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Forord

En god arbetsmiljo; ett positivt, konstruktivt och dynamiskt samarbets-
klimat; trivsel och arbetsglddje; 6ppenhet och respekt; adekvat arbets-
belastning — allt det 4ar grundlaggande for att ocksa verksamheten i
sig ska vara produktiv och kreativ. Goteborgs universitet stravar efter
en god arbetsmiljo; en attraktiv arbetsplats dar vi alla, medarbetare
och studenter, trivs och mar bra. En god arbetsmiljé dr en strategisk
malsittning.

Mainga faktorer paverkar arbetsmiljons beskaffenhet och inte sillan
gar arbetsliv och fritid ihop. Det gor att det finns sirskild anledning
att fokusera pa stress, hog arbetsbelastning och hoga prestationskrav
som en kalla till psykosociala arbetsmiljoproblem. Goteborgs univer-
sitet vill verka for en arbetsbelastning som ar rimlig och adekvat for
den enskilde medarbetaren och studenten samtidigt som strukturella
orsaker till stress uppmarksammas.

Omvirldsforandringar paverkar ocksa arbetsmiljon. Som arbetsgi-
vare mdste vi forhdlla oss till sdidana externa faktorer som kan skapa
press.

Interna forandringar sisom omorganisationer skapar ofta oro och
ohilsa. Sddana processer maste beaktas.

Ett sarskilt viktigt omrade i arets arbetsmiljobarometer ar de skill-
nader som finns mellan kvinnors och mans uppfattning om sina moj-
ligheter till utveckling. Jamstdlldhet behover saledes fortsdtta att vara
ett sarskilt omrdde att belysa.

Det dr min forhoppning att barometern ska leda till analyser pd
enskilda institutioner och enheter och ligga till grund for vart gemen-
samma ansvar att bygga for framtiden och att soka tillse att Goteborgs
universitet ar en positiv och kreativ arbetsplats. For alla.

Goteborg i december 2015

Helena Lindholm
Ordforande i Centrala arbetsmiljokommittén
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Sammanfattning

Joseph Schaller och Marianne Leffler

I detta avsnitt ges en sammanfattning av huvudresultaten inom arbets-
miljoundersokningens olika omrdden. Sammanfattningen ar avsiktligt
forhallandevis lang for att lasaren skall fa en bred oversikt av de fram-
komna resultaten.

Undersokningens genomf6rande

Under varen 2015 genomfordes arbetsmiljoundersokning nummer fem
vid Goteborgs universitet. Liksom vid de fyra tidigare undersokning-
arna ir det en totalundersokning for universitetets samtliga anstallda.
Syftet med undersokningarna ar att kartligga arbetsmiljoforhallanden
och kunna folja utvecklingen av arbetsmiljon. Ett syfte ar ocksa att
utifrén resultaten arbeta med att gora standiga forbattringar av arbets-
miljon.

Arbetsmiljoundersokning 2015 omfattar samtliga anstillda vid
Goteborgs universitet. Vid tiden for undersokningens genomforande
fanns det 6 146 personer med i det centrala register som anvindes for
urvalet. Frageformulidret skickades till samtliga dessa personer i slutet
av mars 2015. Undersokningens faltarbete pagick till den 5 juni.

Infor drets arbetsmiljoundersokning har antalet fragor i princip
halverats jamfort med tidigare ar, vilket innebar att flertalet fragor ar
desamma som i tidigare undersokningar. Mindre forandringar har
gjorts avseende svarsalternativ inom fradgorna. Sammantaget ar det 39
fragor, jamfort med 75 fragor 2011. Arbetsmiljoundersékningen 2015
ar, liksom de tidigare undersokningarna, en egenproducerad undersok-
ning. En arbetsgrupp vid Goteborgs universitet har statt for undersok-
ningens uppliggning, utformningen av frageformulidr och samman-
stallning och analys av undersokningens resultat.



Det dr 3 666 personer som har medverkat i undersékningen, vilket
ar nagot farre an 2011. Antalet anstdllda har 6kat sedan undersokning-
arna startade — sedan 2002 har antalet anstédllda 6kat med nédstan 1 000
personer och sedan 2011 med ca 200 personer. Bruttosvarsfrekvensen
har minskat med 3,7 procentenheter sedan 2011 och ar 59,6 procent
2015. Minskningen 4r ndstan densamma som mellan 2008 och 2011.
Aven nettosvarsfrekvensen har minskat och ir 61,4 procent for 2015.

Svarsfrekvensen varierar mellan kvinnor och min, mellan olika
aldersgrupper, fakulteter och personalkategorier. Kvinnorna har i storre
utstrackning 4n minnen besvarat frageformuldret — 62,1 respektive
53,4 procent, vilket innebar att det totalt ar 2 213 kvinnor och 1 380
man som har svarat (73 personer har valt att inte besvara fragan om
kon). Jamfort med undersokningen 2011 har kvinnornas svarsfrekvens
minskat med 4,4 procentenheter och mannens med 2,1 procentenheter.
Svarsfrekvensen okar med stigande dlder for saval kvinnor som main,
bortsett fran dldersgruppen 60 ar och ildre. Detta undantag bryter det
monster som har varit dterkommande i samtliga tidigare undersok-
ningar. Kénsmonstret kvarstar nir det giller skillnaden i svarsfrekvens
mellan kvinnor och min i olika aldersgrupper — kvinnor svarar gene-
rellt i hogre utstrackning 4n min i samtliga aldersgrupper.

Det ar anstillda vid Utbildningsvetenskaplig fakultet, UB och
Gemensam forvaltning som i storst utstrackning har besvarat enka-
ten. De lagsta svarsfrekvenserna finns vid Sahlgrenska akademin, Han-
delshogskolan och IT-fakultet. Spridningen av svarsfrekvensen mellan
fakulteterna ar totalt 16,3 procentenheter. Om man ser till svarsfrek-
vensen fordelat pd kon inom respektive fakultet kan man konstatera
att kvinnorna generellt sett har en hogre svarsfrekvens an mannen. Ett
undantag ir Handelshogskolan dir mannen har en hogre svarsfrek-
vens 4an kvinnorna, skillnaden ar 2,4 procentenheter. For 2015 kan
man notera att samtliga fakulteter/motsvarande forutom Humanis-
tisk fakultet har lagre svarsfrekvenser dn 2011. De storsta minskning-
arna star Samhallsvetenskaplig fakultet och Utbildningsvetenskaplig
fakultet for medan Naturvetenskaplig fakultet, Handelshogskolan och
IT-fakultet vardera endast har en marginell minskning. Humanistisk



fakultet har okat sin svarsfrekvens med 3 procentenheter och har
ddrmed intagit en fjardeplats.

Bibliotekspersonal har fortsatt storst andel svarande med hela 81
procent. Direfter foljer kategorin Administrativ service med 64 pro-
cent och lirare som &terigen har minskat sin svarsfrekvens (60 pro-
cent). Gruppen forskare har, i likhet med tidigare undersékningar, en
lag svarsfrekvens med 47 procent. De kvinnliga forskarna har svarat
i storre utstrickning dn de manliga. Exkluderar man doktoranderna
fran kategorin forskare visar det sig att de manliga forskarna endast
har 37 procent svarsfrekvens.

De ldgre svarsfrekvenserna kan tyda pa att intresset for att vara
med i arbetsmiljoundersokningen 2015 dr ndgot ligre dn vid tidigare
undersokningar och den vikande trend som vi sett sedan starten 2002
tycks ha fortsatt dven 20135. Svarsfrekvensen dr emellertid alltjamt pa
en tillfredsstillande niva. Intresset for arbetsmiljofragor och att kart-
lagga hur det ar stillt med arbetsmiljon tycks daremot inte ha minskat.
Vi kan tvdartom notera ett okat intresse och att det inom universitetet
pd olika hall gors ett antal ”lokala” arbetsmiljoundersokningar i tiden
mellan de mer 6vergripande. I ndgra fall har dessa legat parallellt i tiden
med Arbetsmiljoundersokning 2015, vilket kan ha paverkat intresset
for att medverka fran de aktuella institutionerna eller enheterna. En
indikator pa det okade intresset ar, forutom lokala undersokningar, en
stor efterfrigan pa analysstod vid uppfoljning av resultaten sdvil pa
fakultetsnivin som pa institutionsnivan. Efter undersokningen 2011
var det en mdrkbar okning i denna efterfrigan och under hosten har
efterfragan pa analysstod for arets undersokning varit mycket stor.

Sa snart filtarbetet hade avslutats i borjan av sommaren samman-
stilldes och distribuerades resultaten i tabellform till universitetets led-
ning och fakulteternas dekaner. Motsvarande gjordes for universitetets
institutioner och enheter under september manad. Ett syfte med under-
sokningarna dr att genomfora forbattringsarbeten inom arbetsmiljon
dar sd behovs. Det ar darfor angelaget att bryta ner resultaten till fakul-
tets- och institutionsnivd s att grupper av anstillda kan fa sina egna
resultat. En nedre grans ar satt for 30 anstallda och en svarsfrekvens pa



minst 50 procent. Det innebar att resultatet har tagits fram i tabellform
for drygt 80 grupper.

Undersokningsgruppens (dvs. de som har besvarat enkiten) sam-
mansattning har varit pafallande likartad i de tidigare Arbetsmiljoba-
rometrarna och det dr inga storre avvikelser for den hir matningen
heller. Andelen anstillda som medverkat vid de olika fakulteterna har
endast fordndrats pd ett marginellt sitt. Liksom tidigare ar det drygt en
fjardedel bland de medverkande som finns vid den storsta fakulteten,
Sahlgrenska akademin. Det ar lika stor andel som de tre fakulteter/
motsvarande som ligger i topp nar det galler svarsfrekvens utgor — de
medverkande fran Utbildningsvetenskaplig fakultet, UB och Gemen-
sam forvaltning utgor tillsammans 25 procent av undersokningsgrup-
pen. Om man jamfor fakulteternas andelar i undersokningsgruppen
med deras respektive andelar bland det totala antalet anstallda vid uni-
versitetet finner man marginella skillnader som haller sig inom négra
procentenheter. For Gemensam forvaltning innebar det t.ex. att andelen
i undersokningsgruppen ar 2 procentenheter storre dn andelen bland
det totala antalet anstillda. For Sahlgrenska akademins del galler det
omvinda forhéllandet, att andelen i undersokningsgruppen dr 2 pro-
centenheter mindre dn andelen bland det totala antalet anstillda.

Den relativa fordelningen av de olika personalkategorierna bland
dem som har varit med i undersokningen ar i stora drag oforandrad
sedan 2011 och dar utgor larare den storsta gruppen med 40 procent
foljd av Administrativ service (24 procent) och doktorander (11 pro-
cent). En motsvarande jimforelse som den som gjordes ovan avseende
fakulteterna visar att andelen medverkande bland de olika personal-
kategorierna ligger relativt niara den andel man har bland det totala
antalet anstillda. Ser man till aldern bland de medverkande kan man
konstatera att den okning med fyra till fem procentenheter som varit
for 60+ vid de tidigare undersokningarna byttes till en minskning med
en procentenhet 2011 och arets undersokning ger ytterligare en pro-
cents minskning. Skillnaden mellan andel av totala antalet anstillda
och andel medverkande i undersokningen ar mycket sma dven med
avseende pa dlder. For “mittengruppen” (40-49 ar) ar andelarna lika,
for de tva dldsta grupperna dr andelen medverkande ndgot hogre och
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for de tvd yngsta grupperna ar andelen medverkande i undersokningen
nagot lagre dn andelen av de totalt antal anstillda vid universitetet.

Sammantaget kan man konstatera att de som har svarat pa enkaten
och darmed medverkar i arbetsmiljoundersokningen 2015 represente-
rar universitetets anstillda vil med avseende pd organisatorisk tillho-
righet, personalkategori och dlder.

Arbete och arbetssituation

For en vilfungerande akademisk verksamhet ar det viktigt att arbetskli-
matet praglas av bland annat 6ppenhet, kritiskt granskande, erkinsla
och rattvisa. S4 uppfattar majoriteten av de anstillda att férhallandena
ar. I stort sett tre av fyra anstillda anser att Det finns dppenbet for
nya idéer (84 procent), Nya tankar granskas kritiskt men konstruktivt
(75 procent) och Rdtt person far dran for goda idéer (74 procent). De
tva pastdenden, av nio, som anstillda i minst utstrickning anser stam-
mer for universitetet ar Oenighet lGses konstruktivt (64 procent) och
Nya idéer sprids snabbt till andra (63 procent). Skillnaderna i upplevt
arbetsklimat mellan olika fakulteter ir genomgaende relativt sma.

Andelen positiva till det akademiska arbetsklimatet 6kar. En jam-
forelse med 2002 visar att idag 4r man mer positiv till det akademiska
arbetsklimatet i samtliga avseenden. De storsta okningarna ar med
avseende pa Vi sporrar varandra till goda insatser (12 procentenheter),
Nya idéer sprids snabbt till andra (10 procentenheter) och Oenighet
l6ses konstruktivt (9 procentenheter).

Den vanligaste formen av oro i drets undersékning utgors av att
inte hinna gora en tillrackligt bra arbetsinsats. Denna fraga stilldes for
forsta gdngen i drets undersokning och mer 4n varannan svarsperson
(57 procent) uppger att de under det senaste aret kdnt oro for detta. En
storre andel kvinnor (60 procent) 4n man (53 procent) har kiant oro for
att inte hinna gora en tillrackligt bra arbetsinsats och framfor allt giller
detta kvinnliga doktorander (74 procent).

Den nist vanligaste killan till oro handlar om otydlig ledning (37
procent). Samtidigt som oron for otydlig ledning ligger pd ungefar
samma nivd 2011 och 2015 (en 0kning med tvd procentenheter) sa
har det skett ett par tydliga forandringar inom tva fakulteter. Oron for
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otydlig ledning har okat inom Konstnarlig fakultet med 17 procenten-
heter och inom UB med 11 procentenheter.

I drets undersokning stalldes for forsta gdngen frdgan om oro for att
arbetet inkriktar pa privatlivet. Drygt var tredje svarande (35 procent)
uppger att de kint oro for detta. Oron for att arbetet skall inkrakta pa
privatlivet dr vanligast forekommande bland universitetslektorer (53
procent), doktorander (50 procent) och chefer! (49 procent) och oron
ar minst forekommande bland lokalvardare/ekonomibitriden (6 pro-
cent) och biblioteksassistenter (0 procent).

Aven den tredje nya fragan for aret, oro for 6kade arbetskrav, har
fatt en topplacering med 33 procent.

Det vanligaste stressmomentet for personalen vid Goteborgs uni-
versitet utgors av att man inte kan slippa tankarna pd arbetet vid ledig-
het (76 procent). P4 andra plats hamnar att man fdr allt fler uppgifter
att skéta (74 procent) och pa tredje plats att man ofta zar pd sig for
manga arbetsuppgifter (72 procent). De tre storsta forandringarna,
jamfort med 2011, dr med avseende pd att man tar pa sig for manga
arbetsuppgifter (6kning med 8 procentenheter), att man ofta kinner
sig fysiskt utmattad efter en dags arbete (6kning med 6 procentenheter)
och att man upplever sig fa allt fler arbetsuppgifter att skota (6kning
med 5 procentenheter).

Lirare upplever signifikant hogre grad av stress an var och en av de
ovriga personalkategorierna. Bland ldrare dr den upplevda stressnivan
hogre for kvinnor dn for min, hogre for lektorer dn for andra ldrare
och hogre for dem i dldrarna 40-59 ar jamfort med de yngsta ldrarna
(yngre an 30 ar) och de aldsta lararna (60 ar och dldre). Den hogsta
genomsnittliga stressnivan uppvisas av kvinnliga larare i dldersgruppen
50-59 ar.

Hilften av svarspersonerna (50 procent) har under det senaste dret
deltagit i kompetensutveckling/internutbildning anordnad av Gote-
borgs universitet. Motsvarande andelar 2011 var 51 procent och var
43 procent 2008. I likhet med de tidigare arens undersokningar varie-
rar deltagande i kompetensutveckling/internutbildning stort mellan

! T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.
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fakulteter. Tvd av tre svarspersoner (66 procent) anser att utbudet
atminstone till en ”viss del” ar relevant i forhallande till deras behov.

Samarbete

De svarande bedomde samarbetsklimatet pd sin arbetsplats utifran atta
”beskrivande adjektiv”, fyra positiva och fyra negativa. Andelen som
anser att de olika adjektiven priglar samarbetet pa deras enhet blev
foljande: omsesidig respekt (77 procent), 6ppenhet (73 procent), kom-
promissvilja (62 procent), lybhordhet (60 procent), revirtinkande (52
procent), maktkamp (36 procent), konflikter (23 procent) och misstro
(23 procent). De fyra samarbetsfrimjande (positiva) beskrivningarna
hamnar fore de fyra samarbetsforsvarande (negativa) beskrivningarna
— dessa kan dock inte anses vara sarskilt ovanliga.

Pa ett index baserat pa alla atta adjektiven kan det konstateras att
man bedomer samarbetsklimatet ndgot mer positivt an kvinnor, de som
har chefsuppdrag klart mer positivt an de som inte har chefsuppdrag
och de som har varit anstillda mindre dn tre &r mer positivt 4n de som
har varit anstillda langre. Anstillda inom teknisk service har en mer
negativ syn pa samarbetsklimatet dn anstillda inom de 6vriga perso-
nalkategorierna.

Enligt 28 procent av de svarande (32 procent 2002; 30 procent
2005; 28 procent 2008; 28 procent 2011) forekommer samarbetssva-
righeter och konflikter som paverkar arbetet negativt. Det dr vanligast
inom Konstnarlig fakultet (37 procent) och Gemensam forvaltning (34
procent) och minst forekommande inom IT-fakultet (18 procent) och
UB (15 procent).

Oppenheten genom lag frisprakighetsrisk eller ”hogt i tak”, dvs.
vad kritiska synpunkter och resonemang kan anses fa for effekter ligger
ndra nog pa samma niva som 2002. Andelen som anser att det finns
en frisprakighetsrisk varierar (pa tre stillda fradgor) mellan 23 procent
(”motas av ovilja frén arbetskamrater”) och 33 procent ("motas av
ovilja fran chef/chefer pa arbetsplatsen”), vilket 4r pd samma niva som
i andra delar av den offentliga sektorn.

Frisprakighetsrisken ar storst inom Gemensam forvaltning och
minst inom Naturvetenskaplig fakultet, Handelshogskolan och IT-
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fakultet. Det kan konstateras att kvinnor bedomer frisprakighetsrisken
storre an vad min gor och anstillda inom teknisk service som storre
an andra grupper av anstillda gor. Risken for frisprakighet bedomdes
vara hogst bland dem som har huvudsaklig befattning som lokalvar-
dare/ekonomibitrdde eller som tekniker?.

Jamstilldhet och likabehandling

Hur bedoms kvinnliga och manliga anstalldas mojligheter vid den egna
institutionen/enheten? P4 var och en av de sju undersokta omradena
anser minst halften av svarspersonerna att mojligheterna ar lika for
bdda konen. Bland det 6vriga finns en mycket klar majoritet som anser
att mojligheterna ar storre for mian. Analysen av mins och kvinnors
svar visar att min i mycket hog grad uppfattar att kvinnors och mins
mojligheter ar relativt lika. Kvinnor anser att man gynnas stort i alla
avseenden och framforallt i fraiga om mojligheten att avancera och ast
fd hog lon. Dessa skillnader galler aven pa fakultetsniva — skillnaderna
ar storst pa Samhallsvetenskaplig fakultet och minst inom Gemensam
forvaltning. Analyser pa nio sarskilt utvalda befattningsgrupper (som
ar tillrackligt stora for jamforelser mellan kvinnor och min) har resul-
terat i samma utfall — skillnaderna mellan kvinnors och mins syn ar
storst bland professorer och universitetslektorer och minst bland bitra-
dande forskare.

Det kan konstateras att manliga anstillda, oavsett hur val de ar
etablerade som akademiker och oavsett hur linge de har varit anstillda
anser att kvinnor och min har lika mojligheter vid Goteborgs univer-
sitet. Kvinnliga anstillda, oavsett hur vil de 4r etablerade som akade-
miker, anser redan under det forsta anstallningsaret att man har storre
mojligheter an kvinnor. Denna installning blir mer allmin med okad
anstallningstid.

Bland de svarande uppger 9,4 procent att de under det senaste aret
har blivit utsatta for krankande siarbehandling i form av mobbning pa
sin arbetsplats. Forekomsten av upplevd mobbning har minskat sedan
2002 di 14 procent rapporterade mobbning. Kvinnor rapporterar

2 T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.
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mobbning i storre utstrackning (11,0 procent) dn man (7,1 procent).
Bland de 345 personer som har uppgivit att de blivit utsatta for mobb-
ning vid ett eller flera tillfallen har 17 procent svarat att de har fatt stod
av chefen, 47 procent att de inte har fatt stod av chefen och 36 procent
att de inte har sokt ndgot stod. Svarsfordelningen ar praktiskt taget
identisk med resultatet fran 2011.

Av svarspersonerna uppger 1,6 procent att de under det senaste dret
har blivit utsatta for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen, vid nagot
eller vid flera tillfallen. Forekomsten bland kvinnor ar klart hogre (2,1
procent) 4an bland min (0,7 procent). Forekomsten vid de fyra tidigare
undersokningarna var foljande — 2002: 2,7 procent; 2005: 1,3 procent;
2008: 1,0 procent och 2011: 1,0 procent.

Forandringen i absoluta tal mellan 2011 och 2015 ar en uppgéing
med 18 personer till 56. Av dessa 56 personer har 9 svarat att de har
fatt stod av chefen, 12 att de inte har fatt stod och 32 personer att de
inte har sokt stod.?

Ledarskap
De anstillda uppfattar sin nirmaste chef i forsta hand som personal-
orienterad, i andra hand som inspirator, i tredje hand forandringsori-
enterad, i fjarde hand som beslutsfor och i femte hand som uppgifts-
orienterad. Det finns relativt hoga samband mellan bedomningarna pa
ledarskapsdimensionerna — samtliga korrelationer dr hogre an 0,50.
Sambanden indikerar att de anstillda tenderar att bedoma den nir-
maste chefen som ”mer” eller ”mindre” aktiv i samtliga avseenden.
Analys pd en sammanfattande ledarskapsskala som bygger pd dessa
fem ledarskapsaspekter visar att instillningen till narmaste chefen ar
mest positiv pd Naturvetenskaplig fakultet, IT-fakultet och Utbild-
ningsvetenskaplig fakultet. Jaimforelserna mellan personalkategorierna
visar att doktorander bedomer sin ndarmaste chef mest positivt och
anstillda inom administrativ service minst positivt.

Andelen svarspersoner som har uppgivit att de har haft utvecklings-
samtal med sin chef under det senaste dret har genomgéatt en positiv

3 Tre personer har inte besvarat fragan.
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utveckling sedan 2002 da endast ndgot mer dn varannan (53 procent)
haft ett sddant samtal. Fram till 2011 steg andelen till 62 procent och
hade i arets undersokning till 68 procent. Utvecklingssamtal forekom-
mer i storst utstrackning inom UB (87 procent) och IT-fakultet (84
procent). De forekommer i minst utstrickning inom Handelshogskolan
(64 procent) och Samhallsvetenskaplig fakultet (59 procent). IT-fakul-
tet, som nu finns med i titen har 6kat andelen genomforda samtal fran
34 procent (2008) till 84 procent (2015).

Tva av tre (65 procent) uppger att utvecklingssamtalet var givande
for dem, 70 procent att det var givande for chefen och 59 procent
att det var givande for verksamheten. Dessa varden dr praktiskt taget
identiska med vad som framkom 2011 — motsvarande resultat da
var 67 procent for svarspersonerna sjilva, 71 procent for chefen och
60 procent for verksamheten. Hilften (50 procent) av dem som haft
utvecklingssamtal anser att samtalet var givande i samtliga tre avseen-
den, medan 22 procent anser att det inte var givande i ndgot avseende.
Jamfort med 2011 ar det en procentenhet farre som anser att samtalet
var givande i alla avseenden och en procentenhet fler som anser att
samtalet inte var givande i ndgot avseende.

De som inte anser att utvecklingssamtalet var givande framfor en
lang rad olika synpunkter som fortydligar den negativa varderingen av
samtalet. Bland synpunkterna kan namnas att chefen var ointresserad
och inte forberedd, att chefen bara foljde ”mallen”, att chefen pratade
mycket och inte lyssnade, att chefen inte foljde upp tidigare samtal och
att samtalet var obehagligt eller till och med hotfullt.

Halsa och vilbefinnande

I de tre forsta arbetsmiljoundersokningarna hade bedomningen av hil-
sotillstdndet* blivit allt mer positiv — 2002 var medelvirdet 7,60 och
2005 okade medelvirdet till 7,71 och 2008 var det 7,88. Under samma
period minskade standardavvikelsen fran 2,18 till 1,91. Bedomning-
arna hade blivit bide mer positiva och mer homogena. Med ett medel-

4 Skala 0 - 10: 0 = mycket daligt

16



viarde pa 7,61 utgjorde 2011 drs undersokning ett trendbrott och med-
elvardet av den subjektiva hilsan var tillbaka pa 2002 &rs nivd. En
ytterligare nedgdng i arets undersokning (M=7,44) innebar att bedom-
ningen av den egna halsan idag ar lagre 4n vad den var 2002.

De mest positiva bedomningarna av den egna hilsan gors av assis-
tenter’, anstillda med “annan befattning”®, anstillda med annan tek-
nisk eller laborativ befattning och anstillda med annan ldrarbefattning.
De minst positiva genomsnittliga bedémningarna finns bland tekniker”
och lokalvardare/ekonomibitraden.

De vanligaste besviaren som uppfattas ha samband med arbetet ar
nack- eller ryggbesvir (28 procent), somnsvarigheter (26 procent) samt
trotthet och hdgloshet (23 procent). De arbetsrelaterade besviren har
okat sedan 2011 — trotthet och hagloshet med S procentenheter, nack-
eller ryggbesvar med 3 procentenheter och somnsvéarigheter med 3 pro-
centenheter.

Oron for halsorisker i arbetet ar klart storst for psykosociala hilso-
risker (50 procent har kdnt oro for det) foljt av belastningsergonomiska
hilsorisker (15 procent) och fysiska hilsorisker (13 procent). Den enda
tydliga forandringen fran 2011 avseende oron for hilsorisker i arbetet
ar uppgangen med fem procentenheter avseende psykosociala hilsoris-
ker. Darmed ar den tidigare nedgangen utraderad och orosnivan har
natt 2002 ars niva.

Oron for belastningsergonomiska hilsorisker har genomgétt en
positiv utveckling och minskat med ca en tredjedel fran 2002 till 2011.
I drets undersokning har oron 6kat med tva procentenheter. Oron for
dessa risker var i sirklass storst bland lokalvardare/ekonomibitraden
2002 och sa dr det dven 2015. Har kunde det iakttas en klart sjun-
kande trend fran 2002 till 2011; 2002 var det 81 procent som upplevde
oro for belastningsergonomin, 2005 var det 64 procent och 2008 var
det 57 procent och 2011 var det 49 procent. I drets undersokning har

’ T.ex. administrativ assistent, ekonomiassistent eller projektassistent.

¢ I gruppen ingdr 119 svarande som bedomde att deras anstillning inte ticktes av de 22
angivna befattningarna.

7 T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.
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andelen lokalvardare/ekonomibitrdden med oro for belastningsergono-
miska halsorisker okat till 62 procent.

Fortroende och attityder till ledning, organisation och styrning

Storst fortroende har personalen for den ndrmaste chefen (68 procent).
Drygt en tredjedel uppger att man har mycket stort fortroende for den
ndarmaste chefen, en lika stor andel uppger ett ganska stort fortroende.
Fyra procent uppger att man inte ar insatt i den nidrmaste chefens
ansvarsomrdde. Detta resultat dr nidstan helt 6verensstimmande med
vad som framkommit vid de tva senaste arbetsmiljoundersokningarna.

12015 ars undersokning uppger 58 procent att de har mycket stort
eller ganska stort fortroende for prefekten/enhetschefen. Graden av
fortroende for prefekten/enhetschefen ir tre procentenheter hogre dan
vid den forra undersokningen och ar pd samma niva som mellan 2002
och 2008. Fortroendet bade for narmaste chef och prefekt/enhetschef
ar stabilt — variationen mellan de olika undersokningstillfallena ar tre
procentenheter. 39 procent av de svarande uppger ett mycket stort eller
ganska stort fortroende for fakultetens dekanus/motsvarande. Denna
grad av fortroende dr ungefir pd samma niva som 2002. Det ir i stal-
let i forhallande till de hogre ansvarsnivderna vid universitetet som
fortroendet successivt har okat mellan 2002 och 2008 och forblivit i
princip pd samma niva 2011. I drets undersokning har fortroendet for
rektor minskat med 3 procentenheter (43 procent) och for universi-
tetets styrelse med 2 procentenheter (34 procent), men fortfarande ar
fortroendet for hogsta ledningen klart hogre an 2002 — fortroendet for
universitetets styrelse har okat med 13 procentenheter och for rektor
med 19 procentenheter.

Det som anses priagla universitetsledningen” i storst utstrackning
ar att den driver pd utvecklingen (48 procent). Direfter foljer: ger klara
direktiv om ansvar och befogenbeter (33 procent), organiserar verk-
sambeten pd ett bra sdtt (31 procent), dr demokratisk (29 procent), ger
stod och bjalp (25 procent) och lyssnar pd personalen (24 procent).

Det 6vergripande intrycket ar att den positiva utvecklingen fram
till 2008 forefaller att nastan helt ha avstannat. Forandringarna mellan
2002 och 2005 samt mellan 2005 och 2008 var substantiella, medan
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forandringarna fram till 2011 var marginella. I arets undersokning har
det varit en negativ utveckling inom tre omraden — ”Driver pd utveck-
lingen” har minskat med 3 procentenheter, ” Ar demokratisk” minskat
med 3 procentenheter och ”Lyssnar pd personalen” har minskat med
7 procentenheter. Den enda positiva utveckling som kan skonjas ar att
en ndgot storre andel svarspersoner uppfattar en okad tydlighet — ”Ger
klara direktiv om ansvar och befogenheter” har 6kat med tva procent-
enheter.

Det ar viktigt att betona att det fortfarande 4r stora grupper —
nastan hilften — som inte har ndgon uppfattning om universitetsled-
ningens arbete.

Att arbeta vid Goteborgs universitet

Drygt tre av fyra svarande (78 procent) dr nojda med sitt arbete och sin
arbetssituation som helhet. Storst andel nojda finns inom IT-fakultet
(86 procent), Utbildningsvetenskaplig fakultet (82 procent) och UB (82
procent) medan minst andel nojda finns inom Gemensam forvaltning
(72 procent) och Konstnarlig fakultet (71 procent).

Knappt tre av fyra personer (73 procent) har positiva kdnslor pa
vag till arbetet, vilket dr 4 procentenheter lagre an 2011 och ir i sjilva
verket den liagsta andelen i de hittills genomforda arbetsmiljounder-
sokningarna. Andelen som kinner olust infor arbetet dr lika i samtliga
undersokningar (11 procent).

Fakultetsjamforelserna visar att hogst andel med positiva kinslor
infor arbetsdagen finns bland dem som arbetar inom IT-fakultet och
Utbildningsvetenskaplig fakultet (bdda 81 procent) och liagst andel
finns inom UB (70 procent) och Gemensam forvaltning (65 procent).
Hogst andel som kanner olust pd vig till arbetet finns bland dem som
arbetar inom Konstnirlig fakultet (16 procent) och bland dem som
arbetar inom Gemensam forvaltning (15 procent).

I undersokningen efterfrigades hur nojd man ar med att arbeta pd
sin institution (motsvarande), pa sin fakultet (motsvarande) och vid
Goteborgs universitet. 76 procent ar nojda med att arbeta pa sin insti-
tution, 65 procent dr ndjda med att arbeta pd sin fakultet och 72 pro-
cent dr nojda med att arbeta vid Goteborgs universitet.
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Det finns en mycket stor variation avseende hur n6jd man dr med att
arbeta p4 sin fakultet. Mest nojda ar svarande pa UB (81 procent) och
inom Utbildningsvetenskaplig fakultet (78 procent) och de minst nojda
finns inom Samhallsvetenskaplig fakultet (57 procent) och Naturveten-
skaplig fakultet (46 procent). Notabelt ar att inom Naturvetenskaplig
fakultet d4r mer dn var fjarde (29 procent) missndjda med att arbeta
inom sin fakultet — det nist starkaste missnojet finns inom Gemensam
forvaltning (13 procent).

Utifrdn de fem fragor om nojdhet som ovan redovisats har det bil-
dats ett 7-gradigt nojdhetsindex (M=5,12; s=1,12). Fakulteter (motsva-
rande) med hogst podng pa nojdhetsskalan ar IT-fakultet (M = 5,61),
Utbildningsvetenskaplig fakultet (M = 5,54) och UB (M = 5,47) och
de med ldgst poing ar Gemensam forvaltning (M = 5,14), Konstnirlig
fakultet (M = 5,08) och Naturvetenskaplig fakultet (M = 4,94).

Nir det giller anstillda inom de 22 olika befattningarna varierar
vardet pd nojdhetsindex fran ett medelvirde pa 5,98 for den ”mest
nojda befattningen” till 4,91 for den ”minst nojda befattningen”. De
sex mest nojda har befattningarna biblioteksassistent, annan befatt-
ning inom biblioteksverksamhet, chef®, assistent’, annan teknisk eller
laborativ befattning samt bitradande forskare. De sex minst nojda
(platserna 17-22) har befattningarna administrator'?, universitetslek-
tor, handlaggare/samordnare/ansvarig, laboratorieassistent/forsknings-
ingenjor (motsvarande), forskare och tekniker!!.

Svarspersonerna fick ta stillning till elva olika aspekter av arbe-
tet och arbetsorganisationen med avseende pa i vilken utstrackning de
skulle vilja andra pd dem. De tre omrdden man i forsta hand skulle
vilja forandra ar verksamhetens resurser, [6nenivan och principerna for
lonesattning — dessa tre var i topp dven 2011. Nar det giller resurser
ar det i forsta hand lararna som skulle vilja forandra (70 procent) och
ndr det giller [6nenivan och principerna for l6nesittning ar viljan till

8 T.ex. kansli-, enhets-, sektions- eller gruppchef.
? T.ex. administrativ-, ekonomi- eller projektassistent.
10T.ex. ekonomi-, personal-, studie- eller systemadministrator.

' T.ex. service-, IT- eller institutionstekniker.
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forandring klart mest utbredd bland de anstillda inom teknisk service
(72 respektive 65 procent). Storst intresse for att forandra verksamhe-
tens resurser finns inom Konstnarlig fakultet och Naturvetenskaplig
fakultet (bdda 69 procent) medan man 4r mest intresserad av att for-
dndra lonenivan inom Utbildningsvetenskaplig fakultet (66 procent),
Sambhallsvetenskaplig fakultet (64 procent) och Gemensam forvaltning
(64 procent). Den storsta andelen som skulle vilja fordndra principerna
for lonesattning aterfinns inom Gemensam forvaltning (58 procent).

Forandringar mellan 2002 och 2015

Installningen till det akademiska arbetsklimatet har blivit ndgot mer
positiv sedan 2002. Forindringen ir pd en overgripande nivd (skal-
nivd) signifikant, men effekten dr trots detta relativt begransad. Pa
enskild frigenivd kan man notera en positiv forandring pa samtliga nio
fragor som stalldes inom omradet i enkaten.

Farre anstallda kanner oro for olycksfall/sjukdom i arbetet (minsk-
ning med 9 procentenheter) och nedskdirning i verksambeten (minsk-
ning med 8 procentenheter) medan det ar fler som kidnner oro for
omorganisationer pd arbetsplatsen (6kning med 11 procentenheter).

Stressupplevelsen 2015 ligger pa ungefar samma niva som 2002 och
forandringarna pa enskild frageniva ar begransade.

Sexuella trakasserier forekommer i liagre utstrickning 2015 (1,6
procent) dn 2002 (2,7 procent).

68 procent av de svarande har haft utvecklingssamtal med sin chef
under det senaste dret, vilket dr betydligt fler in 2002 (53 procent).
Samtalens kvalitet upplevs mer positivt 2015 jamfort med 2002. Ande-
len som anser att samtalet har varit givande for dem sjalva har okat
fran 57 till 65 procent, att det har varit givande for chefen har okat
fran 62 till 70 procent och att samtalet har varit givande for verksam-
heten har okat fran 49 till 59 procent.

Den egna hilsan bedoms ndgot mindre positivt 2015 jamfort med
2002. Nar det giller arbetsrelaterade besviar kan det konstateras att
bedomningen ar praktiskt taget identisk 2015 och 2002.

Oron for halsorisker i arbetet har minskat inom tva omraden — oron
for belastningsergonomiska hilsorisker har minskat med 4 procenten-
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heter (fran 19 till 15 procent) och oron for kemiska, fysikaliska eller
biologiska hdilsorisker med 4 procentenheter (fran 8 till 4 procent).

I de fem arbetsmiljoundersokningarna har de svarande fatt ta stall-
ning till vilket fortroende de har for universitetets styrelse och rektor.
Fortroendet for universitetets styrelse har 6kat fran 21 till 34 procent
och for rektor har fortroendet okat fran 24 till 43 procent.

Instillningen till universitetsledningens arbete har blivit mer positiv
mellan 2002 och 2015 pa samtliga sex undersokta omraden. Ande-
len som instimmer helt eller instimmer delvis har okat pa de olika
omradena enligt foljande: driver pd utvecklingen har 6kat med 18 pro-
centenheter (fran 30 till 48 procent), ger klara direktiv om ansvar och
befogenheter med 15 procentenheter (fran 18 till 33 procent), ger stod
och hjilp med 12 procentenheter (fran 13 till 25 procent), organiserar
verksambeten pd ett bra sdtt med 12 procentenheter (fran 19 till 31
procent), lyssnar pd personalen med 10 procentenheter (fran 16 till
26 procent) och dgr demokratisk med 7 procentenheter (fran 22 till 29
procent).

Bade 2002 och 2015 forekom tre olika matt pd nojdhet — i vilken
utstrackning man har positiva kianslor infér den kommande arbetsda-
gen, hur n6jd man 4r med att arbeta p4 sin institution/motsvarande och
hur n6jd man 4r med att arbeta pa Goteborgs universitet.

Andelen med positiva kanslor pd vig till sitt arbete har minskat
med 3 procentenheter (frdn 76 till 73 procent), andelen som ar nojda
med att arbeta p4 sin institution/motsvarande ar 76 procent, vilket helt
overensstammer med resultatet frdin 2002 och andelen som dr néjda
med att arbeta pd Goteborgs universitet har 6kat med 12 procentenhe-
ter (fran 60 till 72 procent).

Svarspersonerna har ocksa fatt ta stillning till i vilken utstrack-
ning de skulle vilja fordndra forhallandena pd sin arbetsplats. Viljan
att forandra pa arbetsplatsen har blivit klart mindre 20135 jamfort med
2002 — det har skett en forsvagning av forandringsviljan inom samtliga
omraden. Den kraftigaste nedgangen fran 2002 har skett med avseende
pa andel svarande som onskar forandra lonenivan (23 procentenheter),
kompetensutvecklingen (19 procentenheter) och de egna arbetsuppgif-
terna (16 procentenheter).
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1. Arbetsmiljoundersokning 2015
— metod

Marianne Leffler

Under varen 2015 genomfordes arbetsmiljoundersokning nummer fem
vid Goteborgs universitet. Liksom vid de fyra tidigare undersokning-
arna 2002, 2005, 2008 och 2011 4r det en totalundersokning for uni-
versitetets samtliga anstillda. Sedan starten av universitetets arbetsmil-
joundersokningar har det gjorts tvd undersokningar om studenternas
arbetsmiljo! och tvd undersokningar om chefers arbetsmiljo®. Syftet
med undersokningarna dr att kartligga arbetsmiljoforhallanden och
kunna folja utvecklingen av arbetsmiljon. Ett syfte ar ocksa att utifrdn
resultaten arbeta med att gora standiga forbattringar av arbetsmiljon.

Goteborgs universitet i korthet

Goteborgs universitet dr en stor organisation med nistan 37 000 stu-
denter (25 000 helarsstudenter) och ca 6000 anstillda. Det dr en decen-
traliserad organisation med atta olika fakultetsomrdden, ett universi-
tetsbibliotek och en gemensam forvaltning. Fakulteternas verksamheter
har en stor innehdllsmassig bredd men varierar aven med avseende pa
storlek, fran Sahlgrenska akademin med 1700 anstéllda till IT-fakulte-
ten med ca 120 anstillda. Sammantaget finns det 38 institutioner.

Naturvetenskapliga fakulteten bedriver utbildning och forskning inom
det naturvetenskapliga omradet — biologi, geovetenskaper, fysik, kemi,
kulturvard, matematik, miljovetenskap samt molekylarbiologi. Drygt

! Goteborgs universitets Studentbarometer 2007 respektive Studentbarometern arbets-
milj5 2010.

2 Goteborgs universitets Chefsbarometer 2010 respektive 2013.
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700 personer dr anstillda vid fakulteten och man utbildar ca 2 200 hel-
arsstudenter varje dr. Verksamheten bedrivs vid sex institutioner som
finns pa geografiskt spridda platser. Tva institutioner samverkar med
Chalmers.

Sambhillsvetenskapliga fakulteten har drygt 700 anstillda och bedri-
ver forskning och utbildning kring alla delar av samhallet. Har samsas
professionsutbildningar med forskning kring demokrati och politik,
arbetsliv och sociala relationer, risk och trygghet, individens anpass-
ning och utveckling samt global forandring. Samhillsvetenskapliga
fakultetens utbildningsuppdrag dr det storsta inom Goteborgs univer-
sitet med ca 5 200 heldrsstudenter.

Sahlgrenska akademin ar den hilsovetenskapliga fakulteten vid Gote-
borgs universitet. Hir finns undervisning och forskning inom farmaci,
medicin, odontologi och vardvetenskap. Antalet anstillda ar ca 1 700
personer och vid akademin finns ca 4 200 helarsstudenter och Sahlgren-
ska akademin 4r darmed den storsta fakulteten, sammanlagt bedrivs
utbildning inom 18 olika program. Ett utvecklat samarbete finns med
Vistra Gotalandsregionens olika sjukvardsverksamheter.

Utbildningsvetenskapliga fakulteten har drygt 450 anstillda. Utbild-
ningsvetenskapen knyter inom sin forskning och utbildning samman
kunskapen om manniskan i sitt vardagliga sammanhang. Till amnes-
omradena pedagogik, damnesdidaktik, idrottsvetenskap och hushallsve-
tenskap hor frigorna om manniskors liarande, fritid och hem. Antalet
helarsstudenter ar ca 2 650.

Humanistiska fakulteten har ca 580 anstillda och utbildar ca 3 600
heldrsstudenter. Till fakulteten hor de sprakvetenskapliga och de histo-
risk-filosofiska amnena. Alla kurser som ges har sina rotter i sprakliga
och kulturella uttrycksformer, manniskans levnadsforhallanden och
historia.

Konstnarliga fakulteten vid Géteborgs universitet ar Nordens storsta
konstnirliga fakultet med 370 anstillda och ca 1 400 heldrsstudenter.
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Fakulteten har en internationellt sett unik bredd av utbildningar och
verksamheter inkluderande konstnarligt utvecklingsarbete och konst-
narlig forskning. Inom fakulteten samlas en mangfald konstarter sdsom
design, fotografi, filmregi, fri konst, konsthantverk, litterar gestaltning,
musik, musikal, opera och teater.

Handelshogskolan har drygt 450 anstillda och ca 3 850 helarsstuden-
ter och inrymmer omradena ekonomi, juridik och kulturgeografi. Inom
fakulteten finns dven forskningsinstitut och ett antal forskningscentra
som tillsammans med utbildningarna samarbetar med samhillet och
néringslivet.

IT-fakulteten 4dr den minsta fakulteten med ca 120 anstillda. Fakulte-
ten bestdr av de tva institutionerna Data- och informationsteknik och
Tillimpad informationsteknologi dir ca 850 heldrsstudenter bedriver
sina studier. Institutionerna drivs i samverkan mellan Géteborgs uni-
versitet och Chalmers.

Universitetsbiblioteket (UB) har drygt 200 anstillda, varav de flesta
finns pd Centralbiblioteket. Biblioteksverksamheten finns innehalls-
massigt och geografiskt kopplad till fakultetsomradena och de tre bib-
lioteksomradena 4r Biomedicinska biblioteken, Humanistiska bibliote-
ken och Samhillsvetenskapliga biblioteken. De inrymmer sammanlagt
atta fysiska bibliotek och tvd studietorg.

Den Gemensamma forvaltningen har 680 anstillda och inrymmer
verksamheter som ledningskansli, ekonomi-, personal- och informa-
tionsfunktioner, studentenhet, IT-enhet och enheter for service.

Utover dessa storre verksamhetsomrdden finns ett sdrskilt organ for
lararutbildning (LUN) som inrymmer ca 700 heldrsstudenter, vilka
genomgar sin utbildning vid drygt 30 av universitetets institutioner.
Antalet anstillda vid LUN ar ca 30 personer. Vidare finns ett antal
nationella centrumbildningar och specialenheter inom universitetet.
Sammantaget ir det ca 150 anstillda vid de enheter som ligger utanfor
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de storre verksamhetsomrdadena och pa grund av deras storlek redo-
visas inte resultaten specifikt for dessa enheter i foreliggande rapport.
De organisatoriska enheter som definieras i resultatredovisningen av
arbetsmiljoundersokningen 2015 ar saledes Naturvetenskaplig fakul-
tet, Samhallsvetenskaplig fakultet, Sahlgrenska akademin, Utbildnings-
vetenskaplig fakultet, Humanistisk fakultet, Konstnarlig fakultet, Han-
delshogskolan, IT-fakultet, UB och Gemensam forvaltning. Med tanke
pa de skillnader som finns mellan enheterna vad avser antalet anstillda
ar det vasentligt att framhalla att det inte forekommer ndgon viktning
av de resultat som presenteras i rapporten.

Population

Arbetsmiljoundersokning 2015 omfattar samtliga anstillda vid Gote-
borgs universitet. Vid tiden for undersokningens genomforande fanns
det 6 146 personer med i det centrala register som anvandes for urvalet.
Frageformularet skickades till samtliga dessa personer. Virt att notera
ar att undersokningen siledes omfattar dven personer med korttids-
anstillning, personer som dr langtidssjukskrivna och personer som ar
tjanstlediga.

De anstillda inom Goteborgs universitet har utifrdn de ca 300
befattningsbenimningar som forekommer sammanstallts i 22 katego-
rier i frageformularet. I resultatredovisningen har dessa i de flesta fall
sammanforts till foljande sex anstillningsgrupperingar;

Lirare — professor, universitetslektor, universitetsadjunkt, forskar-
assistent/postdoktor/bitradande lektor, annan lararbefattning

Forskare — forskare, bitradande forskare, doktorandanstillning,
annan forskarbefattning

Bibliotekspersonal — universitetsbibliotekarie, biblioteksassistent,
annan befattning inom biblioteksverksamhet

Administrativ service — chef (t.ex. kansli-, enhets-, sektions-, grupp-),
handlaggare/samordnare/ansvarig, administrator (t.ex. ekonomi-,
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personal-, studie-, system-), assistent (t.ex. administrativ-, ekonomi-,
projekt-), annan administrativ befattning

Teknisk service — lokalvardare/ekonomibitrade, tekniker (t.ex.
service-, I'T-, institutions-) laboratorieassistent/forskningsingenjor
(motsvarande), annan teknisk eller laborativ befattning

Annan befattning — i de fall som anstillda sjdlva valt att ange denna
typ av befattning

Frageformular

Infor den femte arbetsmiljoundersokningen har antalet fragor i prin-
cip halverats jamfort med tidigare dr, vilket innebar att flertalet fragor
dr desamma som i tidigare undersokningar. Mindre férandringar har
gjorts avseende svarsalternativ inom fragorna. Sammantaget ar det 39
fragor, jamfort med 75 fragor 2011. Huvuddelen av fragorna foljs av
fasta svarsalternativ med tillhorande rutor att kryssa i. Tre av formula-
rets frigor ar av mer oppen karaktdr. Dar handlar det om att med egna
ord uttrycka sina uppfattningar.

Frageformuldrets rubriker;
e arbete och arbetssituation
e samarbete
e jamstilldhet och likabehandling
e hilsa och vilbefinnande
e ledarskap
¢ sammanfattande bedomning
¢ bakgrundsfragor
® oOvriga synpunkter

Filtarbete och unders6kningsplan

Arbetsmiljoundersokningen 20135 &r, liksom de tidigare undersokning-
arna, en egenproducerad undersokning. En arbetsgrupp vid Goteborgs
universitet har statt for undersokningens upplaggning, utformningen
av frageformuldr och sammanstillning och analys av undersokning-
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ens resultat. Foljebreven i1 undersokningens samtliga utskick har
undertecknats av universitetets rektor. Kinnmark Information AB har
genomfort kodning av universitetets anstallningsfil, ombesorjt samtliga
utskick liksom scanning av ifyllda formuldr samt utskrift av formula-
rets oppna fragor.

Filtarbetet genomfordes huvudsakligen under april och maj manad
2015 och var ndgot kortare i tid jimfort med tidigare undersokningar
till alla anstillda — de har genomgdende gjorts pa hosten och avslutats
under januari manad. Nedan framgdr i detalj tidsschemat for faltarbe-
tets olika delar;

23 mars utskick av enkit, foljebrev och svarskuvert till alla anstillda
30 mars utskick av tack- och pdminnelsekort till alla anstallda
14 april utskick av enkit, foljebrev och svarskuvert till dem som

inte har besvarat enkiten
21 april utskick av tack- och pdminnelsekort

8 maj utskick av enkit, foljebrev och svarskuvert till dem som
annu inte har besvarat enkaten

S juni faltarbetet avslutas

Utover den faststdllda planen har ocksd information och paminnelser
gatt ut till alla anstillda via GU Journalen, Rektors nyhetsbrev och
allutskick via e-post. I samband med den sista pAminnelsen gavs ocksa
mojlighet att besvara enkiten via webb, pa savil svenska som engelska.

Svarsfrekvens och bortfall

Av de 6 146 personer som fatt frageformuliret ar det 3 666 personer
som har besvarat det (tabell 1.1). Det ar dirmed nagot firre perso-
ner an 2011 som har medverkat i undersokningen. Antalet anstillda
har okat sedan undersékningarna startade — sedan 2002 har antalet
anstillda okat med nidstan 1 000 personer och sedan 2011 med ca
200 personer. Bruttosvarsfrekvensen har minskat med 3,7 procenten-
heter sedan 2011 och dr 59,6 procent 2015. Minskningen ar nistan
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densamma som mellan 2008 och 2011 (3,9 procentenheter) Aven
nettosvarsfrekvensen har minskat och ar 61,4 procent for 2015.

Tabell 1.1 Svarsfrekvens brutto och netto

Brutto Netto Andel Antal Svarsfrekvens  Svarsfrekvens
urval urval bortfall svar brutto netto
% % %

2002 5148 4627 10,1 3398 66,0 73,4
2005 5207 4949 5,0 3598 69,1 72,7
2008 5485 5104 6,9 3685 67,2 72,2
2011 5953 5564 6,5 3769 63,3 67,7
2015 6 146 5969 2,9 3 666 59,6 61,4

I ”Andel bortfall” (tabell 1.1) innefattas den minienkat som skickades
ut mot slutet av undersokningsperioden. De som da inte hade besvarat
frageformuldret gavs mojlighet att besvara minienkiten och dir ange
varfor de inte besvarat det ursprungliga formularet. Det var samman-
lagt 48 personer som besvarade minienkiten, och skilen som uppgavs
var att frdgorna ar for svara, fragorna dr ointressanta, att man inte har
tid eller inte litar pa anonymiteten. Bland de 6vriga i bortfallet finns de
som uppgett att de i huvudsak arbetar utanfor Goteborgs universitet
samt de som uppgett att de har slutat sin anstillning. Det var vidare
ett 60-tal personer som valde att inte ange nagot skal till att man inte
besvarade enkiten, utan skickade in den blank.

Av dem som inte har svarat alls pd enkiten ar konsfordelningen
relativt jamn — 52 procent kvinnor och 48 procent man. Av dem som
ar med i det kinda bortfallet finns det en tydlig 6vervikt for kvinnorna.
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Tabell 1.2 Svarsfrekvens med avseende pa kén

Kvinnor Man
% Antal % Antal
2002 69,1 2020 59,8 1330
2005 70,2 2085 62,1 1390
2008 68,9 2 156 61,7 1454
2011 66,5 2 250 55.5 1424
2015 62,1 2213 53,4 1380

Ej angett kén 2015; 73 personer (2 procent av de svarande)

Svarsfrekvensen varierar mellan kvinnor och man, mellan olika
aldersgrupper, fakulteter och personalkategorier. I det foljande redo-
visas svarsfrekvensen for dessa kategorier och i samtliga fall dr berak-
ningarna gjorda pd bruttovdarden. For att kunna ange nettovirden
krivs bakgrundsdata och vi har i flertalet fall anvant svarsdata istillet
da svarspersonerna ibland valt att utelimna svar pd t.ex. kon och alder.
Av de 6 146 anstidllda vid Goteborgs universitet dr 3 562 kvinnor (58
procent) och 2 584 man (42 procent), vilket i princip 4r samma andel
kvinnor och man som 2002, 2005, 2008 och 2011. Kvinnorna har i
storre utstrackning 4n mannen besvarat frigeformuliret — 62,1 procent
respektive 53,4 procent vilket innebdr att det totalt dr 2 213 kvinnor
och 1 380 min som har svarat (tabell 1.2). Jamfort med undersok-
ningen 2011 har kvinnornas svarsfrekvens minskat med 4,4 procent-
enheter och minnens med 2,1 procentenheter. 73 personer har avstatt
fran att besvara frdgan om kon.

Skillnader i svarsfrekvens mellan kvinnor och min har funnits
i samtliga tidigare undersokningar, men varierat i storlek. 2002 var
skillnaden 9 procentenheter for att sedan sjunka till 8 respektive 7 pro-
centenheter for aren 2005 och 2008. Den nedatgdende trenden brots
2011 da skillnaden i svarsfrekvens mellan kvinnor och man var hela
11 procentenheter. I drets undersokning ar skillnaden tillbaka pd 9 pro-
centenheter.
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Det ir anstdllda vid Utbildningsvetenskaplig fakultet, UB och
Gemensam forvaltning som i storst utstrackning har besvarat enkiten
(tabell 1.3). Om man ser till spridningen av svarsfrekvensen mellan
fakulteterna ar den totalt 16,3 procentenheter (21,9 procentenheter
2011). Fordelat pa kon ar spridningen av svarsfrekvensen 18 procent-
enheter for kvinnor (17,4 procentenheter 2011) och 18,7 procenten-
heter for man (20,1 procentenheter 2011). Om man ser till svarsfrek-
vensen fordelat pa kon inom respektive fakultet kan man konstatera
att kvinnorna generellt sett har en hogre svarsfrekvens dn mannen.
Skillnaderna varierar mellan 2,9 (Gemensam forvaltning) och 14,8
procentenheter (Konstnirlig fakultet) — 2011 var skillnaderna mellan
2,9 och 15,3 procentenheter. Ett undantag ar Handelshogskolan dar
mannen har en hogre svarsfrekvens dn kvinnorna, skillnaden ar 2,4
procentenheter.

Tabell 1.3 Svarsfrekvens med avseende pa organisatorisk tillhorighet och kén 2015

Totalt Kvinnor Man Antal anstallda
% Antal % Antal % Antal Tot Kv  Man

Utbildningsvetenskaplig

fakultet 69,2 321 69,1 228 62,7 84 464 330 134
uB 670 138 69,1 96 582 39 206 139 67
Gemensam forvaltning 66,4 451 66,6 267 63,7 177 679 401 278
Humanistisk fakultet 62,5 362 64,1 211 57,2 143 579 329 250
Naturvetenskaplig fakultet 59,0 415 61,7 198 54,2 207 703 321 382
Samhallsvetenskaplig

fakultet 58,8 422 60,0 249 54,1 164 718 415 303
Konstnarlig fakultet 585 216 63,4 118 486 89 369 186 183
Sahlgrenska akademin 543 926 59,3 634 450 286 1704 1069 635
Handelshoégskolan 53,8 246 51,1 117 53,5 122 457 229 228
IT-fakultet 529 64 578 26 46,1 35 121 45 76

Anstallda i enheter utdver ovan fakulteter/motsvarande; 146 personer (2,4 procent)
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For 2015 kan man notera att samtliga fakulteter/motsvarande forutom
Humanistisk fakultet har lagre svarsfrekvenser an 2011. De storsta
minskningarna star Samhaillsvetenskaplig fakultet och Utbildnings-
vetenskaplig fakultet for med 9 respektive 7 procentenheter medan
Naturvetenskaplig fakultet, Handelshogskolan och IT-fakultet vardera
endast har en marginell minskning med en procentenhet (tabell 1.4).
Humanistisk fakultet har 6kat sin svarsfrekvens med 3 procentenheter
och har darmed intagit en fjardeplats.

Tabell 1.4 Svarsfrekvens med avseende pa organisatorisk tillhérighet, rangordnad
efter svarsfrekvens 2015 (antal svar och procent)

2002 2005 2008 2011 2015
Antal Antal Antal Antal Antal
svar % svar % svar % svar % svar %

Utbildningsvetenskaplig

fakultet 342 73 334 77 352 79 335 76 321 69
uB 133 65 139 70 152 71 140 73 138 67
Gemensam forvaltning 299 71 335 75 371 74 435 72 451 66
Humanistisk fakultet 345 65 394 68 334 66 328 60 362 63
Naturvetenskaplig

fakultet 486 61 493 64 503 61 484 60 415 59
Samhallsvetenskaplig

fakultet 410 72 448 73 435 71 444 68 422 59
Konstnarlig fakultet 172 61 204 65 231 66 231 61 216 59
Sahlgrenska akademin 941 65 918 68 933 63 993 60 926 54
Handelshdgskolan 245 58 284 64 268 65 252 55 246 54
IT-fakultet - - 33 59 51 67 52 54 64 53
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Vid en indelning av de anstallda i olika aldersgrupper kunde vi 2011 se
att gruppen 30-39 ar hade flest antal anstidllda medan gruppen 50-59
ar, som tidigare varit storst, hamnade pa tredje plats. Monstret fran
2011 haller i sig och gruppen 30-39 ar har flest antal anstillda aven
2015 (tabell 1.5). Numerirt har gruppen 40-49 ar okat mest sedan
2011 (med 133 personer) medan gruppen yngre an 30 dr har minskat
med 112 personer och dr den enda dldersgrupp som har minskat bland
de anstillda sedan 2011. Sammantaget 4ar andelen anstillda densamma
som 2011 for aldergrupperna 50-59 ar (23 procent) och for gruppen
60 ar och aldre (18 procent), nagot hogre for grupperna 30-39 ar respek-
tive 40-49 ar och néagot lagre an 2011 for anstillda yngre an 30 &r.

Vad giller svarsfrekvensen kan man konstatera att den okar med
stigande alder for sdvil kvinnor som main, bortsett fran aldersgrup-
pen 60 ar och dldre. Detta undantag bryter det monster som har varit
aterkommande i samtliga tidigare undersokningar. Totalt sett har skill-
naden i svarsfrekvens mellan de yngsta och de dldsta svarande varit
som mest 21 procentenheter (2002). For 2015 ar skillnaden 16 pro-
centenheter, ndgot storre bland kvinnor dn bland min (17 respektive
15 procentenheter). Kénsmonstret kvarstar nir det giller skillnaden i
svarsfrekvens mellan kvinnor och min i olika aldersgrupper — kvinnor
svarar generellt i hogre utstrackning dn man i samtliga aldersgrupper
och skillnaderna varierar mellan ca 7 och 10 procentenheter.

Jamfort med undersokningen 2011 har svarsfrekvensen 20135 totalt
sett minskat i samtliga dldersgrupper. Den storsta minskningen finns
bland kvinnorna respektive minnen i dldersgruppen 60 ar och ildre
(7,4 respektive 7,2 procentenheter) foljt av kvinnor yngre dn 30 ar (6,9
procentenheter). Min i aldersgruppen 40-49 ar avviker fran monstret
med en Okning i svarsfrekvens med 1,3 procentenheter sedan 2011 &rs
undersokning.
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Tabell 1.5 Svarsfrekvens med avseende pa alder och kon

Totalt Kvinnor Man Antal Antal Antal anstéllda

2002 % % % svar anstallda Kvinnor Man
Yngre an 30 ar 52,4 55,3 48,8 302 576 322 254
30-39 ar 57,4 63,4 49,4 684 1191 685 506
40-49 ar 63,3 66,8 57,8 752 1188 672 516
50-59 ar 70,3 73,0 65,4 1169 1664 967 697
60 ar och aldre 73,7 74,7 71,4 390 529 277 252
Ej angett alder; 33 (1 procent av de svarande)

2005
Yngre &an 30 ar 58,2 62,3 53,0 266 457 257 200
30-39 ar 64,9 68,9 59,7 843 1298 745 553
40-49 ar 64,6 67,6 60,4 764 1183 688 495
50-59 ar 71,1 75,0 65,8 1047 1473 848 625
60 ar och aldre 69,7 72,0 67,0 555 796 432 364
Ej angett alder eller kdn; 123 (3,4 procent av de svarande)

2008
Yngre &an 30 ar 52,9 58,2 44,6 253 478 292 186
30-39 ar 60,9 64,5 56,3 829 1361 768 593
40-49 ar 62,8 65,1 59,4 779 1240 747 493
50-59 ar 66,8 69,6 63,3 937 1402 783 619
60 ar och aldre 72,6 75,8 69,0 729 1004 537 467

Ej angett alder eller kdn; 158 personer (4,3 procent av de svarande)

2011

Yngre an 30 ar 51,0 56,3 43,9 284 557 320 237
30-39 ar 55,1 59,8 48,6 843 1529 889 640
40-49 ar 59,8 65,0 52,2 857 1433 854 579
50-59 ar 64,8 68,4 60,2 881 1360 759 601
60 &r och aldre 66,9 70,4 63,1 719 1074 564 510

Ej angett alder eller kdn; 185 personer (4,9 procent av de svarande)

2015

Yngre an 30 ar 46,3 49,4 41,5 206 445 269 176
30-39 ar 50,7 54,8 45,1 817 1611 935 676
40-49 ar 57,6 60,3 53,5 902 1566 940 626
50-59 ar 62,5 66,7 56,2 878 1404 842 562
60 ar och aldre 59,6 63,0 55,9 667 1120 576 544
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I formuliret fick de anstillda ange sin befattning genom att vilja
mellan 22 olika kategorier av befattningar. I resultatredovisningen har
dessa lagts samman till 5 personalkategorier och alternativet ” Annan
befattning”. Bibliotekspersonal har fortsatt storst andel svarande med
hela 81 procent (tabell 1.6). Darefter foljer kategorin Administrativ
service med 64 procent och Lirare som aterigen har minskat sin svars-
frekvens (60 procent). Den ldgsta svarsfrekvensen har personalkate-
gorin Teknisk service med 44 procent. Gruppen forskare har, i likhet
med tidigare undersokningar, en lig svarsfrekvens med 47 procent.
De kvinnliga forskarna har svarat i storre utstrickning 4n de manliga,
svarsfrekvensen ar 49 respektive 42 procent. Exkluderar man dokto-
randerna fran kategorin forskare visar det sig att de manliga forskarna
endast har 37 procent svarsfrekvens.

Tabell 1.6 Svarsfrekvens med avseende pa personalkategori och kon 2015

Totalt Kvinnor Man Antal anstéllda
% Antal % Antal % Antal Tot Kv  Man

Bibliotekspersonal 81,4 127 809 89 761 35 156 110 46
Administrativ service 64,3 842 657 666 56,4 167 1310 1014 296
Larare 59,6 1426 63,3 719 54,2 682 2393 1135 1258
Forskare 46,6 735 49,1 447 4222 281 1576 910 666
Teknisk service 436 310 39,9 157 46,5 148 711 393 318

Forskare exkl. doktorander 41,8 334 446 197 37,3 133 799 442 357
Doktorander 51,6 401 53,4 250 47,9 148 777 468 309

103 personer (2,8 procent) har ej uppgett befattning
123 personer (3,4 procent) har svarat "Annan befattning”

Spridningen mellan personalkategoriernas svarsfrekvens har minskat
nagot sedan 2011 och 4r 38 procentenheter 2015. Administrativ ser-
vice har okat sin svarsfrekvens (med 6 procentenheter) medan 6vriga
kategorier har minskat i svarsfrekvens, mellan 1 och 15 procentenheter
(tabell 1.7). Om man exkluderar doktoranderna fran forskarkategorin
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ser man en okning av svarsfrekvensen bland forskare (2 procenten-
heter) och en minskning bland doktorander (3 procentenheter). Detta
monster har funnits med sedan undersokningen 2008. Forskares svars-
frekvens har okat med 7 procentenheter sedan dess medan doktoran-
dernas svarsfrekvens har minskat i samma omfattning.

Tabell 1.7 Svarsfrekvens med avseende pa personalkategori, rangordnad efter svars-
frekvens 2015 (antal svar och procent)

2002 2005 2008 2011 2015
Antal Antal Antal Antal Antal
svar % svar % svar % svar % svar %

Bibliotekspersonal 125 72 130 79 139 89 129 87 127 81
Administrativ service 604 63 659 66 676 62 739 58 842 64
Larare 1221 69 1284 71 1433 73 1431 61 1426 60
Forskare 783 52 869 57 737 46 747 48 735 47
Teknisk service 424 57 433 61 389 59 380 59 310 44
Forskare

exkl. doktorander 319 35 287 40 334 42
Doktorander 418 59 460 55 401 52

Sammanfattningsvis tycks intresset for att vara med i arbetsmiljounder-
sokningen 20135 totalt sett vara ndgot lagre dn vid tidigare undersok-
ningar och den vikande trend som vi sett sedan starten 2002 tycks ha
fortsatt dven 2015. Svarsfrekvensen ar alltjamt pa en tillfredsstdllande
nivd. Ddarmed inte sagt att intresset for arbetsmiljofragor och att kart-
lagga hur det ar stillt med arbetsmiljon har minskat. Vi kan tviartom
konstatera att intresset har 6kat och att det inom universitetet pa olika
hall gors ett antal ”lokala” arbetsmiljoundersokningar i tiden mellan
de mer 6vergripande. I ndgra fall har dessa legat parallellt i tiden med
Arbetsmiljoundersokning 20135, vilket kan ha paverkat intresset for att
medverka fran de aktuella institutionerna eller enheterna. En indikator
pa det okade intresset adr, forutom lokala undersokningar, en stor efter-
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frdgan pa analysstod vid uppfoljning av resultaten sdvil pa fakultets-
nivan som pa institutionsnivan. Efter undersokningen 2011 var det en
markbar okning i denna efterfragan och under hosten har efterfragan
pa analysstod for arets undersokning varit mycket stor.

Sa snart filtarbetet hade avslutats i juni 2015 distribuerades resul-
taten i tabellform till universitetets ledning och fakulteternas dekaner.
Motsvarande gjordes for universitetets institutioner och enheter under
september manad. Ett syfte med undersokningarna ar att genomféra
forbattringsarbeten inom arbetsmiljon dar sa behovs. Det ar darfor
angeldget att bryta ner resultaten till fakultets- och institutionsniva sa
att grupper av anstillda kan fi sina egna resultat. En nedre grins ar
satt for 30 anstillda och en svarsfrekvens pd minst 50 procent. Det
innebdr att resultatet har tagits fram i tabellform for drygt 80 grupper.

Medverkande i unders6kningen?

Undersokningsgruppens (dvs. de som har besvarat enkiten) samman-
sattning har varit pafallande likartad i de tidigare Arbetsmiljobarome-
trarna och det dr inga storre avvikelser for den hdr matningen heller.
Andelen anstillda som medverkat vid de olika fakulteterna har endast
forandrats pa ett marginellt satt (figur 1.1). Liksom tidigare ar det drygt
en fjardedel bland de medverkande som finns vid den storsta fakulte-
ten, Sahlgrenska akademin. Det dr lika stor andel som de tre fakulteter/
motsvarande som ligger i topp nar det galler svarsfrekvens utgor — de
medverkande fran Utbildningsvetenskaplig fakultet, UB och Gemen-
sam forvaltning utgor tillsammans 25 procent av undersokningsgrup-
pen. Virt att notera ar att den 6kning av andelen som Gemensam for-
valtning haft tidigare ar bestir och att 6kningen nu liksom tidigare
beror pa en okning av antalet anstillda dven om oOkningstakten har
minskat ndgot sedan 2011 (en okning med 73 personer mellan 2011
och 2015, och en okning med 107 personer mellan 2008 och 2011).
Om man jamfor fakulteternas andelar i undersékningsgruppen med
deras respektive andelar bland det totala antalet anstillda vid uni-

3 Avsnittets historik bygger pa ett dterkommande kapitel i Arbetsmiljobarometrarna 2002,
2005, 2008 och 2011 och ér fran borjan forfattat av Stefan Sziics.
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versitetet finner man marginella skillnader som héller sig inom ndgra
procentenheter. For Gemensam forvaltning innebidr det att andelen i
undersokningsgruppen dr 2 procentenheter storre an andelen bland
det totala antalet anstillda. For Utbildningsvetenskaplig fakultet och
UB ar andelen en procentenhet storre. For Sahlgrenska akademins del
giller det omvinda forhdllandet, att andelen i undersokningsgrup-
pen dr 2 procentenheter mindre dn andelen bland det totala antalet
anstillda. For Handelshogskolans del ror det sig om en procentenhet
mindre andel.

Figur 1.1 Andel medverkande i undersékningen per fakultet (procent)
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Den relativa fordelningen av de olika personalkategorierna bland dem
som har varit med i undersokningen ir i stora drag oforindrad sedan
2008 och dir utgor liarare den storsta gruppen med 40 procent foljd av
Administrativ service (24 procent) och doktorander (11 procent) (figur
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1.2). De skillnader som man kan notera giller Administrativ service
som har okat sin andel med 4 procentenheter, doktorander och Teknisk
service som har minskat sina andelar med vardera 2 procentenheter
och forskare som, efter att ha minskat sin andel bland de medverkande
under nagra ar, har okat sin andel med en procentenhet. En motsva-
rande jaimforelse som den som gjordes ovan avseende fakulteterna visar
att andelen medverkande bland de olika personalkategorierna ligger
relativt ndra den andel man har bland det totala antalet anstillda. Den
storsta avvikelsen ar for forskare diar andelen bland anstillda dr 13
procent medan andelen bland de svarande i undersokningen dr 9 pro-
cent. Den storsta avvikelsen dt andra hallet ar for Administrativ service
ddr andelen bland anstillda dar 21 procent medan andelen bland de
svarande dr 24 procent.

Figur 1.2 Andel medverkande per personalkategori (procent)
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Ser man till aldern bland de medverkande kan man konstatera att den
okning med fyra till fem procentenheter som varit for 60+ vid de tidi-
gare undersokningarna byttes till en minskning med en procentenhet
2011 och arets undersokning ger ytterligare en procents minskning
(figur 1.3). Den kontinuerliga minskning av andelen medverkande som
varit for de mellan 50 och 59 &r har nu stannat upp, vilket ocksa giller
aldersgruppen 30-39 ar. Andelarna for dldersgruppen 40-49 ar har okat
med tva procentenheter och andelarna har minskat med lika mycket
bland de svarande som ir yngre dn 30 ar. De senare har alltid utgjort
den minsta gruppen bland anstillda och i undersokningarna och ar
2015 mindre dn tidigare — 7 procent av de anstillda och 6 procent av
de svarande (2011 var de 9 procent av de anstdllda och 8 procent av
de svarande). Skillnaden mellan andel av totala antalet anstillda och
andel medverkande i undersokningen dr mycket sma dven med avse-
ende pa dlder. For mittengruppen (40-49 ar) dr andelarna lika, for de
tva aldsta grupperna ar andelen medverkande ndgot hogre och for de
tva yngsta grupperna dr andelen medverkande i undersokningen nagot
ldgre dn andelen av de totalt antal anstillda vid universitetet.

Sammantaget kan man konstatera att de som har svarat pa enkiten
och diarmed medverkar i arbetsmiljoundersokningen 2015 represente-
rar universitetets anstillda vil med avseende pa organisatorisk tillho-
righet, personalkategori och alder.
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Figur 1.3 Andel medverkande per alderskategori (procent)
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2. Arbete och arbetssituation

Joseph Schaller

I detta kapitel behandlas inledningsvis hur de anstillda beskriver sin
arbetsplats vid Goteborgs universitet. Darefter foljer hur de anstillda
ser pa sitt engagemang pa arbetsplatsen, i vilken man de anser att det
finns mojligheter att paverka beslut, om de under det senaste dret kant
speciell oro for olika situationer samt i vilken man de anstallda upp-
lever stress i arbetet. Eftersom det ar viktigt att de anstillda har moj-
lighet att utvecklas i sitt arbete avslutas kapitlet med ett avsnitt om
kompetensutveckling.

Ett valfungerande universitet bor bedriva undervisning, forskning
och samverkan av hog klass. En grundforutsittning for kvalitet i dessa
sammanhang ar naturligtvis att arbetsmiljon priglas av gynnsamma
forutsittningar. Tidigare forskning om arbetsliv och arbetshilsa har
bland annat lyft fram tre typer av organisatoriska forutsittningar
som har stor betydelse i detta sammanhang, namligen tydlighet, del-
aktighet samt hantering av sarskild oro. Det ar séledes viktigt att det
organisatoriska arbetsmiljoarbetet priglas av tydlighet och delaktig-
het. Detta giller bade den l6pande verksamheten och vid storre omor-
ganisationer.! Tydlighet inom den akademiska virlden handlar inte
bara om att organisationen, ledningen och styrningen ar transparent

!'Sziics, S (2004) Omorganisation och ohilsa. Skyddsombuden vid kommunala arbetsplat-
ser om fordandringsarbetet. Arbete och Halsa, 2004:14. Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Ahlberg, G, Bergman, P, Ekenvall, L, Parmsund, M, Stoetzer, U, Waldenstrom, M &
Svartengren, M (2008) Tydliga strategier och delaktiga medarbetare i friska foretag.
Delstudie 2 inom Hilsa och framtid: ett forskningsprojekt om langtidsfriska foretag.
Stockholm: Karolinska Institutet, Uppsala universitet och Stockholms ldns landsting.

Holmberg, K (2008) Work-related stress in women. Assessment, prevalence and return
to work (Doctoral disseration). Gothenburg: Department of Clinical Neuroscience and
Rehabilitation/Occupational Therapy, Institute of Neuroscience and Physiology at Sahl-
grenska Academy, University of Gothenburg.
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i vanlig mening. Tydlighet handlar i stor utstrackning om de normer
och spelregler som ror det akademiska arbetsklimatet genom mojlighet
till kritisk granskning, lyhordhet, erkdnsla och rattvisa. Nar det galler
delaktighet inom akademin ar det viktigt att medarbetare kanner sig
ha mojlighet att ta egna initiativ och ocksa att det finns mojligheter att
paverka besluten pa arbetsplatsen.

Arbetsklimat baserat pa tydlighet genom transparens, erkansla
och rattvisa

I vilken grad arbetsplatserna vid Goteborgs universitet praglas av ett
tydligt akademiskt arbetsklimat, dvs. priaglat av oppenhet, kritiskt
granskande, erkinsla och rittvisa, har vi undersokt genom ett batteri
av pastdenden som personalen fick ta stillning till nidr vi fragade: [
vilken utstrickning kinnetecknas din arbetsplats av foljande? (tabell
2.1).

Tabell 2.1 Vad kdnnetecknar arbetsplatsen? (procent) (Stdmmer helt och hallet + Stam-
mer delvis)

Undersokningsar
2002 2005 2008 2011 2015

Det finns 6ppenhet for nya idéer 76 76 80 80 84
Nya tankar granskas kritiskt men konstruktivt 69 70 69 73 75
Ratt person far aran fér goda idéer 66 69 70 71 74
Det finns en bra balans mellan individualism

och samarbete 67 70 67 71 73
Vi sporrar varandra till goda insatser 61 68 68 70 73
Vi ar lyhorda for vad var och en har att bidra med 65 68 66 70 72
Det finns frihet att framfdra kritiska synpunkter 7 72 71 74 72
Oenighet |6ses konstruktivt 55 57 57 61 64
Nya idéer sprids snabbt till andra 53 56 57 61 63

Det pastdende som har fitt starkast stod genom dren dr Det finns
oppenbet for nya idéer —i drets studie ar det 84 procent som instimmer
i detta pastdende. P4 andra plats hamnar pastiendet Nya tankar gran-
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skas kritiskt men konstruktivt och pa tredje plats Rdtt person fdr dran
for goda idéer. Det minst positiva omdomet vid samtliga undersok-
ningstillfallen har varit att [Gsa oenighet konstruktivt samt att snabbt
sprida idéer till andra.

Andelen som dr positiva till det akademiska arbetsklimatet 6kar.
Jamforelsen med 2011 visar att instillningen har blivit mer positiv,
bortsett fran ett omrade, dir resultatet dr tva procentenheter ligre.
Forandringarna ar smd, men genomgdaende positiva. En jamforelse med
2002 visar att man ar mer positiv till det akademiska arbetsklimatet,
nu jamfort med d&, i samtliga avseenden. De storsta okningarna ar med
avseende pa Vi sporrar varandra till goda insatser (12 procentenheter),
Nya idéer sprids snabbt till andra (10 procentenheter) och Oenighet
l6ses konstruktivt (9 procentenheter). Trots den positiva utvecklingen
ar det viktigt att notera att Nya idéer sprids snabbt till andra och
Oenighet loses konstruktivt fortfarande far klart mindre andel instim-
mande svar dn de Ovriga sju pastdendena.

I alla fem hittills genomférda undersokningar finns en stor over-
ensstimmelse mellan dessa olika aspekter av akademiskt arbetsklimat
vid den egna arbetsplatsen. Det betyder att den som instimmer i ett
av ovanstdende pdstdenden om arbetsklimatet, med stor sannolikhet
ocksa instaimmer pa liknande sitt nar det galler de andra pastdendena.
P4 motsvarande satt visar analysen att den som inte instimmer exem-
pelvis i att ”det finns 6ppenhet for nya idéer” inte heller tycker att "ritt
person far dran for goda idéer”, eller att ”oenighet 16ses konstruktivt”.
Detta gor att vi kan visa att det bakom dessa pastdenden finns en latent
eller underliggande dimension eller faktor for i vilken utstrackning
olika arbetsplatser vid Goteborgs universitet praglas av ett mer eller
mindre gott (i bemarkelsen tydligt) akademiskt arbetsklimat?.

Genomsnittet for undersékningsgruppen i sin helhet dr pa denna
“klimatskala” 2,86 och standardavvikelsen 0,63. Skillnaderna i upp-

2 Cronbach’s alfa = 0,93, vilket visar att det dr mojligt att skapa en skala av de nio pa-
stdendena (virdet bor vara 0,7 eller hogre). Den bildade medelvirdesskalan utgér ifran
att svarsalternativen tilldelas foljande virden: stimmer inte alls = 1, stimmer inte sarskilt
bra = 2, stammer delvis = 3 och stimmer helt och héllet = 4. Ju hogre skalvirde desto mer
positiv ar instillningen till det akademiska arbetsklimatet.
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levt arbetsklimat mellan olika fakulteter 4r genomgéende relativt sma.
Skillnaderna ar ndgot storre mellan olika personalkategorier — klimatet
bedoms mest positivt av forskare och minst positivt av anstillda inom
teknisk service. Den mest positiva installningen till arbetsklimatet finns
bland dem som har ”annan” ldararbefattning, assistenter®, bitridande
forskare och chefer”.

Ett intressant resultat nir det giller personalens anstillningstid ar
att de mest positiva till arbetsklimatet ar de som har arbetat kortast tid
(mindre 4n ett 4r) vid Goteborgs universitet och de minst positiva ar de
som har varit anstillda langst tid (mer an 40 4r). Motsvarande resul-
tat galler for alder, dar arbetsklimatet i genomsnitt bedoms vara mest
gott bland de anstillda som dr yngre an 30 &r’. Av resultaten framgar
ocksa att min upplever det akademiska arbetsklimatet som nagot mer
positivt an kvinnor.

Handlingsutrymme och mdjlighet att paverka

Handlingsutrymme kan definieras som “mojligheter och kunskap att
gora egna professionella bedomningar och val i det dagliga arbetet”.®
P4 fragan om i vilken utstrackning man anser sig ha utrymme for egna
initiativ svarar 35 procent att man har det i mycket stor utstrackning,
45 procent i ganska stor utstrackning, 12 procent i varken stor eller
liten utstrackning, 6 procent i ganska liten utstrackning och 2 procent
”i mycket liten utstrackning/inte alls”. Fyra av fem (80 procent) sva-
rande kan sdledes sdgas ha relativt gott om utrymme for egna initiativ.
Storst andel svarande som anser sig ha stora mojligheter till egna ini-
tiativ aterfinns inom Handelshégskolan (88 procent) och IT-fakulteten
(87 procent) medan det anses finnas mindre utrymme inom UB (73
procent) och Gemensam forvaltning (70 procent).

3 T.ex. administrativ assistent, ekonomiassistent eller projektassistent.
4T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.
5 Det finns ett klart samband (r = 0,63) mellan dlder och anstillningstid.

¢ Houmann, A (2010). Musikldrares handlingsutrymme — mojligheter och begransningar.
Musikhogskolan i Malmé, Lunds universitet.
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Det finns en betydande variation i hur man bedomer sina mojligheter
att ta egna initiativ beroende pa vilken befattning man har. Hogst andel
som anser sig ha goda mojligheter finns bland chefer” (95 procent),
assistenter® (93 procent), professorer (91 procent) och de med befatt-
ning som forskarassistent/postdoktor/bitridande lektor (89 procent).
Ligst andel som anser sig ha goda mojligheter att ta egna initiativ finns
bland administratorer® (65 procent), biblioteksassistenter (64 procent),
bland dem som innehar ”annan befattning inom biblioteksverksam-
het” (55 procent) och lokalvardare/ekonomibitraden (53 procent).

Mojligheterna att paverka besluten pa den egna arbetsplatsen upp-
levs vara liagre dn mojligheterna att ta egna initiativ. P4 frdgan om i
vilken utstrickning man anser sig ha mojlighet att paverka besluten pa
sin arbetsplats'® svarar 9 procent att man har det i mycket stor utstrack-
ning, 34 procent i ganska stor utstrackning, 31 procent i varken stor
eller liten utstrackning, 19 procent i ganska liten utstrickning och 7
procent i mycket liten utstrackning. Farre dn varannan svarande (43
procent) anser sig ha relativt goda mojligheter att paverka besluten pa
sin arbetsplats — storst andel inom IT-fakulteten (61 procent) och Sam-
hillsvetenskaplig fakultet (53 procent) och minst andel inom UB och
Gemensam forvaltning (bdda 38 procent).

Hogst andel som anser sig ha goda mojligheter att paverka beslu-
ten pd sin arbetsplats finns bland chefer (89 procent), assistenter (63
procent), bland ldrare med ”annan lararbefattning” (56 procent) och
bland professorer (54 procent) medan de lagsta andelarna aterfinns
bland anstillda med “annan administrativ befattning” (34 procent),
lokalvardare/ekonomibitraden (33 procent), tekniker!' (30 procent)
samt biblioteksassistenter'? (21 procent).

7 T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.
8 T.ex. administrativ assistent, ekonomiassistent eller projektassistent.

? T.ex. ekonomiadministrator, personaladministrator, studieadministrator eller systemad-
ministrator.

10 Fragan preciserades pa foljande sitt: “genom att handlingar anslds i god tid, viktiga
fragor diskuteras i beredningsgrupper mm”.

1 T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.

12 Procentsatsen grundas pd 14 svarspersoner.
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Speciell oro pa arbetet

Fragor om speciell oro har stillts i samtliga undersokningar och fragan
som stalldes var: Har du under det senaste dret kint speciell oro for
ndgon eller ndgra av foljande situationer? (Flera alternativ kan mar-
keras). De tinkbara killor till oro man har fitt ta stillning till har
genomgétt vissa forandringar genom dren. Savil 2002 som 2005 fick
man ta stallning till 15 tankbara kallor till oro. Fran och med 2008 ars
undersokning ersattes tre av de ursprungliga med sex nya och diarmed
har det varit mojligt att ta stallning till 18 kallor till oro. Infor drets
undersokning har sex potentiella kallor till oro tagits bort och ersatts

med tre nya.

Tabell 2.2 Andel som under ”det senaste aret” kant speciell oro for nedanstaende

situationer (procent)

Undersokningsar

2002 2005 2008 2011 2015"
Att inte hinna gora en tillrackligt bra arbetsinsats - - - - 57
Otydlig ledning - - 35 35 37
Att mitt arbete inkraktar pa privatlivet - - - - 35
Okade arbetskrav - - - - 33
Omorganisation pa arbetsplatsen 18 23 21 28 29
Beroendet av externa anslag 34 37 30 30 29
Att bli orattvist behandlad - - 17 19 22
Nedskarningar i verksamheten 30 33 23 27 22
Otrygga anstallningsférhallanden - - 20 19 19
Konflikter med mina arbetskamrater - - 10 13 15
Konflikter med min chef - - 1 14 14
Att mina arbetsuppgifter forsvinner 1 14 12 14 10
Varsel om uppsagning 12 14 10 10 8
Att drabbas av olycksfall/sjukdom i arbetet 15 12 9 10 6
Miljéfarliga @mnen/kemikalier eller liknande 7 6 5 5 4

13 De olika kallorna for oro dr ordnade efter forekomstnivd 2015.
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Den vanligaste formen av oro i drets undersokning utgors av att inte
hinna gora en tillrackligt bra arbetsinsats (tabell 2.2). Denna fraga stall-
des for forsta gangen i arets undersokning och mer 4n varannan svars-
person (57 procent) uppger att de under det senaste aret kant oro for
detta — de hogsta andelarna finns vid Humanistisk fakultet (67 procent),
Sambhillsvetenskaplig fakultet (65 procent) och pd Handelshogskolan
(64 procent) och de ligsta forekomsterna inom Sahlgrenska akademin,
Gemensam forvaltning och IT-fakultet (samtliga 50 procent). I dlders-
gruppen 30-49 ar dr oron mer utbredd (63 procent) dn i dldersgrup-
pen 60 ar och dirover. Denna oro forekommer i storst utstrackning
bland chefer!*, doktorander och universitetslektorer (72, 70 respektive
64 procent). En storre andel kvinnor (60 procent) dn min (53 procent)
har kint oro for att inte hinna gora en tillrackligt bra arbetsinsats och
framfor allt giller detta kvinnliga doktorander (74 procent).

Den nist vanligaste kallan till oro handlar om otydlig ledning (37
procent) — de hogsta andelarna finns inom Konstnarlig fakultet (47
procent), UB (46 procent) och inom Gemensam forvaltning (42 pro-
cent) medan andelen dr klart lagst inom IT-fakultet (28 procent). Sam-
tidigt som oron for otydlig ledning ligger pa ungefir samma nivd 2011
och 2015 (en okning med tva procentenheter) sa har det skett ett par
tydliga forandringar inom tva fakulteter. Oron for otydlig ledning har
okat inom Konstnirlig fakultet med 17 procentenheter och inom UB
med 11 procentenheter.

Oro for otydlig ledning dr vanligt forekommande bland dem med
”annan teknisk eller laborativ befattning” (61 procent), bland universi-
tetsbibliotekarier (53 procent), bland handliggare/samordnare/ansva-
riga (52 procent) och bland administratorer' (48 procent). Minst oro
for otydlig ledning finns bland anstillda med ”annan lirarbefattning”
och bland lokalvardare/ekonomibitraden (bada 22 procent).

I arets undersokning stalldes for forsta gangen fragan om oro for att
arbetet inkriktar pd privatlivet. Drygt var tredje svarande (35 procent)

14 T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.

15 T.ex. ekonomiadministrator, personaladministrator, studieadministrator eller system-
administrator.
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uppger att de kdnt oro for detta. De hogsta forekomsterna av denna oro
finns inom Samhallsvetenskaplig fakultet (47 procent), pd Handelshog-
skolan (44 procent) och inom Konstnirlig fakultet (43 procent) — de
lagsta forekomsterna finns inom Gemensam forvaltning (23 procent),
IT-fakultet (22 procent) och inom UB (21 procent). Oron for att arbetet
skall inkrakta pd privatlivet ar vanligast forekommande bland univer-
sitetslektorer (53 procent), doktorander (50 procent) och chefer'® (49
procent) och oron ar minst forekommande bland lokalvirdare/ekono-
mibitrdden (6 procent) och biblioteksassistenter (0 procent).

Aven den tredje nya fragan for aret, oro for okade arbetskrav, har
fatt en topplacering med 33 procent. Oron dr mest utbredd inom
Utbildningsvetenskaplig fakultet (41 procent), Konstnarlig fakultet (40
procent) och Gemensam forvaltning (38 procent) och minst utbredd
inom UB och inom IT-fakultet (28 respektive 23 procent). Bland de
22 olika befattningsgrupperna dr de fyra som utgor toppgruppen:
lokalvardare/ekonomibitraden (49 procent), universitetslektorer (44
procent), chefer!” (41 procent) och universitetsadjunkter (41 procent).
Oro for okade arbetskrav uppges i ligst utstrickning av bitradande
forskare (18 procent), anstillda med “annan forskarbefattning” (14
procent) och bland assistenter'® (11 procent).

Tva omraden som kan vara problematiska 4r om det uppstar kon-
flikter med arbetskamraterna eller konflikter med chefen — 15 procent
har oroat sig for konflikter med arbetskamraterna och 14 procent for
konflikter med sin chef. Oro for konflikter med arbetskamrater ir van-
ligast forekommande inom Gemensam forvaltning och inom Humanis-
tisk fakultet (bada 19 procent) och minst férekommande inom Utbild-
ningsvetenskaplig fakultet (11 procent) och I'T-fakultet (9 procent). Oro
for konflikter med arbetskamraterna ar vanligast bland anstillda med
“annan teknisk eller laborativ befattning” (26 procent), lokalvardare/
ekonomibitriaden (24 procent) och bland administratorer'® (21 procent)

16 T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.
17 T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.
'8 T.ex. administrativ assistent, ekonomiassistent och projektassistent.

1 T.ex. ekonomiadministrator, personaladministrator, studieadministrator eller system-
administrator.
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och oron idr liagst bland professorer (10 procent), laboratorieingenjo-
rer/forskningsingenjorer (9 procent) och bland anstillda med ”annan
befattning” (8 procent). Oro for konflikter med chefen ar vanligast
forekommande inom Konstnarlig fakultet (20 procent), IT-fakultet (19
procent) och Gemensam forvaltning (17 procent) och minst férekom-
mande inom Utbildningsvetenskaplig fakultet (10 procent) och inom
Handelshogskolan (9 procent). Oro for konflikter med chefen ar vanli-
gast bland anstillda med ”annan teknisk eller laborativ befattning” (30
procent), anstillda med ”annan administrativ befattning” (24 procent)
och bland handliaggare/samordnare/ansvariga (21 procent) och oron
ar lagst bland anstillda med ”annan befattning inom biblioteksverk-
samhet” (5 procent), universitetsbibliotekarier (2 procent) och bland
anstillda med ”annan forskarbefattning” (0 procent).

Orosnivaerna for olika omraden har hallit sig relativt stabila mellan
2011 och 2015. Oron for nedskirningen i verksamheten har minskat
med 5 procentenheter, oron for att de egna arbetsuppgifterna skulle
forsvinna har minskat med 4 procentenheter, oron for att drabbas av
olycksfall/sjukdom i arbetet har minskat med 4 procentenheter och
samtidigt kan det konstateras att oron for att bli ordttvist behandlad
har 6kat med 3 procentenheter.

De anstallda kdanner oro i genomsnitt for drygt tre olika omraden (M
= 3,38), men variationen mellan de anstillda 4r stor. Medan 11 procent
inte oroar sig for ndgot av de 15 mojliga omradena oroar sig 2 procent
av de svarande for 10 omraden eller fler. Mer allmant kan det konstate-
ras att orosnivan ar ndgot hogre bland kvinnor dn bland man, att den
ar hogst i aldersgruppen 40-49 ar och lagst i den yngsta aldersgruppen
(yngre dan 30 ar) och i den dldsta dldersgruppen (60 ar och aldre).

Stress

En stor del av den okade ohilsan i arbetslivet fram till mitten av
00-talet (och kanske sarskilt inom den offentliga sektorns verksamhe-
ter) har kunnat harledas till en omfattande 6kning av stressrelaterade
akommor (se exempelvis Arbetsmiljoverkets rapportering).?’ Nar man

20 Arbetsmiljostatistisk Rapport 2008:4 Arbetsmiljon 2007. Stockholm: Arbetsmiljoverket.
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forsokt mata forekomsten och risken for dessa symptom i arbetslivet
anvander man sig ofta av olika typer av matinstrument eller skalor dar
det kanske mest kdnda dr ”The Maslach Burnout Inventory” (MBI).
Men eftersom detta mitinstrument begrinsas till personal som arbetar
med klienter har en rad andra matinstrument utvecklats for att ticka
alla, och inte bara de i klientnidra arbete (t.ex. The Copenhagen Burnout
Inventory, CBI).?! I syfte att forsoka maita stress med en motsvarande
skala ocksd i arbetsmiljoundersokningen vid Goteborgs universitet har
ett liknande métt konstruerats. Instrumentet bestod vid de tva forsta
undersokningarna av dtta fragor och fran och med 2008 av nio fragor.

Tabell 2.3 Andel svarande som instdmmer i nio olika pastaenden om sitt arbete (pro-
cent) (instdmmer helt och hallet + instmmer delvis)

Undersokningsar
2002 2005 2008 2011 2015

Jag kan inte sléppa tankarna pa arbetet

nar jag ar ledig 75 73 71 76 76
Jag far allt fler uppgifter att skota 74 70 71 69 74
Jag tar ofta pa mig for manga arbetsuppgifter 68 66 65 64 72

Jag kanner ofta att jag inte hinner gora ett sa

bra arbete som jag skulle vilja gora 72 66 68 66 68
Jag har aldrig tid att reflektera i mitt arbete utan

tvingas standigt ta itu med nya uppgifter

eller sadant som slapar efter 61 58 60 62 63
Jag kanner mig ofta psykiskt utmattad efter

en dags arbete 62 59 54 54 57
Mina arbetsuppgifter kraver mycket kvalls-

och helgarbete? - - 57 55 56
Jag kénner mig ofta fysiskt utmattad efter

en dags arbete 55 51 47 45 51
Jag hinner inte gora klart mina arbetsuppgifter 50 44 50 50 49

2 Sondergard Kristensen, T & Borritz, M (2001) Copenhagen Burnout Inventory. Képen-
hamn: Arbejdsmiljoinstituttet.

22 Fragan tillkom forst 2008 och ingar inte i stressindex.
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Det vanligaste stressmomentet for personalen vid Goteborgs universi-
tet utgors av att man inte kan slippa tankarna pa arbetet vid ledighet
(tabell 2.3). Sammanlagt 4r det hela tre fjirdedelar som helt eller delvis
instaimmer i att de inte kan sluta tinka pd jobbet nir de ir lediga. Pa
andra plats hamnar att man far allt fler uppgifter att skota och pa
tredje plats att man ofta tar pd sig for manga arbetsuppgifter. De tre
storsta fordndringarna, jimfort med 2011, 4r med avseende pé att man
tar pd sig for manga arbetsuppgifter (0kning med 8 procentenheter),
att man ofta kanner sig fysiskt utmattad efter en dags arbete (6kning
med 6 procentenheter) och att man upplever sig fa allt fler arbetsupp-
gifter att skota (0kning med 5 procentenheter).

P4 tva pastdenden finns det betydande variation mellan fakulteterna.
Hogst andel som instimmer i pastdendet mina uppgifter krdver mycket
kvdlls- och belgarbete finns inom Utbildningsvetenskaplig fakultet
(71 procent) och Handelshogskolan (67 procent) och de klart lagsta
instimmande svaren finns inom Gemensam forvaltning (26 procent)
och inom UB (20 procent). Kvills- och helgsarbete dr klart vanligare
bland ldrare (79 procent), doktorander (72 procent) och forskare (60
procent) dn bland anstillda inom administrativ service (29 procent),
bibliotekspersonal (19 procent) och bland anstillda inom teknisk ser-
vice (17 procent).

Hogst andel som instimmer i pastdendet jag kan inte slippa tan-
karna pd arbetet ndr jag dr ledig finns inom Konstnirlig fakultet (85
procent) och Humanistisk fakultet (83 procent) medan de lagsta ande-
lar som instimmer i pastidendet finns inom Gemensam forvaltning (67
procent) och UB (57 procent). Det dr framfor allt larare och forskare
som har svart att slippa tankarna pa arbetet nar de ar lediga — dok-
torander (86 procent), larare (85 procent) och forskare (78 procent)
medan andelen 4r lagre bland anstillda inom administrativ service (68
procent), teknisk service (60 procent) och bland bibliotekspersonal (55
procent).

Utifran stressindex® baserat pa de atta ursprungliga fragorna kan det
konstateras att stressnivan i princip ar oforandrad mellan 2002 och 2015.

23 Stressindex dr en skala mellan 1.00 och 4.00. Ju hogre virde desto storre stress.
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Det ar bland de olika personalkategorierna som det finns storst
skillnader i upplevd stress. Larare upplever signifikant hogre grad av
stress (M = 2,84) dn var och en av de 6vriga personalkategorierna. Den
grupp vars stressniva ligger narmast lararnas ar forskare (M = 2,71)
tatt foljda av doktorander (M = 2,70).

I personalkategorin lirare ar den upplevda stressnivin hogre for
kvinnor dn for min, hogre for lektorer dn for andra lirare och hogre
for dem i dldrarna 40-59 ar jamfort med de yngsta lararna (yngre an
30 ar) och de dldsta lararna (60 ar och ildre). Den hogsta genomsnitt-
liga stressnivan (M = 3,02) uppvisas av kvinnliga ldrare i aldersgrup-
pen 50-59 ar.

Jamforelser mellan svarspersoner med olika huvudsakliga befatt-
ningar visar att hogst stressnivdi uppges av universitetslektorer
(M =2,95), chefer®* (M = 2,88), universitetsadjunkter (M =2,86) och
forskare (M = 2,85). Den hogsta genomsnittliga stressnivan av alla grup-
per (M = 3,10) uppvisar kvinnliga lektorer i aldersgruppen 50-59 ar.

Fakultetsjamforelserna visar att hogsta genomsnittliga niva av stress
aterfinns vid Konstnarlig fakultet (M = 2,88) och Naturvetenskaplig
fakultet (M =2,81) och de lagsta stressnivderna finns vid Gemensam
forvaltning (M = 2,66) och vid UB (M = 2,54).

Stress och faktisk genomsnittlig arbetstid

Den faktiska arbetstiden, bortsett ifran bisysslor, varierar stort bland
dem som har anstillning pa 100 procent. Bland dessa uppger 350 per-
soner att de arbetar mindre dn 40 timmar i veckan, 1198 personer att
de arbetar 40-44 timmar, 666 personer att de arbetar 45-54 timmar
och 201 personer att de arbetar 55 timmar eller mer i veckan. Den mest
arbetsintensiva gruppen utgors till stor del av professorer (63 perso-
ner), universitetslektorer (59 personer), doktorander (26 personer) och
forskare (17 personer).

Den upplevda stressnivdn samvarierar med antal arbetade timmar
per vecka — medelvirdet pa stressindex varierar stort mellan de som
arbetar mindre dn 40 timmar i veckan (M = 2,46) och de som arbetar
55 timmar eller mer (M = 3,11).

24 T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.
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Kompetensutveckling

Hilften av svarspersonerna (50 procent) har under det senaste aret del-
tagit i kompetensutveckling/internutbildning anordnad av Goteborgs
universitet. Motsvarande andelar 2011 var 51 procent och var 43 pro-
cent 2008. I likhet med de tidigare drens undersokningar varierar del-
tagande i kompetensutveckling/internutbildning stort mellan fakulteter

(tabell 2.4).

Tabell 2.4 Andel svarande (uppdelat pa fakultet) som har deltagit i kompetensutveck-
ling under det senaste aret (procent)

Fakultet 2011 2015%
Universitetsbiblioteket 85 75
uB 49 62
Gemensam forvaltning 56 59
Konstnarlig fakultet 67 57
Humanistisk fakultet 55 56
Samhallsvetenskaplig fakultet 50 50
Handelshdgskolan 43 49
Naturvetenskaplig fakultet 47 41
Sahlgrenska akademin 46 39
IT-fakultet 43 38

Kompetensutveckling forekommer oftast bland bibliotekspersonal och
bland administrativ personal (75 respektive 73 procent) och mer sillan
bland teknisk personal och forskare (43 respektive 35 procent).
Deltagande i kompetensutveckling varierar stort beroende pa vilken
typ av huvudsaklig befattning man har. De som i storst utstrackning
deltar i utbildning (samtliga 6ver 70 procent) dr chefer?®, administra-

25 Fakulteterna dr ordnade efter andelen deltagare i kompetensutveckling enligt drets un-
dersokning.

26 T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.
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torer?’, universitetsbibliotekarier och biblioteksassistenter. Deltagandet
ar lagst bland forskare, forskarassistenter/postdoktorer/bitradande lek-
torer, bitradande forskare och professorer (alla under 40 procent).

Tva av tre svarspersoner (66 procent) anser att utbudet atminstone
”till en viss del” dr relevant i forhdllande till deras behov.

7 T.ex. ekonomiadministrator, personaladministrator, studieadministrator eller system-
administrator.
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3. Samarbete

Joseph Schaller

Detta kapitel handlar om hur man som anstilld uppfattar att situa-
tionen dr pd arbetsplatsen med avseende pd samarbete och konflikter
respektive oppenhet och frisprakighet.

Samarbete

Nir det giller vad som kidnnetecknar samarbetsklimatet pd arbets-
platsen fick de svarande bedoma samarbetet utifrin atta ”beskrivande
adjektiv”, fyra positiva och fyra negativa. For varje adjektiv fick man,
pa en fyrgradig skala, ta stallning till om det praglade samarbetsklima-
tet frdn ”i mycket stor utstrackning” till ”i mycket liten utstrackning/
inte alls”.

Tabell 3.1 Vad préaglar samarbetsklimatet pa arbetsplatsen?’ (procent) (I mycket stor +
| ganska stor utstrackning)

2011 2015
Omsesidig respekt 77 77
Oppenhet 71 73
Kompromissvilja 60 62
Lyhérdhet 57 60
Revirtankande 54 52
Maktkamp 37 36
Misstro 23 23
Konflikter 23 23
! Formuleringen i 2011 ars undersokning var ”... inom den egna enheten”.
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Det kan konstateras att de fyra samarbetsfrimjande (positiva)
beskrivningarna hamnar fore de fyra samarbetsforsvarande (negativa)
beskrivningarna (tabell 3.1). Omsesidig respekt toppar listan och tre av
fyra svarande anser att omsesidig respekt praglar samarbetet pa arbets-
platsen.

For det andra kan det konstateras att fler 4n varannan svarsperson
uppger att revirtinkande och fler dn var tredje att maktkamp kinne-
tecknar samarbetet pa arbetsplatsen. Till detta kan laggas att narmare
var fjarde svarsperson anser att samarbetet praglas av konflikter och
misstro. Ingen av de samarbetsforsvarande foreteelserna kan siledes
anses vara sarskilt ovanliga.

For att skapa ett sammanfattande matt pa samarbetsklimat vindes
skalorna for revirtankande, misstro, konflikter och maktkamp. Daref-
ter bildades ett medelvardesindex, ”positivt samarbetsklimat” av samt-
liga dtta samarbetsaspekter. Skalan gar fran 1 — 4 (ju hogre varde desto
mer positivt samarbetsklimat) och skalans neutrala mittpunkt ar 2,5.

Analyser pa skalnivd visar att undersokningsgruppen i sin helhet
har medelvirdet 2,76. Den genomsnittliga bedomningen av samarbets-
klimatet dr sdledes ndgot at det positiva hdllet (en fjardedels skalsteg)
riaknat frdn den neutrala mittpunkten. Intressant nog kan noteras att
resultatet fran fakulteterna ar nira fordelat kring universitetets med-
elviarde, vilket betyder att de svarande inom de olika fakulteterna
bedomer samarbetsklimatet ungefar pd samma sitt som man generellt
gor inom Goteborgs universitet. Detta behover givetvis inte betyda att
denna likhet giller 6verallt. Fragan gillde samarbetsklimatet ”pa din
arbetsplats”, vilket kopplas ihop med den institution eller motsvarande
dar den svarande arbetar. Inom en viss fakultet kan enskilda institutio-
ners varde variera stort (bdde uppat och nedat), beroende pa forhal-
landena pa arbetsplatsen.

I 6vrigt kan noteras att mian bedémer samarbetsklimatet ndgot mer
positivt dn kvinnor, de som har chefsuppdrag klart mer positivt dn
de som inte har chefsuppdrag och de som har varit anstillda mindre
an tre ar mer positivt 4n de som har varit anstillda lingre. Anstallda
inom teknisk service har en mer negativ syn pa samarbetsklimatet dan
anstillda inom de ovriga personalkategorierna.
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Konflikter

Enligt 28 procent av de svarande (32 procent 2002; 30 procent 2005;
28 procent 2008 och 28 procent 2011) forekommer samarbetssva-
righeter och konflikter som paverkar arbetet negativt (”I mycket stor
utstrackning”: 6 procent, "I ganska stor utstrackning”: 22 procent).
Forekomsten av samarbetssvarigheter och konflikter som pdverkar
arbetet negativt uppges forekomma nagot oftare inom Konstnarlig
fakultet (37 procent) och Gemensam forvaltning (34 procent) medan
det dr ndgot mindre vanligt bland anstallda inom IT-fakultet (18 pro-
cent) och UB (15 procent).

Om det uppstar samarbetssvarigheter eller konflikter pa arbetsplat-
sen kan det vara viktigt att ha ndgon som man kidnner att man kan
vanda sig till. 90 procent skulle kunna tinka sig att vianda sig till en
arbetskamrat (”ja, absolut” + ”ja, kanske”), 82 procent till sin nar-
maste chef, 57 procent till sin fackliga organisation, 53 procent till en
hogre chef och 50 procent till foretagshdlsovarden. Resultatet dr prak-
tiskt taget identiskt med vad som framkom 2011.

Oppenhet genom lag frisprakighetsrisk eller “hogt i tak”

Olika grad av delaktighet kan naturligtvis hinga samman med hur hogt
i tak det dr inom en organisation eller pd den egna arbetsplatsen. For
att kunna uppskatta graden av en sddan s.k. frisprakighetsrisk stilldes
en sirskild friga om eventuella risker med att fora fram kritiska syn-
punkter och resonemang.

Tabell 3.2 Hur bedoms effekten av kritiska synpunkter och resonemang (procent) (Ja,
helt sékert + Ja, troligen)

Undersokningsar
2002 2005 2008 2011 2015

Fa en foérsamrad stallning pa arbetsplatsen 27 27 25 26 25
Métas av ovilja fran chef/chefer pa arbetsplatsen 36 35 34 34 33
Métas av ovilja fran arbetskamrater 25 23 23 22 23
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Resultaten visar att omkring en fjirdedel av personalen uppger att de
helt sikert eller troligen skulle fa en forsamrad stallning pa arbetsplat-
sen och/eller motas av ovilja av arbetskamrater om de skulle fora fram
kritiska synpunkter och resonemang (tabell 3.2). En nagot storre andel,
en tredjedel, menar att de helt sikert eller troligen skulle motas av
ovilja fran chefer pa arbetsplatsen. Skillnaderna mellan de fem under-
sokningstillfillena dr endast marginella.

Risken for att kritiska synpunkter och resonemang skall fa negativa
foljder bedoms vara storre inom vissa delar av universitetet 4n inom
andra. Risken for att fd en forsamrad stillning pad arbetsplatsen bedoms
vara hogre inom Gemensam forvaltning (31 procent) och Konstnirlig
fakultet respektive Sahlgrenska akademin (bdda 27 procent) dn inom
Naturvetenskaplig fakultet (20 procent) och IT-fakultet (18 procent).
Risken for att métas av ovilja fran chef/chefer pa arbetsplatsen bedoms
vara hogre inom Gemensam forvaltning (39 procent) och Konstnar-
lig fakultet (38 procent) dn inom Handelshogskolan (26 procent) och
IT-fakultet (24 procent). Risken for att motas av ovilja fran arbets-
kamrater bedoms vara hogre inom Samhillsvetenskaplig fakultet och
Gemensam forvaltning (bdda 28 procent) dn inom Naturvetenskaplig
fakultet (17 procent) och UB (15 procent).

Risken for att fa en forsimrad stillning pd arbetsplatsen bedoms
vara hogre bland lokalvardare/ekonominbitraden (45 procent),
anstdllda med ”annan teknisk eller laborativ befattning” (32 procent)
och bland universitetsbibliotekarier (31 procent) dn bland assistenter?
(13 procent), bitradande forskare (11 procent) och bland anstillda med
”annan befattning inom biblioteksverksamhet” (9 procent). Risken
for att motas av ovilja frin chef/chefer pa arbetsplatsen bedoms vara
hogre bland anstallda med ”annan teknisk eller laborativ befattning”
(50 procent), lokalvardare/ekonomibitraden (47 procent), tekniker?
(41 procent) och universitetsbibliotekarier (41 procent) dn bland bitra-
dande forskare (18 procent), anstillda med ”annan befattning inom

2 T.ex. administrativ assistent, ekonomiassistent eller projektassistent.

3 T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.
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biblioteksverksamhet” (18 procent) och bland assistenter* (12 pro-
cent). Risken for att métas av ovilja fran arbetskamrater bedoms vara
hogre bland lokalvardare/ekonomibitraden (38 procent), anstillda
med “annan teknisk eller laborativ befattning” (36 procent) och bland
administratorer’ (29 procent) dn bland laboratorieassistenter/forsk-
ningsingenjorer (15 procent), bitridande forskare (11 procent) och
bland anstillda med “annan befattning inom biblioteksverksamhet”
(9 procent).

Till stor del visar analysen ocksa att det finns en konsistens i svaren
satillvida att de olika fragorna for den enskilde arbetstagaren latent
representerar vad vi kan kalla en risk att uttala sig kritiske, eller en s.k.
frisprakighetsrisk vid arbetsplatsen. Det matt som kan anvindas for att
mita frisprakighetsrisken pa ett mer overgripande sitt ar ett medelvar-
desindex som bildas av de tre delfrdgorna (skala 1-4)°.

Det genomsnittliga vardet for personalen vid Goteborgs universitet
ar 2,17 pa denna skala (variationen i de tidigare undersokningarna var
mellan 2,19 och 2,17). Det betyder att den genomsnittlige anstallde
svarar “troligen inte” nidr de olika pdstiendena om risker vid fram-
forande av kritik vigs samman till en skala. Nir motsvarande matt
provats inom kommunsektorn var resultatet nastan detsamma.” Fri-
sprakighetsrisken bedoms saledes ungefir lika dven i andra delar av
den offentliga sektorn.

Frisprakighetsrisken dr storst inom Gemensam forvaltning och
minst inom Naturvetenskaplig fakultet, Handelshogskolan och IT-
fakultet. Det kan konstateras att kvinnor bedémer frisprakighetsris-

4 T.ex. administrativ assistent, ekonomiassistent eller projektassistent.

’ T.ex. ekonomiadministrator, personaladministrator, studieadministrator eller systemad-
ministrator.

¢ Skalvirde 1 = ”Absolut inte” och skalvirde 4 = ”Helt sikert”. Cronbach’s alfa = 0,78.

7 Aronsson, G & Gustafsson, K (1999) Kritik eller tystnad — en studie av arbetsmark-
nads- och anstillningsforhédllandens betydelse for arbetsmiljokritik. Arbetsmarknad &
Arbetsliv, rg. 5, nr 3, hosten 1999.

Sziics, S (2001) Nya arbetsmarknadsrelationer inom offentlig sektor: Arbetsliv, ledar-
skap och personaldemokrati vid 120 arbetsplatser i offentlig och privat regi. Goteborg:
Goteborgs universitet, Centrum for forskning om offentlig sektor (Cefos), Rapport 18.
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ken som storre dn vad man gor och anstillda inom teknisk service
som storre dn andra grupper av anstillda gor. Risken for frisprakighet
bedomdes vara hogst bland de som har huvudsaklig befattning som
lokalvardare/ekonomibitrade eller som tekniker®.

$ T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.
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4. Jamstalldhet och likabehandling

Joseph Schaller

I detta kapitel ar jamstilldhet och likabehandling i fokus. Frigor om
kvinnors och mins lika mojligheter har stallts till de anstallda liksom
frdgor om diskriminering, mobbning och sexuella trakasserier.

Kvinnors och mans mojligheter

Frigan om mojligheterna for kvinnor och min stélldes pa foljande sitt:
Hur uppfattar du mdjligheterna for kvinnor respektive man vid din
institution/enbet/motsvarande med avseende pd foljande?! Svarsperso-
nerna ombads att bedoma kvinnliga och manliga anstilldas mojlig-
heter i sju olika avseenden fran exempelvis att fd@ gehor av chefen for
sina forslag till att avancera eller att fa hog lon. Resultaten presenteras
i tabell 4.1.

Det vanligaste svaret dr att man och kvinnor har lika mojligheter.
Lika mojligheter for man och kvinnor anses rdda i storst utstrackning
nar det galler att fd stod av sina kollegor eller att fda gehor av sina kol-
legor for sina forslag och i minst utstrackning nar det galler att fd hog
l6n. Eftersom malsittningen dr att mojligheterna skall vara lika for
man och kvinnor dr det uppenbart att det i de flesta avseenden, enligt
de anstilldas uppfattning, dr en bit kvar till att malet kan anses ha
natts.

! Det ar viktigt att notera att i arets undersokning avsdg fragan “din institution/enhet/
motsvarande” till skillnad mot 2011 da fragan avsidg “vid universitetet”. Resultaten i
arets undersokning ar dirfor inte jimforbara med 2011 ars resultat.
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Tabell 4.1 Bedomning av kvinnliga respektive manliga anstilldas mojligheter pa
arbetsplatsen (procent och balansmatt)

Méjligheterna ar:

Storre for Storre for Balans-
Med avseende pa: man Lika kvinnor matt?
att fa stdd av sina kollegor 13 78 9 +4
att fa stdd av sin chef 18 75 7 +11
att fa gehor av kollegor for sina forslag 17 77 6 +11
att fa intressanta arbetsuppgifter 20 74 6 +14
att fa gehor av chefen for sina forslag 22 72 6 +16
att avancera 30 62 8 +22
att fa hog 16n 39 57 4 +35

S4 linge man inte har ndtt 100 procent i friga om lika mojligheter kvar-
star frdgan om det i 6vrigt finns balans mellan konen, dvs. om eventuell
”favorisering” sker lika ofta till kvinnornas fordel som till mannens. Av
tabellen framgar det tydligt att det finns storre mojligheter for man an
for kvinnor i alla sju avseenden. Skillnaderna mellan konen ar storst (se
balansmatten) med avseende pa att avancera samt att fa hog lon.

En frdga som kan vara intressant att nirmare belysa ar hur kvinnor
respektive man bedomer kvinnors respektive mins mojligheter i dessa
sju avseenden. I tabell 4.2 redovisas mannens uppfattning i fragan.

En stor majoritet av mannen (minst 71 procent) anser att kvinnor
och min har lika mojligheter pa samtliga sju omraden. I de fall det gors
avsteg ddrifran ar skillnaden mellan mins och kvinnors mojligheter
relativt sma och ar i huvudsak till kvinnornas fordel. Mian anser dock
att deras mojligheter 4r ndgot storre dn kvinnornas med avseende pa
att fa hog lon.

2 De sju omrddena ir rangordnade utifrdn balansmadttens storlek.

Balansmattet star for andelen som anser att mojligheterna ar storre for man minus an-
delen som anser att de ar storre for kvinnor. Balansmattet kan variera mellan +100 (alla
anser att mojligheterna dr storre for mian) och -100 (alla anser att mojligheterna ar storre
for kvinnor).
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Tabell 4.2 Kvinnliga och manliga anstélldas mojligheter pa arbetsplatsen — enligt man
(procent och balansmatt)

Méjligheterna ar:

Stdrre for Storre for Balans-
Med avseende pa: man Lika kvinnor matt
att fa stdd av sina kollegor 6 82 12 -6
att fa stdd av sin chef 6 80 14 -8
att fa gehodr av kollegor for sina forslag 8 84 9 -1
att fa intressanta arbetsuppgifter 6 83 11 -5
att fa gehor av chefen for sina forslag 8 81 11 -3
att avancera 13 71 16 -3
att fa hog 16n 16 74 9 +7

Tabell 4.3 Kvinnliga och manliga anstélldas méjligheter pa arbetsplatsen — enligt kvin-
nor (procent och balansmatt)

Majligheterna ar:

Storre for Storre for Balans-
Med avseende pa: man Lika kvinnor matt
att fa stdd av sina kollegor 18 76 6 +12
att fa stdd av sin chef 25 72 3 +22
att fa gehor av kollegor for sina forslag 24 73 4 +20
att fa intressanta arbetsuppgifter 28 69 3 +25
att fa gehor av chefen for sina forslag 31 66 3 +28
att avancera 41 56 3 +38
att fa hog 16n 53 46 1 +52

En klart mindre andel av kvinnorna dn av minnen anser att min och
kvinnor har lika mojligheter. Detta giller for alla sju omraden. En
mycket storre andel bland kvinnor dn bland min anser att man har
storre mojligheter. Aven detta giller for alla sju omraden.

Det dr framfor allt for tvd omrdden som kvinnor anser att man har
storre mojligheter — nar det giller a#t avancera och nar det galler art

64



fa hog lon. Medan endast en procent av kvinnorna anser att kvinnor
har storre mojlighet an min att fa hog [6n 4dr det mer dn varannan (53
procent) som anser att mans mojligheter ar storre.

Sett till Goteborgs universitet i sin helhet framgar det tydligt att
kvinnor anser att man har storre mojligheter med avseende pa de
undersokta aspekterna. For att kunna analysera hur forhdllandet ar i
olika delar av organisationen, t.ex. inom de olika fakulteterna ar det
en fordel om man kan skapa ett sammanfattande matt pd hur svars-
personer bedomer kvinnors och mins mojligheter. Darfor bildades ett
medelvirdesindex av de sju aspekterna®, en sammanfattande ”mojlig-
hetsskala”. Skalan gar fran 1,00 till 5,00. Virdet 3,00 anger att min
och kvinnor anses ha lika mojligheter — varden under 3,00 anger att
kvinnor anses ha storre mojligheter och varden 6ver 3,00 att mdn anses
ha storre mojligheter.

Medelvardet for undersokningsgruppen i sin helhet ar 3,20 och
vardet visar att man anses ha storre mojligheter (detta totala medel-
varde ar ett slags sammanfattning av tabell 4.1). Medelvardet for min
ar 2,94, vilket antyder att midn anser att kvinnor och man har praktiskt
taget lika mojligheter, dock med en litt vervikt for kvinnors mojlighe-
ter (detta medelvarde ar ett slags sammanfattning av tabell 4.2). Med-
elviardet for kvinnor ar 3,37 vilket antyder att man, enligt kvinnor, har
betydligt storre mojligheter an kvinnor (detta medelvarde ar ett slags
sammanfattning av tabell 4.3).

Av tabell 4.4 framgér att min inom samtliga fakulteter/motsva-
rande, med undantag for UB, anser att mojligheterna for kvinnor och
man i hog grad ar lika stora. Inom flertalet fakulteter ligger medelvar-
det pa eller mycket ndra det neutrala vardet 3,00. Inom UB anser man
att kvinnor har storre mojligheter an man.

Kvinnor inom samtliga fakulteter/motsvarande anser att man har
betydligt storre mojligheter an kvinnor. Med undantag for Gemensam
forvaltning ligger kvinnornas medelvirden narmare ett halvt skalsteg
hogre 4n minnens, vilket antyder en stor skillnad. Aven om skillnaden
inom Gemensam forvaltning ar relativt sett minst bor den dock anses

3 Cronbach’s alfa = 0.90
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vara betydande. Av fakultetsjimforelsen dras slutsatsen att det svars-
monster som finns pa universitetet i sin helhet dterfinns inom var och
en av fakulteterna i det undersokta avseendet.

Tabell 4.4 Kvinnors och mans majligheter pa arbetsplatsen — enligt kvinnor respektive
man, uppdelat pa fakulteter (medelvarden)

Medelvarde
Fakultet Man Kvinnor Differens
Gemensam forvaltning 2,91 3,16 0,25
IT-fakultet 2,97 3,37 0,40
Humanistisk fakultet 2,96 3,37 0,41
Naturvetenskaplig fakultet 3,00 3,44 0,44
Konstnéarlig fakultet 2,98 3,42 0,44
Utbildningsvetenskaplig fakultet 2,93 3,38 0,45
Sahlgrenska akademin 2,94 3,40 0,46
Handelshégskolan 2,91 3,42 0,51
uB 2,75 3,27 0,52
Sambhallsvetenskaplig fakultet 2,97 3,50 0,53

Utifrdn svaret pa fragan ”Vilken typ av huvudsaklig befattning har du
i din anstallning vid Goteborgs universitet” valdes tio grupper. Urvals-
kriterierna var att befattningsgrupperna skulle vara stora, bland befatt-
ningshavarna skulle det finnas min och kvinnor i en omfattning som
mojliggjorde en jamforelse samt att befattningarna skulle vara relativt
”homogena” (exempelvis inte ”annan befattning”). Resultatet presen-
teras i tabell 4.5.

Monstret i de tio grupperna ar detsamma som tidigare — man anser
att mojligheterna for min och kvinnor ar lika medan kvinnorna anser
att man har betydligt storre mojligheter. De tre grupper som ar mindre
“etablerade” i den akademiska miljon, dvs. forskarassistent/postdok-
tor/bitrddande lektor, bitradande forskare och doktorander uppvisar
samma monster som de Ovriga. Skillnaderna mellan mans och kvin-
nors bedomning dr ndgot mindre i dessa grupper, men anda klart bety-
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dande. Dessutom bor det noteras att mdn i dessa tre grupper har de
mest positiva bedomningarna av mannens mojligheter inom Goteborgs
universitet.

Tabell 4.5 Kvinnors och mans maéjligheter pa arbetsplatsen — enligt kvinnor respektive
man, uppdelat pa befattning (medelvarden)

Medelvarde
Befattning Man Kvinnor Differens
Bitradande forskare 3,08 3,24 0,16
Chef (enhets-, kansli-, mm) 2,82 3,15 0,33
Forskarassistent/Postdoktor/Bitr. lektor 3,06 3,40 0,34
Universitetsadjunkt 2,97 3,34 0,37
Handlaggare/Samordnare/Ansvarig 2,93 3,30 0,37
Doktorand 3,05 3,43 0,38
Administratér (ekonomi-, personal-, mm) 2,95 3,35 0,40
Professor 2,93 3,45 0,52
Forskare 2,94 3,48 0,54
Universitetslektor 2,89 3,55 0,66

Aven om de tre grupperna (forskarassistent mm, bitridande forskare
och doktorander) ir relativt sett mindre etablerade i den akademiska
virlden (”de mindre etablerade”) kan de dndd ha olika ling anstall-
ningstid bakom sig vid Goteborgs universitet och anstdllningstiden i
sig kan ha betydelse for hur de ser pd mins och kvinnors mojligheter
pa universitetet. Resultaten granskas darfor narmare utifran foljande
kategorier pd anstillningstid vid Goteborgs universitet — mindre an
1 ar, 1-2 ar, 3-5 ar eller 6 ar eller mer. Det kan samtidigt vara intres-
sant att jamfora denna grupp med en akademiskt mer etablerad grupp
bestdende av professorer, universitetslektorer, universitetsadjunkter och
forskare (“etablerade”). Resultaten presenteras i tabell 4.6.
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Tabell 4.6 Anstallningstidens langd och etablerade respektive mindre etablerade
anstélldas syn pa kvinnors och méns mdjligheter pa arbetsplatsen (medelvarden)

Mindre etablerade Etablerade
Anstallningstid Man Kvinnor Man Kvinnor
Mindre &n 1 ar 2,97 3,28 2,87 3,13
1-2ar 3,13 3,35 2,82 3,51
3-5ar 3,05 3,44 2,89 3,50
6 ar eller mer 3,02 3,48 2,94 3,50

Det kan konstateras att manliga svarande, oavsett om de dr etablerade
eller mindre etablerade och oavsett hur linge de har varit anstillda
anser att kvinnor och man har relativt lika mojligheter. Kvinnliga sva-
rande, oavsett om de ir etablerade eller mindre etablerade, anser redan
under det forsta anstillningsaret att man har storre mojligheter an
kvinnor. Denna instdllning blir mer allman med lingre anstallningstid.

Avslutningsvis kan det noteras att alder inte ar relaterat till hur
kvinnors och mins mojligheter bedoms.

Diskriminering

De svarande fick ta stillning till om de kiant sig forbigangna eller dis-
kriminerade pd arbetsplatsen pd grund av konstillhorighet, dlder, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning,
sexuell laggning eller konsoverskridande identitet.

Som ledning for de svarande uppgavs att det skulle handla om vid
tjanstetillsattning/befordran, vid Ionesittning eller i verksamheten,
t.ex. ndr arbetsgrupper utses.*

Jamfort med kon eller dlder ar forekomsten av upplevd diskrimi-
nering pd grund av etnisk tillhorighet, funktionsnedsittning, religion
eller annan trosuppfattning, sexuell liggning och konséverskridande
identitet 1dg (tabell 4.7).

4Vid de fyra tidigare undersokningstillfillena gavs svar pd var och en av dessa tre situatio-
ner. De tidigare svaren har darfor kodats om for att fa jamforbara data.
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Tabell 4.7 Forekomst av upplevd egen diskriminering eller att ha blivit forbigangen
(procent)

Undersokningsar

Pa grund av: 2002 2005 2008 2011 2015
Konstillhdrighet 14,6 14,4 12,6 11,4 9,5
Alder 11,2 10,8 11,2 10,2 8,2
Etnisk tillhorighet® 2,7 1,8 1,5 1,6 2,0
Funktionsnedsattning® 1,0 0,8 1,0 0,7 1,0
Religion eller annan trosuppfattning” - 0,3 0,5 0,5 0,4
Sexuell laggning 0,1 0,2 0,2 0,3 0,2
Konsoverskridande identitet? - - 0,5 0,3 0,2

Forandringarna fran 2002 till 2015 ir tydliga i tvd avseenden — ande-
len som anser sig ha blivit diskriminerade pa grund av sin konstill-
horighet har minskat med 5,1 procentenheter och andelen som anser
sig ha blivit diskriminerade pd grund av sin alder har minskat med 3
procentenheter.

12008 &rs undersokning efterfrigade vi for forsta gdngen i vilken
utstrackning man uppfattat att det under det senaste dret har forekom-
mit diskriminering riktad mot olika personer pa arbetsplatsen. Denna
fradga finns med dven i arets undersokning. Eftersom ”diskriminering
vid flera tillfallen” utgor en relativt liten andel av den totala diskri-
mineringsforekomsten redovisas svarsalternativen ”vid nagot tillfalle”
och ”vid flera tillfallen” i sammanlagd form i tabell 4.8.

De tre grupper av anstillda som storst andel personer uppfattar att
det forekommit diskriminering mot dr kvinnor, administrativ personal
och dldre personer. Larare, forskare, teknisk personal och man upplevs
i klart mindre utstrackning vara utsatta for diskriminering.

52002 var formuleringen “etnisk bakgrund”; fran och med 2005 ”etnisk tillhorighet”.
¢ Formuleringen var ”funktionshinder” bade 2002 och 2005.

7 Denna fraga stalldes inte 2002.

8 Fragan stélldes varken 2002 eller 2005.
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Tabell 4.8 Diskriminering gentemot personer inom olika kategorier pa arbetsplatsen
(procent)

2008 2011 2015
Kvinnor 19 19 21
Administrativ personal 9 12 15
Aldre personer 12 1 14
Doktorander 10 10 13
Studenter 6 5 12
Yngre personer 9 8 11
Larare 6 7 8
Forskare 6 7 8
Teknisk personal 6 7 8
Man 6 5 7

Den storsta forandringen mellan 2011 och 2015 ar en 6kning med 7
procentenheter for studenter, vilket dr mer dn en fordubbling. De fakul-
teter dar hogst andel uppfattar att det forekommit diskriminering mot
studenter ar I'T-fakultet (19 procent), Konstnarlig fakultet (17 procent)
och Utbildningsvetenskaplig fakultet (16 procent). Okningen 4r dock
ett generellt fenomen eftersom det har skett en 6kning inom samtliga
fakulteter.

Jamfort med ovriga fakulteter ar det en storre andel inom Samhalls-
vetenskaplig fakultet som har uppfattat att det forekommit diskrimi-
nering mot kvinnor (33 procent); inom I'T-fakultet mot yngre personer
(19 procent); inom UB och Konstnirlig fakultet mot ildre personer
(22 respektive 21 procent); inom Utbildningsvetenskaplig fakultet mot
lirare (20 procent); inom Konstnirlig fakultet mot teknisk personal
(21 procent); inom Konstnarlig fakultet och IT-fakultet mot adminis-
trativ personal (26 respektive 25 procent) samt inom IT-fakultet mot
doktorander (25 procent).

Nir det galler uppfattad diskriminering gentemot andra personer
kan det vara intressant att stélla fragan i vilken utstrickning uppmark-
samheten pa forekommande diskriminering ar generell eller selektiv.
Exempelvis kan man stilla frigan om kvinnor och min uppfattar att
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diskriminering gentemot kvinnor forekommer i lika stor utstrackning.
Om uppmirksamheten ar generell kommer de att gora det, om den ar
selektiv da ar det troligt att kvinnor uppfattar diskriminering gentemot
kvinnor i hogre utstrackning dn vad man gor. I tabell 4.9 ges en sam-
manfattande bild av hur diskriminering uppfattas av dem som hor till
den kategori som berors av diskrimineringen och hur diskriminering
uppfattas av ovriga anstillda.

Tabell 4.9 Diskriminering gentemot personer inom olika kategorier pa arbetsplatsen —
hur diskriminering uppfattas av olika kategorier anstallda (procent)

Diskriminering gentemot: Diskriminering som den uppfattas av:

Kvinnor Kvinnor: 28 Man: 10
Aldre personer Over 60 ar: 26 Under 35 ar: 6
Doktorander Doktorander: 36 Ovriga: 9
Yngre personer Under 35 ar: 25 Over 60 ar: 4
Administrativ personal Adm. personal: 29 Ovriga: 10
Larare Léarare: 16 Ovriga: 5
Forskare Forskare: 11 Ovriga: 7
Teknisk personal Tekn. personal: 19 Ovriga: 8
Man Man: 9 Kvinnor: 6

Det finns genomgdende mycket klara skillnader med avseende pa hur
diskriminering uppfattas av dem som hor till den kategori som berors
av diskrimineringen och andra anstillda. Ett tydligt exempel ar hur
diskriminering gentemot kvinnor respektive man uppfattas av kvinnor
och man.

Drygt var fjarde kvinna (28 procent) mot var tionde man (10 pro-
cent) uppfattar att det har forekommit diskriminering mot kvinnor.
Nir det giller forekomst av diskriminering mot min gar uppfattningen
at motsatt hdll — 9 procent av miannen och 6 procent av kvinnorna
uppfattar att det har forekommit diskriminering mot man. Detta for-
hallande giller for all diskriminering som presenteras i tabell 4.9 och
framfor allt for doktorander — fler dn var tredje doktorand (36 procent)
uppfattar diskriminering mot doktorander.
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Resultaten antyder att uppmairksamheten ir selektiv — man upp-
marksammar diskriminering gentemot personer i den egna personal-
kategorin i hogre utstrackning dn gentemot andra. Den selektiva upp-
marksamheten styrs troligtvis av omedvetna mekanismer, man noterar
helt enkelt i storre utstrackning det som direkt beror en sjalv. En ytter-
ligare faktor av betydelse dr att anstillda har storre mojligheter att
iaktta andra anstillda som hor till samma kategori som de sjilva gor.
Exempelvis har doktorander ofta betydligt storre mojligheter att iaktta
vad som sker kring andra doktorander an vad flertalet andra anstaillda
har. Det troliga ar att faktorerna selektivitet och majlighet att obser-
vera forstarker varandra och ger upphov till de tydliga skillnaderna i
tabell 4.9.

Mobbning

Bland de svarande uppger 9,4 procent att de under det senaste aret
har blivit utsatta for krankande sarbehandling i form av mobbning pa
sin arbetsplats. Forekomsten av upplevd mobbning har minskat sedan
2002 da 14 procent rapporterade mobbning. Kvinnor rapporterar
mobbning i storre utstrackning (11,0 procent) dan min (7,1 procent).
Bland de 345 personer som har uppgivit att de blivit utsatta for mobb-
ning vid ett eller flera tillfallen svarar 17 procent att de har fatt stod av
chefen, 47 procent att de inte har fitt stod av chefen och 36 procent
att de inte har sokt ndgot stod. Svarsfordelningen ar praktiskt taget
identisk med resultatet fran 2011.

Andelen som uppger att de har blivit mobbade under det senaste
aret ar hogst inom IT-fakultet (19,1 procent) och lagst inom Handels-
hogskolan och UB (5,8 respektive 5,1 procent).

Mobbning forekommer inom praktiskt taget alla typer av befatt-
ningar — forekomsten dr hogst bland lokalvardare/ekonomibitraden
(22,0 procent) och administratorer® (15,8 procent).

? T.ex. ekonomiadministrator, personaladministrator, studieadministrator eller systemad-
ministrator.
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Sexuella trakasserier

Av svarspersonerna uppger 1,6 procent att de under det senaste dret
har blivit utsatta for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen, vid nigot
eller vid flera tillfallen. Férekomsten bland kvinnor dr klart hogre (2,1
procent) dn bland min (0,7 procent). Forekomsten vid de fyra tidigare
undersokningarna var foljande — 2002: 2,7 procent; 2005: 1,3 procent;
2008: 1,0 procent och 2011: 1,0 procent.

Forandringen i absoluta tal mellan 2011 och 2015 4r en uppgang
med 18 personer till 56. Av dessa 56 personer har 9 svarat att de har
fatt stod av chefen, 12 att de inte har fatt stod och 32 personer att de
inte har sokt stod.!°

Forekomsten av sexuella trakasserier uppvisar liten variation mellan
fakulteterna — den hogsta forekomsten ar pa 3,1 procent (Samhillsve-
tenskaplig fakultet) och den lagsta dr 0,3 procent (Utbildningsveten-
skaplig fakultet). T 6vrigt kan det noteras att inom 15 av de 22 olika
typer av “huvudsaklig befattning” som anvindes i undersokningen
for att kategorisera anstdllningar finns dtminstone nigon person som
upplever sig ha blivit utsatt for sexuella trakasserier. Den klara 6verre-
presentation som fanns bland kvinnliga doktorander 2002 (7 procent)
sjonk betydligt 2005 (1,2 procent) for att 2008 stiga till 3,0 procent.
I 2011 ars undersokning var andelen utsatta 2,1 procent och i arets
undersokning kan noteras en nidra nog fordubbling dd andelen kvinn-
liga doktorander som svarat att de varit utsatta for sexuella trakasse-
rier dr 4,0 procent.

Vid bedémningen av skillnaden mellan undersokningstillfallena ar
det viktigt att ta i beaktande att frigan om sexuella trakasserier inled-
ningsvis hade en ndgot annan formulering — 2002 var formuleringen
”konskrankningar/sexuella trakasserier” medan frin och med 2005
var det ”sexuella trakasserier”.

10 Tre personer har inte besvarat fragan.

73



5. Ledarskap

Joseph Schaller

I detta kapitel behandlas bland annat hur niarmaste chefen uppfattas
av de anstillda och hur utvecklingssamtal genomfors. Eftersom det inte
ar sjalvklart att alla anstillda uppfattar fragor kring chefskap pa ett
likartat sitt 4gnas inledningsvis ett avsnitt it resonemang kring dessa
fragor.

Vem ar narmaste chef?

Svaret pd fragan om vem man har som sin narmaste chef ar inte alltid
sa sjalvklart som det forefaller att vara. Det dr exempelvis mojligt att
ndgon arbetar pa tva olika avdelningar, institutioner eller enheter och
har da tva olika chefer. Nar fragor om niarmaste chef skall besvaras
mdste man avgora vilken chef svaret skall avse. Det kan till och med
vara svart ibland att entydigt besvara fradgan om vilken befattning den
ndarmaste chefen har.

Enligt narmare tre av fyra svarande (72 procent) dr deras narmaste
chef antingen prefekt eller avdelnings-, enhets-, grupp- eller sektions-
chef (tabell 5.1). Vad som kan ses som nagot overraskande dr att 8,7
procent uppger att nirmaste chefen har ”Annan” befattning och av
dessa har 251 personer dven preciserat vilken befattning de avser.
Befattningarna ordnade efter hur manga svarande som uppger dem ar:
proprefekt/viceprefekt (64), professor (56), studierektor (37), forskare
(22), handledare (22), projektledare (18), samordnare (11), omrades-
chef (10), arbetsledare (6) och bitradande bibliotekschef (5). En rad
befattningar/uppdrag har endast uppgivits av ndgon eller nagra fa per-
soner. Tva personer har skrivit ” Vet ¢j”!.

! Det bor dock noteras att pd den avslutande 6ppna fragan var det betydligt fler som ut-
tryckte osdkerhet kring vem som var deras niarmaste chef.
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Tabell 5.1 Den néarmaste chefens befattning enligt svarspersonerna (ordnade efter
forekomst) (antal och procent)

Befattning Antal Procent
Avdelnings-, enhets-, grupp- eller sektionschef 1533 44,0
Prefekt 983 28,2
Administrativ chef 388 1,1
Forestandare 128 3,7
Rektor, dekan, 6verbibliotekarie, universitetsdirektor 91 2,6
Kanslichef 58 1,7
Annan 302 8,7

Dubbelsvar har avgivits av 55 personer, vilket dock inte behover betyda
att det endast dr dessa personer som anser sig ha fler chefer dn en. Det
ar mojligt att ha tva olika chefer inom samma befattning (exempelvis
prefekter).

Det framgar sdledes med all tydlighet att nir det refereras till nar-
maste chefen” kan det handla om vildigt varierande befattningar och
i vissa fall kan det till och med forhdlla sig sa att chefskapet inte ar till
fullo formaliserat. Oavsett det ar relationen till nirmaste chefen natur-
ligtvis alltid viktig och har stor betydelse for trivseln i arbetet.

Vilka har chefsuppdrag?

P4 en fraga om chefsuppdrag uppger 8 procent av svarspersonerna att
de for narvarande har ett sddant uppdrag, 12 procent att de har annat
ledningsuppdrag, 23 procent att de tidigare har haft chefs- eller led-
ningsuppdrag och 57 procent att de aldrig har haft vare sig chefsupp-
drag eller ledningsuppdrag. Det finns en knapp Overrepresentation for
man bland dem med chefsuppdrag (50,7 procent man och 49,3 procent
kvinnor). Jamfort med 2011 har det skett en utjamning — d& var 55
procent av cheferna min och 45 procent var kvinnor. D4 andelen kvin-
nor i undersokningsgruppen i sin helhet dr 62 procent dar den manliga
Overrepresentationen relativt sett storre, vilket illustreras av att 10,5
procent av mannen och 6,4 procent av kvinnorna uppger att de har
chefsuppdrag.
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Inom Goteborgs universitet foljer man strikt Arbetsgivarverkets
definition pa chef: personal med formellt personalansvar som har till
uppgift att planera och leda myndighetens verksambet pd olika nivder,
oberoende av om ledningsuppgifterna avser kdrn- eller stodverksam-
het. Vi kan notera att det bland de svarande ar fler som uppger att de
har chefsuppdrag dn antalet som i PA-systemet ar fortecknade som
anstillda med ”chefsbefattning”. Samma forhdllande har konstaterats
aven vid de tidigare arbetsmiljoundersokningarna.

En sannolik forklaring till diskrepansen ar att det framfor allt
i karnverksamheten finns en hel del personer, som utan att uppfylla
chefsdefinitionens krav, utfor arbetsuppgifter, troligen enbart i en mer
begriansad omfattning, som vanligtvis hor till en chefs arbetsomrade.
Dessa arbetsuppgifter har dd delegerats fran en chef, exempelvis pre-
fekt, och utfors med eller utan sirskild kompensation. Detta resone-
mang stods ocksd av vad som framkommit nir svarspersonerna upp-
givit sin narmaste chefs befattning. Antalet definierade chefer enligt de
administrativa kriterierna bor betraktas som en miniminiva. Det finns
fler personer dn denna miniminiva som betraktar sig sjdlva som chefer
och det finns fler personer som betraktas av andra anstillda som chefer.
Data om chefers syn pa olika aspekter av arbetet utgdr i rapporten
genomgdende fran de personer som har uppgivit att de har chefsupp-
drag.

Hur ar den narmaste chefen?

De anstillda bedomde i vilken utstrickning femton pdstdenden passar
in pd den ndarmaste chefen. De fyra svarsalternativen varierade fran
”stammer helt och hallet” till ”stimmer inte alls”. De femton fragorna
ar indelade i fem block som utgor viktiga funktionsomraden (faktorer)
for chefer. Dessa utgors av inriktning pa personal, forandring, upp-
gift, beslutsfattande och inspiration. Cronbach’s alfa ar tillfredsstal-
lande? for alla fem ledarskapsdimensionerna (personal: 0,90; foridnd-
ring: 0,91; uppgift: 0,86; beslutsfattande: 0,81 och inspiration: 0,90).
I tabell 5.2 presenteras andelen som har svarat med de tva positiva

2 Virdet bor vara 0,70 eller hogre.
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svarsalternativen (nedan kallad ”stimmer bra”). De nio forsta fra-
gorna har ingdtt i samtliga arbetsmiljoundersokningar medan de sex
sista frigorna endast har ingdtt i de tre senaste undersokningarna.

Tabell 5.2 De anstdlldas bedémning av narmaste chefen (procent) ("stammer bra”=
stdmmer helt och hallet + stdmmer delvis)

Undersokningsar
2002 2005 2008 2011 2015

Litar pa personalen 83 85 85 78 79
Ar hansynsfull 75 79 78 75 77
Lyssnar pa personalen 74 76 78 75 76
Har idéer om férandring och utveckling 71 70 72 68 70
Driver pa utvecklingen 69 69 73 69 69
Provar och experimenterar 56 57 57 54 56
Ger klara direktiv om ansvar och befogenheter 54 57 58 56 57
Anger klara och tydliga mal 48 51 54 48 52
Féljer och kontrollerar arbetet noga 42 46 49 45 47
Arbetar strategiskt 64 63 64
Vagar fatta obekvama beslut 65 62 63
Féljer alltid upp fattade beslut 52 49 50
Ar en bra féretradare fér verksamheten 70 72 75
Verkar for god sammanhallning 71 70 71
Hanterar kritiska synpunkter konstruktivt 58 59 60

Av procentsatserna i tabellen framgér att bedomningen av nirmaste
chefens ledarskap gors pa ett mycket likartat sitt vid undersoknings-
tillfallena — den absolut storsta skillnaden pa ndgon av frdgorna mellan
de fem miattillfillena begransar sig till sju procentenheter. Huvudin-
trycket i friga om hur nirmaste chefens ledarskap bedoms ir stabilitet,
vilket ar sadrskilt intressant med tanke pa att en betydande andel av
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exempelvis prefekterna bytts under de dr som forflutit mellan det forsta
och femte undersokningstillfillet. Aven bland chefer inom administra-
tionen har foriandringar skett under samma tidsperiod. Mycket talar
sdledes for att det inom Goteborgs universitet finns en ”chefskultur”
som i huvudsak ar stabil 6ver tiden.

P4 var och en av de fem olika arbetsomridena beriknades for varje
person en skalpodng (medelvirdesindex)’. Darigenom blev det mojligt
att arbeta med fem index istillet for femton enskilda fragor.

En jimforelse mellan indexens medelvirden visar att den nirmaste
chefen i forsta hand uppfattas som personalorienterad (M = 3,16), i
andra hand som inspirator (M = 3,00), i tredje hand forandringsorien-
terad (M = 2,89), i fjirde hand som beslutsfor (M = 2,85) och i femte
hand som uppgiftsorienterad (M = 2,57). Det kan dessutom tilliggas
att det finns relativt hoga samband mellan bedéomningarna pa ledar-
skapsdimensionerna — samtliga korrelationer dr hogre dn 0,50. Sam-
banden indikerar att de anstillda tenderar att bedéma den ndrmaste
chefen som “mer” eller mindre” aktiv i samtliga avseenden. Eftersom
detta samband finns dr det mojligt att skapa ett ”sammanfattande”
chefsindex* som kan anvindas for att pd en overgripande nivd gora
jamforelser mellan 2011 och 2015 och dven for att undersoka skillna-
der mellan olika fakulteter och olika personalkategorier.

P& denna overgripande nivd bedoms ndrmaste chefen pd nidstan
exakt samma satt 2011 (M = 2,85) och 2015 (M = 2,90). Det har
dock skett positiva fordndringar ifriga om instillningen till nirmaste
chefen framfor allt inom Utbildningsvetenskaplig fakultet (en 6kning
fran M = 2,79 till M = 3,02), inom Gemensam forvaltning (en 6kning
fran M = 2,68 till M = 2,90) och inom Naturvetenskaplig fakultet (en
okning fran M = 2,81 till M = 3,02). T drets undersokning bedoms
den ndrmaste chefen mest positivt inom Naturvetenskaplig fakultet,
IT-fakultet och Utbildningsvetenskaplig fakultet. Inom de olika per-
sonalkategorierna dr det doktorander som bedomer sin narmaste chef

3 Skala 1-4. Ju hogre podng desto hogre utpraglingsgrad.

+ Aven detta index har skala 1-4. Ju hogre poing desto mer positiv bedomning.
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mest positivt medan anstillda inom kategorin administrativ service gor
de minst positiva bedémningarna.

Personalmoten: frekvens och meningsfullhet

Nar det galler personalméten kan man tinka sig att bade frekvens och
meningsfullhet har betydelse for graden av delaktighet. Enkatfragan
om hur frekvent man har personalmoten stilldes sd har: Hur ofta fore-
kommer personalmaoten med hela personalen pa din institution/enbet?

Ar 2002 hade 15 procent personalméten med hela personalen
ndgon gang i veckan medan 13 procent uppgav att de hade det 2008
och 12 procent 2011 (fragan forekom inte 2005). I arets undersokning
steg andelen marginellt till 14 procent. Det vanliga dr att man har per-
sonalmote dtminstone ndgon ging i manaden (”regelbundna” moten)
- 61 procent 2002, 67 procent 2008, 68 procent 2011 (dr 2002 hade
15 procent personalmote med hela personalen ndgon ging i veckan
medan 13 procent uppgav att de hade det 2008 och 12 procent 2011)
och 70 procent i drets undersokning. Gruppen som aldrig har perso-
nalmoten har successivt minskat fran 9 procent 2002 till 3 procent i
arets undersokning.

Storst andel regelbundna personalmoten har man vid UB (91 pro-
cent) och vid Utbildningsvetenskaplig fakultet (88 procent). Minst
andel med regelbundna personalméten aterfinns vid IT-fakultet (62
procent) och vid Sahlgrenska Akademin (51 procent).

Ett andra avgorande kriterium i detta sammanhang ar naturligt-
vis i vilken utstrickning personalmétena uppfattas som meningsfulla.
I syfte att ta reda pd detta stilldes frdn och med 2008 ars undersok-
ning foljande foljdfraga: I vilken utstrackning upplever du motena som
meningsfulla?

Personalmotena har bedomts pa ett likartat sdtt vid de tre olika
undersokningstillfiallena — drygt varannan svarsperson (53 procent)
anser att de dr meningsfulla (i mycket stor utstrickning” eller ”i
ganska stor utstrackning”).

Storst andel som anser att motena i mycket stor eller ganska stor
utstrickning dr meningsfulla finns bland personal inom administrativ
service (60 procent) och bibliotekspersonal (57 procent). De fakulteter/
motsvarande vid vilka den storsta andelen personal ser motena som i
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mycket eller ganska stor utstrickning meningsfulla 4r Handelshogsko-
lan (60 procent), Naturvetenskaplig fakultet (58 procent) och Gemen-
sam forvaltning (58 procent). Minst andelar som delar denna positiva
syn pd motena finns vid Utbildningsvetenskapliga fakulteten (48 pro-
cent), Sahlgrenska akademin (47 procent) och Humanistiska fakulteten
(47 procent).

De som har chefsuppdrag ar klart mer positiva (70 procent) till per-
sonalmotena dn de som inte har chefsuppdrag (51 procent).

Utvecklingssamtal/medarbetarsamtal
Andelen svarspersoner som har uppgivit att de har haft utvecklings-
samtal med sin chef under det senaste aret har genomgétt en positiv
utveckling sedan 2002 da endast ndgot mer dn varannan (53 procent)
hade haft ett sidant samtal. Fram till 2011 steg andelen till 62 procent
och i arets undersokning till 68 procent.

Utvecklingssamtal forekommer i storst utstrackning inom UB (87
procent) och I'T-fakultet (84 procent). De forekommer i minst utstrack-
ning inom Handelshogskolan (64 procent) och Samhillsvetenskaplig
fakultet (59 procent). IT-fakultet, som nu finns med i titen har okat
andelen genomforda samtal fran 34 procent (2008) till 84 procent
(2015).

Forekomsten av utvecklingssamtal dr hogst bland biblioteksperso-
nal (89 procent) och liagst bland forskare (60 procent) och bland dok-
torander (50 procent). I de bdda senare grupperna kan dock noteras
en okning sedan 2011 - for forskare med 10 procentenheter och for
doktorander med 5 procentenheter. Nar det giller doktorander finns
den hogsta forekomsten inom IT-fakultet (88 procent’), Utbildnings-
vetenskaplig fakultet (77 procent) och Naturvetenskaplig fakultet (65
procent). Utvecklingssamtal féorekommer i mindre utstrickning bland
doktoranderna inom Konstnirlig fakultet (43 procent), Handelshog-
skolan (41 procent) och inom Samhillsvetenskaplig fakultet (34 pro-
cent). Forekomsten av utvecklingssamtal ar klart lagst (27 procent)
bland kvinnliga doktorander inom Samhallsvetenskaplig fakultet.

5 Procentsatsen bygger pd atta personer. Sju av dtta doktorander har haft samtal.
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Det finns en mycket stor variation mellan olika slags befattnings-
havare. De hogsta forekomsterna av utvecklingssamtal finns bland
universitetsbibliotekarier (97 procent), lokalvirdare/ekonomibitra-
den (84 procent) och bland administratorer® (78 procent). De liagsta
forekomsterna, med mindre dn varannan anstilld som har haft samtal,
finns bland laboratorieassistenter/forskningsingenjorer (48 procent)
och bland assistenter” (43 procent).

Av samtliga svarande uppgav tva av tre (65 procent) att utvecklings-
samtalet var givande for dem, 70 procent att det var givande for chefen
och 59 procent att det var givande for verksamheten. Dessa varden ar
praktiskt taget identiska med vad som framkom 2011 — motsvarande
resultat da var 67 procent for svarspersonerna sjilva, 71 procent for
chefen och 60 procent for verksamheten. Hilften (50 procent) av dem
som har haft utvecklingssamtal ansdg att samtalet var givande i samt-
liga tre avseenden, medan 22 procent ansag att det inte var givande i
nagot avseende. Jamfort med 2011 4r det en procentenhet firre som
anser att samtalet var givande i alla avseenden och en procentenhet fler
som anser att samtalet inte var givande i ndgot avseende.

Om utgdangspunkten dr att de anstillda anser att det 4r viktigast att
samtalen fungerar bra for dem sjilva (och det ar ocksa det som de lat-
tast kan bedoma) sa kan man fraga sig om samtalen fungerar lika bra i
olika delar av organisationen och lika bra for anstillda med olika slags
huvudsaklig befattning.

Variationen mellan fakulteterna dr mellan 57 och 70 procent. Fakul-
teter med hogst andel svarande som anser att samtalet var givande for
dem sjilva d4r Humanistisk fakultet (70 procent), Konstnarlig fakul-
tet (69 procent) och Samhillsvetenskaplig fakultet (69 procent) och
fakulteter med lagst andel ar Sahlgrenska akademin (63 procent) och
Gemensam forvaltning (57 procent). De tre grupper med hogst andel
som svarade att samtalet var givande for dem ar biblioteksassisten-
ter (90 procent)®, annan befattning inom biblioteksverksamhet (79

¢ T.ex. ekonomi-, personal-, studie-, system-.
7 T.ex. administrativ-, ekonomi-, projekt-.

8 Procentsatsen bygger pa tio personer.
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procent)’ och doktorander (77 procent). De tre minst "néjda” grup-
perna ar tekniker'® (53 procent), de som har ”annan administrativ
befattning” (52 procent) och de som har ”annan teknisk eller laborativ
befattning” (42 procent)'’.

En hogre andel (76 procent) bland dem som har uppgivit att de
har chefsuppdrag jamfort med 6vriga anstillda (68 procent) har under
det senaste dret haft medarbetarsamtal med sina chefer. Cheferna var
dessutom mer positiva till de genomforda samtalen — anser att de ar
mer givande savil for egen del, som for chefen och for verksamheten.

De som inte anser att utvecklingssamtalet var givande framforde en
lang rad olika synpunkter som fortydligade den negativa varderingen
av samtalet.

En synpunkt som framhdlls av mdnga handlar om att man inte tror
att chefen ar sirskilt intresserad av att genomfora ett utvecklingssam-
tal, utan att det genomfors enbart for att man anser sig vara tvungen
att gora det:

”Samtalet kindes mest pliktskyldigt att genomfora. Vid jamforelse med
annan arbetsplats var det verkligen undermaligt genomfort. Tidsodande.
Det borde vara ett krav pé chefer att kunna hélla konstruktiva utveck-
lings-/medarbetarsamtal. Darfor behover de utbildning for att trdnas i
detta!” ”Samtalet skall mest avklaras for sakens skull.” ”Ett samtal som
ska genomféras sd att min *chef’ gor det som ar alagt. Inget mer. Att man
genomfort ar viktigare dn hur man anvinder informationen.” ”Det blev
aldrig nagot egentligt samtal. Kdndes mer som att chefen ville bocka av
uppgifter pa sin gora-lista’.” ”Det gick pd max 10 min sa det kdndes mer
som det for chefen var ’ett nodvindigt ont” som bara méste goras och
checkas av. Vi hann inte fordjupa oss eller reflektera 6ver hur jag mar
eller utvecklas eller hur jag skulle kunna utvecklas. Det var helt enkelt ett
helt meningslost samtal.”

En annan synpunkt handlar om att man inte tycker att chefen har for-
berett sig for samtalet:

”Formellt, ointressant, oplanerat.” "Ddligt forberett fran chefen. Oen-
gagerad chef. Vill inte sitta sig in i vira/mina arbetsuppgifter.” ”Utveck-

? Procentsatsen bygger pa 14 personer.
10 T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.

' Procentsatsen bygger pa 12 personer.
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lingssamtalet kindes som ett krav och chefen mdste ha dem. Han var
inte forberedd!” *Daligt forberett. Mer info dn samtal.” ”Samtalet togs
inte pa allvar frdn 6verordnad. Hen hade inte forberett motet och kom
inte med ndgon feedback alls.” ”Chefen hade glomt att ta med sig forra
arets utvecklingssamtalspapper, sa vi kunde inte diskutera dret som varit.
Varje ar frigar jag vad hon tycker att jag behover gora for att utveckla
mitt arbete. Varje dr sdger hon att vissa arbeten dr svédra att utveckla.”
”Dilig forberedelse.”

Vissa som dr kritiska till samtalet uppfattade det inte som samtal utan
som information. Information som gavs av chefen eller information
som chefen samlade in (exempelvis en ny chef):

”Ny chef som behovde fa information om verksamheten. Blev mindre
fokus pa min utveckling.” ”Chefen pratade i huvudsak om vilka brister
som fanns i min ’erfarenhets- och kompetenslista’. Kindes som ett till-
fille for chefen att forbereda mig pd en mycket begrinsad lonedkning
och att gora mig medveten om att jag stir mig ganska daligt i konkur-
rensen om utlysta lektorat.” ”Det var chefen som ville ha information och
jag var informator.” ”Ny chef. Jag berittade om mina arbetsuppgifter och
fick ingen respons.” ”Var mest som en intervju dir jag blev intervjuad
men utan feedback. Ringa mojlighet till att diskutera utveckling sdvil av
institutionen som av mig sjilv som ledare och forskare.” *Upplevde det
mer som forhor dn ett samtal. Inget dmsesidigt utbyte.”

Enligt en del svarande lag samtalets fokus ndgon annanstans an pa dem
sjdlva som medarbetare i organisationen. Samtalet handlade di endera
om storre fragor i organisationen eller detaljfragor sisom exempelvis
tjanstgoringsplan:

”For stort fokus pa verksamheten och for lite stod for personlig utveck-
ling i arbetet.” ”Utvecklingssamtalet utgick inte sd mycket ifrin mig som
medarbetare utan snarare frin verksamheten och de problem/irenden
som dr aktuella inom den.” ”Har man en chef som stir idémassigt och
kunskapsmaissigt for langt ifran den uppdragssfar man befinner sig i s
tror jag att ett utvecklingssamtal kan bli for generellt hallet. Potentialen
diskuteras inte utifrdn din kompetens, erfarenhet och uppdrag du har
utan mer utifrdn ett allméint forhédllande till stod/service personal.” ”Man
kanner sig mer som ett kugghjul 4n som en manniska med viktig kompe-
tens”. ”Fokus har inte varit pd mig och mina arbetsprestationer. Mer prat
om allminna saker och om andra personer i min omgivning.” ”Kandes
som man bara bockade av fragor och forsokte fa arbetsuppgifterna att fa
plats inom tjansten.” ”Stor del av samtalet rorde pagdende psykosociala
arbetsmiljoproblem och konflikter pd arbetsplatsen.”
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I ett antal kommentarer papekas att det ar svart att genomfora kon-
struktiva samtal eftersom chefen inte ar insatt i deras arbete:

”Envigskommunikation, okunnighet avseende arbetssituation och kom-
petens.” ”Min chef vet mycket lite om vad jag gor och ger ingen dter-
koppling. Saknar diskussion om min professionella utveckling i relation
till verksamheten.” ”Chefen vet inte vad jag arbetar med om dagarna
eller hur jag skoter det arbetet. Under samtalet berittade jag var jag
gjorde och hur jag tinkt mig framtiden. Han(chefen) nickade bara. Ingen
dialog. Inga dsikter fran chefen.” ”Min arbetsledare ir okunnig gillande
mitt arbetsomrade. Gar darfor inte att diskutera problem inom arbetet.”
”Jag upplever att chefen inte riktigt dr insatt i eller forstdr vad jag gor
och varfor det ar viktigt.”

Vissa uppfattar att chefen anviande samtalet till att tala om sig sjalv och
sin egen arbetssituation:

”Chefen pratade om sitt eget arbete och sina visioner. Frigade inte om
mina, men tog all tid som fanns. Mycket lite utrymme for mig. Nir jag
avbrot och foreslog en projektidé var han ointresserad och avvisande.”
”Det handlade nistan mer om chefen och mina kollegor in om mig.”
”For mycket fokus pa chefen sjilv.”

I en hel del fall anser man att samtalet blev for kort och ytligt:

”Ett rutinsamtal som kindes konstruerat.” ”Den som holl métet visste
tydligen inte varfoér de skall héllas och vad de skall innehalla. Tog tva
minuter.” “Tio minuters samtal (utveckling och 16n) ger ingenting.”
”Utvecklingssamtalet gick endast ut pa att jag skulle rapportera vad jag
presterat under aret. Ingen diskussion, inga fragor om hur jag upplever
mitt arbete. Kort méte under stress pa nigra fa minuter.” ”For kort tid
och inte framatsyftande.”

Chefen var allmint osiker:

”Kinde att det var jag som fick ’leda’ samtalet sjalv.” ”Otydlig och osiker
chef. Samtalet ledde ingenstans.”

Chefen kunde uppfattas som alltfor strukturerad och bunden vid
“mallen”:

”Kindes mest som en genomgdng av ett frageformuldr. Hur engagerad/

intresserad dr min chef av detta samtal och vad ska underlaget anvindas
till2” ”Det var for mycket fokus pa att checka av de saker som chefen
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hade forberett och for lite tid for att dryfta de saker jag hade forberett.”
”Innehallet bestimt pa forhand utifrdn mallar. Ingen dialog.” P4 grund
av tidsbrist hann vi inte gd igenom allt jag ville ta upp. Min chef foljde
en mall och det var varken fortroligt eller personligt.” ”Samtalet kindes
som om det var till for att pricka av en punkt i ett formulir. Ingen av oss
visste riktigt vilken nytta vi skulle ha av det.”

En hel del kommentarer handlar om att man inte upplever att chefen
lyssnar:

”Blev inte lyssnad pd.” ”Kanns som att chefen har en egen agenda och
det spelar ingen roll vad som diskuterades.” ”Envigskommunikation.”
”En monolog holls av min chef och jag satt och lyssnade. Gick darifran.”
”Chefen varken lyssnade eller visade respekt for det jag sa. Hon hade
redan bestimt sig for hur hon tyckte att min arbetssituation skulle for-
andras. Jag kdnde mig totalt 6verkord.” ”Chefen lyssnade inte till vad
jag tyckte, vad jag hade att sdga. Det var som om det var forutbestimt
vad jag tyckte. Jag gavs ingen tid att sjilv utveckla mina synpunkter.”
”Inget gehor fran administrativ chef utan han pratar och jag lyssnar.”
”Chefen lyssnade tydligen inte och horde inte det som vi pratade om. Jag
forsokte lyfta fram t.ex. arbetsbelastning och sedan dess dr det uppenbart
att inget fordndrats. Meningslost, bortkastad tid.” ”Chefen har svart att
lyssna. Chefen ar irriterad och i forsvar nar kritik framférs. Chefen tar
inte tag i problem och reder ut pa ett l6sningsorienterat sitt.” ”Chefen
kunde lyssnat lite mer och talat lite mindre om hur hen tyckte.” ”Blev inte
lyssnad pa.” ”Min chef lyssnar inte, hon vet allting redan och berittar
bara hur det ar.”

En dterkommande invindning mot samtalet dr att det inte leder till
nagon forandring och inte foljs upp:

”Har tidigare tagit upp problem som ignorerats. Saknar nu fortroende
och tillit.” ”Har inte fatt ndgon uppfoljning/feedback pa det som togs
upp.” ”Sektionsledaren holl med om allt jag sa, men kom inte med nagot
eget eller konkret — samtalet dndrade inte heller ndgot lingre fram och
allt bara puttrade pa som vanligt.” “Ingen uppféljning fran det forega-
ende drets utvecklingssamtal. Min chef antecknade inte. Ganska ostruk-
turerat. Nista ging kommer jag att papeka detta for att forsoka fa till
en forandring.” “Inget av det som skulle goras med min arbetssitua-
tion sedan forsta samtalet har blivit genomfért.” ”Samtal dr bra, men
ingenting hinder av de atgirder som diskuteras fram. Nista ging har
man samma samtal som upprepas. Det leder ingenstans — alltsd ett tomt
samtal som gor det ritt meningslost.” ”Finns inget riktigt engagemang
i att se att jag utvecklas. Inget konkret stod!” ”Brist pd uppfoljning av
tidigare utvecklingssamtal. Min chef ger ett intryck av att lyssna men
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tar inte in medarbetarnas synpunkter. Har tyvirr blivit maktfullkomlig,
osunt!” ”Oavsett vad som sigs sker ingen uppfoljning, forrin vid nista
utvecklingssamtal. Och dé tas samma saker upp och s fortsitter det.”

En del svarspersoner upplever samtalsklimatet som obehagligt, hotfullt
eller krankande:

”Samtalet bestod av systematiska kridnkningar, dvs. jag blev mobbad.”
"Hot, krinkande sirbehandling och med bristande lojalitet som argu-
ment for daligt [6nepaslag.” ”Jag kiande att min chef tryckt ner mig.”
”Min chef skillde ut mig pa konstiga grunder, kunde inte besvara mina
fragor. Jag vinde mig till min hogre chef som inte ville diskutera mitt
arende alls.” ”Samtalet upplevdes som kriankande, tillrattavisande, mas-
trande och letandes efter fel och brister. Nir jag tog fram utvecklingsmoj-
ligheter s var inte det alls intressant. En mycket stark kinsla av olust
trots att man vet att man har gjort ett bra jobb, vildigt demotiverande.”
"Helt oforberett, nagot hotfull stimning.” ”Chefen kom tjugo minuter
sent, stressade igenom motet, kom med indirekta hot!”

Chefen var oengagerad och visade inte ndgot storre intresse for upp-
giften:

”Vi hann inte tala klart. Chefen svarade i mobiltelefonen. Vi pratade
*forbi’ varandra.” ”Rutindvning, ointressant.” “Upplevde inte att jag
fick ndgon respons pd det jag sa.” “Engagemanget lagt fran chefen.”
”Qengagerat, brist pa visioner, ndgot som ska goras men inte ndgot som
gagnar mig, chef eller verksamhet.” ”Bristande engagemang fran chefen.”
”Engagemanget; sviktande. Intresset; sviktande. Fick ¢j gehor for fram-
ford kritik. Ingen tillit till varandra eftersom de fragor som tagits upp
tidigare ej dtgirdats.” ”Ingen dterkoppling pd mina arbetsinsatser.” ”Jag
fick i princip ingen feedback pd min arbetsinsats eller vad jag kunde gora
bittre.” ”Saknade struktur, inga anteckningar fordes, ingen kompetens-
utvecklingsplan. Var forsta samtalet med ny chef, hade forvintat storre
intresse for mina arbetsuppgifter och arbetssituation.”

Chefen var inte tillmotesgdende eller 6ppen for resonemang och dis-
kussion:
”Chefen kan inte ta emot funderingar fran sin personal/mig utan hamnar

pé forsvar och upploser samtalsmojligheter.” *Vigrade att tillmotesga
rimliga krav och 6nskemal.” ”Chefen undviker besvirliga fragor.”
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Chefen hade delegerat samtalets genomforande:

”Den jag har utvecklingssamtal med ar arbetsledare f6r min funktions-
grupp och ir inte i formell mening min chef. Jag vill ha utvecklingssamtal
och lonesamtal med samma person: min chef.” ”Har de senaste dren haft
utvecklingssamtal med viceprefekt men upplever det mer som ett infor-
mellt samtal utan dterkoppling efterat. Ganska oklart vad samtalet skall
fylla for syfte.” ”Chefen har overlatit till samordnaren/schemaldggaren
att ha utvecklingssamtal si man vet inte vad som ndr fram till den som
fattar besluten. Eftersom samordnaren dr en kollega kinns det trevligt
men meningslost.”

En handfull personer lamnar positiva kommentarer:

”Jag vet inte om samtalet var givande for chefen, men det kan ha varit
givande for mig.” ”Givande for mig som skulle byta enhet. Jag fick lite
tips och extrautbildning pa arbetstid.” ”Det kidndes meningsfullt att prata
med min nidrmaste chef och vi redde ut en del — men det far ju inga som
helst konsekvenser.” ”Det handlar ganska lite om mojliga forandringar
och mest om vad som gjorts. Mycket positiv input till mig dock, vilket
kiandes bra.” ”Ganska bra.”

En allt storre andel av anstadllda pa universitetet har medarbetarsamtal
med sin chef. Denna utveckling ar positiv. Samtidigt framgar det tyd-
ligt av citaten pa foregdende sidor att medarbetare kan uppleva att det
ar mycket som inte fungerar tillfredsstillande i medarbetarsamtalen.
Eftersom dessa samtal ses av manga medarbetare som viktiga utifran
ett utvecklingsperspektiv, blir besvikelsen stor nar utvecklingsaspekt-
erna inte berors, nar planer fran tidigare samtal inte foljs upp eller nar
man upplever att man inte verkar att ”na fram” till sin chef. Manga
har inte lingre nidgot hopp om att samtalet skall leda till nigot positivt
och deltar i dem utan nagra forvantningar eller avstdr till och med fran
att delta i utvecklingssamtal. Att en allt storre andel anstillda skall
ha medarbetarsamtal med sin chef bor ses som enbart ett kvantitativt
delmal. Det 4ar minst lika viktigt for medarbetarnas upplevelse av sin
psykosociala arbetsmiljo att de genomforda samtalen fungerar val.'?

12 Schaller, J. (1992). Utvecklingssamtal i praktiken. I J. Schaller och J. A .Johansson (red):
Ledarskap och arbetsmiljo. Akademiforlaget, 1992.
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6. Halsa och valbefinnande

Joseph Schaller

I detta kapitel behandlas hur de anstallda uppfattar sin hilsa, upplevel-
sen av arbetsrelaterade besvir samt i vilken utstrackning de anstillda
kanner oro for hilsorisker i arbetet.

Subjektiv halsa

Subjektiv hdlsa handlar om hur man bedomer sitt allmanna halsotill-
stand. I likhet med de tidigare arbetsmiljoundersokningarna bedomde
de svarande sitt halsotillstind pa en 11-gradig skala fran 0 ("mycket
daligt”) till 10 ("mycket gott”). Svarsfordelningen blev foljande:

Skala 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Procent 0,3 0,4 2,3 41 3,7 5,7 7,1 17,6 254 188 145

Medelvardet dr 7,44 och standardavvikelsen 2,07. Jamfort med resul-
tatet i en riksrepresentativ SOM-undersokning 2010 (M = 7,32) ar
medelvardet marginellt hogre. Mian bedomer sitt hilsotillstind néagot
mer positivt an kvinnor (Man = 7,53; Kvinnor = 7,38).

I de tre forsta undersékningarna hade bedomningen av hilsan blivit
allt mer positiv — 2002 var medelvirdet 7,60 och 2005 6kade medel-
virdet till 7,71 och 2008 var det 7,88. Under samma period minskade
standardavvikelsen fran 2,18 till 1,91. Bedomningarna hade blivit bade
mer positiva och mer homogena. Med ett medelvirde pd 7,61 utgjorde
2011 ars undersokning ett trendbrott och medelvardet av den subjek-
tiva halsan var tillbaka pd 2002 drs niva. Den ytterligare nedgangen i
arets undersokning innebar att bedomningen av den egna hilsan idag
ar lagre an vad den var 2002.

De mest positiva bedomningarna av den egna halsan gors av assis-
tenter!, (M = 8,11), anstdllda med ”annan befattning” (M = 8,06)3,

! T.ex. administrativ assistent, ekonomiassistent eller projektassistent.

21 gruppen ingar 119 svarande som bedomde att deras anstillning inte tacktes av de 22
angivna befattningarna.
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anstillda med annan teknisk eller laborativ befattning (M = 8,04) och
anstillda med annan lararbefattning (M = 8,00). De minst positiva
genomsnittliga bedomningarna finns bland tekniker? (M = 6,69) och
lokalvirdare/ekonomibitriaden (M = 6,63).

Den subjektiva bedomningen av hilsan har inget sdkerstillt sam-

band med alder.

Arbetsrelaterade besvar

I detta avsnitt behandlas besvdar som kan vara arbetsrelaterade. Det
stalldes inga fragor om styrkta arbetsrelaterade besvar utan fragan hade
foljande formulering: Har du under det senaste dret haft besvir som du
uppfattar bar samband med ditt arbete? 1 den fortsatta framstillningen
bedoms att de svarande har besviar om de har svarat med nagot av
svarsalternativen ”Ja, mycket ofta” eller ”Ja, ganska ofta”(tabell 6.1).

Tabell 6.1 Forekomst av besvar som uppfattas ha samband med arbetet (procent) (Ja,
mycket ofta + Ja, ganska ofta)

Undersokningsar
2002 2005 2008 2011 2015

Nack- eller ryggbesvar 26 25 24 25 28
Svarigheter att sova, darfor att

tankar pa jobbet hallit mig vaken 28 24 24 23 26
Varit trétt och haglos 22 18 17 18 23
Huvudvark 17 14 13 14 15
Torr hud eller torra slemhinnor (6gon, nasa,

mun och svalg) 13 1 11 12 14
Muskel- eller ledbesvar 15 15 13 12 14
Magbesvar* 12 8 8 8 10
Hjart- och blodtrycksbesvar® - 4 4 4 5
Allergiska besvar 4 4 3 3 3

3 T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.

4 Fragan var 2002 och 2005 stilld: "Haft halsbranna, sura uppstotningar, sveda i mag-
gropen eller orolig mage”.

’ Denna fraga stalldes inte 2002.

89



De dominerande besviren ar, i likhet med de tidigare arbetsmiljounder-
sokningarna, nack- eller ryggbesvir, somnsvarigheter samt trétthet och
hagloshet. Andelen som har upplevt dessa tre besvar har okat nagra

procentenheter sedan 2011.

Det finns stora variationer av upplevda besvir beroende pa vilket
innehall man har i sitt arbete. I foljande sammanstillning redovisas de
grupper av anstillda dar storst andel har rapporterat arbetsrelaterade

besvir:

Nack- eller ryggbesvar

Haft svarigheter att sova, darfor att
tankar pa jobbet hallit mig vaken
Varit trétt och haglos

Huvudvark

Muskel- eller ledbesvar

Torr hud eller torra slemhinnor
(6gon, nasa, mun och svalg)
Magbesvar

Hjart- och blodtrycksbesvar

Allergiska besvar

Lokalvardare/ekonomibitraden, administratérer®,
doktorander

Universitetslektorer, forskare, doktorander, chefer”

Lokalvardare/ekonomibitréaden, doktorander, fors-
kare, universitetslektorer

Lokalvardare/ekonomibitréden, universitetsadjunk-
ter, forskare

Lokalvardare/ekonomibitréden, administratérer?®,
universitetslektorer

Lokalvardare/ekonomibitréaden, universitetsbibliote-
karier, bitrddande forskare

Doktorander, handldggare/samordnare/ansvariga,
universitetslektorer

Lokalvardare/ekonomibitraden, universitetsbibliote-
karier

Lokalvardare/ekonomibitréden, forskarassistenter/
postdoktorer/bitréddande lektorer, anstéllda med
annan teknisk eller laborativ befattning

¢ T.ex. ekonomiadministrator, personaladministrator, studieadministrator eller systemad-

ministrator.

7 T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.

8 T.ex. ekonomiadministrator, personaladministrator, studieadministrator eller systemad-

ministrator.
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Det ar framfor allt lokalvardare/ekonomibitraden som uppfattar sig ha
haft att en hel del besvir som kan ha samband med arbetet.

Oro for halsorisker
Oron for hilsorisker i arbetet undersoktes med en fraga dir de sva-
rande fick ta stillning till hur ofta de kdnde oro for olika slags hilsoris-
ker. Om man kinde oro ”mycket ofta” eller ”ganska ofta” klassificera-
des sddana svar som att individen kidnde oro for det aktuella omradet.
Den enda tydliga forandringen fran 2011 avseende oron for halso-
risker i arbetet dar uppgdngen med fem procentenheter avseende psy-
kosociala hilsorisker (tabell 6.2). Diarmed dr den tidigare nedgangen
utraderad och orosnivan har ndtt 2002 4rs niva.

Tabell 6.2 Forekomst av oro for halsorisker i arbetet (procent) (mycket ofta + ganska
ofta)

Undersokningsar
2002 2005 2008 2011 2015

Psykosociala, t.ex. hdg arbetsbelastning,

konflikter, dalig arbetsledning 49 46 46 45 50
Belastningsergonomiska, t.ex. tunga Iyft,

svara arbetsstallningar, monotona rorelser 19 17 15 13 15
Fysiska, t.ex. buller, damm, lukt, fukt, torr luft 15 16 14 13 13
Kemiska (t.ex. syra), fysikaliska (t.ex. stralning)

eller biologiska (t.ex. blodsmitta)® 8 6 5 5 4

Oro for psykosociala hilsorisker intar en sirklassig topposition och
varierar mellan olika befattningar — hogst ar oron bland universitets-
lektorer (61 procent), handlaggare/samordnare/ansvariga (59 procent)
och bland dem som har en doktorandanstillning (57 procent). Oron
ar klart lagre bland bitridande forskare (32 procent), anstillda med

2002 stalldes tre separata fragor om kemiska, fysikaliska och biologiska hilsorisker. For
att kunna jimfora med senare data dir alla tre risker ingick i samma fraga genomfordes
nya berdkningar pa materialet fran 2002.
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”annan” befattning inom biblioteksverksamhet (32 procent), assisten-
ter'® (29 procent) och biblioteksassistenter!' (21 procent).

Oro for psykosociala hilsorisker dr vanligast forekommande inom
Konstnarlig fakultet (61 procent) och den ar klart lagst inom UB (39
procent).

Det finns en tydlig relation mellan oro for psykosociala hilsoris-
ker och den allminna hilsobedomningen. De som bedomde sitt hilso-
tillstind som daligt (skalvdarde 0-2) svarade i hog utstrackning att de
kanner oro for psykosociala halsorisker i arbetet (90 procent). Mot-
svarande andel bland dem som bedomde sitt hilsotillstind som mycket
bra (skalvirde 8-10) dr 35 procent.

Oron for belastningsergonomiska hilsorisker har genomgitt en
positiv utveckling och minskat med ca en tredjedel fran 2002 till 2011.
I drets undersokning har oron okat med tvd procentenheter. Oron for
dessa risker var i sarklass hogst bland lokalvardare/ekonomibitraden
2002 och sd dr det dven 2015. Har kunde det iakttas en klart sjun-
kande trend fran 2002 till 2011; 2002 var det 81 procent som upp-
levde oro for belastningsergonomin, 2005 var det 64 procent, 2008 var
det 57 procent och 2011 var det 49 procent. I drets undersokning har
andelen lokalvdrdare/ekonomibitraden med oro for belastningsergo-
nomiska halsorisker okat till 62 procent. Andra grupper som ar over-
representerade bland dem som kanner oro for belastningsergonomin
ar biblioteksassistenter (36 procent) anstdllda med annan teknisk eller
laborativ befattning (32 procent) och tekniker!? (29 procent).

Oron for fysiska hilsorisker upplevs vara storst bland lokalvardare/
ekonomibitraden (48 procent), laboratorieassistenter/forskningsingen-
jorer (21 procent) och bland tekniker' (21 procent).

Oro for kemiska, fysikaliska eller biologiska halsorisker forekom-
mer i ringa utstrickning pa de flesta fakulteter forutom vid Sahlgrenska
akademin (8 procent) och vid Naturvetenskaplig fakultet (9 procent).

10 T.ex. administrativ assistent, ekonomiassistent eller projektassistent.
! Procentsatsen dr osiker eftersom den ir baserad pa 14 svarande.
12 T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.

13 T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.
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Oro for dessa hilsorisker dr vanligast forekommande bland lokalvar-
dare/ekonomibitraden (21 procent), laboratorieassistenter/forsknings-
ingenjorer (21 procent) och bland bitradande forskare (15 procent).

93



7. Arbetsmiljo, arbetsvillkor och
arbetsorganisation

Joseph Schaller

Avslutningsvis gavs det i enkdten mojlighet att framfora synpunkter pa
arbetsmiljon, arbetsvillkoren eller arbetsorganisationen samt att ge rad
om forbattringsatgarder. 22 procent (796 personer) av de svarande pas-
sade pd att formedla sina tankar och forslag. Svar pa den 6ppna fragan
var vanligare inom Naturvetenskaplig fakultet (28 procent), Humanis-
tisk fakultet (26 procent) och Handelshoégskolan (26 procent) dn inom
Sahlgrenska akademin (19 procent), Gemensam forvaltning (18 pro-
cent) och UB (16 procent). Hogst andel 6ppna svar gavs av anstillda
inom kategorin universitetslektorer (28 procent), forskarassistenter/
postdoktorer/bitradande lektorer (28 procent), laboratorieassistenter/
forskningsingenjorer (motsvarande) (24 procent) och doktorander (24
procent) medan de med ldgst andel finns bland lokalvirdare/ekono-
mibitraden (10 procent), de med ”annan befattning” inom biblioteks-
verksamhet (10 procent) och biblioteksassistenter (0 procent).

Det finns ett tydligt samband mellan forekomst av synpunkter eller
forslag och hur man trivs med sitt arbete eller sin arbetsplats. Bland
dem som ir nojda med sitt arbete och sin arbetsplats gav 18 procent
synpunkter och forslag; bland dem som dr missndjda med antingen
arbetet, arbetsplatsen eller bade arbetet och arbetsplatsen var det 36
procent som formulerade egna synpunkter. Det ar saledes dubbelt sd
ofta forekommande att de som dr missnojda i ndgot av dessa avseenden
lamnar kommentar. Samtidigt ar det viktigt att beakta att eftersom tva
av tre svarande (67 procent) dr néjda med bade arbetet och arbetsplat-
sen betyder detta att flertalet synpunkter (437 av 796) formulerades
av ”nojda” anstillda. Man kan naturligtvis vara i huvudsak nojd men
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andd ha synpunkter och det ar inte ologiskt att skriva: ”Jag ar nojd
med mitt arbete, jag dr nojd med mina arbetskamrater, men ...”

Svaret pa en Oppen fraga kan handla om att ta chansen att gora sin
stimma hord och formedla idéer om forandring och forbattring. Svaret
utgors ibland av en reflektion over tillstindet i organisationen — genom
att beskriva nidgot som upplevs fungera mindre bra formedlas ett 6ns-
kemal om nédgot annat istallet. Vissa anstillda ger uttryck for oro, frus-
tration eller irritation kopplat till stark forandringsvilja. Andra kom-
mentarer handlar mer om uppgivenhet och vanmakt. Det ar viktigt att
de anstalldas roster hors, bade vad de sager och hur de siger det, och
darfor redovisas en hel del citat i resten av detta kapitel.

Vissa omrdden har berorts av mdnga svarande medan andra endast
av nagra fa. I arbetet med svaren har det inte tagits sdrskild hdnsyn
till detta — det handlar inte om att kvantifiera den kvalitativa delen av
arbetsmiljoundersokningen utan mer om att visa pd bredden i svaren.

Eftersom utgdngspunkten dr en stor textmassa som har producerats
av de anstillda ar presentationssittet av en viss betydelse. Om det dter-
ges manga citat dr det litt att uppfatta det som “overkill” och lasaren
kan tycka att ”visst, jag har ju redan forstatt budskapet”. Detta borde
leda till klart farre citat. Om det & andra sidan aterges forhéllandevis fa
citat ar risken att frdgan blir ”vad ar det som doljs, egentligen”. I valet
mellan dessa tvd, pa olika sitt besvarande ifrdgasattanden, blev resulta-
tet att aterge forhallandevis manga citat, eftersom det dd finns mindre
risk att ldsaren uppfattar att det finns en vilja att dolja ”obekvdma”
synpunkter frin de anstillda.

Svaren har kategoriserats i 19 olika omrdden. Trots det stora anta-
let omraden finns det 4nda en hel det dverlappningar. Anledningen till
det dr bland annat att citaten i manga fall har behdllits som ett “kom-
plett” forslag trots att det innehdller olika aspekter. Detta for att det
kandes viktigt att behalla si mycket som mojligt av det resonemang
som den svarande foljt. Mdnga citat har dock kortats av praktiska skal.

1. Prefekten/chefen

Det finns en rik flora av synpunkter pd prefekter/chefer, vilken sorts
kompetens som kravs och hur den enskilda prefekten/chefen skoter
(eller inte skoter) sina uppgifter.
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Minga kommentarer handlar om att prefekterna/cheferna saknar ratt
bakgrund for sina uppgifter, inte fullt ut forstar sitt uppdrag och att
god forskningskompetens inte kan vaga upp brister i administrativa
kunskaper eller social kompetens. En mojlig vag, som namns, ar att

Kraven uppifrdn pd prefekt och ledning ir enorma, vilket gor det hela
sarbart — oro for framtiden. Tur att var prefekt har en sidan kapacitet,
men inte sjalvklart att orka med det.

Det ir problematiskt med ledningsstrukturen dir prefekt ensam har per-
sonalansvar, det dr for stora personalgrupper for det. Prefekt dr chef pa
deltid, vilket dr problematiskt.

Prefekt har for hog arbetsbelastning. Det medfor att hon inte hinner med,
klar ”forsimring” under 2014-15. I 6vrigt dr hon (trots allt) en positiv
kraft. F4 personer hade klarat ett sddant gigantiskt uppdrag.

man rekryterar chefer och prefekter externt.
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Med tanke pa nyfunktionell administration i GU-férnyas finner man det
hogst egendomligt att man kan anstilla en kanslichef som inte har kom-
petens inom administration. Kanslichefen ir heller inte intresserad av
organisationen. Pa grund av brist pd kompetens har vi stora arbetsmiljo-
problem, flera kompetenta medarbetare har slutat och de som ir kvar
mar daligt och soker nya jobb.

Det fungerar inte sdrskilt vil att tillsitta en helt okvalificerad kanslichef
till en for 6vrigt hogt kvalificerad, erfaren verksamhet.

Att ldta framstdende forskare bli chefer med personalansvar strider emot
all forskning pd omradet.

Har fatt en administrativ chef som inte har en aning om mitt uppdrag/
kunskaper. Hon ger mig bara order fran styrgruppen (chefsgruppen) att
jag ska gora si eller sa, trots att jag papekade att det inte dr en bra idé
eller att det inte fungerar s, s ska jag gora som hon siger. Skall inte
vara s.

Det mdste gd littare att anstilla prefekter utifrdn. Det blir inte bra att
tjata pa nagon som till slut tar pa sig uppdraget trots att man kanske inte
passar sd bra (eller egentligen vill). En prefekt maste kunna ta obekvima
beslut eller beslut 6verhuvudtaget utan att uppenbart vara paverkad av
sin administrativa chef i alla beslut som tas.

Prefekt borde rekryteras utifran. Personen bor vara objektiv och kunna
skota och leda institutionen som ett foretag.



Prefekten bor ha ekonomiutbildning och inte bara vara en forskare/lirare
som alla oss andra.

Det finns svarspersoner som anser att vissa av bristerna i hur de upp-
lever att prefekten fungerar skulle kunna avhjilpas genom ytterligare
utbildning eller med mer systematiskt stod fran personalenheten.

Fortlopande ledarskapsutbildning och mentorer/”mentorsprogram” for
chefer behovs.

Ordna grupphandledning for chefer i blandade grupper fran olika insti-
tutioner.

Ledarskapsutbildning/”chefsutbildning” behovs for forskare som hamnar
som storre gruppledare. Har sett allt for manga exempel pd utmirkta
forskare som ar usla chefer.

Tycker inte man ska bli chef innan man har gétt hela sin chefsutbildning.
Det mirks tyvarr.

Skapa ett system (ombudsman?) for att hantera klagomdl om sin chef.

Det grundliaggande felet dr, enligt vissa, att chefen inte ar tillrackligt
insatt i verksamheten, att chefen inte gor det som ingér i uppdraget och
ar franvarande eller i vilket fall inte tillrackligt deltagande i verksam-
heten. Det kan ocksa vara sd att chefen dr nirvarande men ledarskapet
ar otydligt/oprofessionellt.

Cheferna dr oerhort déligt insatta i den faktiska verksamheten men tar
sig and4 friheten att styra och stilla utan att lyssna pa vad medarbetaren
siager. Det far forodande konsekvenser.

Chefen dr mest intresserad av sin egen person och forstar inte arbets-
uppgifter, lagar och forordningar som styr vdr organisation inom uni-
versitetet. Dock dr han mycket intresserad av att vara chef och utévar
maktsprak i form av tillsigelse bakom stingd dorr.

Min enhetschef ir sillan synlig/tillgianglig varken fér mig som anstilld
eller for mina studenter.

Nirmaste chef svarar inte pd mail och dr ondbar. Misstinker att chefen

har for hog arbetsbelastning kombinerat med ldg insikt om hur stres-
sande det ar att inte blir hord/tagen pa allvar.
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Min nirmaste chef skoter inte sitt arbete och verkar tyvirr inte for verk-
samhetens bista. Ar vildigt konfliktradd. Jag soker annat jobb.

En mer nirvarande enhetschef behovs som hjilper till att gora priori-
teringar nir det blir for mycket att gora. I dagslidget forvintas vi gora
prioriteringar sjilva, vilket dr svdrt nir man befinner sig i en pressad
situation.

Det ir vildigt oklart vem som ansvarar for arbetsledning och verksam-
het: samordnaren eller chefen. Samordnaren finns i den dagliga verksam-
heten men fér inte fatta beslut. Chefen fattar beslut men ir otillginglig
och osynlig.

Jag anser att vi har stora problem som hirror sig fran ett mycket otydligt
och oprofessionellt ledarskap bade vad giller prefekt och dekan. Bada
ar i grunden extremt otrygga som personer och detta resulterar i beslut
som inte dr byggda pa sakliga grunder utan mer handlar om att trygga
sin egen position.

Med nuvarande prefekt har ledningen blivit frinvarande och otydlig.
Prefekten ir ofta frinvarande frin moten — personalméten leds ofta av
proprefekt. Prefekten har inte nirvarat vid ett enda arbetsmiljométe (fyra
stycken), och hon har inte skickat ndgon att foretrida henne, sedan rs-
skiftet.

En del anstillda menar att deras prefekt/chef saknar viktiga personliga
egenskaper for att uppratthalla ett chefsuppdrag.

Ledningen inom enheten visar misstro mot personalen och mot perso-
nalens formaga och kompetens. Saknar tilltro och respekt. Det ar inte
ett klimat diar medarbetare presterar battre, utvecklar verksamheten eller
sig sjdlva.

Prefekten underldter medvetet att diskutera och forankra bland berord
personal sina beslutsplaner. Han kan inte heller hantera konflikter. Anta-
let personer som varit/ar langtidssjukskrivna dr anmarkningsvirt hogt
samt personer som slutat alt. blivit omplacerade. Flera undrar om de
sjdlva kommer att utses till nista syndabock.

Min chef har vildigt lagt och i ménga fall inget fortroende hos med-
arbetarna. Detta beror pa att han adr arrogant, dryg och tror att han ar
virldens medelpunkt. Han lyssnar inte pd ndgon. Kommer inte ihag saker
fran en dag till en annan. Kommer helt oforberedd till moten trots att
material har skickats ut i god tid och att det tydligt framgdtt att alla skall
ldsa igenom. Han ar otydlig och ger olika direktiv olika dagar.
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Det kdnns som man alltid méste ”ta p4 sig rustningen” innan man gar till
jobbet. Jag ir inte personligen i konflikt med ndgon, mer dn att jag har
vildigt lagt fortroende for prefekten som har givit mig dubbla budskap.
Men jag upplever att jag ligger mer fokus pé att inte gora fel, dn att
arbeta med utvecklande saker.

P4 vir institution dr det otroligt hog personalomsittning. Detta beror
pa att personalen inte far ndgot stod alls fran ledningen. Ingen feedback,
ingen uppbackning alls.

Min chef ger ingen som helst feedback, endast om jag fragar. Gor att jag
ofta kidnner mig osidker pd vad hen uppfattar dr bra med mitt arbete, kva-
liteten pa det. Osikerheten ger stress och oro. En chef méste vara kom-
munikativ, ansikte mot ansikte, dven med dem hen kinner sig mindre
bekvim med.

I vissa fall menar man att prefekten/chefen anvinder sin makt pd ett
destruktivt satt och later det ga ut dver vissa medarbetare. Det havdas
ocksa att de pa ett systematiskt satt gynnar vissa och missgynnar andra.

Sektionschef och prefekt bedriver systematisk mobbning, krinkande sir-
behandlingar, hot, repressalier och fir std helt oemotsagda. Miljon dr
direkt skadlig for utveckling och ger helt bedrovlig arbetsmiljo. Jag har
limnat liknande omdéme tidigare och inte fitt ndgon reaktion. Tvungen
nu att ta hjilp av facklig organisation.

Otaliga ganger har jag kdnt mig krankt av chefen, vilket de flesta i perso-
nalen gjort. Darfor siger folk upp sig, likasa jag. Prefekt, proprefekt och
administrativ chef haller varandra bakom ryggen. Ingen tar tag i proble-
met trots att personalen bett om hjilp fran hogre instans.

Fortickt korruption finns. Ledningsmedlemmar favoriserar varandra
eller sddan personal som gynnar ledningsmedlemmarnas arbetsomrade.

Chefen har sina favoriter som gynnas — nitverka med chefen verkar vara
nyckeln till framgdng. Det motverkar kreativitetet och nytinkande inom
forskning och utveckling.

Chefer maste kunna ta kritik angdende arbetsmiljo pa allvar och inte
hitta pa forsvar till den. Jag upplever att chefer haller varandra om
ryggen i sddana situationer, och att de som pdpekar problem blir stimp-
lade som besvirliga.

Chefen ir franvarande, delegerar allt och anvinder harskartekniker for

att hdlla ner opposition. Jag tror att chefen ar utsliten och i behov av
externt verksamhetsutvecklingsstod.
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Mycket trikig instillning hos cheferna. Diktatur. Kritik mot chefernas
idéer och styrning far absolut inte forekomma. Nar kritik eller andra
idéer framfors av anstillda blir de ansedda som obekvima och paria. De
som aldrig sdger nagonting samt ja-sigarna blir bel6nade. Tyvirr genom-
syrar den typen av ledarskap hela den enhet jag jobbar inom.

Istillet for att utnyttja sina kompetenta medarbetares fulla potential sd
trycker min niarmaste chef till och férminskar. P4 grund av min narmaste
chefs hirskartekniker idr jag pd vig att mista en av mina mest kompetenta
kollegor som helt enkelt har fitt nog. Jag forvintar mig repressalier om
jag har en annan &sikt 4r min narmaste chef och inte ir tillrickligt posi-
tivt instélld eller har en annan idé.

Kulturen pa Géteborgs universitet ar att hélla sig vil med sin chef eller
sd trakasseras man. Yngre forskare som saknar tillsvidareanstillning tors
inte gora sin rost hord. Taket dr lagt och krymper. Bra chefer i linjen
borde varnas om, men tyvirr sd blir det de daliga som sitter kvar.

Om ledningen av verksamheten inte fungerar ar det viktigt att det upp-
mirksammas pa nagot sitt och i vissa fall kan man kanske till och med
byta ut prefekten/chefen.

Det storsta problemet med arbetsmiljon, som jag ser det, ar ledarskapet.
Det dr ofta ett déligt ledarskap pa mdnga olika nivder. Ingen vigar ta tag
i en ddlig chef, vilket leder till att bra och kompetent personal siger upp
sig. Det kinns som om chefer hdller varandra bakom ryggen och dirfor
kommer aldrig en dalig chef att bli omplacerad.

Jag tycker att man skall ha personalbarometrar som utvirderar chefer pa
alla nivéer. I nuldget har man utvecklingssamtal fér personal men ingen
utvirdering av universitetets chefer. I alla andra organisationer har man

det.

Byt ledning — osunda maktstrukturer har uppstitt. Ledningen ir inte
lyhérd och den trakasserar medarbetare ur olika tjdnstekategorier. Deka-
nus och studierektor vet om det men gor ingenting, eftersom man gillar
befintlig struktur.

Det ar inte alltid sjdlvklart vem som dr den narmaste chefen.

Vildigt délig ledning hos oss. Otydlig, inga klara beslutsvigar, befogen-
heter delas ut och tas tillbaka hela tiden. Det finns ingen strategi, ingen
plan for framtiden. Jag vet inte om det dr prefekten som dr min nirmaste
chef eller om det finns ndgon under honom.
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Hur langa forordnanden bor prefekter ha?
Sexdriga forordnanden av prefekter adr for langt.

Prefekter bor inte utses for langre tid dn 3 &r, men med eventuell mojlig-
het till forlingning efter att personalen fatt limna sin syn pd det. Ge
de fackliga organisationerna storre mandat vid utseende/anstéllning av
chefer. Var prefekt dr en katastrof for teknisk/administrativ personal
samt icke disputerade i verksamheten.

2. Arbetskrav och arbetsbelastning
Mainga beskriver okade krav pd prestation och okad arbetsbelastning
eftersom det bland annat anses vara brist pa fast anstélld personal.

Det oroar mig att den undervisande personalen har en mycket hog
arbetsbelastning och att det inte nyanstills personal i den utstrackning
det skulle behovas.

Onskvirt: Firre méten, firre grupper, firre system, mindre antal arbets-
uppgifter, kunna fokusera mer pi de dagliga arbetsuppgifterna som
maste utforas for att kunna ge bra service och hog kvalitet och nojd
personal som déd kan kinna sig tillfredsstillda och stolta 6ver sitt arbete.

Som deltidsanstilld upplever jag att det dr arbetsuppgifter motsvarande
en heltid som dr instoppade i min tjanst. Och trots papekanden om att
jag inte ndgonsin kommer att hinna utritta allt som alagts mig sd gors
inget at arbetsbordan.

Antalet fastanstillda har minskat sen pensionsavgéngar och timanstall-
ningar har okat, vilket ger allt storre administrationsarbete for de fast-
anstallda.

Hog arbetsbelastning pa grund av besparingar. Vi ldrare arbetar mycket
overtid eftersom det saknas folk till kurserna. Svért att ta ut sin 6vertid.

Organisationen pd Gemensam forvaltning dr slimmad nu. Hoég belast-
ning pa dem som aterstar. Obalans i grupper kring arbetsbelastning.
Vissa har mycket hog arbetsbelastning och trots signal om detta gors det
ingen justering.

Vi far standigt 6kade uppdrag men inte 6kade resurser i samma utstrack-
ning. Detta dr destruktivt, personalen sliter ut sig.

Det verkar ligga i kulturen pd Goteborgs universitet att man ska ha en

hog arbetsbelastning och svarigheter att hinna med sitt arbete och fram-
forallt att kunna kombinera arbete och fritid pa ett vettigt sitt.
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Jag ir egentligen vildigt n6jd men jag har lite for mycket att gora helt
enkelt. Kdnner ofta att jag inte riktigt ricker till och att jag inte hinner
njuta av att ndgot dr klart och blivit bra. Jag mdste rusa pa nista sak for
jag ligger redan risigt till nar det géller dem.

En f6ljd av de manga arbetsuppgifterna, de manga kraven och bristen
pa tillrackligt manga anstillda dr stress.

For heltidsanstillda lirare/forskare dr arbetsbelastningen hérd: mycket
undervisning, krav pd kompetensutveckling, mycket overtid och stress.
Orolig for yngre kollegor som far hilsoproblem.

Stressig arbetsmiljo med for 1dg tilldelning av timmar for undervisning,
kursledning och administrativt arbete.

Arbeta mer forebyggande med arbetsmiljon med fokus pa stresshante-
ring. Mdnga anstillda dr idag utmattade och stressade.

Det finns stor frihet att ”arbeta ihjil sig” utan att ndgon i ansvarig posi-
tion agerar. Mycket snack om vikten av ansvar men den som tar ansvar
t.ex. for kurser och projekt missgynnas ofta i lingden dd man inte hinner
meritera sig.

Undrar varfor chefer ger for stor arbetsbelastning utan att se det. Till slut
branner man ju ut sig och de blir dd inte ansvariga utan man far sjalv
ta konsekvenserna. Som att det var jag som inte kunde hantera den for
stora arbetsbordan. Jag blev boven som skulle ha kunnat hantera for
stora arbetskrav.

Mycket har blivit battre fér mig personligen, men jag ser manga av mina
kollegor ga in i vdggen pa grund av stress och/eller frustration. Vissa
problem verkar svara att bli av med.

Det finns exempel pd att man anser att den stora arbetsbordan kan leda
till sjukskrivningar, inverka menligt pa privatlivet, fir anstillda att gd
ner i tjanst eller soka tjanst nigon annanstans.

Hog arbetsbelastning. Nya uppgifter/frigor som maste hanteras kommer

“uppifran” med vildigt kort varsel. Manga langtidssjukskrivna pa avdel-
ningen.

Jag upplever ett stort engagemang och glddje i mitt arbete och ett stort

ansvar. Baksidan ar stress, tidsbrist och att alltid arbeta for mycket (pa
fritiden) for att behélla kvalitet och ett gott resultat.
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Vir arbetsplats behover arbetsledning i att prioritera vira arbetsuppgif-
ter sd att arbetsbelastningen blir mer rimlig. Vi behover stod med grins-
laggningen mellan vad som ar jobb och privatliv s& man inte tar med sig
jobbet ”in i sovrummet”. Vi ir alltfér manga som ligger somnldsa av
arbetsrelaterade skal.

Jag funderar pa att siga upp mig eftersom min bild av arbetet inom Géte-
borgs universitet dr att man maste se det som en livsstil och vara beredd
att arbeta bade kvillar och helger for att hinna med arbetsuppgifterna.
Det gor det svart att kombinera med att vara en bra forilder.

Har sedan en tid tjanstledigt for att klara av universitetet (deltid, frivil-
ligt). Arbetsbelastningen pa heltid funkar inte. Det hade varit roligare om
man kédnde att det gick att jobba heltid utan att bridnna ut sig.

Hur ska vi kunna arbeta efter devisen god och tydlig service nir vi inte
hinner med att genomfora vért arbete pad ett bra sitt. Att mita sjukskriv-
ningar ir viktigt, men lika viktigt att titta pd sjukfranvaro, flexkonton
och i vilken utstrickning friskvardstimman anvinds. Viktigt dr ocksd att
stilla sig frigan om varfor anstillda limnar sin universitetsanstillning
till férman for andra tjinster.

3. Lonefragor
Kommentarerna om anstilldas 16ner handlar till stor del om l6nejam-
forelser, t.ex. mellan Goteborgs universitet och omvarlden.

Lonenivan bor hojas, sd att vi nirmar oss den niva som finns pa Stock-
holms universitet. Jag arbetar inom Humaniora och det ir stor skillnad
mellan Stockholms universitet och Goteborgs universitet inom mitt
omrade.

Humanistiska fakulteten méste hoja lonenivderna sé att vi ligger pa mot-
svarande for andra hogskolor. Om inte annat sd for att vi kan rekrytera
den bista personalen.

Som utbildad dmneslirare och specialpedagog med magisterexamen dr
jag valdigt eftertraktad och behovd i alla vara kurser pd lirarprogram-
men. Min ldnga erfarenhet och mina 9 ars universitetsstudier riknas inte
som sé betydelsefulla vid l6neférhandlingar. Till hosten soker jag mig nog
tillbaka till gymnasiet och hojer troligtvis min 16n rejalt. Ar det sa har
Goteborgs universitet vill ha det?

Jag ville prova att arbeta inom universitetet, men blev tvungen att sinka

min l6n. Nu provar jag detta arbete ett tag men ar tveksam till om det dr
virt denna loneskillnad i lingden.
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En 6versyn av lonerna inom ldrarutbildningen behovs. Hur jamlika dr
de institutionerna emellan? Orimligt att gd ner i 16n nir man borjar pa
universitetet for lirare, som kommer frin grund- och gymnasieskolan.
Hur forvalta de lirarutbildade adjunkternas fortroende utan att folja
loneutvecklingen inom 6vriga skolan?

Det finns ocksa ett antal kommentarer som handlar om loneskillnader
mellan olika delar av Goteborgs universitet, t.ex. mellan olika fakul-
teter.

Mycket missnojd med de stora loneskillnaderna for doktorander vid
olika fakulteter inom universitetet. Framfor allt dr l6nerna for doktoran-
der pd Handelshogskolan inte konkurrenskraftiga.

Vi dr ett universitet sigs det. Varfor har dd Humanistisk fakultet ligre
loner?

Inom universitetet ir det olika l6nenivder mellan exempelvis Utbildnings-
vetenskaplig och Humanistisk fakultet. Eftersom bada bedriver ldrarut-
bildning blir skillnaderna enorma inom samma organisation for liknande
typ av arbete.

Loneskillnaderna mellan de olika fakulteterna och institutionerna maste
minska. Att ge samma loneférhandlingsunderlag till samtliga fakulteter
inom universitetet dr orimligt givet de stora skillnader som idag finns.

Det finns dven synpunkter pd andra “omotiverade” loneskillnader
mellan anstillda pd universitetet, t.ex. mellan doktorander/forskare
med eller utan likarexamen, mellan lirare/forskare och administrativ
personal och mellan administratorer pa olika nivaer inom universitetet.

Det dr inte acceptabelt att en doktorand med lakarutbildning har hogre
16n dn andra doktorander.

Otroligt att en lakar-/tandldkarexamen kan virderas s mycket hogre vid
doktorandanstillning dn for oss andra med yrkeslegitimation och lika
lang studietid.

Lonenivéerna for forskare utan likarexamen maste korrigeras, det ar
under all kritik idag.

De flesta av den administrativa personalen har hégskoleutbildning och

det dr ett gammaldags och forlegat 6nesystem som inte ser alla uppgifter
som “lika” virda. Universitetet dr i den hir frigan oerhort omodern och
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diskriminerande — I6neskillnaden mellan undervisande/forskande perso-
nal och administrativ personal dr alldeles for stor.

Jag tycker att man borde gora en riktigt ordenlig lonerevision pa IT-
enheten, dir det dr valdigt stor 1onespridning. Flera personer har vildigt
hog lon for de arbetsuppgifter de har for tillfillet, medan andra personer
ar kraftigt underbetalda med tanke pé det jobb de gor och hur linge de
har varit anstallda.

Loneskillnaderna mellan administratorer pd olika nivder — centralt,
fakultet och institution dr grovt osakliga. Bor goras till administrativa
respektive tekniska kretsar i RALS. Mer ansvar har kommit till institu-
tionerna. En administrator pa exempelvis fakultet utan personal/budget-
ansvar har hogre 16n dn enhets- och mellanchefer pa institution.

4. Anstallningsforhallanden

Var fjarde svarande (25 procent) har visstidsanstillning och darfor
ar det inte helt overraskande att en hel del kommentarer ror otrygga
anstillningsformer. Bade larare (26 procent ar visstidsanstillda) och
forskare (32 procent av dem ar visstidsanstillda) beskriver sin anstall-
ningsform i negativa termer som att det dr en andra klassens tjdnst
som dr otydlig bade med avseende pa rittigheter och med avseende
pa mojligheter. Samma slags osikerhet forekommer bland doktorander
(84 procent ar visstidsanstillda) och daven bland dem som har postdok-
tor anstallningar, ar nydisputerade eller vikarierar som larare. Otrygga
arbetsforhallanden anses leda till stress och simre arbetsmiljo.

Diskriminering rader pa grund av anstillningsform. Vid visstidsanstall-
ning kan man t.ex. inte vara med i institutionskommittéer och har alltsd
mindre mojlighet att styra och fordndra universitetet eller institutionen.

Till stor del handlar mitt missndje om min anstillningsform, att jag inte
har en fast anstéllning. Detta skapar en beroendesituation, jag vagar inte
stilla krav utan tvingas vara tacksam for de jobbuppgifter jag fir. Jag
har mycket svart att stdlla nagra som helst krav. Detta skapar en stressig,
otrygg situation.

Ett viktigt problem dr de osikra anstillningsvillkoren, dven for tillsvi-
dareanstillda forskare. Detta skapar ett A- och ett B-lag, med olika rang
och olika privilegier. Detta baddar i sin tur fér maktkamp, misstro och
att kritiska synpunkter inte kommer fram. Dessutom gor det planeringen
infor framtiden (vad giller bade arbete och fritid) svar.
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Det dr problematiskt att inte veta huruvida man ska jobba kvar eller ¢j
fran termin till termin. Stort stresspaslag att behova soka den tjanst man
for tillfallet har.

Jag tror jag talar for flera av oss visstidsanstillda nir jag menar att
anstillningsformen ar det absolut dominerande arbetsmiljoproblemet.
Att universitetet inte vill/har mojlighet att anstélla mig tillsvidare paver-
kar starkt hur jag kinner for jobbet. Skapar dessutom mycket stress da
jag inte vet ndr jag blir arbetslos.

I mojligaste man borde korttidsanstillningar undvikas. Min erfarenhet dr
att det leder till stress darfor att man sager ”ja” till alla uppdrag. Det ir
svart att meritera sig for att fa en “riktig” tjanst t.ex. som lektor.

Man forstér inte varfor det inte gir att fa en tillsvidareanstillning nar
det dr uppenbart att behoven finns.

Mycket n6jd fran borjan med universitetet som arbetsgivare. Dock upp-
lever jag det som problematiskt att vara anstilld med staplade visstidsan-
stillningar. Forordnanden pa 6 manader, samtidigt som en tydlig 6nskan
fran arbetsgivarens sida finns att jag ska jobba kvar lingre dn sa.

Det skulle vara betydligt lugnare for den tekniska personalen och verk-
samheten om det gick att fa fasta heltidsanstillningar da det visar sig att
de tjanster som erbjuds behovs till 100 procent 6ver flera &r.

Jag har 40 procent i min tillsvidareanstillning men fir standigt utokade
anstillningar runt 30-60 procent per termin. Planeringen ir sen och jag
vet sillan innan jag gdr pa semester, hur stor omfattning jag ska jobba
ndr jag kommer tillbaka. Utokningarna gors halvarsvis.

Man kan ha ladng anstillning bakom sig utan att ha lyckats fa en tills-
vidaretjanst.

De flesta av mina kollegor, inklusive jag sjilv, har visstid-, projekt -, eller
deltidsanstillning. Flera har jobbat inom universitetet i manga ir men far
inte fast anstillning. Detta leder till radsla for att framfora kritik till chef
(er) och orsakar ”baktaleri”.

Jag dr i stort sett nojd, men upplever viss oro dé jag ar visstidsanstalld,
trots sammanlagt médnga ar vid institutionen.

Jag och manga andra har en osiker tillvaro med manga ar av tillfal-

lig anstillning. Detta sliter mycket pa mig och tar fokus och kraft fran
arbete och familj. Jag kan inte se att universitetet vinner pd detta system.
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Det behover skapas mojliga karridrviagar om ”de bésta” skall vilja vara
kvar.

Det hivdas fran en del att LAS anvinds pa ett felaktigt satt inom Gote-
borgs universitet.

Det storsta problemet med arbetsmiljon idag kan sammanfattas med ett
ord: LAS. Det maste tinkas 6ver hur detta ska tolkas och ge personal en
trygg anstdllningsform. Att g pa 3 mdnaders kontrakt dr inte OK och
dessutom fd veta att det finns pengar och chefen vill ha kvar en, men att
dina mdnader innan du madste anstillas pa “riktigt” ar slut. S& tyvirr
maste du gd. Att detta dessutom ar och behandlas olika pa olika institu-
tioner ar fruktansvirt.

Daliga anstillningsvillkor ger en hog grad av osikerhet. Det bidrar till
psykiska och fysiska problem samt forsamrade arbetsinsatser. Universi-
tetet undviker “inlasning” pa alla mojliga sitt sd att personer som gjorde
vildigt bra insatser dr tvungna att ga.

Ge tydliga direktiv hur institutionen skall hantera LAS-reglerna sa att
alla foljer samma regler. Nu ar det sé att vissa institutioner fastanstaller
medan andra varslar personer efter 23 médnader eller ger ut halvirskon-
trakt i flera r i rad, det 4r omanskligt.

Anstillningsordningen ér inte bra. Jag har haft vikariat i 2 % ar och har
i allra hogsta grad ett otryggt anstdllningsforhallande. Det paverkar bade
mig och mitt arbete. Jag trivs pd min arbetsplats och gor ett bra jobb och
ar uppskattad for det. Men fast anstilld blir jag inte. Soker nu jobb utan-
for universitetet aven om det kommer att innebira pendling.

Forutom okad ekonomisk och social trygghet och mindre stress ses
dven andra positiva effekter av att i storre utstrackning anvanda tills-
vidareforordanden.

Fler bor tillsvidareanstillas. Det dr omojligt att planera langsiktigt med
kollegor som har osikra anstillningsférhallanden. Resultatet blir en
undermalig utbildning, slarvig forskning och en negativ arbetsmiljo. Det
maste finnas luft i maskineriet — anstill, anstall, anstall!

Oka antalet tillsvidareanstillningar — detta ger inte bara ett bittre arbets-
klimat utan uppmuntrar ocksa kreativitet och risktagande.
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En ndgot uppgiven rost fran borjan av en karriar med forhinder:

Som nydisputerad (2014) r anstillningsformen urusel. Jag (och grup-
pen) drar in medel men institutionen kan inte fixa en postdok fastin
medel finns. Dessutom far vi (visstidsanstillda forskare) inte soka pengar
(finns en risk for ”inlasning”), delta i beslut eller std som kursansvariga.
Hur skall man d& meritera sig? Vi ses hela tiden som en risk och inte en
tillgang trots medel vi drar in, publiceringar etc. Vi finansierar fastan-
stilld administration med pengarna, men vi vet inte om vi har ett jobb
om 5 mdnader. Med den logiken kan man tro att administration och
prefekt ar kdarnverksamheten.

5. Jamstalldhet

Kommentarerna kring jamstalldhet ror i huvudsak tre omraden — jam-
stilldhetsarbete, strukturella problem och l6nediskriminering. Brister i
friga om jamstdlldhet kan drabba bade kvinnor och man.

Det finns fortfarande stora brister i jamstalldhet och framfor allt respekt
mellan olika yrkesgrupper.

Jamstdlldhet: Mer konkreta mal och battre uppfoljning samt mer infor-
mation om detta.

Vid senaste arbetsmiljoundersokningen visade sig allvarliga brister i den
psykosociala arbetsmiljon och avseende jamstilldhet. Detta tas inte pa
allvar, prioriteras absolut inte.

Det svaraste ar att som kvinna tidigt i karridren se den enorma uppfors-
backe som finns, just for att jag dr kvinna. Fridgan angdende detta lyfts
fram gdng pd gang men foljs inte upp pa ett konstruktivt sitt. En ledning
endast bestdende av min gor inte saken battre. Att se kvinnor hogre upp i
hierarkin stindigt undermineras och att deras titlar inte har nagon egent-
lig vikt dr dven det enormt nedtryckande.

Detta dr mitt dromjobb, men fragar mig ofta till vilket pris. Som kvinna
kanner jag att jag maste jobba dnnu hdrdare for att kunna ses som likvar-
dig mina manliga kollegor. Finns dven en negativ instillning till att vilja
bilda familj eftersom jag som kvinna kommer att vara ”tvungen” att vara
borta lingre an mannen. Svart att ha en positiv syn pa framtida karriar.

Det upplevs svart att vara kvinna och sérskilt efter fordldraskap. Det

verkar t.ex. mycket krangligt att fa till en deltidstjanst nir man ir for-
aldraledig.

108



Jag tror att kvinnor ar Ionediskriminerade, kanske ocksé att de har det
svarare karridrmassigt.

Loneskillnaderna mellan min och kvinnor méaste minska.

Mojligheterna att bli befordrad skiljer sig avsevirt mellan min och kvin-
nor — kvinnor blir positivt sirbehandlade och min blir definitivt negativt
sirbehandlade. T mitt eget fall vigrade Lirarforslagsnimnden att lata
min ansokan ga till sakkunniggranskning, pd mycket oklara grunder.

Beakta att med universitetets nuvarande jamstilldhetspolicy dr medel-
alders, vita min i riskzonen for att bli diskriminerade. Pendeln svinger
snabbt och i sin iver att vara bist i klassen i att premiera kvinnor finns
risk for att en grupp min far betala for den orittvisa som drabbat kvin-
nor under decennier.

Upplever att det rader en mycket negativ attityd till mdn som grupp
bland ménga anstillda som ar oerhort trottande. Denna syn stimmer illa
overens med hur man arbetar utanfér universitetet.

Vid min institution finns fi kvinnor. Jag dr man. Det betyder att det
inte finns ndgra framtidsutsikter fér mig pd universitetet. Har vid fler-
tal tillfillen rekommenderat manliga och framstiende kollegor att inte
overviga Goteborgs universitet som en framtida arbetsplats av just den
anledningen.

6. Konflikter och konflikthantering

Huvudparten av kommentarerna kring konflikter och konflikthante-
ring har behandlats i anslutning till avsnittet ”Prefekten/chefen” efter-
som det var i anslutning till beskrivningen av ledarskapet som omradet
berorts. Har ges ytterligare ndgra svar som beror omradet.

Virt storsta arbetsmiljoproblem ir idag att det finns nigra f4 medarbe-
tare som gemensamt driver protester mot ledningen om att vi har en dalig
arbetsmiljo. Deras ageranden ér till stora delar det som skapar vér daliga
arbetsmiljo. Det skapar mycket konflikter och ett destruktivt arbetskli-
mat.

Jag vill att man skall flytta fokus fran den fysiska arbetsmiljon till att
diskutera hur vi hanterar konflikter och meningsskiljaktigheter.

Universitetet borde erbjuda unga forskare som fir stora anslag bra
utbildning vad avser projektledning, ekonomisk och vetenskaplig upp-
foljning, konflikthantering, grupputveckling mm. Det ricker inte med att
bara uppmuntra forskarna att soka medel.
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Arbetsledning som foljer arbetet och vet ndgot om personal och arbets-
uppgifter behovs. Att ”arbeta”, ”se” och “lyssna” nir personal ber om
hjidlp med konflikter, inte bara organisera bort problem. Chefer behover
mod att fatta beslut och vara tydliga och kriva att personal deltar i kon-

fliktlosande dtgirder nir konflikter finns.

Jag upplever att det finns mycket spanningar och outsagda konflikter pa
arbetsplatsen "gammalt groll”, vilket gor att jag alltid ar spiand och pa
min vakt.

Tyvirr allt for mycket ”dolda™ konflikter mellan enheter inom fakul-
teten. Min férhoppning ir att bildandet av en marin naturvetenskaplig
institution skall knyta oss titare kring ett gemensamt projekt och att
denna tradition av misstro skall tyna bort.

7. Psykosocial arbetsmiljo

Kommentarerna kring den psykosociala arbetsmiljon ror antingen
aspekter av den egna psykosociala arbetsmiljon som man inte ar nojd
med eller ocksa framhalls vikten av att man pa arbetsplatsen uppmark-
sammar de psykosociala fragorna. Det finns manga kommentarer om
svarigheter pa arbetsplatsen och ocksd om den psykosociala arbetsmil-
jon i direkt relation till genomforda eller pdgdende omorganisationer.
Ett axplock ur dessa synpunkter redovisas under rubriken ”Omorga-
nisation”.

Att tro att arbetsmiljon forbittras genom att termen upprepas som ett
mantra i allehanda dokument ar sdvil befingt som krinkande for medar-
betare/anstillda. En god arbetsmiljo uppstar dir trygghet och fortroende
finns, dvs. den har i hog grad med minskliga relationer att gora, ndgot
som forbisetts fullstindigt inom universitetets organisation. Samtidigt
som arbetsmiljon sitts pa piedestal infors system som férminskar min-
niskan i organisationen.

Den fysiska och psykosociala nivin borde ryckas upp ordenligt pa uni-
versiteten men ingen vagar siga ndgot eftersom alla har korta anstall-
ningar med chans till forlingning. Vi ar helt rittslosa pa arbetsplatsen
och kontaktar man facket sd blir man uthingd.

Jag skulle onska att universitetet arbetade proaktivt for att férhindra att
annu fler anstillda insjuknar i stressrelaterade sjukdomar (jag ar en av
dem som blivit sjuk). Ta hjilp av experter pd omrddet, utbilda chefer
i hur man kan forhindra stressrelaterade sjukdomar och hur man bist
bemoter och tar hand om anstillda som kidmpar sig tillbaka fran stress-
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relaterade sjukdomar. Ta girna dven hjélp av anstillda som har kommit
tillbaka i arbete efter stressrelaterade sjukdomar, ta tillvara deras erfa-
renheter, bade vad giller hur man kan gora for att ta sig tillbaka i arbete
och vad som fungerat/inte fungerat i bemétande fran chef och arbetsplats
i rehabiliteringen.

Den psykosociala stressen ar ett bekymmer som ingen vagar eller snarare
ar formogen att ta itu med. Jag har egen erfarenhet av utbrindhet och
vet nu bittre att hantera den (universitetet ger gott stod genom foretags-
hilsovard forvisso) men orsakerna till stressen pd arbetsplatsen gar man
sillan pd djupet med. Det blir istillet fokus pa individen och anpassning
av dennes arbetsuppgifter. Det strukturella problem och mer eller mindre
dolda mekanismerna i systemet (hégskolan) forblir oantastade.

Universitetet har skrimmande dalig forebyggande verksamhet for den
psykosociala arbetsmiljon. Dagligen hor man om kollegor som ”gar in i
viaggen” och inte en enda gdng har jag stott pd en vilja att se problemet.
Ergonomer och fysioterapeuter i all dra, men glom inte att det finns sitt
att identifiera nir personalen ir i en neddtgdende spiral i den psykiska
arbetsmiljon ocksa.

Inom forskningsgrupper ir inte chefer anstillda for deras kompetens
inom personalansvar. Hade 6nskat att universitetet tog mer ansvar for
hur alla anstillda mar.

En arbetsmiljofraga dr ocksa studenternas utvirdering pa GUL. Ar det
rimligt att personal/lirare skall virderas pa detta sitt efter varje kurs,
till allas beskddande. Var sker denna utvirdering pa anstillda i 6vriga
samhillet? Jag har kollegor som ligger somnlosa och som ér ledsna. Det
ar personligt, det ar sarbart och ingen talar om det.

I en del kommentarer tar man upp chefens direkta ansvar for allvarliga
psykosociala problem och dven passivitet nidr det galler att hantera
uppkomna problem.

De psykosociala aspekterna som jag i enkiten utpekat som mindre bra
syftar pd relationen mellan de anstillda och ledningen fér min sektion.
Sektionsledaren ar den person som skapar konflikter och som ser till att
det inte finns en 6ppenhet.

Cheferna mdste vaga std for sina beslut och sluta pasta att det som hinder
bara hinder utan att det var deras avsikt. Ta bort kompistilldelning av
undervisningstimmar, som gor att icke fast personal vagar kritisera. Med
ett oppet forfarande blir det mindre viskningar, mindre skitsnack och en
hilsosammare och éppnare miljo.
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Som arbetstagare dr du utsatt och ingen hjilp finns att tillgd nir chef utfor
mobbning, fortal, forolimpningar, repressalier osv. pd sina anstillda.

De hogre cheferna fragar aldrig hur jag mar eller vill ta itu med proble-
met. Att de bara kan se pa nir man dagligen blir utsatt fér mobbning nir
det r forbjudet att mobba. Mobbningen kommer fram till hégsta chefen
genom min nirmaste chef, men ingenting hander.

Personligen utsattes jag for mobbning, vilket framférdes till avdelnings-
chefen. Hon gjorde inget at detta. Jag tog kontakt med facket. Det blev
ingen 16sning, jag sokte mig dirifran.

Jag ar for ndrvarande sjuk pa grund av krinkande sirbehandlingar och
mobbning pd min arbetsplats. Har forsokt att kontakta den s kallade.
stodgruppen utan ndgon hjilp. Det finns tyvirr ingen speciell organisa-
tion eller grupp som man kan vinda sig till.

Och ett forslag:

Det enda jag egentligen har synpunkter pa ar att det skulle behovas
ndgon form av psykosocialt arbetsmiljbombud. De arbetsmiljoombud
som finns fungerar bra i andra arbetsmiljofragor, men anser sjilva att
de skulle behova utbildning eller vigledning nir det giller dessa fragor.

8. Demokratifragor
Synpunkterna pd demokrati inom Goteborgs universitet ror snarare
upplevd brist p4 demokrati. Det kan handla om att man upplever uni-
versitetet i sin helhet, eller vissa delar av det, som mer eller mindre
odemokratiskt.

I dagsliget dr organisationsformen odemokratisk och ogenomskinlig,

samtidigt som vdrderingar om kollegialitet och det oppna samtalets funk-
tion lever kvar som norm.

Ta en titt pd GU-Journalens maktundersokning och de synpunkter som
framkommer av kommentarerna, de siger en hel del om liget pd Gote-

borgs universitet. Beslut tas godtyckligt, ej demokratiskt.

Universitetet har blivit mindre demokratiskt. Linjeorganisation ar helt fel
sdtt att styra ett universitet pa.

Oka medinflytandet generellt och skapa en mer demokratisk linjeorga-
nisation.
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Det finns stora risker med en prefektstyrd verksamhet av den hir storle-
ken. Vildigt viktigt da att en prefekt forankrar beslut om forandringar
noga.

Ledningen for min arbetsplats visar mycket litet intresse for att ta del av
personalens dsikter innan beslut fattas. Anteckningar frin ledningsgrupp
och MBL laggs inte ut pd intranitet.

Lyssna mer pa personalen innan man fattar beslut. Se till att besluten inte
ar fattade innan man tillsitter grupper som skall utreda fragan.

Det jag inte dr n6jd med ar att personalens dsikter inte alltid tas pa allvar.
Det kinns som massa grupper bildas for att undersoka saker och ting och
det tas dnda ingen hédnsyn till deras resultat.

Jag tycker att man gick mycket konstigt och odemokratiskt tillvaga vid
senaste tillsdttningen av rektor.

9. Ekonomi/Forskningsekonomi

Mainga kommentarer ror de senaste arens ekonomiska utveckling och
utan undantag dr det forsimringar man talar om. Manga synpunk-
ter ror OH-modellen. Vissa av dessa exemplifieras hiar och andra pre-
senteras under andra rubriker beroende pa vad respondenten kopplar
samman modellen med.

Se till att Goteborgs universitet far lika stor tilldelning for forskning fran
departement som andra stora universitet.

Universitetet har hoga ambitioner vilket dr bra men resurstilldelningen
svarar inte mot ambitionerna. Man skapar forvantningar som ledningen
inte kan leva upp till.

Lat anslagen till utbildningen f6lja l6neutvecklingen. Just nu pagar en
forodande “effektivisering”.

Andringen i hur man riknar kostnader har medfért mycket oro och
stress pa min institution, for alla. Fran att ha varit i perfekt balans fa
ett underskott pd flera miljoner/ar, med pafoljande nedskirningar och
uppsagningar. Klafingrig ledning (universitetsledning) som inte gjort kon-
sekvensanalyser.

Det ar ett markligt (och mycket daligt) fordelningssystem som innebar att

framgéangsrika institutioner, ddr en stor andel lektorer drar in betydande
externa forskningsanslag och dir institutionerna har gjort ”ratt” — tillsvi-
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dareanstillt lektorer i stillet for visstidsanstillningar — skall straffas med
délig ekonomi och drabbas av nedskirningar. Vilka signaler skickar det?

Sluta med centrala ”sirskilda satsningar” och ge mer forskningspengar
till institutionerna att disponera. Tvirvetenskap gér inte att tvinga fram
uppifrén.

For research staff, the national and international grant processes create a
boom-bust economy and cause a lot of stress. The university leadership
could ameliorate this by giving more money directly to researchers or
small research groups without adding further competition. Instead, there
have been more competitive grants at the university and faculty levels,
which only increase the problem.

Tycker Tekniker/Service ska ansvara for egen budget och inte lata institu-
tioner/fakultet besluta om vad som ska inforskaffas/uppgraderas.

Jag har gjort stora anstringningar for att forstd hur OH-systemet funge-
rar, men inte lyckats. Vi har pinsamt sma kursbudgetar, 6vervigde nyligen
att sluta ge vissa kurser eftersom vi kan ha s4 lite lirarledd undervisning.

Vi méste sinka OH, vi dr inte konkurrenskraftiga och forlorar forskare
till lirositen med betydligt ligre OH. Att vi fornekar att OH dr hog gor
det hela dn samre.

Det dr inte acceptabelt att administrationen ar sd stor som den dr och
att OH-kostnaden ir si hog pa extern finansiering. Detta kommer att
forgora forskningen vid Goteborgs universitet.

Overheadavgifterna pd externa anslag ar pa tok for hoga. Dessa avgif-
ter gar till administrationen som ar overbetald och inte tillgodoser de
behov som finns pa institutions och avdelningsniva. Bor effektiviseras
och omorganiseras.

10. Administration kontra karnverksamhet

Mainga svar kring administrationen handlar om den centrala adminis-
trationen. De ror ekonomi, administrativa processer, struktur eller upp-
levelsen av att inte f4 det stod man kan behova ute pa institutionerna.
Det dr ocksa en vanlig kommentar att det laggs allt fler administrativa
uppgifter pa institutionerna. Det finns ménga som anser att i en krym-
pande ekonomi ar det institutionerna och inte den centrala administra-
tionen som bar den storsta bordan och att den centrala administratio-
nen tillats vixa pa kiarnverksamhetens bekostnad. Eftersom det finns
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vildigt manga synpunkter pa fakultetens verksamhet tas de upp under
en sarskild rubrik.

Det blir mer och mer papper och administration fran alla hall. Detta adter
upp arbetstiden och man hinner inte med det som krivs for att studen-
terna ska fa bra utbildning. Vi dr hir for DEM!

Upplever att administrativa uppgifter tar allt mer tid, samt att utvirde-
ring och kontroll ersitter tillit och tilltro till kreativitet och eget ansvar. I
ovrigt ett fantastiskt roligt jobb.

Det storsta problemet med arbete inom universitetet ir den administra-
tiva 6kade belastningen. Jag har anstillts for en slags kompetens men
tvingas in i enorma mangder uppgifter av administrativt slag.

Jag tycker att den 6kade administrationsbordan for forskare och lirare
borjar bli ett arbetsmiljoproblem. Orimligt mycket arbetstid laggs enligt
min dsikt ner pd saker som att forsoka forsta egenrapporteringssystemet
eller tidsbokningssystem, individuella studieplaner etc. Jag tror det dr fel
vig att gd. Lat dem som kan administrationen arbeta med den och lat
forskare och lirare gora det de ar bra pa.

Administrativa arbetsuppgifter tar allt mer tid fran kdrnverksamheten for
alla grupper, upplever jag. System som skall vara till hjilp blir en borda,
t.ex. inkopssystemet och KLARA. Farhdgan dr att alla till slut bara sitter
vid en dator och ingen har tid for studenter. Kompetens anvinds inte pd
ratt satt.

En negativ utveckling vid vdr institution dr en 6kad administration. Jag
har fatt uppfattningen att detta dr ndgot som genomsyrar stora delar
av verksamheten pé universitetet och det bekymrar mig. Jag minns med
saknad nir var tidigare rektor Jan Ling i vér interna tidning uttryckte att
ldrarens viktigaste funktion var att ge god och hogklassig undervisning
och kursgivning. Jag onskar den andan 4ter.

Vi har gatt fran en tillvaro dir grunden ir fortroende till att grunden
idag dr misstroende. Idag skall allt utvirderas och kontrolleras. Allt skots
om av en stor och vixande administration. Organisation och budget dr
centralt i stillet for utbildning och forskning.

Det som borde prioriteras dr de verksamheter universitetet faktiskt ska
syssla med; utbildning, forskning och samverkan. Istillet prioriteras en
allt storre administrativ overbyggnad. Nir gemensamma forvaltningen
ska spara ir det dock inte den administrativa 6verbyggnaden man drar
ner pd, utan visentliga funktioner inom universitetet, som studievigled-
ning. Detta dr ganska provocerande.
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Jag upplever att arbetet som laboratorieassistent har blivit mycket upp-
splittrat med alla mojliga nya administrativa regler och system (inkops-
system, GURIA, fakturahanteringssystem mm.). Allt detta och mycket
dartill gor arbetet mycket splittrat och det blir svarare att koncentrera sig
pé det som fran borjan var meningen med arbetet, nimligen laborativt
arbete.

Den centrala administrationen arbetar ganska ineffektivt och verkar inte
insatt i institutionernas arbete. Det tar ldng tid att fa besked och man
verkar inte intresserad av att ge service, lite vattentita skott mellan cen-
trala administrationen och institutionerna.

Jag har haft tillfille att observera hur administrativ personal leds och
utfor sitt arbete och hur undervisande och forskande personal arbetar.
Stodets integrering i kdrnverksamheten skulle kunna foérbittras om vi
kunde utveckla en tydligare gemensam syn pa vad vdra mal dr och en
battre relation mellan stod och kirnverksamhet. Vi jobbar med detta,
men fragan dr relevant for alla universitetets institutioner och hor ihop
med universitetets styrning med kollegiala traditioner & ena sidan och
management av myndighet 4 andra sidan.

11. Larares/forskares arbetssituation
Det finns manga undervisande lirare som har sma eller inga mojlighe-
ter till forskning och efterlyser 6kade mojligheter.

Det dr sannolikt fler dn jag som nimner lonenivdn. Men om jag skulle
prioritera, sd skulle jag hellre vilja ha mer forskning i tjansten.

Arbetsvillkoren for vikariatanstilld personal maste forbittras. I min situ-
ation som vikarierande universitetslektor fir jag bara 10 procent forsk-
ningstid (som forsvinner i undervisningen). Dessutom fir jag mindre
resurstid dn mina kollegor och hogre arbetsborda. Man skapar sd ett A
och ett B-lag. Det ir orittvist och psykiskt pafrestande.

Alla lektorer skulle ha 50 procent forskning i tjdnsten, da kunde vi slopa
forskningsfinansidrer och all tid som ldggs ner pa att skriva ansokningar,
stressen skulle minska dramatiskt. Vi skulle dela pd undervisningen och
det vore dven bittre for studenterna.

Vi har stort beroende av externa anslag samtidigt som konkurrensen om
medel dr mycket stor. PA min institution har vi 0 procent forskning i
tjdansten. Jag tycker att lektorer dtminstone borde ha 30 procent forsk-
ning i tjansten. Att hela tiden behova soka medel skapar stress och for-
svarar langsiktigheten i forskningen som ocksa blir mer styrd.
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Jag anser att universitetslektorer skulle ha 20 procent mer kompetensut-
veckling och lektorer med docentkompetens 30 procent om universitetet
vill vara mer framgédngsrik pa den internationella arenan nir det giller
forskning. Lektorer ir belastade med massiv undervisning och dr bero-
ende av extern finansiering av forskning. Det saknas tid att ansoka. Det
rader brist pd undervisande personal pd manga institutioner.

I do feel that a heavy emphasis is placed on teaching, at least at my insti-
tute, and in a number of small ways we are actually discouraged from
doing research. When I and my colleagues have raised this issue, we’ve
been told that “that’s just the way things are”.

Goteborgs universitet borde mojliggora for anstilld personal att soka
medel fér snabba och mindre forskningsuppgifter (mellan 5-75000 SEK/
ar och person). Lagg inte alla Vision 2020 pengar pa stora samarbeten.
Ni far fler artiklar per krona om ni ocksa tilliter mikroanslag — sirskilt
viktigt for sjilvstindiga, och nytinkande yngre forskare (men ocksa for
ildre lektorer som behover hjilp t.ex. assistent for en veckas kodning/
analys).

Tilldelningen av timmar har minskat, kraven pa larare har 6kat och de
administrativa uppgifterna har blivit fler.

Undervisningen maste organiseras bittre, lektorer maste ges tid till under-
visningsforberedelser och efterarbete, inklusive inldsning och bevakning
av kursernas amnesomrade, samt examination.

Jag har spenderat massor av tid — kvillar och helger — med rittning av
uppgifter och tentor, tid som inte reflekteras i mina “klocktimmar” i
tjdnsteplan. Tre dr av detta! Min hilsa skadas.

Att arbeta som ldrare har alltid varit spinnande och utvecklande. Senare
ar dock ett alltmer byrakratiskt styr-system utifrdn en gammal Tayloris-
tisk styrmodell med kontroll och tidsstudieman som underlag. Lirande-
och studentperspektiv har allt mer forsvunnit nidr ett byrdkratstyrt
system tagit over vilket begriansat utrymmet for reflektion, eftertanke och
ett kritiskt forhallningssitt.

Situationen kidnns hopplés. Jag drunknar i arbetsuppgifter. Nar man
halverade kurserna till 7,5hp (tidigare 15hp) fordubblades antalet stu-
dentméten, schemaldggning, examinationer, respons till studenter, kurs-
rapporter och lirarmoten. Jag kan samtidigt vara inne i 4-5 kurser. Har
svart att tinka mig att jobba till 65 dr, kommer inte att orka.

Jag ar frustrerad 6ver kursbudget som krymper — jag skdms och betalar
med min egen tid (obetald) for att kunna ge studenterna det de beho-
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ver for att klara en hogre utbildning, exempelvis vid rittning av tentor.
Minskade kursbudgetar rimmar mycket illa med politiska beslut att gora
universitetsstudier tillgingliga for fler.

Allt skall goras snabbare och pa kortare tid idag. Ingen tid 6ver till reflek-
tion och eftertinksamhet. Det giller att vara snabbtinkt, effektiv och
energisk. Ar du inte det platsar du inte i systemet. S sorgligt nir kloka
tankar skall tinkas och universitetet skall std for férdjupning och forny-
else som skall bygga pa hallbarhet. Allt handlar om pengar.

Jag skulle vilja se mera konkret administrativ hjdlp med sidana drenden
som nu for tiden forvintas att man ska ta hand om sjilv (bokning av
resor it mina medarbetare inklusive gister fran utlandet, forsindelse av
paket (inrikes/utrikes), installation av datorer, diverse inkop osv.) Det dr
alldeles for mycket av min arbetstid som gér at for dessa drenden samti-
digt som handledning av studenterna, skrivande av bra ansékningar om
externa forskningsanslag osv. blir lidande. Det dr en forskricklig utveck-
ling/arbetssituation och kan knappast motiveras med den fantastiskt
hoga OH som dras av vira forskningsanslag.

Utred hur en lektors arbetssituation ser ut i praktiken. Vilka ér forvint-
ningarna? Vad hinder i praktiken nir en larare blir sjuk? Belys vilka
traditioner vi har inom akademin: att kunna jobba hur mycket som helst,
inte bli sjuk, individualism, hierarkier, férvintningar om att en dispute-
rad person kan allt angdende administration. Timplanen for tight — vi gar
ibland pd kndna. Maste det vara sa? Varfor? Sjilv kdnner jag stor gladje i
arbetet. Trivs bra, men detta utesluter inte arbetsrelaterad stress.

Vikten av att fa uppskattning:

Som forskargrupp dr man en ”6”. Sa linge allt gir som det skall, dvs.
man drar in tillrickligt med externa medel, bryr sig ingen om vad man
gor. Det dr underbart med autonomi men det hade varit trevligt med lite
intresse for verksamheten dven nir det gar bra.

Jag har nyss varit pd 6 méanader sabbatical, betald av fakulteten, vilket
har varit lysande — det basta som hint pa linge. Alla fastanstillda profes-
sorer/lektorer vid Goteborgs universitet borde erbjudas detta vart 4:e ar,
for den positiva effekten dr markant.

12. Doktoranders arbetssituation

Minga doktorander har berort den otrygga anstillningssituationen,
bristen pa meriteringstjanster och den osikra framtiden. De problem
som de visstidsanstillda har giller dven for dem som for narvarande
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innehar en doktorandanstillning. Det finns emellertid dven andra slags
svarigheter som doktoranderna beror, exempelvis beroendeférhallan-
det till handledaren, undervisningskrav, andra krav och stress samt
deras allminna utsatthet.

Universitetet maste ta ohilsosam stress hos doktorander pd mycket
storre allvar. En anstillningskategori som stindigt uppvisar ohilsosam
stress kan inte avfirdas lingre.

Doktorander borde f4 fler timmar fér samma jobb gillande institutions-
tjanstgoring t.ex. undervisning. Det liggs betydligt mer tid dn vad som
utdelas. Detta giller frimst vid forsta gdngerna i nya kurser/arbetsupp-
gifter.

Undervisningen for doktorander borde ses 6ver. Jag upplever att den dr
daligt planerad, man far vildigt lite stod nir man borjar sin undervisning
samt att man far betydligt firre timmar dn vad undervisningen tar.

Inte mycket stéd och trygghet for doktorander om det av nigon orsak
inte fungerar med handledaren.

Det finns doktorander som har problem med sina handledare. Borde
inforas korkort for att fa handleda en doktorand.

Arbetsvillkoren for doktorander behover forbittras radikalt. Det krivs
mycket tydligare regler for vad som ingdr i en handledares uppgifter.
Dessa regler bor s langt som méjligt utformas lika for hela universitetet.
Handledare som har flera doktorander som inte blivit klara/hoppat av
bor inte f4 handleda fler doktorander. Det maste finnas uppféljning av
detta sd att en dalig handledare inte kan fortsitta att anvinda doktoran-
den som lagt betald arbetskraft fér egen vinning. De undersékningar som
redan gjorts specifikt av doktoranders situation bor féljas upp snarast.

Mina storsta problem ir relaterade till handledning (eller brist p4 hand-
ledning).

Mer stod/samarbete behévs mellan seniora och doktorander, for mycket

ensamarbete. Man behover kinna att man har fler in egna handledare i
“ryggen” i sitt arbete.

Det uppstar ett speciellt problem om handledaren har dubbla roller.

Doktorander som har utvecklingssamtal skall inte behéva ha det med sin
handledare om hon/han ar studierektor.
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Om din forskningshandledare ocksd ir din chef, vem skall du d3 g4 till
om du dr missnojd med din handledare?

Stod behovs for doktorandhandledare vid institutionen, dd& manga av
de doktorander jag moter som fortroendevald anser att otydlighet fran
handledare ir en av de storsta riskfaktorerna vad det giller stress. Detta
giller sirskilt d4 handledare i allt storre utstrickning dven fungerar som
projektledare. Detta upplever jag ibland vara problematiskt, da projekt-
ledarrollen respektive handledarrollen inte alltid 6verensstimmer i mal
och syften.

13. Personalpolitik/Rekrytering

Det finns naturligtvis en hel del synpunkter som tidigare redovisats och
som mycket vil kunde ha redovisats under denna rubrik. De har da
hamnat exempelvis under rubriken Prefekten/chefen”, ” Anstallnings-
forhallanden” eller ”Lonefrdgor”. T det har avsnittet redovisas ytter-
ligare synpunkter som ror universitetets personalpolitik, eller snarare
den forviantan man har pd personalpolitiken.

Larare som anstills for att ersdtta lirare som slutar pd grund av pen-
sionsavgang borde anstillas ett ar innan avgdende ldrare forsvinner for
att dstadkomma en infasning respektive utfasning. Arbetssituationen dr
idag manga ganger ohallbar for nyanstillda larare.

Jag tycker att man ir alldeles for radd att “inlasa” anstillda. Vi har
gatt miste om toppkrafter pd grund av detta. Man kan alltid siga upp
anstillda pa grund av arbetsbrist, om det problemet skulle uppstd. Andra
universitet tanker annorlunda dn Goéteborgs universitet nir det galler
detta.

Det storsta arbetsmiljoproblemet for unga forskare som jag ser det dr det
gapande svarta halet pa karridrsstegen efter post-doc.

Det borde finnas ett battre system for att garantera att verklig akademisk
kompetens spelar roll for karridrutvecklingen. Nu spelar den enskildes
sociala kompetens och mojligheterna att utnyttja denna kompetens allt-
for stor roll. Viktiga beslut om karridr borde flyttas bort fran bade insti-
tutioner och fakultet. Dessa beslut borde i storre utstrickning regleras
av individer som stdr helt utanfor institutionernas/fakultetens inflytande
och sociala sfar.

En institution som fir en prestigefylld forskningstjanst knuten till sig

maste ocksd vara beredd till motprestation genom att erbjuda anstill-
ning efterat.
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Som forskare finns det inget/ringa berom for arbetet inom universitetet.
Ingen naturlig befordringsging.

P4 min institution finns ingen karridrhjilp och klyftan ir stor mellan
undervisning och forskning, som drar i en fran olika hall.

Overvig att infora klara och tydliga méjligheter for tillsvidareanstillda
forskare att befordras till lektor.

Det behovs tydligare karridrvigar for juniora forskare, dvs. tiden efter
post-doc.

Det finns 6nskemdl om en mer omsorgsfull rekrytering av chefer.

Forbittra rekryteringsprocessen av prefekt, eftersom denna befattning
kraver ett mycket gott ledarskap.

Nya chefer bor vara kompetenta for sitt uppdrag, vara lyhorda, res-
pektfulla, folja universitetets regler och inte trakassera sin personal. Vid
anstillning av chefer bor lamplighetstest inforas.

Chefsrekrytering bor ses over. Otydligt ledarskap och okvalificerat (utan
akademiska meriter) sitter stopp for utveckling.

Mycket markligt att man tillsitter en ny chef som nastan aldrig finns
i Goteborg utan tillbringar sin mesta tid i Stockholm. Hon betonande
vid sin tillsdttning att hon skulle flytta till Goteborg, men nu presenterar
hon sig som veckopendlare — skulle vilja kalla det dagpendlande d& hon
nastan aldrig syns till.

14. Fysisk arbetsmiljo

Flertalet av kommentarerna om den fysiska arbetsmiljon ror fyra omra-
den - ventilation/luftkvalitet (klart vanligast), trdngboddhet, buller/
storande ljud och ergonomiska fragor.

Arbetsrummet har varit utrett for hog inomhustemperatur (25-30 grader
nar solen skiner oavsett drstid) och det har konstaterats att det inte ar
inom gransvirdet for arbetsmiljoriktiga forhallanden. Ett &r har gatt och
inget hdander mer 4n att man konstaterat att det beror pd att det inte finns
utvandigt solskydd utanfor arbetsrummets fonster.

Ventilationsarbetet som genomforts av akademiska hus didr man stanger
av kontorsventilationen mellan 20.00 och 06.00. Det marks tydligt om
man borjar 07 att rummen inte dr vddrade. Eftersom vi arbetar pa suter-
rangvaning i ett gammalt hus dir det faktiskt kryper grashoppor pa

I21



golvet kan man sluta sig till att det finns fukt i huset. Da skall man inte
dra ned pa ventilationen.
p

Vér fakultet/avdelning knusslar inte med ergonomiska insatser, men
inomhusklimatet med fonster som inte kan 6ppnas dr som en flygplans-
kabin dar virus och bakterier cirkulerar och periodvis har vi hog sjuk-
frdnvaro med all stress det innebir for de friska.

Inluften vore bra ifall man tog nigon annanstans dn dir folk stir och
roker och dir lastbilar stir och levererar flytande kvive till NMR-
centrum. Det luktar avgaser och tobaksrok i vara lokaler.

Arbetsrummen ir inte dimensionerade for det antal personer som insti-
tutionen anser att det bor vara, pd grund av platsbrist. Detta innebir
att luften i rummen tar slut vildigt snabbt och man méste ha dorren till
korridoren 6ppen, vilket ger dalig arbetsmiljo da det d4r mycket storande
aktiviteter i korridoren.

Fler arbetsplatser behovs for doktorander. For mycket att dela rum med
2-5 personer, svart att fd arbetsro. Délig luft, ibland for kallt ibland for
varmt. Mycket torr luft. Se 6ver ljuddimpning i lunchrum etc.

Det ir ett fliktsystem ovanfor oss som larmar ritt mycket da och da. I
bérjan trodde jag det var byggnadsarbetare eller passerande sparvagnar
som larmade men det verkar vara flikten. Mdnga p& min arbetsplats
nyser och blir snuviga pa ett sitt de sdger att de inte blir hemma. Vet inte
om det dr damm, mogel eller andra partiklar i luften eller torr luft som
gor det.

Vad giller arbetsmiljo skulle det sjdlvklart vara bra om det gick att fa ner
buller och nivan pd damm i traverkstaden pda HDK.

Stora kontorslandskap ar inte bra. Vi sitter 10 personer i ett rum. Svart
att arbeta sa, det blir aldrig tyst, att prata i telefon stor ju andra ocksa.

Infor hoj- och sinkbara skrivbord som standard. Eller se &tminstone till
att det finns ergonomisk radgivning att tillga.

Alla medarbetare skall ha ritt till hoj- och sankbara skrivbord.

Det finns synpunkter pa stadning av lokaler.

Korridorer (i Haga) ar fulla av damm och det blir ohilsosamt att jobba
pé universitetet. Man vill stanna hemma och jobba didr om man kan for
att universitetet har vildigt dalig luft. Om fakulteten betalar mer till sta-
dare sa kan de moppa korridorerna varje vecka.
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Stadningen ar mycket dalig. Att tvitta golv pa toaletter en gdng/méanad
racker inte. Handfat och toalettstol dr déligt stidade. Koket dr daligt
skott. Dorrar ar vildigt kladdiga. Simre stidning dn pé offentliga toalet-
ter pa ett kopcentrum.

Det finns ocksa synpunkter pa behovet av upprustning.

Lokalerna ir inte verksamhetsanpassade. Inom Foretagsekonomiska
institutionen finns det inga naturliga motesplatser, inga arenor att motas
pd. Detta ger mycket délig sasmmanhéllning. Miljon dr dven extremt icke-
kreativ med alldeles for daligt utbyte mellan grupperingar.

Finansiering behovs for att ordna gemensamma utrymmen — olika typer
av motesplatser, stillen att fika pa, diskutera pa, sitta och ldsa vid, hand-
leda studenter etc. Behovs whiteboards, skona fatéljer, mysig belysning
etc.

Mycket kan forbattras nir det kommer till arbetsmiljé. Trivselfaktorn
kan okas avsevirt genom att rusta upp/frascha upp lokaler. Mobler och
utrymmen dr mycket slitna. Gardinerna har aldrig bytts eller tvittats.
Inga vixter finns..

Aven arbetsmiljoarbetet i sig kan behova en viss stimulans.

Arbetsmiljoarbetet ar viktigast for en god arbetsplats. Det dr emellertid
kint att det finns enheter inom universitetet dir senaste arbetsmiljéron-
den ligger tva ar tillbaka i tiden, dir stora delar av personalen saknar
relevant brandutbildning, dir forsta-hjilpen utbildad personal dr sillsynt
och dir ledningen av arbetsmiljéarbetet dr svag.

15.1IT och ”nya” system

De svarandes synpunkter pd IT handlar om att det finns alldeles for
manga administrativa system, att systemen inte dr anviandarvinliga
och att de orsakar merarbete.

Jag tycker att det dr under all kritik att man centralt inte satsar mer
(mycket mer) an vad man gor pa att forbattra vara administrativa system.
Vara administratorer sitter och ligger ner vildigt mycket dubbelarbete
pd grund av att exempelvis E-rek inte fungerar som det ska, att man inte
har ett bra budgetverktyg, att Kursplanegubas inte dr tydligt och hoppar
over saker. Jag vet att vi ska f& nya system men fram tills att dessa dr pa
plats behovs det laggas pengar dven pd de gamla da t.ex. E-rek faktiskt
upplevs som ett arbetsmiljoproblem.
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Bra med datasupport. Bra med méjlighet till kompetensutveckling speci-
ellt pa IT-omradet.

Man har infért alltfor manga system som inte fungerar bra och som inte
ar kompatibla med varandra. Samtidigt dr en del system alltfor forald-
rade vilket innebar att de inte &r till hjalp utan orsakar merarbete — t.ex.
Perspektiv som blivit en katastrof.

Stressmoment leder till framfor allt psykisk ohilsa: Inférandet av olika
administrativa system som inte testats tillrdckligt och som inte motsvarar
kraven, exempelvis G U-print — dalig service, tidskravande och stress hos
personal. STIG ir svaradministrerat.

GUL fungerar daligt. Egenrapportering ir kass.

Verktygen (internet) ar vildigt ddliga och omstindiga. Hela delen som
giller internet borde ses over. Palasso ar riktigt ddligt och den tid vi
tvingas ligga ner varje gang nagot skall rapporteras ir oacceptabelt. Ar
2015 kinns det som vi dr 1986.

En sak som inte kommit fram genom fragorna ar hur forskningsperso-
nalens arbetsbelastning 6kat pa grund av vara administrativa system. Att
rapportera en enkel resa tar flera timmar och de maste besvara ett stort
antal mail for att attestera en faktura for/inom ett projekt.

GU-print — vem kom pd detta oerhort invecklade teknik- och 6vervak-
ningssystem som gjort mitt arbete mer ineffektivt med 6verkomplicerade
IT-grinssnitt? Aterga till hur det var forut, spara pengar genom att inte
kréngla till IT med 6verambitiosa projekt.

Universitetet styrs av administration och administrativa system som inte
héanger ihop och tar en massa resurser till vilken nytta. Finns det ndgon
som har 6versikt?

Man infér system och fattar beslut som gor att personalen stindigt far
sitta emellan nir systemen inte fungerar. Vi behover inte system som
padyvlas uppifran. Istillet ska man bygga system som stodjer var verk-
samhet och som idr en hjilp i vart arbete med forskare och studenter.

16. Omorganisation/omorganisationer

Det har framkommit en hel del synpunkter pa genomforda eller paga-
ende foriandringsarbeten. Vissa menar att fordandringsarbetet var/ar
toppstyrt, odemokratiskt och att de inte ens forstar vad forandringen
skulle vara bra for. Andra menar att informationen har varit knapp-
hindig och att man inte fick vara en aktiv del i processen.
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Har négon tittat pd additionseffekten av alla forindringar? ”Vigen till
helvetet dr kantad av goda foresatser».

Hur tror man att Goteborgs universitet ska kunna vara ett larosite med
god arbetsmiljo om neddragningar och omorganisationer leder till ohall-
bar arbetsbelastning med personal som mar daligt?

Vér nya organisation kriver en kulturférandring avseende hur vi ser pa
chefskap. Vikten av denna forindring har underskattats vid den (obefint-
liga?) riskbedémning i detta avseende som foregick omorganisationen.

Organisationen ”GU fornyas” édr inte funktionell vad géller t.ex. Gemen-
sam forvaltnings indelning i omraden. Det ar stuprér med mer byrdkrati
och fler chefer. Ekonomi och personal (sdrskilt det sistnimnda) bor inte
vara organiserat i det som heter administrativt stod. Personal ar ett stra-
tegiskt verksamhetsstod, inte ett administrativt stod.

Jag ar chef for en enhet, som utsitts for ett mycket stort forandringstryck,
vilket stiller stora krav pa medarbetare, chefer samt administrativ perso-
nal. Universitetet bor avsitta tydliga resurser for att vid dylika omstall-
ningar stotta forandringsprocessen.

Paverkansmojligheter:

En genomgripande organisationsforandring har genomforts sedan ca
1% &r vilket har forsiamrat arbetsmiljon och arbetsvillkoren. Problemet
ar inte anledningen till férandringen (jag kan forstd att den delvis var
nodvindig) utan pé det sdtt den genomforts — utan kommunikation och
information och med en tillsittning av befogenheter. Mellancheferna
“handplockades” av cheferna. Allt detta har medfort att en tidigare
oppen tillitsfull och positiv arbetsmilj6 har forbytts i misstro och negativ
arbetsmiljo.

Lat personalen vara med i diskussionerna ndr en omorganisation skall
ske. Lat synpunkter fa komma fram. Aven om resultatet blir detsamma
ar det alltid biattre att fd vara med i hela processen och inte bara fram
till mélsnoret.

En omorganisation genomfordes under dret. Mellanchefer infordes. Mel-
lanchefer utan kunskap om respektive omrdde. Forankring och diskus-
sion om forandring fanns ej. Chefen skillde ut personalen och omyn-
digforklarade alla. Synpunkter fick inte komma fram. Mdanga kinde sig
oerhort krinkta, ddribland jag.
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Omorganisationer anses kunna leda till oro, 6kad arbetsbelastning
eller en forsimrad arbetsmiljo.

Stiandigt padgdende omorganisationer (antingen pa institutions- fakultets-
eller universitetsnivd) ar mycket tidskrdvande, skapar oro och gor det
svart att strukturera arbetet.

Omorganisationen kanske blir bra i slutindan med det ar ett stort minus
att den orsakat mycket stor psykisk ohilsa hos flera medarbetare.

Om det finns en omorganisation och ndgon riskerar omplacering/uppsig-
ning borde mer goras for att sikerstilla den personens trygghet. Och ta
tillvara dennes erfarenhet och rutin. Skirp er!

Vill erkdnna att omorganisationen orsakat ledsamhet for mig, att bli
uppryckt fran institution till Campusservice. Den kinns fortfarande inte
lyckad. Vi dr inte jambordiga kollegor (ett B-lag). Verkar som utveckling
av medarbetare sker pd institution. Ddr fir man uppskattning, ansvar
och uppdrag.

Hopslagningen till en ny institution har helt misslyckats. Mycket merar-
bete for manga kollegor som inte mar bra. Det ar fortfarande i manga
fall tva institutioner.

Det ar faktiskt ritt kaotiskt pa var institution med den omorganisation
som vi dr mitt inne i. Prefekten har tagit initiativet men driver inte arbe-
tet. Foljden blir att vi andra, inklusive mellanchefer, drar &t alla mojliga
héll med hopp om att fa verksamheten att flyta pa. Svart lage!

Det mesta dr bra men vi har haft en ganska turbulent tid i och med och
som en konsekvens av den senaste omorganisationen och allt har inte
fallit pa plats annu.

De som ar trotta pA omorganisationer.

Sluta omorganisera hela tiden och 14t folk fa arbetsro. Och om det ska
omorganiseras, gor ordentliga konsekvensanalyser forst.

Sluta omorganisera hela tiden, 1it folk gora sitt jobb istillet. Kostnaderna
ar alldeles for hoga, medan rektorn sitter med ett dverskott svilter verk-
samheten ihjil. Vi borde sitta resurser pa forskning och undervisning,
inte pa att flytta institutioner fram och tillbaka.

Forsok minska dessa stindiga omorganisationer. Gor utvirderingar av
de omorganisationer som ir gjorda och lir av dem. Utvirdera och lir
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av misstag — ta vara pd det som var bra. Alla omorganisationer kraver
mer jobb, skapar oro och dilig psykosocial arbetsmiljo — dr det virt det?

Omorganisation dr inte det samma som utveckling som kanske nigra
vill tro och hdvda. Eller som nagon sa: Omorganisation ar alltid ett hart
jobb, medan utveckling i bista fall kan bli en av flera effekter med den.

De som bérjar fa ett lingt arbetsliv bakom sig har kanske varit med
om ett antal storre omorganisationer, flyttar mm. (OBS! med kanske 10
ars mellanrum) och ocksé fatt ta del av de effekter och jobb som dessa
innebdr. Om man stiller det i relation till att manga de senaste 5-6 aren
upplever att de befinner sig i en konstant omorganisationsprocess, sa for-
star jag att vi héller pa att skapa ett arbetsmiljoklimat som garanterat
kommer att bidra till annu mer langtidssjukskrivningar. Vi riskerar att fa
en riktigt omorganisationstrott verksamhet som kommer att ha ganska
daliga forutsittningar att gd in i nya omorganisationer. Sa vida man inte
tanker att manniskor kommer att bytas ut ddremellan.

17. Synpunkter pa fakultetens arbete
Nar det giller fakulteter dr fortroendefragan alltid i forgrunden. De
svarande ger ocksd exempel pa att bdde gamla och aktuella konflikter
med fakultetsledningen pdverkar arbetsklimatet pa institutionsnivan.
En fraga som ar aktuell dr vilken funktion fakulteten skall ha eller om
man skall ha fakulteter 6ver huvud taget.

Det ar ganska forvirrande vad fakulteterna nu fyller f6r funktion. Forst
togs beslut om att de skulle fasas ut. Sedan ska de vara kvar, nu med
mindre/firre ansvarsomrdden. Jag upplever inget stod av min fakultet
(forutom frdn en person som dr nyanstilld och ar superbra) utan den
ar mer som en controllerfunktion. Om de nu skall vara kvar skulle jag
6nska att stodfunktionen stiarks. Annars hamnar vi i meningslosa makt-
kamper och behov av att visa vem som "bestimmer”/har ritt.

Synpunkter pa fakultetsledningens arbete:

Fakultetsledningen fungerar inte. Behovs bittre chefsmaterial i ledande
positioner. Funkar inte med gamla avdankade professorer. Ser ingen
framtid pd denna fakultet, kommer att soka mig till annat universitet
efter avklarad utbildning.

Invest more in research and education. Money standing still in the
faculty’s account do not help any of these areas. University has to be a
place for research and education, and not a place for making MONEY!
Dean’s with “Big Ego” problems should be taken out of the university.
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Universitetet som helhet har jag en ganska positiv uppfattning om vad
giller arbetsmiljo/arbetsvillkor etc. men fakultetens dekanus och ledning
ar inget man 4r stolt Gver, snarare tvirt om. Det finns en ytlighet i ansla-
get och en konservativ unken atmosfir. Vackra fraser pa webb och glittat
papper men inte ndgon verkstad.

Fakultetsledningen ir katastrofal och det pdgar oppet krig mot de mest
framgédngsrika institutionerna for att omfordela resurserna mot universi-
tetsledningens intentioner — utan att nagot hinder. Universitetsledningen
och rektor maste aterta kontrollen.

There is a failure in leadership — especially at the faculty level - to couple
resource allocation to objectives. This may be quality in research, quality
in education, quality of appointments etc. The practice of specifying quite
vague objectives and not using resources to achieve targeted resources
has the consequence that little is achieved and a lot of detrimental things
happen that are completely outside of the control of the leadership. I
think that leadership has to learn to couple objectives with resource allo-
cation if they really want to see improvements. At least it would be clea-
rer to everyone what they really wish to achieve.

Aldre konflikter kan fortsitta att ha effekter pa samarbetsklimatet och
fortroendet.

Tyvirr har vi haft en bitter och nedbrytande konflikt mellan institution
och fakultetsledningen, som aldrig har bilagts utan bara dimpats. Fortro-
endet dr minimalt (antagligen pa bada sidor). Bristen pa transparens och
demokrati ir stor vid Goteborgs universitet. Forordnanden sker som det
passar fakultet och universitetet centralt.

Stora problem med dalig fakultetsledning, som har skapat ett klimat med
dolda agendor, méjlighet for vissa enheter att gora sig starka pa andras
bekostnad, repressalier mot kritiska roster. Nir denna ledning trots utta-
lat svagt stod fran fakulteten far totalt stod fran universitetsledningen
limnar det institutionerna i ett hjilplost tillstand.

Konflikt mellan fakultet och institution har pagatt under ldng tid och
paverkar arbetsmiljon negativt.

En aktuell 6ppen konflikt mellan fakultetsledning och institutionsled-
ning ger upphov till manga reaktioner. I en arbetsmiljoundersokning
ar det naturligt att ménga passar pa att fora fram synpunkter — nedan
ges tre exempel.
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Jag har verkligen trivts bra pd Goteborgs universitet men tyvirr har det
forindrats. P4 min fakultet har jag alltid trott att vi har haft demokrati
men sd dr tydligen inte fallet. Att man kan peta en chef pé sd 16sa och
diffusa grunder dr mycket obehagligt. En chef som har hogt fortroende
och som skapar en fantastiskt trygg arbetsplats far avgd utan att vi har
ndgot som helst att siga till om — det dr fruktansvirt frustrerande. Jag har
inget som helst fortroende for varken dekanus eller pro-dekanus. Innan
hade jag nog girna velat stanna kvar pa universitetet men sa kdnns det
inte langre.

Goteborgs universitet dr linjestyrt men utger sig samtidigt for att vara en
demokratisk organisation. I en demokrati tar man hansyn till de asikter
som medarbetarna i organisationen har. I detta fall kor dekanen sitt race
utan hinsyn tagen till medarbetarna. Det dr knappast ett lyhort chefskap
och definitivt inte “hogt i tak”. Dekanen dr tydlig med att det dr hon
som styr. Tydligt ansvar hos en ledare dr bra, men maktfullkomlighet dr
det inte.

Arbetsmiljon paverkas negativt av pagdende konflikt mellan personalen
vid institutionen och dekanen angdende prefekt for kommande man-
datperiod. Dekanen har visat stor oskicklighet och agerat okinsligt och
delvis hansynslost mot bade prefekt och personal. Vi har protesterat men
universitetsledningen ingriper inte.

Ett forslag om vad fakulteterna borde satsa pa:
Starka/driva pd fragor om arbetskultur, organisationskultur och sam-

manhéllning. Motivera mer till samarbete 6ver institutions- och fakul-
tetsgranser.

Och ett radikalt forslag:

Stryp fakultetsnivdn och tryck ut makt och resurser till institutionerna
och vara kdrnverksamheter.

18. Goteborgs universitets organisation och styrning

Under denna rubrik berdrs synpunkter pd organisationen, pd New
Public Management, pa bristande lyhordhet pa synpunkter fran verk-
samheten samt ndgra synpunkter pa styrning och ledarskap.

Synpunkter pd linjeorganisationen:

Linjeorganisationen ir fordldrad och hindrar fléde av obekvim infor-
mation uppdt i linjen. Ménga i linjeorganisationen forefaller tro att de
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inte kan erkidnna brister i organisationen for sina underordnade kanske
for att de blivit tillsagda att bete sig si? Moderna foretag har dvergivit
linjeorganisation till forman for plattare strukturer, och det borde dven
universitetet gora.

Linjeorganisationen som inforts pa universitetet har lett till en odemo-
kratisk, oflexibel och okreativ arbetsmiljo. Man gommer sig bakom fat-
tade beslut, att det ligger utanfor ens pdverkansmojligheter och att vi alla
ska ”forhalla oss” till detta. Var ska kritiska och konstruktiva diskussio-
ner foras gillande organisation och ledning? Var finns utrymme for att
ifrdgasitta felaktiga beslut?

Linjeorganisationen — dir rektor, dekan, prefekt fungerar som VD:ar i en
privat koncern — stimmer déligt med universitet som en organisation for
fria tankar och med de demokratiska ambitioner som formuleras i visio-
nerna. Hogt utbildade personer, kompetenta och vana att tinka sjilva
blir inte lyssnade pa eller blir tillsagda att rétta in sig i ledet.

Linjeorganisationen och de déliga chefer som hamnat i den forstor hela
universitetets struktur. Mycket energi i organisationen gar &t till frustra-
tion over toppstyrda beslut pa central och fakultetsniva. For lite fokus pa
kdrnverksamheten.

Det finns ett besvirligt problem med organisationen av lirarutbildningen,
dar ménga beslut fattas av LUN, alltsd i en organisation som inte ligger i
”linjen”. Dels blir det oklart vilka beslut som galler, LUN:s eller den egna
fakultetens/institutionens. Dels blir det svért for den egna institutionen —
som t.ex. har arbetsgivaransvaret — att planera strategiskt.

Goteborgs universitet bor omvirdera linjeorganisationen i forhéllande
till det kollegiala inflytandet. Delegationsordningen bor ses 6ver dvs. vad
giller i ledningen/linjeorganisationen. Man bor ocksd precisera vad en
”avstimning” dr mellan chefer i ”linjen”. Den bor revideras och en mall
bor inforas diar man kan bocka av om den undre chefen skott sig eller
ej. Utifrdn detta kan man sen avgora om en chef ska f& vara kvar eller
¢j — det skall finnas svart pa vitt varfor en chef ej har fortsatt fortroende.

Synpunkter pd New Public Management:

Det storsta arbetsmiljoproblemet pd Goteborgs universitet dr universi-
tetsledningens (topp) styrning och NPM-inspirerande foridndringar. Jag
har arbetat pa flera hogskolor, bide gamla-stora och smé-nya. Ett kin-
netecken hos universitetet ar att dess personal (jag kan bara tala om min
institution) dr mer kuvad dr pd andra stillen. Det var kanske avsikten,
men det dr inget som gynnar.
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Tank om géllande New Public Management — det passar inte i akademin.
Ligg krutet pd kvalitet istillet for kvantitet.

Jag upplever att centralisering/storre enheter, “kvalitetsmatningar” och
new public management i organisationen har lett till ett 6kat fokus pa
form framfér innehall. Det blir viktigt att det (som dr mitbart och syn-
ligt) ser bra ut, inte att det ar det.

Omorganisationen har flyttat makt fran kirnverksamheten och detta ir
ett allvarligt problem bade for forskning och for undervisning. Sluta se pa
universitetet som ett foretag.

Borja arbeta sd fort som mojligt med att avligsna alla de negativa effek-
ter NPM har haft pd Goteborgs universitet. Ta bort linjeorganisation,
centralisering av all administrativ personal, det éverdrivna forlitandet
pd ytliga matkriterier, de stora organisationsenheterna, de manga byra-
kratiska smacheferna och den 6verdrivna positiva virderingen av social
kompetens pa bekostnad av intellektuell kompetens.

Synpunkter pd ”GU-fornyas”:

Transparens, Oppenhet, kommunikation, samhorighet, tydlighet om
gemensamma mal och visioner. Allt detta har enorm forbattringspotential
och det har blivit simre gradvis under de senaste 2 dren. Gemensamma
forvaltningens nya organisation i omraden ér i sig mycket bra men man
har tappat bort den gemensamma agendan. Chefer i den nya organisatio-
nen saknar drivkraft utifrdn gemensamma mal och man skickar istallet ut
offerlamm i form av lagre chefer eller verksamhetsutvecklare som inom
otydliga ramar drivs mot en forsimrad psykosocial status. Synd, for vil-
digt mycket kring GU-férnyas inleddes med kraft och beslutsamhet. En
viss trotthet har infunnit sig.

Arbetsorganisationen pd Gemensam foérvaltning dr pa vig at fel hall.
Verksamheterna vid forvaltningen forlamas allt mer i motsats till inten-
tionerna. Tillsdttning av ny chefsniva inom de nya omradena ar en kata-
strof. Jag saknar en tydlig gemensam riktning av verksamheten fran
rektor och universitetsdirektoren. Det kdnns som om de inte samarbetar.

I den ledarskapsutbildning jag haft, samt ser och liser om efterstravar
man att soka f4 mer ansvar och beslut till de som arbetar med drenden. I
mangt och mycket tyder det mesta pa att man inom Gemensam forvalt-
ning snarare vill skapa fler och fler chefspositioner, istillet for att soka fa
personal langre ner att ta mer aktiv del.

GU-fornyas var ett stort skamt. Det mdste nu utvdrderas. Campusorga-
nisationen verkar heller inte fungera som tankt.
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Ar forundrad 6ver universitetets ledning som beslutar om sparpaket for
Gemensam forvaltning innan den nya organisationen hunnit sitta sig.

GU-férnyas har varit extremt déligt for arbetsklimatet. Ta bort strate-
giska satsningar som bara blaser upp befintliga grupper.

Efter GU-fornyas behover roller/funktioner/uppgifter/ansvar ses over.
Funktioner/resurser och uppgifter behover foljas dt. Inom Gemensam
forvaltning har det gjorts stora besparingar men uppgifterna ligger kvar.
Det gar inte ihop. Tillsittning av chefer/ledare pd dnnu fler nivéer skapar
”stupror”, vilket leder till ineffektivt arbete. Linjestrukturen forsvérar
arbetet och arbetsmiljon blir simre nir informationen filtreras bade
uppdt och nedit, for att chefen skall framstd som “lyckad”.

Vikten av att ledningen lyssnar pd synpunkter fran verksamheten:

Universitetsledningen uppvisar en stundtals hipnadsvickande noncha-
lans och okunskap vad giller hur verksamheten fungerar: utan att lyssna
“nedat” fattas och drivs beslut igenom som ar kontraproduktiva och
ineffektiva och som skadar verksamheten. Ren maktutévning i kombina-
tion med bristande omddme och insikt ar farligt och stick i stdiv med allt
ett universitet skall st for.

Jag vill uppmana universitetsledningen att skicka farre enkater och istal-
let komma ut i verksamheten och bilda sig en uppfattning av hur de
pé basta sdtt ska kunna stotta verksamheten. Jag ser sillan eller aldrig
representanter for fakulteten eller universitetsledningen. Ledningen vet
inte vad vi pd “golvet” gor och vi vet inte vad ledningen gor. Ni behover
komma narmare verksamheten.

Universitetets ledning och styrelse ar dalig pd att himta kunskap fran
organisationen och lyssna pa synpunkter fran verksamheten.

Om decentralisering:

De stora problemen uppstod som jag ser det i samband med omorgani-
sationer 2012/2013. Att ansvaret okade pd institutionsnivd utan klara
direktiv uppifrdn om hur en institution ska/bor organiseras har orsakat
stora problem. Exempelvis infordes krav pd en administrativ chef pa
varje institution utan specifikationer pa vad denna befattning innebr.

Tror inte pd den decentralisering av viss administration som nu skett.

Ar definitivt ingen kostnadsbesparing totalt sett och stordriftsfordelarna
forsvinner. Begriansa decentraliseringen.
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Att klona den centrala forvaltningen for att dolja dess storlek, som t.ex.
att placera ett centralt organ som institutet for innovation och samhills-
forindring pd Handelshogskolan, lurar ingen att tro att man effektivise-
rar. Att ligga ner delar av den centrala forvaltningen som ir viktig for
samhillets svagare grupper, som t.ex. den centrala studievigledningen,
visar pa universitetsledningens forakt for sina medarbetare och omvirl-
den. Fina ord i Vision 2020 som ingen i central ledningsfunktion behover
bry sig om att leva efter.

Mycket markligt att som enda universitet inte lingre ha ndgon central
studievigledning. Paverkar kvaliteten for potentiella studenter som
vander sig till oss studievigledare pa dmnesniva, vi kan inte vigleda de
studenterna och har inte utrymme att ldra oss allt det som skulle behovas.
Har paverkat var arbetsmiljé — ovana frigestillningar som jag inte kan
svara pa.

Decentraliseringen ir inte fel, men det finns ingen tydlig ledning och
universitetet tenderar snabbt att bli flera delar — myndighetsitaganden
fullfoljs inte, samordningen sviktar. Var ir ledarskapet, ambitionerna och
utvecklingskraften i hela organisationen?

Synpunkter pa styrning och ledarskap:

Ett stort problem dr universitetsledningens odemokratiska styrning. Man
forsoker t.ex. ”prioritera” vissa omrdden. P4 detta sitt missar man stora
anslag och forhindrar frihet. Ett annat stort problem ar den till synes
helt inkompetenta upphandlingsorganisationen. Om man har ramavtal
som fordyrar inkop ska man atminstone kunna foérsoka motivera dessa
(om det finns icke-ekonomiska aspekter som vigts in). Datorinkop ar ett
exempel, resor ett annat.

Storsta problemet dr att Goteborgs universitet har 6vergivit det kollegiala
systemet. Vi hdller pd att bli en konsultbyrd med ekonomiska styrmedel
som ledstjarna. Vi har inte lingre ett samhéllsuppdrag utan vi ska g med
vinst. Systemet med matematiska modeller for att styra verksamheten ar
forodande. En skicklig prefekt idag dr en person som ar duktig pa att
styra verksamheten for att optimera inkomsterna. Jag vill se ett system
dar institutionerna aterigen far uppdraget att bedriva bra forskning och
undervisning till gagn for samhallet.

Rektor bor visa pa starkare ledarskap. Ekonomin ar inte allt — en verk-
samhet med nojda medarbetare dr battre i langden.

Rektor maste tydligare ta tag i den inre verksamheten och inte hdnvisa

till ”linjen” nér linjen uppenbart dr dysfunktionell. Storre krav maste
stillas pd dekaners kompetens avseende ledarskap och forméga att lyssna
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pé verksamheten och forstd sin roll som god ledare och inte diktator.
Prefekter maste ges okade befogenheter. Fakultetsnivdn kan liggas ned,
onddig kostnad.

Vi madste hitta en ny rektor som végar ta tag i den interna organisatio-
nens problem. Mer resurser till forskning som drar in externa bidrag.
Fokuseringen pa kompletta miljoer har gatt for langt och sanker istillet
mojligheten att fortsitta bedriva framgangsrik forskning.

Alldeles for mycket 6verbyggnad. Det blir fler och fler prefekter/vice pre-
fekter, dekaner och vice dekaner, rektorer och vicerektorer. Dessa tar ini-
tiativ for all del. Men det vore bittre att lita de kreativa forskarna forska
i lugn och ro och belasta dem mindre.

19. Atgirder
Det finns en oro fran vissa att arbetsmiljoundersokningens resultat inte
skall leda nagonstans. En del anstillda undrar om det verkligen har
genomforts ndgra forandringar som en foljd av tidigare arbetsmiljoun-
dersokningar.

Min generella uppfattning angdende arbetsmiljon pd Goteborgs univer-
sitet (bade fysisk och psykosocial) dr att det gors manga undersokningar
och det finns ett stort intresse for arbetsmiljo, men det gors vildigt lite at
de problem som finns. Jag skulle vilja att det lades mer krut pa dtgarder.
Fran forra undersokningen har det gjorts vildigt lite it de psykosociala
problem som kom fram.

Jag dr trott pd att stélla upp pd alla dessa utvdrderingar som aldrig leder
till nagot. Jag har en fot utanfor akademin och kommer nog att ge mig
av s fort jag far tillfille.

Jag far ett intryck av att denna undersokning ir virdelds. Varfor presen-
teras inte dtminstone ett exempel pa att tidigare undersokningar har lett
till forbattringar? Borde std pa den inledande sidan.

Det har gjorts arbetsmiljoundersdkningar for nigra ar sedan vid min
institution med usla resultat men den sopades under mattan och ledde
inte till nagonting.

I foljebrev till denna arbetsmiljoundersokning skriver rektor bland annat
att resultaten fran tidigare undersokningar har haft stor betydelse nir det
giller att paverka arbetsmiljoarbetet med syfte att minska de problem
som undersokningarna pekat pa. Nagon minskning av dessa problem har
dock inte mirkts av. Dessa problem har istillet okat. I rektors foljebrev
star dven: "Forhoppningen ir att undersokningen skall visa pad effekter
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av olika forbittringsdtgirder som vidtagits sedan den forra undersok-
ningen 2011”. Vilka dr dessa forbittringsatgirder? De har inte mirkts
av. I GU-Journalen nr 4 2014 skrivs om "Ny handlingsplan ska frimja
god hilsa”. Ar denna plan stoppad? Den har inte mirkts av. Dokumentet
”Vision 2020” ndmner bland annat Goteborgs universitets vardegrund
och arbetsmiljo som inspirerar, men detta tillats inte sdttas i verket over-
allt inom universitetet, fungerar det nigonstans inom universitetet? Ar
det genom det nyligen utrullade GURIA (GU system for risk-, incident-
och avvikelse), som anstillda antligen skall f& komma till tals och fa
adekvat hjdlp? Eller till vem vid universitetets ledning skall man vinda
sig for att f4 adekvat hjilp?

Det dr en sak att ta reda pd hur arbetsmiljon vid Goteborgs universitet
ser ut, en annan att gora nigot it den. Den dagen man tar dverlastade
larares situation pa allvar och faktiskt gor ndgot skall jag fira. Lycka till!

Atgirder kan forsvdras av kortare formulir.

Utmairkt att undersokningen gors. Jag saknar dock tidigare drs frage-
formulér. Det har blir bara en enklare ”barometer” utan mojligheter att
reflektera och f6lja upp — ytterligare en "nedutveckling” av organisationen.

Avslutning

Nar anstillda har mojlighet att, utan risk for att fa sin identitet rojd, ge
forslag till forandringar dr det knappast forvanande att det formuleras
ménga kritiska synpunkter. Detta ligger i sakens natur eftersom det pé
varje arbetsplats och i varje organisation finns mycket som kan fériand-
ras till det battre. Problemet blir besvirande stort forst om de ansvariga
tror att forbattringsutrymmet dr begransat eftersom det mesta redan
fungerar optimalt bra.

De som ar kritiska till resultat som baseras pa respondenters svar pa
Oppna fradgor menar att resultaten knappast kan anses vara representa-
tiva och undrar hur manga anstdllda som har nimnt ett visst omrade.
Ar det mojligt att fa en ”sann” bild av verkligheten, framfor allt nir
det dr fa personer som framhaller en viss dsikt, som dessutom ibland
klds i en ganska utmanande spraklig drakt. Det finns inget ratt svar pa
den fragan, forutom att svaret dr “sant” for den person som har for-
mulerat det. I denna sammanstillning har det inte gjorts nagra forsok
att bedoma hur representativa synpunkterna kan tinkas vara. Ar man
intresserad av hur utbrett missnojet inom ett visst omrade ar finns det
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ingen genvig — man madste stilla samma fragor till alla anstillda, eller i
vilket fall till ett representativt valt stickprov bland de anstallda.

Nitton olika omrdden, i enlighet med gjord kategorisering, har
berorts av de anstillda. Det 4r manga omrdden, men det ar dnda inte
forvanande. Det finns inom Goteborgs universitet manga olika yrkes-
kategorier, anstillda som befinner sig i olika skeden i yrkeskarridren
och arbetsplatser i olika utvecklingsfaser. Alla 19 omraden ir natur-
ligtvis viktiga, men har kommer endast nigra av dem att beroras, utan
att for den sakens skull tona ner betydelsen av de andra. De sex omra-
den som har sarskilt berors ar: Anstdllningsforbdllanden, Administra-
tion kontra karnverksambet, IT och “nya” system, Omorganisationer,
Goteborgs universitets organisation och styrning och Hander det ndgot
utifran svaren?

Anstillningsforballanden

I likhet med de tidigare genomforda arbetsmiljoundersokningarna
kommenterar svarspersonerna dven denna ging de otrygga anstall-
ningsformer som ménga har. Detta giller i hog grad forskare, men
forekommer i relativ stor utstrickning dven bland lirare, som menar
att bristande langsiktighet gar ut 6ver deras vialmaende och dven over
undervisningens kvalitet. Det finns reaktioner mot overdriven forsik-
tighet och radsla for att utlysa anstallningar.

Administration kontra kirnverksambet

Svaren antyder att det finns en tydligare ”vi” och ”de” uppdelning,
dédr ”vi” star for karnverksamheten och ”de” star for administrationen.
Det problem som beskrivs dr bristande forstaelse for situationen inom
karnverksamheten, bristande administrativt stod och att den centrala
administrationen vaxer samtidigt som det laggs allt fler administrativa
uppgifter pa larare och forskare. Detta menar man sker samtidigt som
det ekonomiska stodet for kdarnverksamheten minskar - tilldelningen
till undervisningen minskar och OH-kostnaderna okar.

IT och “nya” system
Det finns reaktioner mot centraliseringen av IT, men framfor allt mot
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inforandet av "nya” system. Dessa har blivit annu fler under de senaste
aren och barnsjukdomarna hos dem ar stora och mycket tidskriavande
for anvandarna. Forutom de ldngvariga inkorningssvarigheterna hos
de nya systemen anses vissa av dem vara direkt olimpliga ur ett anvan-
darperspektiv — problemen blir sirskilt stora for ”sillan-anvindare”.
Fran centralt administrativt hall dr det latt att tinka i termer av att
varje system i sig dr en marginell forandring och samtidigt glomma
att det handlar om en ”additiv” effekt som dessutom, till skillnad mot
tidigare, dven inkluderar larare och forskare.

Omorganisationer

Inom en stor organisation som Goteborgs universitet pagar vid varje
given tidpunkt dtminstone nigon organisationsforandring i ndgon del
av verksamheten. For att kunna fora utvecklingen i onskad riktning
ar organisationsforandringar ibland absolut nodvandiga. Oavsett vilka
skal det finns for en organisationsforandring ar det viktigt att ledningen
forankrar processen bland de berorda sa langt det d4r mojligt. En for-
andringsstrategi som upplevs vara toppstyrd moter ofta pad motstind,
leder till ldngvarigt missnoje, varaktiga konflikter och samarbetssva-
righeter som kan vara i dratal. Respondenternas fritt formulerade svar
antyder att det finns en osikerhet hos ”ledningen” nar det galler hante-
randet av organisationsforandringar. Osakerhet som kan ta form som
toppstyrning, bristande forankring och avsaknad av dialog.

Det ar viktigt att konstatera att det dr utomordentligt svart att
genomfora ett forandringsarbete utan att det uppstar en mangfald av
olika reaktioner. Vanligtvis finns det manga viljor som drar at olika
hall. Ofta ar det mdnga som inte vill at ndgot hall alls utan vill ha allt,
eller dtminstone det mesta, oforandrat. Det vilar ett tungt ansvar pa
cheferna nar de skall ”ratta” forandringsarbetet eftersom malet ar att
bade arbete och samarbete skall fungera battre efter forandringarna dan
vad det gjorde innan. Det man riskerar ar att bade arbetsresultat och
relationer ibland forsimras under en forhallandevis lang period under
och efter forandringsarbetet.

Inom Goteborgs universitet ar det vanligt med chefsbyten eftersom
exempelvis bade dekaner och prefekter byts med jamna mellanrum. Av
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detta foljer att vid varje given tidpunkt finns det relativt manga chefer
som har haft sitt uppdrag under forhallandevis kort tid. Det dr ocksa
troligt att flertalet chefer saknar erfarenhet av att leda ett storre for-
andringsarbete. Det kan i sjdlva verket vara sa att for flertalet chefer ar
den aktuella organisationsforandringen deras allra forsta 6ver huvud
taget. Om det forhaller sig sd, kan det vara bra att utarbeta en sarskild
strategi for chefstod i samband med organisationsforandringar.

Bland synpunkterna fran respondenterna finns att man inte forstar
varfor en omorganisation skall genomforas, man efterlyser konse-
kvensanalys och man tycker att innan en omorganisation har hunnit
”sdtta sig” ar man redan pa gang med niasta omorganisation. Mdnga
anser sig ha déliga erfarenheter av de senare drens omorganisationer
och befarar att en ny omorganisation inte leder till de férvantade posi-
tiva effekterna. Forandringstrottheten vaxer sig allt starkare.

Goteborgs universitets organisation och styrning

Organisationen beskrivs bland annat som ”gammalmodig” med tillta-
gande byrdkratisering och centralstyrning. Den genomforda dversynen
och forandringen av universitetets organisation anses vara ett exem-
pel pa detta. Transparensen forsvdras av att det finns informella makt-
strukturer. De vixande aterrapporteringskraven tar mycket energi fran
karnverksamheten. Det padgdr samtidigt alldeles for manga processer
pa olika nivéer, allt skall prioriteras och alla underlag fran karnverk-
samheten borde ha lamnats in redan igdr”. Alla parallella satsningar,
vilkas syfte rimligtvis dr att utveckla kdarnverksamheten, beskrivs av en
del som processer som lever sitt eget liv och inte upplevs framja karn-
verksamheten. Hos dem som upplever méangfalden av aktiviteterna pa
detta sitt leder det till oppet eller maskerat motstand.

Det finns en sorts kritik som chefer i allmanhet har svart att ta till
sig och det dr ndr medarbetare siger att organisationen dr hierarkisk
och toppstyrd. De som ar ”hogre upp” i organisationen brukar hivda
att kritiken dr ordttvis eftersom man gor sitt basta for att medarbetarna
inte skall uppleva det pa det viset. Vad man forsoker att inte ldtsas om
ar att de flesta organisationer faktiskt ar hierarkiska och toppstyrda.
Medarbetarnas synpunkter handlar inte heller om bristande medveten-
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het om att hierarkin de facto existerar, och att det mesta av styrningen
utgdr ovanifrdn, utan de handlar om att man kanner att ledningen, det
behover inte ens vara den hogsta ledningen, har ”glomt™ att lyssna till
vad grasrotterna har att formedla i de fradgor som ar viktiga for dem —
de upplever kort och gott bristande lyhordhet.

Hdander det nagot utifran svaren?

Det sista omradet handlar om den osikerhet som ett antal personer
har framfort om huruvida det ar lont att fora fram synpunkter over
huvud taget. Kommer det att ske nigot? Ar det nigon som bryr sig?
Har det hint ndgot efter de tidigare arbetsmiljoundersékningarna?
Hur har resultaten anvints pa den egna arbetsplatsen? Skall man vaga
fora fram kritiska synpunkter? Fragor av det har slaget dar bade viktiga
och berittigade.

I en valfungerande organisation skall det vara sjalvklart att det
laggs mycket moda pd att rdta ut samtliga dessa fragetecken. Kritik,
och forslag till forandringar och forbattringar, bor betraktas som frisk-
hetstecken — den dag dessa uteblir har man allvarliga problem i orga-
nisationen.

For att arbetsmiljoundersokningar skall ha troviardighet kravs en
tydlighet i redovisningen av vilka dtgarder som har vidtagits pa univer-
sitetsgemensam niva, pd fakultetsnivd och pd nivéan institution/enhet.
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8. Fortroende och attityder till ledning,
organisation och styrning

Joseph Schaller

I foreliggande kapitel gors en redovisning av tva fragor i arbetsmil-
joundersokningen — den som behandlar fortroendet for universitets-
ledningen och den niraliggande fragan om de anstilldas attityder i
forhallande till ledning, organisation och styrning. Forst foljer en pre-
sentation av personalens fortroende for hur olika ledningsfunktioner
fullfoljer sina uppgifter och direfter sker en redovisning av hur perso-
nalen uppfattar universitetsledningen.

Fortroende for ledningen

Goteborgs universitet har i princip fyra beslutsnivder: institution/
avdelning, fakultet (motsvarande), rektor och styrelse. Med den gal-
lande decentraliserade organisationen ligger ansvaret for storre delen
av verksamheten pa fakulteterna, och en inte obetydlig del har vidare-
delegerats till institutionsniva. Bilden ar mer komplex 4n vad som gar
att fdnga upp med ndgra fa fragor. I frageformularet har vi darfor valt
att begransa oss till att belysa personalens syn pa ledningsfunktionerna
genom att fraga vilket fortroende man har for ledningen pa respektive
nivd inom universitetsorganisationen med fokus pa den hogste chefen
(universitetsstyrelse, rektor, dekan och prefekt).

Fragan som stilldes 16d: Hur stort fortroende har du for bur ned-
anstdende fullgor sina uppgifter? Svarsalternativen omfattade foljande
ledningsfunktioner: Universitetets styrelse, Universitetets rektor, Fakul-
tetens dekanus/motsvarande, Prefekt/Enhetschef samt Din nirmaste
chef. Den anvinda bedomningsskalan var femgradig, fran mycket stort
till mycket litet fortroende. Dessutom fanns alternativet ”Jag ar inte
insatt i ansvarsomradet” med for att fa en bild av hur manga som upp-
fattar sig ha 6verblick av organisationen.
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Storst fortroende har personalen for den narmaste chefen (68 pro-
cent). Drygt en tredjedel uppger att man har mycket stort fortroende
for den niarmaste chefen, en lika stor andel uppger ett ganska stort
fortroende. Fyra procent uppger att man inte dr insatt i den nirmaste
chefens ansvarsomrade (tabell 8.1). Detta resultat ir nistan helt over-
ensstimmande med vad som framkommit vid de tvé senaste arbetsmil-
joundersokningarna.

Tabell 8.1 Mycket eller ganska stort fortroende for fullgérande av ledningsuppgifter
(procent och balansmatt))

Undersokningsar Balans-

2002 2005 2008 2011 2015" matt

Narmaste chef 66 65 68 +54

Prefekt/Enhetschef 58 58 58 55 58 +44

Rektor 24 34 47 46 43 +33
Fakultetens dekanus/

motsvarande 37 43 42 38 39 +23

Universitetets styrelse 21 25 37 36 34 +23

Kommentar: | syfte att 6ka enhetligheten flyttades svarsalternativen fér denna fraga om i
samband med 2008 ars undersokning, vilket kan ha paverkat resultaten nagot.

I 2015 ars undersokning uppger 58 procent att de har mycket stort
eller ganska stort fortroende for prefekten/enhetschefen. Graden av
fortroende for prefekten/enhetschefen ar tre procentenheter hogre an
vid den forra undersokningen och ar pd samma nivd som mellan 2002
och 2008. Fortroendet bade for nirmaste chef och prefekt/enhetschef
ar stabilt — variationen mellan de olika undersokningstillfillena ar tre
procentenheter. 39 procent av de svarande uppger ett mycket stort eller
ganska stort fortroende for fakultetens dekanus/motsvarande. Denna
grad av fortroende ar ungefar pd samma niva som 2002. Det ar i stdllet

' Om fortroendet enbart riknas pa dem som har dsikt blir resultatet foljande: Narmaste
chef (70 procent), Prefekt/Enhetschef (64 procent), Rektor (54 procent), Fakultetens deka-
nus/motsvarande (49 procent) och Universitetets styrelse (46 procent).
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i forhéllande till de hogre ansvarsnivderna vid universitetet som fortro-
endet successivt har okat mellan 2002 och 2008 och forblivit i princip
pa samma niva 2011. I drets undersokning har fortroendet for rektor
minskat med 3 procentenheter och for universitetets styrelse med 2
procentenheter, men fortfarande dr fortroendet for hogsta ledningen
klart hogre dn 2002 — fortroendet for universitetets styrelse har okat
med 13 procentenheter och for rektor med 19 procentenheter.

Vara tva forsta undersokningar (2002 och 2005) visade att fortro-
endet i detta sammanhang foljde en ndrbetsprincip, dvs. ju nirmare
ledningen befinner sig i forhallande till respondenten, desto starkare
ar fortroendet. Det innebdr att det mest omfattande fortroendet hade
prefekten, foljt av dekanus och rektor samt universitetsstyrelsen. Fran
och med 2008 ars barometer giller inte detta forhallande lingre, da
rektor har ett starkare fortroende dn fakulteternas dekanus/motsva-
rande. Faktum dr att om balansmadtt anvinds for en sammanfattande
bedomning av fortroendenivan ar universitetets styrelse pA samma niva
som dekaner/motsvarande. En bidragande faktor kan vara att det dr en
storre andel av personalen som ar insatt i verksamheter som ligger rela-
tivt langt ifrdn det som hinder inom den egna enheten. Andelen som
inte ansdg sig ha ndgon kunskap om universitetsstyrelsens ansvarsom-
rade har minskat med 18 procentenheter i forhallande till 2005. Ande-
len som uppger sig inte insatta i rektors ansvarsomrdde har sjunkit
under samma period med 12 procentenheter.

12015 ars undersokning finns det stora skillnader mellan anstillda
inom de olika fakulteterna i friga om fortroende till universitetsled-
ningen (styrelse och rektor). Hogst fortroende for universitetets styrelse
finns vid Gemensam forvaltning (47 procent mycket stort eller ganska
stort fortroende,) IT-fakultet (43 procent) och Utbildningsvetenskaplig
fakultet (40 procent). Lagst fortroende for universitetets styrelse finner
vi vid Naturvetenskaplig fakultet (27 procent) och Samhallsvetenskap-
lig fakultet (25 procent).

Det 4r inom samma tre fakulteter som fortroendet ar hogst dven for
rektor. Hogst fortroende for rektor finns vid Gemensam forvaltning (60
procent mycket stort eller ganska stort fortroende), foljd av IT-fakultet
(55 procent) och Utbildningsvetenskaplig fakultet (48) procent). Lagst
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fortroende for universitetets rektor finner vi vid Handelshogskolan och
Samhaillsvetenskaplig fakultet (34 respektive 31 procent).

Bland olika personalgrupper finns en viss variation i fortroendet for
universitetsledningen. Hogst fortroende for universitetets styrelse finns
bland personal inom administrativ service (43 procent mycket stort eller
ganska stort fortroende) medan fortroendet bland de 6vriga grupperna
ligger kring 30 procent. Variationen i fortroendet for rektorn foljer
samma monster som variationen for styrelsen. Fortroendet ar starkast
bland personal inom administrativ service (57 procent) medan fortro-
endet bland de 6vriga grupperna varierar mellan 33 och 41 procent.

Fortroendet for fakultetens dekanus varierar stort bade mellan de
olika fakulteterna och over tid. Hogst fortroende i 2015 ars undersok-
ning for dekanus finns vid Utbildningsvetenskaplig fakultet (60 procent
mycket stort eller ganska stort fortroende) foljt av Konstnarlig fakultet
(53 procent) och Handelshogskolan (53 procent). Lagst fortroende for
dekanus (motsvarande) finns vid UB (31 procent), Naturvetenskaplig
fakultet (31 procent) och vid Samhaillsvetenskaplig fakultet (26 pro-
cent).

Det finns fordndringar avseende fortroendet for dekaner mellan
2011 och 2015 frin en fortroendedkning med sju procentenheter
(Utbildningsvetenskaplig fakultet) till en fortroendeminskning med
elva procentenheter (UB).

Fortroendet for fakulteternas dekanus/motsvarande har vixlat
betydligt 6ver tid och pa flertalet fakulteter har det skett bade bety-
dande 6kning och minskning av fortroendet sedan 2002. En fakultet
ddr dekanus successivt tappat i fortroende i forhdllande till tidigare
undersokningar ar Sambhallsvetenskaplig fakultet (frdn 64 procent
20035 till 43 procent 2008, 31 procent 2011 och till 26 procent 2015).
Kraftig minskning har forekommit dven pd I'T-fakultet (fran 69 procent
2005 till 43 procent 2008) och ndgot mindre kraftig pd Naturveten-
skaplig fakultet (frdn 45 procent 2005 till 35 procent 2008 och 26
procent 2011) och Handelshogskolan (frdn 51 procent 2005 till 42
procent 2008).

Tydliga 6kningar av fortroendet for dekanus finner vi vid Sahlgren-
ska akademin (fran 24 procent 2002 och 36 procent 2003, till 38 pro-
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cent 2008) och UB (fran 30 procent 2002 till 47 procent 2005 och
2008) och pa Handelshogskolan (fran 42 procent 2008 till 57 procent
2011).

Det finns dven exempel pd bade snabba uppgangar och nedgangar
pa samma fakultet. Den storsta fortroendeokningen, med hela 36 pro-
centenheter, forekom pad Utbildningsvetenskaplig fakultet (fran 35
procent 2005 till 71 procent 2008). Halften av denna uppgéng (18
procentenheter) forsvann till 2011 da fortroendet hamnade pd 53 pro-
cent. P4 Humanistisk fakultet var utvecklingen den motsatta — nedgang
mellan 2005 och 2008 fran 47 procent till 30 procent som foljdes av en
uppgang 2011 till 45 procent.

Fortroendet for prefekter/enhetschefer uppvisar stor variation
mellan olika fakulteter. Fortroendet dr storst inom Utbildningsve-
tenskaplig fakultet (71 procent), Humanistisk fakultet (68 procent),
Naturvetenskaplig fakultet (68 procent) och inom Samhillsvetenskap-
lig fakultet (67 procent). P4 en klart ligre niva aterfinns Gemensam
forvaltning (49 procent), UB (48 procent) och Sahlgrenska akademin
(45 procent).

Den storsta fortroendedkningen i forhallande till 2011 ars under-
sokning har skett vid Utbildningsvetenskaplig fakultet (6kning med 17
procentenheter) och Naturvetenskaplig fakultet (0kning med 14 pro-
centenheter). Den storsta minskningen i fortroende for prefektnivan/
motsvarande i forhdllande till matningen 2011 har skett vid IT-fakultet
(9 procentenheter).

Inom samtliga fakulteter ar fortroendet for prefekter/enhetsche-
fer storre dn fortroendet for dekaner/motsvarande. Sarskilt stora ar
skillnaderna inom Samhallsvetenskaplig fakultet (41 procentenheter),
Naturvetenskaplig fakultet (36 procentenheter), Humanistisk fakultet
(29 procentenheter) och inom IT-fakultet (23 procentenheter).

Fortroendet for nirmaste chef uppvisar en mer modest variation
mellan olika fakulteter. Fortroendet idr storst inom IT-fakultet (79
procent), Naturvetenskaplig fakultet (74 procent), Handelshogskolan
(72 procent) och Utbildningsvetenskaplig fakultet (71 procent). Pd en
nagot liagre niva aterfinns Gemensam forvaltning (65 procent), Sahl-
grenska akademin (65 procent) och UB (62 procent).
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Svarspersoner som har chefsuppdrag, jamfort med dem som inte
har chefsuppdrag, har genomgaende storre fortroende for hur chefs-
personer pa alla nivaer fullgor sina uppdrag.

Synen pa universitetsledningen

I undersokningen 2015 har det i likhet med de fyra tidigare undersok-
ningarna dven stillts en specifik attitydfraga, dar svarspersonerna fatt
bedoma universitetsledningens arbete i sex olika avseenden. Fragan
som stilldes var: Hur anser du att foljande pdstienden stammer in
pd universitetsledningen? Beteckningen ”Universitetsledningen” har
valts medvetet i syfte att fanga upp ett slags sammanfattande bild. Den
forsta iakttagelsen ar att en relativt hog andel av de anstillda saknar
uppfattning, i genomsnitt drygt 40 procent av personalen. Andelen
anstillda som inte anser sig tillrackligt insatta 2015 ar ungefar lika
stor som 2011.

Tabell 8.2 Attityder till universitetsledningen (procent) (Stdmmer helt och hallet + Stam-
mer delvis)

Undersokningsar
2002 2005 2008 2011 2015

Driver pa utvecklingen 30 34 47 51 48
Ger klara direktiv om ansvar och befogenheter 18 23 31 31 33
Organiserar verksamheten pa ett bra satt 19 26 32 31 31
Ar demokratisk 22 29 31 32 29
Lyssnar pa personalen 16 25 29 31 26
Ger stdd och hjalp 13 20 24 24 25

Det overgripande intrycket ar att den positiva utvecklingen fram till
2008 forefaller att nastan helt ha avstannat. Forandringarna mellan
2002 och 2005 samt mellan 2005 och 2008 var substantiella, medan
forandringarna fram till 2011 var marginella. I arets undersokning har
det varit en negativ utveckling inom tre omraden — ”Driver pd utveck-
lingen” och ”Ar demokratisk” har bidda minskat med 3 procentenheter
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och ”Lyssnar pa personalen” har minskat med 5 procentenheter. Den
enda positiva utveckling som kan skonjas dr att en ndgot storre andel
svarspersoner uppfattar en okad tydlighet — ”Ger klara direktiv om
ansvar och befogenheter” har 6kat med tva procentenheter (tabell 8.2).

Trots att den allmidnna bilden har blivit mer positiv sedan 2002
ar det naturligtvis inte bra att endast en minoritet av personalen helt
eller delvis instimmer med dessa pastienden. Av de sex uppgifter som
bedomdes ar det fyra som far godkiant genom att det fanns fler som
menade att det stimmer 4n som menade att det inte stimmer. Nar
det galler pastdendet att universitetsledningen ger stod och hjalp”, ar
andelen som inte instimmer 2 procentenheter storre dn andelen som
instimmer och likaledes nar det galler pastdendet att ”universitetsled-
ningen lyssnar pa personalen” — andelen som inte instimmer ar 4 pro-
centenheter storre d4n andelen som instimmer i pastdendet.

Det finns en tydlig variation mellan fakulteter med avseende pd
synen pa universitetsledningens arbete. I det foljande anges den hogsta
respektive ligsta andelen inom olika fakulteter som har uppgivit att de
olika pastdendena stimmer (dtminstone delvis) med ledningens arbete.
”Driver pa utvecklingen” Gemensam forvaltning (60 procent) respek-
tive Naturvetenskaplig fakultet och Sahlgrenska akademin (bada 42
procent), *Lyssnar pa personalen” Gemensam forvaltning (35 procent)
respektive Sambhaillsvetenskaplig fakultet (19 procent), *Ger klara
direktiv om ansvar och befogenheter” Utbildningsvetenskaplig fakultet
(46 procent) respektive Handelshogskolan (26 procent), ”Ger stod och
hjalp” Utbildningsvetenskaplig fakultet (32 procent) respektive Sam-
hillsvetenskaplig fakultet (18 procent), ”Organiserar verksamheten pa
ett bra sitt” Utbildningsvetenskaplig fakultet (40 procent) respektive
Sambhillsvetenskaplig fakultet (23 procent) samt ”Ar demokratisk”
Utbildningsvetenskaplig fakultet (37 procent) respektive Samhallsve-
tenskaplig fakultet (22 procent). Den generella bilden ar att beskriv-
ningen av universitetsledningens arbete 4r mest positiv inom Utbild-
ningsvetenskaplig fakultet och inom Gemensam forvaltning och minst
positiv inom Samhillsvetenskaplig fakultet.
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Svarspersoner som har chefsuppdrag, jamfort med dem som inte
har chefsuppdrag, ar genomgdende mer positiva till universitetsled-
ningens arbete.

Det ar viktigt att betona att det fortfarande ar stora grupper —
ndstan hilften — som inte har ndgon uppfattning, vilket fortsatt ocksa
antyder att genomslaget av foretagna forandringar varit begrinsat. Det
ar dock svért att avgora vad som kan anses vara en rimlig niva. Allt
talar for att en verksamhet av Goteborgs universitets storlek och struk-
tur alltid maste rakna med att stora grupper inte har ndgon uppfatt-
ning om helheten.
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9. Att arbeta vid Goteborgs universitet

Joseph Schaller

I detta kapitel beskrivs, utifrin olika perspektiv, hur nojd man ar med
sitt arbete och sin arbetssituation som helhet, vad som i huvudsak skil-
jer dem som ar nojda, fran dem som ar mindre nojda med att arbeta vid
Goteborgs universitet och avslutningsvis vad man skulle vilja forandra
pa sin arbetsplats.

Hur n6jd ar man med arbetet och arbetssituationen?

P4 en sjugradig skala bedomde de svarande i vilken grad de var nojda
med sitt arbete och sin arbetssituation som helhet'. I tabell 9.1 pre-
senteras resultaten frin de fem personalundersokningarna och jam-
fors med vad som framkommit i en riksrepresentativ undersokning pa
SOM-institutet 2003 (Riks-SOM).

Tabell 9.1 Jamforelser mellan sex olika studier om hur néjd man ar med arbetet och
arbetssituationen som helhet (procent)

Undersokningsar
2002 2005 2008 2011 2015 Riks-SOM

Helt nojd 8 8 7 8 6 14
Mycket néjd 33 35 37 40 30 31
Ganska nojd 42 41 42 38 42 38
Varken eller ndjd eller missnéjd 8 8 8 8 10 9
Ganska missndjd 6 5 5 5 8 5
Mycket missnéjd 2 1 1 1 3 2
Helt missndjd 0,7 0,4 0,3 0,2 1

T drets undersokning var formuleringen: ”Om du ser ditt arbete och arbetssituation som
helhet, hur n6jd dr du da?” I de tidigare undersokningarna var formuleringen snivare,
namligen: ”Om du ser ditt arbete som helhet, hur néjd dr du dd med ditt arbete?”

148



Resultaten frin de fyra forsta undersokningstillfillena dr i hog grad
overensstaimmande. Vid forsta undersokningstillfallet var 83 procent i
varierande grad nojda med sitt arbete och vid andra tillfallet var det 84
procent, vid det tredje 86 procent och dven 2011 var det 86 procent. I
arets undersokning har andelen néjda sjunkit med 8 procentenheter till
78 procent. Om denna nedgéng ar en foljd av att fragan breddats till
att omfatta dven “arbetssituationen” dr inte mojligt att avgora.

Andelen nojda med sitt arbete uppvisade 2011 en relativt begransad
variation mellan olika fakulteter — samtliga fakulteter ldg inom en vari-
ation av 7 procentenheter. I drets undersokning har variationsvidden
okat till 15 procentenheter. Storst andel nojda finns inom IT-fakultet
(86 procent), Utbildningsvetenskaplig fakultet (82 procent) och UB (82
procent) medan minst andel nojda finns inom Gemensam forvaltning
(72 procent) och Konstnarlig fakultet (71 procent).

Storst andel nojda finns bland forskarassistenter/postdoktorer/
bitradande lektorer (88 procent), anstillda i ”annan teknisk eller labo-
rativ befattning” (86 procent)?, professorer (84 procent), chefer (84
procent)’ och bitridande forskare (83 procent). Storst andel missnojda
finns bland forskare (18 procent), tekniker* (16 procent), universitets-
lektorer (15 procent), handlaggare/samordnare/ansvariga (15 procent)
och universitetsadjunkter (14 procent).

Ett annat satt att undersoka den overgripande instillningen till
arbetet dr att friga om vilka kinslor folk vanligtvis har pa vig till
arbetet. I detta fall gors jamforelserna dels med resultaten fran 2002,
20085, 2011 och dessutom med en stor SACO-understkning 2006°,
samt med ackumulerad jimforelsedata fran tidigare psykosociala
undersokningar inom bade privat och offentlig sektor (N = 9 333).

2 Procentsatsen bygger pd 22 svarspersoner.

3 T.ex. kanslichef, enhetschef, sektionschef eller gruppchef.
*T.ex. servicetekniker, IT-tekniker eller institutionstekniker.
5 Fragan stilldes inte 2005.

¢ Akademikernas arbetsvillkor. En jimforande studie av akademikernas arbetsvillkor
1992 och 2006. Undersokningsresultatet grundas pa svar fran 5 384 yrkesverksamma
akademiker (61 procent svarsfrekvens).
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Tabell 9.2 Jamforelser mellan fem olika studier om kdnslor som man vanligtvis har pa
vag till sitt arbete (procent)

Undersdkningsar i e
Jamforelse-

2002 2008 2011 2015 SACO data

Glad och tillfreds 22 27 26 21 15 15
Ganska positiv kénsla 54 50 51 52 57 57
Varken positiv eller negativ 13 12 12 16 18 20
Kanner en viss olust 9 9 9 9 10 7
Kanner stark olust 2 2 2 2 1 1

Knappt tre av fyra personer (73 procent) har positiva kianslor pa vig
till arbetet, vilket ar 4 procentenheter ligre an 2011 och ar i sjilva
verket den liagsta andelen i de hittills genomforda arbetsmiljoundersok-
ningarna (tabell 9.2). I drets undersokning dr det den minsta andel som
har valt det mest positiva svarsalternativet, den ar dock fortfarande
hogre an i de tva jamforelsegrupperna. Andelen som kanner olust infor
arbetet ar lika i vdra fyra arbetsmiljoundersokningar dar denna fraga
har ingdtt.

Fakultetsjimforelserna visar att hogst andel med positiva kinslor
infor arbetsdagen finns bland dem som arbetar inom IT-fakultet och
Utbildningsvetenskaplig fakultet (bdda 81 procent) och ligst andel
finns inom UB (70 procent) och Gemensam forvaltning (65 procent).
Hogst andel som kdnner olust pd vig till arbetet finns bland dem som
arbetar inom Konstnarlig fakultet (16 procent) och bland dem som
arbetar inom Gemensam forvaltning (15 procent).

En storre andel bland lirare och doktorander (79 respektive 75
procent) har positiva kanslor infor arbetet jamfort med personal inom
administrativ service (68 procent) och teknisk service (61 procent).
Den hogsta andelen med positiva kanslor infor arbetet finns bland
biblioteksassistenter” (92 procent), professorer (85 procent), anstillda
med ”annan forskarbefattning” (82 procent) och forskarassistenter/
postdoktorer/bitradande lektorer (81 procent).

7 Procentsatsen bygger pa 13 personer.
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I undersokningsgruppen i sin helhet uppgav var nionde anstilld
(11,4 procent) att de vanligtvis gar till arbetet med en kinsla av olust.
Inom vissa befattningar ar det vanligare dn sa och vanligast forekom-
mande ar det bland tekniker® dar var femte (21 procent) gar till arbetet
med en kinsla av olust. Andra anstillda med ”6verrepresentation” av
olust dr handliaggare/samordnare/ansvariga (17 procent), administra-
torer’ (16 procent) och forskare (14 procent).

No6jd med att arbeta vid Goteborgs universitet?!°

I foregiende avsnitt redovisades tvd matt pa nojdhet — hur nojd man
ar med arbetet och arbetssituationen och i vilken utstrackning man har
positiva kinslor infor den kommande arbetsdagen. Dessa tvd omra-
den har kompletterats med hur n6jd man ar med sin arbetsplats — den
allra niarmaste arbetsplatsen (”n6jd med att arbeta pd sin institution/
motsvarande”), den ndgot vidare arbetsplatsen (”’nojd med att arbeta
pa sin fakultet/motsvarande”)'" och den overgripande arbetsplatsen
(”nojd med att arbeta vid Goteborgs universitet”).

Jamforelserna over tid visar pa en uppgang i ndéjdhet mellan 2002
och 20035, framfor allt ndr det gillde att arbeta vid Goteborgs univer-
sitet. Uppgangen till 2005 forstarktes ytterligare ndgot bade 2008 och
2011. Arets resultat innebr ett trendbrott da vi istillet fér de stegvisa
sma positiva okningarna av balansmétten har en minskning med sex
enheter for institutionsnivan och med tre enheter for bade fakultetsni-
van och for Goteborgs universitet.

Samtidigt kan det konstateras att andelen néjda med att arbeta pa
sin fakultet ar klart ligre an andelen nojda pa de tva andra nivderna
(tabell 9.3).

8 T.ex. service-, I'T- och institutionstekniker.
° T.ex. ekonomi-, personal-, studie- och systemadministratorer.

10 Detta avsnitt dr baserat pa en text som tidigare skrivits av Lennart Weibull (2002, 2005
och 2008).

" Fragan om hur n6jd man dr med att arbeta pd sin fakultet/motsvarande tillkom 2008.
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Tabell 9.3 Bedomning av hur néjd man ar med arbetet pa institutions-, fakultets- och
universitetsniva (procent och balansmatt)

Varken ndjd
Mycket Ganska eller Ganska Mycket Balans-

nojd nojd missnéjd  missndjd  missndjd matt
No6jd med att
arbeta pa
institution/enhet
2002 (n=3312) 28 48 13 10 3 +63
2005 (n=3537) 34 45 12 8 2 +69
2008 (n=3533) 33 46 12 7 2 +70
2011 (n=3606) 38 42 12 7 2 +71
2015 (n=3578) 34 42 13 8 3 +65
N6jd med att
arbeta pa sin
fakultet/
motsvarande
2008 (n=3533) 21 44 25 8 2 +55
2011 (n=3538) 25 43 22 8 3 +57
2015 (n=3511) 23 42 24 7 4 +54
Nojd med att
arbeta pa
Goteborgs
universitet
2002 (n=3312) 15 44 30 8 2 +49
2005 (n=3537) 23 47 25 4 1 +65
2008 (n=3519) 26 46 23 5 1 +66
2011 (n=3605) 30 44 21 5 1 +68
2015 (n=3567)"2 28 43 21 6 1 +65

Anmérkning: Balansmattet star for andelen som ar mycket eller ganska ndjda minus an-
delen som inte ar sarskilt eller inte alls nojda. Ett sadant matt kan ga mellan +100 (alla ar
nodjda) och -100 (ingen ar nojd)

12 Summan av de tvd "nojda” svarsalternativen skall vara 72 pd grund av avrundning.
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Det finns en mycket stor variation avseende hur n6jd man dr med att
arbeta pa sin fakultet. Mest nojda ar svarande pa UB (81 procent) och
inom Utbildningsvetenskaplig fakultet (78 procent) och de minst nojda
finns inom Samhallsvetenskaplig fakultet (57 procent) och Naturveten-
skaplig fakultet (46 procent). Notabelt dr att inom Naturvetenskaplig
fakultet 4r mer dn var fjarde (29 procent) missnojda med att arbeta
inom sin fakultet — det nist starkaste missnojet finns inom Gemensam
forvaltning (14 procent). Jamfort med 2011 har andelen nojda mins-
kat inom Naturvetenskaplig fakultet med 8 procentenheter och inom
Gemensam forvaltning med 7 procentenheter samtidigt som andelen
nojda har okat inom Samhaillsvetenskaplig fakultet med 6 procenten-
heter.

Det finns dven betydande variation mellan fakulteterna med avse-
ende pa hur nojd man dr med att arbeta vid Goteborgs universitet.
Mest nojda ar de anstdllda inom IT-fakultet, Utbildningsvetenskaplig
fakultet och UB (87, 83 respektive 82 procent), relativt sett minst nojda
ar anstdllda vid Handelshogskolan (66 procent), inom Samhaillveten-
skaplig fakultet (65 procent) och inom Naturvetenskaplig fakultet (58
procent) (tabell 9.4). Jamfort med 2011 har andelen néjda minskat
inom Naturvetenskaplig fakultet med 11 procentenheter, inom Gemen-
sam forvaltning med 7 procentenheter och inom Humanistisk fakultet
ocksa med 7 procentenheter samtidigt som andelen nojda har okat vid
IT-fakultet med 8 procentenheter.

En intressant iakttagelse ar att de med kortast anstillning (mindre
an ett ar), jamfort med dem som har varit anstillda elva ar eller mer, ar
mest nojda med att arbeta pa sin institution (88 respektive 74 procent),
pa sin fakultet (81 respektive 60 procent) och vid Goteborgs universitet
(84 respektive 66 procent).

Om vi utgar fran att nojdheten ocksa innehaller ett drag av iden-
tifikation som kommer till uttryck i att man dr mest n6jd med det
som ligger nirmast, exempelvis mer n6jd med sin institution dn med
Goteborgs universitet, blir det av intresse att dven fraga hur néjd man
ar med att arbeta pa sin fakultet. Vi skulle darfor kunna forvanta oss
att man ar mer nojd med att arbeta pad fakulteten an med att arbeta
vid Goteborgs universitet. Sa visar sig dock inte vara fallet. Anstillda
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inom samtliga fakultetsomrdden utom Handelshogskolan och Konst-
narlig fakultet ar mer n6jda med att arbeta vid Goteborgs universitet
an pa sin fakultet. Sarskilt tydligt ar detta inom I'T-fakultet, Gemensam
forvaltning och Naturvetenskaplig fakultet.

Tabell 9.4 Bedomning av hur néjd man ar med att arbeta pa sin fakultet (motsvarande)
respektive vid Goteborgs universitet bland anstéllda vid olika fakulteter (procent)
(mycket ndjd + ganska nojd)

Goteborgs Fakultet/

universitet motsvarande Skillnad™
IT-fakultet 87 72 +15
Gemensam forvaltning 79 66 +13
Naturvetenskaplig fakultet 58 46 +12
Samhallsvetenskaplig fakultet 65 57 +8
Sahlgrenska akademin 7 66 +5
Utbildningsvetenskaplig fakultet 83 78 +5
Humanistisk fakultet 70 67 +3
uB 82 81 +1
Konstnarlig fakultet 67 68 -1
Handelshdgskolan 66 70 -4

Sammanfattande index pa hur n6jd man ar

I tidigare avsnitt har det redovisats fem matt pad nojdhet — hur néjd
man ar med arbetet och arbetssituationen, i vilken utstrackning man
har positiva kanslor infor den kommande arbetsdagen, hur n6jd man
ar med att arbeta pd sin institution/motsvarande, hur nojd man ar med
att arbeta pd sin fakultet/motsvarande och hur n6jd man ar med att
arbeta vid Goteborgs universitet. Samtliga matt pd nojdhet har mode-
rat till hoga samband med varandra. Det hogsta sambandet ar mellan
hur nojd man 4r med sitt arbete och sin arbetssituation och hur nojd
man 4r med att arbeta pa sin institution (r = 0,71). Det ldgsta samban-

13 Andel nojda med att arbeta vid Goteborgs universitet minus andel nojda med att arbeta
pd sin fakultet.
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det dr mellan hur n6jd man 4r med att arbeta vid Goteborgs universitet
och hur positiva kidnslor man har pa vig till sitt arbete (r = 0,35).

Utifrdn dessa fem fragor bildades ett medelviardesindex'* over
graden av nojdhet (M = 5,12; s = 1,12). En jimforelse mellan de fem
frdgorna visar att medelvardet dr hogst (mest positivt) for att arbeta pa
sin institution/enhet (M = 5,46) och darefter att arbeta vid Goteborgs
universitet (M = 5,36), kidnslorna pd vig till arbetet (M = 5,21), att
arbeta pa sin fakultet (M = 5,10) och slutligen n6jd med sitt arbete och
sin arbetssituation (M = 5,02). Det ar viktigt att podngtera att skalans
mittpunkt ar 4,00 och att alla fem ar klart over skalans neutrala mitt-
punkt.

Nojdhetsindexet dr hogre for dem som har varit anstillda mindre
an tre 4r dn for dem som har varit anstillda lingre och hogre for dem
som har uppgivit att de for narvarande har chefsuppdrag an for dem
som inte har det. Av de fem aldersgrupperna ar nojdhetsindexet klart
hogre i den yngsta aldersgruppen (yngre an 30 4r) dn i ndgon annan
av de ovriga dldersgrupperna och de med mer osdkra anstillningsfor-
mer (visstidsanstillda, provanstillda och vikariatsanstillda) har hogre
nojdhetsindex dn de som har en tillsvidareanstéllning.

Fakulteter/motsvarande med hogst poiang pa nojdhetsskalan ar I'T-
fakultet (M = 5,61), Utbildningsvetenskaplig fakultet (M = 5,54) och
UB (M = 5,47) och de med ldagst podng ar Gemensam forvaltning (M =
5,14), Konstnirlig fakultet (M = 5,08) och Naturvetenskaplig fakultet
(M = 4,94).

Nir det giller anstdllda inom de 22 olika befattningarna varierar
vardet pd nojdhetsindex fran ett medelvirde pa 5,98 for den ”mest
nojda befattningen” till 4,91 for den ”minst nojda befattningen”. De
sex mest nojda har befattningarna biblioteksassistent, annan befatt-
ning inom biblioteksverksamhet, chef', assistent!®, annan teknisk eller

14 Eftersom en av frigorna hade 7 svaralternativ, och de 6vriga fyra hade 5 svarsalternativ,
omvandlades samtliga fragor till en skala fran 1 till 7. Skala 1-7, ju hogre virde desto mer
nojd. Skalans reliabilitet ar tillfredsstillande (Cronbach’s alfa=0,84).

15 T.ex. kansli-, enhets-, sektions- eller gruppchef.

16 T.ex. administrativ-, ekonomi- eller projektassistent.
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laborativ befattning samt bitridande forskare. De sex minst nojda
(platserna 17-22) har befattningarna administrator!’, universitetslek-
tor, handlaggare/samordnare/ansvarig, laboratorieassistent/forsknings-
ingenjor (motsvarande), forskare och tekniker!s.

Att vara nojd eller mindre n6jd — vad skiljer?

Med utgdngspunkt fran nojdhetsskalan utvaldes de 11 procent mest
nojda och de 11 procent minst nojda."” Helt i linje med resultaten i
foregdende avsnitt finns i den nojda gruppen en Gverrepresentation av
anstillda fran IT-fakultet, Utbildningsvetenskaplig fakultet och UB och
det finns samtidigt en underrepresentation for Konstnarlig fakultet,
Gemensam forvaltning och for Naturvetenskaplig fakultet. Kvinnor
och min ir lika representerade i bdda grupperna. I det foljande jam-
fors de som dr mest nojda med dem som dr minst nojda inom ett antal
olika omrdden som ror deras arbetssituation for att se i vilka avseen-
den grupperna skiljer sig at.

Samarbetsklimat

Det finns mycket stora skillnader mellan de mest nojda och de minst
nojda med avseende pd hur de bedomer samarbetsklimatet pa arbets-
platsen (tabell 9.5).

Skillnaderna mellan de mest och minst néjdas beskrivning av sam-
arbetsklimatet pa den egna enheten dr mycket stora. Den minsta skill-
naden, matt i procentenheter, ar 49, vilket antyder att det dr tva klart
skilda upplevda verkligheter som beskrivs. Enligt de mest nojda praglas
samarbetet i forsta hand av 6msesidig respekt, 6ppenbet, lybordbet och
kompromissvilja, medan samarbetet beskrivs av de minst nojda i forsta
hand vara praglat av revirtankande, maktkamp, misstro och konflikter.

17 T.ex. ekonomi-, personal-, studie- eller systemadministrator.
18 T.ex. service-, IT- eller institutionstekniker.

Y 11 procent motsvarar virdena loch 2 respektive 8 och 9 pa den 9-gradiga stanine-
skalan. I gruppen ”mest nojda” har samtliga 6,7 poing eller darover pd den 7-gradiga
skalan och gruppen ”minst nojda” 4,0 poing eller ligre. Det bor noteras att skalans
mittpunkt ir 4,0.
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Tabell 9.5 Vad kdnnetecknar samarbetet pa arbetsplatsen enligt de mest och de minst
nojda (procent och procentenheter) (I mycket stor utstrackning + | ganska stor utstrackning)

Mest néjda Minst n6jda Skillnad?
Kompromissvilja 90 17 73
Oppenhet 96 24 72
Lyhoérdhet 88 16 72
Omsesidig respekt 94 31 63
Maktkamp 12 74 62
Misstro 5 67 62
Revirtankande 29 78 49
Konflikter 8 57 49

Utifran ovanstdende ar det latt att forstd att 75 procent av de minst
nojda, jamfort med 8 procent av de mest nojda, anser att det finns sam-
arbetssvarigheter och konflikter som paverkar arbetet negativt. Dess-
utom anser de minst nojda i klart storre utstrackning an de mest nojda
att om de framfor kritiska synpunkter riskerar de att f en forsamrad
stillning pa arbetsplatsen (65 respektive 5 procent), motas av ovilja
fran chef/chefer (72 respektive 8 procent) och riskerar dven att motas
av ovilja fran arbetskamrater (44 respektive 8 procent). Nastan var
tredje (31 procent) av de minst nojda uppger att de under det senaste
aret har blivit utsatta for mobbning pa arbetsplatsen (3 procent av de
mest nojda) och 2,8 procent att de under samma period har utsatts for
sexuella trakasserier (1,1 procent av de mest nojda).

En stor majoritet (91 procent) av de minst ndjda kanner ofta oro for
psykosociala hilsorisker i arbetet. Motsvarande andel bland de mest
nojda dr 16 procent.

20 Skillnaden anges i procentenheter. Arbetsaspekterna dr ordnade efter skillnadernas stor-
lek (absolut matt).
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Arbetet
P4 samtliga nio fragor som ror stress och arbetsbelastning instimmer
de mest nojda i mindre utstrackning dn de minst nojda (tabell 9.6).

Tabell 9.6 Stress och arbetsbelastning enligt de mest och de minst néjda (procent)
(Instdammer helt och hallet + Instdammer delvis)

Mest néjda Minst néjda  Skillnad?'

Jag kénner mig ofta psykiskt utmattad

efter en dags arbete 30 84 54
Jag kanner mig ofta fysiskt utmattad

efter en dags arbete 29 75 46
Jag hinner inte gora klart mina arbetsuppgifter 26 69 43

Jag kanner ofta att jag inte hinner gora ett sa bra
arbete som jag skulle vilja gora 44 87 43

Jag har aldrig tid att reflektera i mitt arbete utan
tvingas standigt ta itu med nya uppgifter eller

sadant som slapar efter 41 80 39
Jag far allt fler uppgifter att skota 61 82 21
Jag kan inte slédppa tankarna pa arbetet nar

jag ar ledig 68 87 19
Mina arbetsuppgifter kraver mycket kvalls-

och helgarbete 53 68 15
Jag tar ofta pa mig fér manga arbetsuppgifter 63 68 5

Bortsett fran att bdda grupperna i nastan lika hog grad uppger att de
tar pa sig for manga arbetsuppgifter anser en betydligt storre andel av
de ”minst nojda” att deras arbete leder till hog arbetsbelastning och
stress.

I den mest nojda gruppen uppger dessutom en mycket storre andel
an i den minst nojda gruppen att de har mojlighet att ta egna initiativ
(95 procent jamfort med 43 procent) och dven kan paverka besluten pa
sin arbetsplats (77 procent jamfort med 7 procent).

2! Eftersom fokus dr pa skillnader mellan grupperna dr omrddena ordnade efter skillna-
dernas storlek. Skillnaden anges i procentenheter.
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I den minst nojda gruppen svarar en storre andel dn i den mest
nojda gruppen att de har kidnt oro for var och en av de femton efter-
fragade aspekterna av arbetet. De omrdden dar skillnaderna mellan
grupperna ar storst dterges i tabell 9.7.

Tabell 9.7 Andelen av de mest och de minst néjda som under det senaste aret kant
speciell oro for nedanstaende situationer (procent)

Mest néjda Minst nojda Skillnad??
Otydlig ledning 9 78 69
Att bli orattvist behandlad 7 56 49
Konflikter med min chef 3 47 44
Omorganisation pa arbetsplatsen 10 51 41
Okade arbetskrav 15 52 37
Att mitt arbete inkréaktar pa privatlivet 20 55 35

Ndrmaste chefen
Narmaste chefen spelar en viktig roll i alla sammanhang, dven nir
chefen inte direkt nimns. Givetvis har chefen betydelse for samarbets-
klimatet pa arbetsplatsen och chefen ir inte oviktig nar det giller fak-
torer som skapar stress — dven om man inte bor underskatta de anstall-
das egna ambitioner i skapandet av stress. Vi har ocksd sett att chefen
i betydande utstrackning kan bidra till att vissa medarbetare kanner en
speciell oro pa arbetsplatsen.

I tabell 9.8 redovisas resultat avseende utvecklingssamtal/medarbe-
tarsamtal for de anstdllda som dr mest respektive minst nojda.
Det kan noteras att nir det galler det faktiska forhallandet att medar-
betarsamtalet har dgt rum ar skillnaden mellan grupperna begriansad
till 8 procentenheter. Nar det giller upplevelsen av samtalen dr grupp-
skillnaderna diremot mycket stora.

22 Eftersom fokus adr pa skillnader mellan grupperna dr omradena ordnade efter skillna-
dernas storlek. Skillnaderna anges i procentenheter.
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Tabell 9.8 Jamforelsegruppernas resultat avseende utvecklingssamtal/medarbetar-
samtal (procent samt skillnad i procentenheter)

Mest nojda Minst néjda Skillnad
Har haft samtal 71 63 8
Samtalet givande for medarbetaren 90 29 61
Samtalet givande for chefen 91 41 50
Samtalet givande for verksamheten 86 22 64

Vad skulle man vilja forandra?

Ett sitt att undersoka hur nojd man ar med olika aspekter av arbetet
ar att frdga om vad man skulle vilja forandra. Svarspersonerna fick ta
stallning till elva olika aspekter av arbetet och arbetsorganisationen
med avseende pd i vilken utstrackning de skulle vilja dandra pa dem.

Tabell 9.8 Vad de anstéllda skulle vilja forédndra pa arbetsplatsen (procent) (I mycket
stor utstrackning + | ganska stor utstrackning)

Undersokningsar®

2002 2005 201 2015
Verksamhetens resurser 72 69 61 59
Lonenivan 80 73 62 57
Principer for Idneséttning 70 63 54 49
Planeringen av arbetet 52 47 48 48
Verksamhetens organisation 52 48 48 44
Arbetsmiljén 51 45 46 43
Kompetensutveckling 61 56 48 42
Verksamhetens ledning 46 43 43 39
Jamstalldhet 40 37 33 27
Egna arbetsuppgifter 36 30 29 30
Férlaggningen av arbetstiden 20 16 14 15

23 Fragan stilldes inte 2008.
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De tre omrdden man i forsta hand skulle vilja forindra ar verksamhe-
tens resurser, [onenivan och principerna for lonesattning — dessa tre var
i topp dven 2011. Nar det giller resurser ar det i forsta hand liararna
som skulle vilja forandra (70 procent) och nar det giller Ionenivan och
principerna for l1onesittning dr viljan till forandring klart mest utbredd
bland de anstillda inom teknisk service (72 respektive 65 procent).
Storst intresse for att forandra verksamhetens resurser finns inom
Konstnarlig fakultet och Naturvetenskaplig fakultet (bdda 69 procent)
medan man 4r mest intresserad av att forandra [onenivan inom Utbild-
ningsvetenskaplig fakultet (66 procent), Samhallsvetenskaplig fakul-
tet (64 procent) och Gemensam forvaltning (64 procent). Den storsta
andelen som skulle vilja férdndra principerna for 16nesittning dterfinns
inom Gemensam forvaltning (58 procent).

Viljan att forandra pa arbetsplatsen har blivit klart mindre 2015
jamfort med 2002 — det har skett en forsvagning av forandringsviljan
inom samtliga omrdden. Den kraftigaste nedgangen fran 2002 har skett
med avseende pd andel svarande som har onskat fordndra 16nenivan
(23 procentenheter), principerna for lonesittning (21 procentenheter)
och kompetensutvecklingen (19 procentenheter). Viljan att forandra
inom omrddet ”jamstilldhet” var 2002 klart storre bland kvinnor an
bland min (48 respektive 28 procent) och samma forhdllande galler
aven 20135, fast pd en ldgre nivd for bade kvinnor och for min (33
respektive 18 procent).

Nar viljan att gora forandringar pa arbetsplatsen gors om till en
skala visar det sig att man i genomsnitt skulle vilja gora forandringar
inom drygt fyra omrdden (M = 4,42). Det finns svarande som inte
onskar forandring inom nagot omrade (309 personer), men det finns
aven de som skulle vilja ha forandringar inom alla 11 omrddena (65
personer). Kvinnor skulle i genomsnitt vilja forandra inom fler omra-
den idn min. De fakulteter dir man skulle vilja forandra inom flest
omraden dr Konstnarlig fakultet (M = 5,36), Gemensam forvaltning
(M = 4,86) och Samhallsvetenskaplig fakultet (M = 4,64) och i genom-
snitt minst antal forandringar vill man ha inom UB (M = 3,88) och
inom IT-fakultet (M = 3,52).
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Pa frigan om vilka forhillanden man skulle vilja forandra pd sin
arbetsplats (det fanns elva omraden att ta stallning till) svarade en klart
storre andel bland de ”minst n6jda” att de ville forandra pa vart och ett
av dessa omraden. Sett utifrdn hur mdnga omraden varje svarsperson
vill forandra framstar en tydlig skillnad mellan grupperna mest respek-
tive minst nojda — de minst nojda vill i genomsnitt forandra betydligt
fler forhdllanden dn de mest néjda (M = 7,01 respektive M = 2,20).

162



10. Forandringar mellan 2002
och 2015

Joseph Schaller

Innehéllet i det frigeformuldr som har anvints i de fem hittills genom-
forda arbetsmiljoundersokningarna har varierat nigot over tid. Vissa
fragor har utgdtt och aldrig aterkommit, andra fragor har utgdtt vid
nagot tillfille, men senare dterkommit och det har ocksa tillkommit
helt nya fragor vid varje undersokning. Merparten av drets fragor har
dock funnits med sedan tidigare. Det fanns redan frdn borjan (2002)
en ambition att kunna folja utvecklingen over tid inom ett antal olika
arbetsmiljorelaterade omraden. I detta kapitel redovisas forandring-
arna mellan 2002 och 2015.

Arbete och arbetssituation

Installningen till det akademiska arbetsklimatet har blivit ndgot mer
positiv sedan 2002. Forandringen ar pa en Overgripande niva (skalniva)
signifikant, men effekten ar trots detta relativt begransad. P4 enskild
frageniva kan man notera en positiv forandring pa samtliga nio fragor
som stilldes inom omradet i enkiten. De storsta okningarna ar med
avseende pa Vi sporrar varandra till goda insatser (12 procentenheter),
Nya idéer sprids snabbt till andra (10 procentenheter) och Oenighet
loses konstruktivt (9 procentenheter).

Det ar ungefir lika ”hogt i tak” nu som 2002 och mojligheten
att paverka besluten pa arbetsplatsen har genomgatt en svagt positiv
utveckling. Farre anstillda kanner oro for olycksfall/sjukdom i arbe-
tet (minskning med 9 procentenheter) och nedskdirning i verksamhbeten
(minskning med 8 procentenheter) medan det ir fler som kdnner oro
for omorganisationer pd arbetsplatsen (6kning med 11 procentenhe-
ter).
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Stressupplevelsen 2015 ligger pa ungefiar samma nivd som 2002 och
forandringarna pd enskild frageniva dr begransade. Smarre positiva for-
andringar kan noteras avseende att kdanna sig psykiskt utmattad efter
en dags arbete (minskning med 5 procentenheter), att kdnna sig fysiskt
utmattad efter en dags arbete (minskning med 4 procentenheter) och
att inte hinna gora ett sd bra arbete som man skulle vilja gora (minsk-
ning med 4 procentenheter). Samtidigt kan det noteras att andelen som
tar pd sig for mdnga arbetsuppgifter har 6kat med 4 procentenheter.

Samarbete, jamstalldhet och likabehandling

Samarbetssvarigheter och konflikter som paverkar arbetet negativt har
minskat nadgot. 2002 var det var 32 procent som uppgav att samarbets-
svarigheter och konflikter forekom i stor eller ganska stor utstrackning,
i arets undersokning ar det 28 procent.

Bland de svarande har 10 procent uppgivit att de har blivit utsatta
for mobbning under det senaste aret, vilket klart understiger forekom-
sten 2002 (14 procent). Nedgdngen har skett generellt 6ver fakulteter,
men mest pa de fakulteter dar forekomsten var hogst 2002 — nedgdngen
ar 11 procentenheter inom Handelshogskolan, 10 procentenheter pa
UB, 6 procentenheter inom Konstnirlig fakultet och 5 procentenheter
inom Gemensam forvaltning.

Aven sexuella trakasserier forekommer i ligre utstrickning 2015
(1,6 procent) an 2002 (2,7 procent). Nedgangen har dven hir skett
generellt over fakulteter, och mest pd de fakulteter dir forekomsten
var hogst 2002 — nedgdngen ar 3 procentenheter inom Humanistisk
fakultet, 2,2 procentenheter inom Handelshogskolan och 1,9 procent-
enheter inom Sambhallsvetenskaplig fakultet.

Nar det galler upplevd diskriminering ar forandringarna fran 2002
till 2015 tydliga i tva avseenden — andelen som anser sig ha blivit dis-
kriminerade pd grund av sin konstillhorighet har minskat med 3,1
procentenheter och andelen som anser sig ha blivit diskriminerade pa
grund av sin dlder har minskat med 3 procentenheter.

Ledarskap

I vilken utstrickning de anstillda uppfattar sin nirmaste chef som
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personalorienterad, forindringsorienterad eller uppgiftsorienterad har
endast marginellt forandrats mellan 2002 och 2015. Inom chefens upp-
giftsorientering kan skonjas en 6kad tydlighet — foljer och kontrollerar
arbetet noga (0kning med 5 procentenheter), anger klara och tydliga
mal (6kning med 4 procentenheter) och ger klara direktiv om ansvar
och befogenbeter (6kning med 3 procentenheter).

Regelbundna moten (minst en gadng i manaden) med hela personalen
forekommer mer 2015 jamfort med 2002 (70 respektive 61 procent).
Denna forandring skapas i huvudsak inom tvd fakulteter — Naturve-
tenskaplig fakultet (en okning med 36 procentenheter, fran 41 till 77
procent) och pd Humanistisk fakultet (en 6kning med 33 procentenhe-
ter, fran 48 till 81 procent). Inom Sahlgrenska akademin férekommer
regelbundna moten med hela personalen i ldgre utstrackning 2015 dn
2002 (en minskning med 11 procentenheter).

68 procent av de svarande har haft utvecklingssamtal med sin chef
under det senaste aret, vilket ar betydligt storre andel an 2002 (53 pro-
cent). Uppgangen i undersokningsgruppen i sin helhet mellan 2002 och
2015 kan till betydande del forklaras av stora fordndringar inom tre
fakulteter — andelen genomforda samtal har 6kat pa Konstnirlig fakul-
tet med 26 procentenheter (fran 55 till 81 procent), inom Gemensam
forvaltning med 27 procentenheter (fran 48 till 75 procent) och inom
Humanistisk fakultet med 27 procentenheter (fran 39 till 66 procent).

Samtalens kvalitet upplevs mer positivt 2015 jamfort med 2002.
Andelen som anser att samtalet har varit givande for dem sjilva har
okat fran 57 till 65 procent, att det har varit givande for chefen har 6kat
fran 62 till 70 procent och att samtalet har varit givande for verksam-
heten har okat fran 49 till 59 procent. Andelen som ansdg att samtalet
var givande for dem sjdlva har 6kat mest inom Samhallsvetenskaplig
fakultet (fran 46 till 69 procent) och inom UB (frdn 47 till 66 procent);
att samtalet var givande for chefen har okat mest inom Samhaillsveten-
skaplig fakultet (frdn 52 till 72 procent) och inom Naturvetenskaplig
fakultet (fran 61 till 74 procent) och att samtalet var givande for verk-
samheten har 0kat mest inom Samhaillsvetenskaplig fakultet (fran 40
till 61 procent) och inom Naturvetenskaplig fakultet (fran 46 till 59
procent). Det kan dessutom noteras att en ligre andel svarspersoner
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inom Gemensam forvaltning ansig att samtalet var givande for dem
sjalva (en minskning med 9 procentenheter mellan 2002 och 2015).

Hilsa och vilbefinnande

Den egna hilsan bedoms ndgot mindre positivt 2015 jamfort med
2002. Nir det giller arbetsrelaterade besvir kan det konstateras att
bedomningen dr praktiskt taget identisk 2015 och 2002.

Oron for hilsorisker i arbetet har minskat inom tvd omrdden — oron
for belastningsergonomiska halsorisker har minskat med 4 procenten-
heter (fran 19 till 15 procent) och oron for kemiska, fysikaliska eller
biologiska hilsorisker med 4 procentenheter (fran 8 till 4 procent).

Fortroende och attityder till ledning, organisation och styrning
I alla fem arbetsmiljoundersokningarna har de svarande fatt ta stall-
ning till vilket fortroende de har for universitetets styrelse och rektor.
Fortroendet for universitetets styrelse har okat fran 21 till 34 procent
och for rektor har fortroendet okat fran 24 till 43 procent.

Fortroendet for styrelsen har i varierande utstrickning 6kat inom
samtliga fakulteter och mest inom Utbildningsvetenskaplig fakultet
med 18 procentenheter (fran 22 till 40 procent). Aven fortroendet
for rektor har okat pd samtliga fakulteter och mest inom Gemensam
forvaltning med 27 procentenheter (fran 33 till 60 procent) och inom
Utbildningsvetenskaplig fakultet med 21 procentenheter (fran 27 till
48 procent).

Andelen respondenter som har svarat med svarsalternativet ”Jag
ar inte insatt i ansvarsomradet” har minskat for universitetets styrelse
med 4 procentenheter (frdn 31 till 27 procent) och for rektor med 5
procentenheter (fran 27 till 22 procent).

Instdllningen till universitetsledningens arbete har blivit mer positiv
mellan 2002 och 2015 pd samtliga sex undersokta omraden. Ande-
len som instimmer helt eller instimmer delvis har okat pa de olika
omradena enligt foljande: driver pd utvecklingen har 6kat med 18 pro-
centenheter (fran 30 till 48 procent), ger klara direktiv om ansvar och
befogenheter med 15 procentenheter (fran 18 till 33 procent), ger stod
och hjilp med 12 procentenheter (fran 13 till 25 procent), organiserar
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verksambeten pd ett bra sdtt med 12 procentenheter (fran 19 till 31
procent), lyssnar pd personalen med 10 procentenheter (fran 16 till
26 procent) och dr demokratisk med 7 procentenheter (fran 22 till 29
procent). Det dar dock viktigt att betona att det fortfarande ar stora
grupper — ndstan hiften av respondenterna — som inte anser sig kunna
redovisa ndgon uppfattning om universitetledningens arbete.

No6jd med att arbeta vid Goteborgs universitet?

Bade 2002 och 2015 forekom tre olika matt pd nojdhet — i vilken
utstrickning man har positiva kinslor infor den kommande arbetsda-
gen, hur n6jd man ar med att arbeta pa sin institution/motsvarande och
hur nojd man ar med att arbeta vid Goteborgs universitet.

Andelen med positiva kdnslor pa vig till sitt arbete har minskat
med 3 procentenheter (frdn 76 till 73 procent). De storsta forandring-
arna finns inom Gemensam forvaltning (nedgdng med 8 procentenhe-
ter), UB (nedgdng med 5 procentenheter) och inom Konstnirlig fakul-
tet (nedgdng med 5 procentenheter). Handelshogskolan avviker fran
huvudtrenden genom en uppgang med 3 procentenheter.

Andelen som dr n6jda med att arbeta pa sin institution/motsvarande
ar 76 procent, vilket helt 6verensstimmer med resultatet fran 2002.

Andelen som dr nojda med att arbeta vid Goteborgs universitet
har okat med 12 procentenheter (frdn 60 till 72 procent). Férutom
Humanistisk fakultet, ddr det inte har skett ndgon forandring, har det
skett positiva forandringar pd alla fakulteter. Uppgdngen ir storst inom
Sahlgrenska akademin (17 procentenheter) foljd av Utbildningsveten-
skaplig fakultet och UB (bdda med en okning pa 15 procentenheter).

Svarspersonerna har ocksa fatt ta stillning till i vilken utstrack-
ning de skulle vilja forandra forhallandena pd sin arbetsplats. Viljan
att forandra pd arbetsplatsen har blivit klart mindre 2015 jamfort med
2002 - det har skett en forsvagning av forandringsviljan inom samtliga
omraden. Den kraftigaste nedgdngen fran 2002 har skett med avse-
ende pa andel svarande som hade onskat forandra lonenivan (23 pro-
centenheter), kompetensutvecklingen (19 procentenheter) och de egna
arbetsuppgifterna (16 procentenheter). Viljan att foérandra inom omra-
det ”jamstalldhet” var 2002 klart storre bland kvinnor dn bland min
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(48 respektive 28 procent) och samma forhdllande giller dven 2015,
fast pd en ldgre niva for bade kvinnor och for man (33 respektive 18
procent).

...och 20182

Den allminna bild man far av jimforelsen mellan 2002 och 2015 dr att
det sker en svagt positiv utveckling. En stor del av forandringarna ar
positiva men i flertalet fall 4r forandringarna sma. I vissa fall ar stegen
sa sma att det lar droja innan forandringarna far ndgon reell betydelse
for verksamheten (t.ex. forbattring av arbetsklimat respektive minskad
stress). I andra fall, t.ex. forekomst av samarbetssvarigheter och kon-
flikter som paverkar arbetet negativt, har den tidigare positiva trenden
planat ut. Om ambitionen ir att ytterligare minska forekomsten av
dessa ”oonskade” beteenden ar det viktigt dr att det gors konkreta
insatser pd institutions- och enhetsnivan.

Det finns dven vissa tydliga forandringar. Exempelvis dr det i dag en
storre andel som har medarbetarsamtal och det dr en storre andel som
anser att samtalet dr givande for dem sjilva, for chefen och for verk-
samheten. En fortsatt utveckling i denna riktning ligger en bra grund
for en positiv utveckling av saval arbetet som sadant som for klimatet
i arbetsgrupper och relationen till nirmaste chefen.

En annan tydlig forandring, fast negativ, ar att andelen som gar till
arbetet med positiva kinslor dr ldgre dn nagonsin tidigare — tre pro-
centenheter liagre dn 2002. Trots dessa fordndringar ir, jamfort med
2002, en storre andel nojda med att arbeta vid Goteborgs universitet
samtidigt som andelen nojda med att arbeta pd sin fakultet inte nar
samma hoga niva. Ytterligare en tydlig forandring ar det okade fortro-
endet bade for universitetets styrelse och for rektor. Mot bakgrund av
fordndringen av universitetets organisation ar det intressant att notera
att bade rektor och universitetets styrelse har kvar praktiskt taget hela
fortroendedkningen som fanns mellan 2002 och 2011.

Aven om de huvudsakliga forindringarna mellan 2002 och 2015 ir
positiva finns det anledning att reflektera 6ver drets resultat eftersom
det i ett antal fall handlar om att en tidigare positiv trend fram till 2011
har brutits. Exempelvis kan nimnas att besviar som uppfattas kunna
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ha samband med arbetet har 6kat med ndgra procentenheter, oron
for psykosociala hilsorisker har 6kat och dven oron for belastnings-
ergonomiska halsorisker. I detta fall kan sarskilt nimnas den mycket
positiva utvecklingen for lokalvardare/ekonomibitraden dir oron hade
minskat kraftigt fran 2002 till 2011 (fran 81 procent till 49 procent)
for att i drets undersokning stiga till 64 procent. Trendbrott kan note-
ras dven med avseende pd forekomst av sexuella trakasserier generellt
och bland kvinnliga doktorander speciellt.

Ett nytt frageomrade for 2015, ”kvinnors och mins mojligheter
vid den egna institutionen/enheten”, gav mycket tydliga resultat — min
anser huvudsakligen att kvinnor och man har lika mojligheter. En stor
majoritet av de kvinnor som inte anser att mojligheterna for man och
kvinnor 4r lika anser att min har storre mojligheter. Resultatet bekrif-
tar det som framkom 2011 d& frigan stilldes mer generellt om kvin-
nors och mans mojligheter vid Goteborgs universitet.
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GOTEBORGS
UNIVERSITET

Arbetsmiljoundersokning 2015
Work Environment survey 2015*

Syftet med enkétundersokningen &r att 6ka kunskaperna om arbetsmiljon vid Goteborgs
universitet. Undersokningen omfattar samtliga anstillda, sammanlagt ca 5 900 personer.

Det ar femte géngen det gors en undersdkning av detta slag inom Goteborgs universitet.
Arbetsmiljoundersokningarna har kommit att bli en viktig utgangspunkt for forbattrings-
arbeten pa en rad omraden. Foreliggande undersokning syftar till att folja upp detta arbete och
ge en bild av situationen idag.

De flesta fragor i undersokningen kan besvaras enkelt med att kryssa i tillimplig ruta. For att
fa rittvisande resultat i undersdkningen dr det mycket viktigt att alla svarar. Varje svar som
uteblir forsdmrar undersdkningens tillforlitlighet. Men det &r naturligtvis du sjélv som avgor
om du vill vara med eller inte.

Dina svar behandlas sa att den personliga integriteten skyddas och att ingen obehérig kan ta
del av svaren. Det innebir att det inte gar att utlisa vad enskilda personer har svarat. De
lamnade uppgifterna skyddas av personuppgiftslagen (1998:204) och offentlighets- och sekre-
tesslagen (2009:400, kap. 9)

Nar ditt svar inkommer anonymiseras enkéten genom att individkoden ersétts med en uppgift
om institutionstillhorighet eller motsvarande. Detta gors av den som ansvarar fér administra-
tionen av enkéiten, Kinnmark Information AB.

Svaren kommer att sammanstillas och presenteras dvergripande under forsommaren 2015.
Resultaten kommer endast att redovisas for olika kategorier av anstillda och kan inte anvdndas
for att beskriva nagon enskild individ eller smé igenkdnnbara arbetsgrupper eller enheter.
Diremot kommer resultaten att kunna redovisas som genomsnitt for fakultets- och
institutionsniva. Detta &r av stor betydelse om det skall ga att fa en bild av vilka atgérder for
att forbattra arbetsmiljon som &r de mest relevanta.

Vi ber dig att fylla i enkiiten och atersinda den snarast, och helst inom en vecka
i det bifogade portofria svarskuvertet.

Om du har fragor om undersdkningen eller om enkiten, ring eller skriv till unders6kningens koordinator
Marianne Leffler, tel. 786 1327, e-post: marianne.leffler@gu.se

*For information in English about this survey and to have the questionnaire in English,
please go to www.kinnmark.se or contact Magnus Kinnmark e-mail: magnus@kinnmark.se




1. ARBETE OCH ARBETSSITUATION

1.1 Hur léinge har du sammanlagt varit anstilld vid Géteborgs universitet?
[ Mindre 4n 1 &r O3-5ar [ 1120 ar [J31-40 ar
O 1-2ar [ 6-10 ar [J21-30 ar [ Mer &n 40 ar
De foljande frégorna handlar om din arbetsplats. Det kan till exempel vara den institution, avdelning eller
enhet dar du arbetar. Om du arbetar pa mer &n en plats, tink pa den dér du arbetar mest nar du besvarar
fragorna.
1.2 I vilken utstrickning anser du att din arbetsplats kinnetecknas av foljande?
(Markera med ett kryss pé varje rad)
Stimmer Stimmer
helt och Staimmer inte sér- Stimmer
hallet delvis skilt bra inte alls
Det finns 6ppenhet for nya idéer O O O O
Nya idéer sprids snabbt till andra O O O O
Ratt person far dran for goda idéer O O O O
Oenighet l6ses konstruktivt O O O O
Vi dr lyhorda for vad var och en har att bidra med O O O O
Vi sporrar varandra till goda insatser O O O O
Nya tankar granskas kritiskt men konstruktivt O O O O
Det finns frihet att framfora kritiska synpunkter O O O O
Det finns en bra balans mellan individualism
och samarbete O O O O
1.3 Ivilken utstriickning anser du att du har méjlighet att ta egna initiativ i ditt arbete?
I varken stor I mycket liten
I mycket stor I ganska stor eller liten I ganska liten utstrickning/
utstrickning utstrickning utstrickning utstrickning Inte alls
O O O O O
1.4 1 vilken utstrickning anser du att det finns méjlighet att paverka besluten pa din arbetsplats
(genom att handlingar anslis i god tid, viktiga fragor diskuteras i beredningsgrupper mm)?
I varken stor
I mycket stor I ganska stor eller liten I ganska liten I mycket liten
utstriackning utstrackning utstrackning utstrackning utstrackning
O O O O O
1.5 Hur stiller du dig till foljande pastienden?

Instimmer Instimmer Instimmer Instimmer

helt och hallet  delvis knappast inte alls

Jag kan inte sldppa tankarna pa arbetet nér jag ar ledig Od O O O
Jag har aldrig tid att reflektera i mitt arbete utan tvingas

standigt ta itu med nya uppgifter eller sadant som sldpar efter [J O O O
Jag fér allt fler uppgifter att skota O O O O
Jag kiinner mig ofta fysiskt utmattad efter en dags arbete O O O O
Jag kédnner ofta att jag inte hinner gora ett sa bra arbete som

jag skulle vilja gdra O O O O




Fortsdttning fraga 1.5

Hur stiller du dig till foljande péastaenden?
Instimmer Instimmer Instimmer Instimmer

helt och hallet  delvis knappast inte alls
Jag tar ofta pd mig for manga arbetsuppgifter O O O O
Jag hinner inte gora klart mina arbetsuppgifter O Od O O
Mina arbetsuppgifter kréaver mycket kvills- och helgarbete O O O O
Jag kinner mig ofta psykiskt utmattad efter en dags arbete O O O O

1.6

Har du under det senaste aret ként speciell oro for nigon eller nigra av foljande situationer?
(Flera alternativ kan markeras)

Att inte hinna gora en tillréackligt bra arbetsinsats
Okade arbetskrav Att bli orittvist behandlad
Omorganisation pé arbetsplatsen Konflikter med mina arbetskamrater

[0 Att drabbas av olycksfall/sjukdom i arbetet
O
O
Beroendet av externa anslag O Konflikter med min chef
O
O
O

Nedskérningar i verksamheten

Att mina arbetsuppgifter forsvinner

Varsel om uppségning

Miljofarliga &mnen/kemikalier eller liknande

Otydlig ledning
Otrygga anstéllningsférhallanden
Att mitt arbete inkraktar pa privatlivet

o000 oooo

1.7

Har du under det senaste aret deltagit i kompetensutveckling/internutbildning anordnad av
Goteborgs universitet?

OJa [ Nej

1.8

Anser du att utbudet av internutbildning vid universitetet dr relevant i forhallande till dina
behov?

Ja, i stort sett Ja, till viss del Nej, inte sarskilt Nej, inte alls Vet ¢j
O O

1.9

Hur lang ir din faktiska arbetstid (géller inte bisyssla) per vecka i genomsnitt under
innevarande termin/halvar?

[ 1-19 timmar [ 35-39 timmar [ 50-54 timmar
[ 20-29 timmar [ 40-44 timmar [ 55-59 timmar
[ 30-34 timmar [ 45-49 timmar [ 60 timmar eller mer

1.10

Om du ser ditt arbete och arbetssituation som helhet, hur néjd ir du da?

Helt Mycket Ganska Varken nojd Ganska Mycket Helt
nojd nojd ndjd eller missnojd ~ missnojd missndjd missnojd

O O O O O O O

2. SAMARBETE

2.1

I vilken utstrickning anser du att nedanstiende kinnetecknar samarbetsklimatet pa din

arbetsplats?
I mycket I ganska I ganska I mycket liten
stor stor liten utstrackning/
utstrackning utstrackning utstrackning Inte alls

Oppenhet O O O O
Revirtinkande O O O O

Kompromissvilja O O O O




Fortsdttning fraga 2.1

I vilken utstriackning anser du att nedanstaende kinnetecknar samarbetsklimatet pa din
arbetsplats?

I mycket I ganska I ganska I mycket liten
stor stor liten utstriackning/
utstrackning utstrackning utstrackning Inte alls
Misstro O O O O
Omsesidig respekt O O O O
Konflikter O O O O
Lyhérdhet O O O O
Maktkamp O O O O
2.2  Om du for fram kritiska synpunkter och resonemang, riskerar du da att:
Ja, Nej, Nej,
helt Ja, troligen absolut
sikert troligen inte inte
fa en forsdmrad stéllning pa din arbetsplats? O O O O
motas av ovilja fran chef/chefer pa din arbetsplats? O O O O
motas av ovilja fran arbetskamrater? O O O O
2.3 I vilken utstrickning finns det pa din arbetsplats samarbetssvarigheter och konflikter som
paverkar arbetet negativt? .
I mycket liten
I mycket stor I ganska stor I ganska liten utstrackning/
utstrackning utstrackning utstrackning Inte alls
O
2.4 Om det skulle uppsti samarbetssvarigheter eller konflikter pa din arbetsplats — vem skulle du
da kunna tiinka dig att viinda dig till?
Nej, Nej,
Ja, Ja, troligen absolut
absolut kanske inte inte
Min ndrmaste chef O O O O
Hogre chef O O O O
Arbetskamrat/-er O O O O
Min fackliga organisation O O O O
Féretagshilsovarden O O O O
3. JAMSTALLDHET OCH LIKABEHANDLING
3.1 Hur uppfattar du méjligheterna for kvinnor respektive mén vid din institution/enhet/

motsvarande med avseende pa:

ycket storre ycket storre
mojligheter for mojligheter for
kvinnor mén
1 2 3 4 5
att & intressanta arbetsuppgifter O O O O O
att avancera O O O O O
att f4 stod av sin chef O O O O O
att f4 stod av sina kollegor O O O O O
att fi gehor av chefen for sina forslag[] O O O O
att f gehor av kollegor for

sina forslag O O O O O
att & hog 16n O O O O O




3.2 Har du under det senaste iret uppfattat diskriminering gentemot personer inom nigon/nagra
av foljande kategorier pa din arbetsplats?
Ja, vid nagot Ja, vid flera
Nej tillfalle tillfallen
Kvinnor O O O
Min O O O
Yngre personer O O O
Aldre personer O O O
Lérare O O O
Forskare O O O
Teknisk personal O O O
Administrativ personal O O O
Doktorander O O O
Studenter O O O
3.3 Har du kiint att du sjilv har blivit forbigangen eller diskriminerad pa din arbetsplats (vid
tjanstetillsattning/befordran, vid 16neséttning eller i verksamheten, t.ex. nér arbetsgrupper utses)
pé grund av nagot av foljande?
Nej Ja
Konstillhorighet O O
Etnisk tillhorighet O O
Religion eller annan trosuppfattning O Od
Funktionsnedsittning O O
Sexuell ldggning O Od
Konsoverskridande identitet O O
Alder O O
3.4 Har du under det senaste dret blivit utsatt for kriinkande sidrbehandling i form av mobbning
pa din arbetsplats?
Ja, vid ndgot Ja, vid flera
Nej tillfélle tillféllen
O O O
Om du har blivit utsatt for krinkande sirbehandling i form av mobbning — anser du da att du fatt
det stod av din chef/6verordnade som du haft behov av?
Har inte sokt
Ja Nej nagot stod
O O O
3.5 Har du under det senaste dret blivit utsatt for sexuella trakasserier pa din arbetsplats?

Ja, vid ndgot Ja, vid flera
Nej tillfélle tillféllen
O O O

Om du har blivit utsatt for sexuella trakasserier — anser du da att du fatt det stod av din
chef/6verordnade som du haft behov av?
Har inte sokt
Ja Nej nagot stod
O O O




4. HALSA OCH VALBEFINNANDE

4.1 Hur bedémer du ditt allméiinna hilsotillstind?
Svara med hjilp av nedanstaende skala, ddr 0 motsvarar “mycket daligt” och 10 motsvarar “mycket gott”.

Mycket Mycket
daligt gott
O O O O O O O O O O O
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4.2 Hur ofta kinner du oro for nedanstiende hélsorisker i ditt arbete?

Mycket Ganska Nistan aldrig
ofta ofta Sillan eller aldrig

Psykosociala, t.ex. hog arbetsbelastning,
konflikter, dalig arbetsledning O O O O
Belastningsergonomiska, t.ex. tunga lyft,
svéra arbetsstdllningar, monotona rérelser O O O O
Kemiska (t.ex. syra), fysikaliska (t.ex. stralning)
eller biologiska (t.ex. blodsmitta) O O O O
O O O O

Fysiska, t.ex. buller, damm, lukt, fukt, torr luft

4.3 Har du under det senaste aret haft besvir som du uppfattar har samband med ditt arbete?

Ja, Ja, Negj, Nej,
mycket ofta  ganska ofta Ibland sdllan aldrig

Torr hud eller torra slemhinnor (6gon,

nésa, mun och svalg) O O O O O
Nack- eller ryggbesvir O O O O O
Muskel- eller ledbesvir O O O O O
Allergiska besvir O O O O O
Varit trott och hglos O O O O O
Huvudviérk O O O O O
Sviérigheter att sova, darfor att

tankar pé jobbet har héllit mig vaken O O O O O
Magbesvir O O O O O
Hjirt-/blodtrycksbesvir O O O O O

4.4 Vad har du vanligtvis for kiinslor, nir du ar pa vig till ditt arbete?

Kénner mig glad Vare sig positiva
och tillfreds vid Har en ganska eller negativa Kénner en viss Kénner en stark
tanken pa arbetet positiv kansla kénslor infor olust infor olust infor

som vantar inf6r arbetet arbetet arbetet arbetet

5. LEDARSKAP
5.1 Hur ofta forekommer personalméten med hela personalen pé din institution/enhet?

Nagon ging Nagra ganger Nagon gang Mer

i veckan i manaden i manaden sdllan Aldrig

O O O O O




5.2

I vilken utstrickning upplever du métena som meningsfulla?

Vi har inga I mycket stor I ganska stor I ganska liten I mycket liten
personalméten utstrackning utstrackning utstrackning utstrackning

5.3 Har din chef/6verordnade och du haft utvecklingssamtal/medarbetarsamtal under det senaste
aret?
Ja [ Nej
Om Ja, upplevde du att samtalet var givande:
I mycket I ganska I ganska Inte
hog grad hog grad lag grad alls
for dig? O O O O
for chefen? O O O O
for verksamheten? O O O O
Om du inte upplevde samtalet som givande:
ange vad du upplevde som bristande i samtalet
5.4 Hur anser du att féljande pastienden stimmer in pa din nirmaste chef?

Stammer Staimmer

helt och Stimmer inte sér- Stdmmer Vet
Min ndrmaste chef: hallet delvis skilt bra inte alls ej
driver pé utvecklingen O O O O O
provar och experimenterar O O O O O
har idéer om foréndring och utveckling O O O O O
lyssnar pa personalen O O O O O
litar p& personalen O O O O O
ir hinsynsfull O O O O O
ger klara direktiv om ansvar och befogenheter O O O O O
f6ljer och kontrollerar arbetet noga O O O O O
anger klara och tydliga mal O O O O O
foljer alltid upp fattade beslut O O O O O
verkar for god sammanhallning O O O O O
ar en bra foretridare for verksamheten O O O O O
arbetar strategiskt O O O O O
hanterar kritiska synpunkter konstruktivt O O O O O
vagar fatta obekviima beslut O O O O O




5.5 Hur stort fortroende har du for hur nedanstiende fullgér sina uppgifter?

Mycket Ganska  Varkenstort ~ Ganska Mycket Jag dr inte
stort stort eller litet litet litet  insatt i ansvars-
fortroende  fortroende  fortroende  fortroende  fortroende omrddet
Universitetets styrelse O O O O O O
Universitetets rektor O O O O O O
Fakultetens dekanus/motsvarande O O O O O O
Prefekt/Enhetschef O O O O O O
Din nirmaste chef O O O O O O
5.6 Hur anser du att foljande pastienden stimmer in pa universitetsledningen?

Stimmer Stimmer

helt och Stimmer inte sir- Stammer Vet
Universitetsledningen: hallet delvis skilt bra inte alls ej
driver pa utvecklingen O O O O O
lyssnar pa personalen O O O O O
ger klara direktiv om ansvar och befogenheter O O O O O
ger stdd och hjilp O O O O O
organiserar verksamheten pa ett bra sitt O O O O O
ir demokratisk O O O O O

5.7 Har du egna erfarenheter av chefs-/ledningsuppdrag?
Har for Har for nérvarande Har tidigare haft Har aldrig haft
nérvarande annat lednings- chefs-/lednings- chefs-/lednings-
chefsuppdrag uppdrag uppdrag uppdrag
O O O O

5.8 Vilken befattning/uppdrag har den person som ér din nirmaste chef?

[0 Administrativ chef

[0 Avdelnings-/Enhets-/Grupp-/Sektionschef
[J Forestandare

[ Kanslichef

[ Prefekt
[0 Rektor, Dekan, Overbibliotekarie, Universitetsdirektor

[J Annan

6. SAMMANFATTANDE BEDOMNING

6.1 Om du gor en sammanvigning av de olika aspekter som berors i frigorna i detta formulir,
hur néjd skulle du da vilja séiga att du {ir med att arbeta:

Mycket Ganska  Varken ndjd ~ Ganska Mycket

nojd nojd eller missnojd  missndjd missndjd
pé din institution/enhet? O O O O O
pa din fakultet/motsvarande O O O O O
vid Géteborgs universitet? O O O O O




6.2 Om du ser till din arbetsplats i sin helhet, ir det da nagot du skulle vilja forindra?

Jag skulle vilja forindra forhallandena
pé min arbetsplats vad giller: Ja, i mycket Ja, i ganska Nej, i ganska
stor utstrackning  stor utstrickning liten utstrickning  Nej, inte alls

Arbetsmiljon O O O O
Planeringen av arbetet O O O O
Forldggningen av arbetstiden O O O O
Egna arbetsuppgifter O O O O
Verksamhetens organisation O O O O
Verksamhetens ledning O O O O
Verksamhetens resurser O O O ]
Lonenivén O O O O
Principer for 16neséttning O O O ]
Kompetensutveckling O O O O
Jamstilldhet O O O O
7. BAKGRUNDSFRAGOR

7.1 Vilken typ av huvudsaklig befattning har du i din anstillning vid Goteborgs universitet?
(Ange endast ett alternativ)

Undervisande och forskande personal Administrativ och teknisk personal

[ Professor [ Chef (t.ex. kansli-, enhets-, sektions-, grupp-)

[ Universitetslektor [ Handldggare/Samordnare/Ansvarig

[ Universitetsadjunkt [0 Administratdr (t.ex. ekonomi-, personal-, studie-,

system-)

[ Forskarassistent/Postdoktor/Bitrddande lektor [ Assistent (t.ex. administrativ -, ekonomi-, projekt-)

[0 Annan lararbefattning [ Laboratorieassistent/Forskningsingenjor (motsvarande)
[ Tekniker (t.ex. service-, IT-, institutions-)

[ Forskare [ Lokalvardare/Ekonomibitride

[ Bitradande forskare [0 Annan administrativ befattning

[ Doktorandanstéllning [ Annan teknisk eller laborativ befattning

[0 Annan forskarbefattning
[0 Annan befattning
Bibliotekspersonal
[ Universitetsbibliotekarie
[J Biblioteksassistent
[J Annan befattning inom
biblioteksverksamhet

7.2 Vilken anstillningsform har du? (Ange endast ett alternativ.)

Tillsvidareanstalld Visstidsanstalld Provanstilld Vikariatsanstalld

O O O O

7.3 Vilken omfattning har din nuvarande anstéillning vid Goéteborgs universitet?

Svar: procent

Om din anstillning understiger 100 procent, har du nidgon annan anstillning/arbete in
din anstillning vid Goteborgs universitet?

[OJa [ Nej




Ar du kvinna eller man?

[ Kvinna [J Man

Vilket ar éar du fodd?
Artal: 19

8. OVRIGA SYNPUNKTER

Hir kan du framféra synpunkter pé arbetsmiljo/arbetsvillkor/arbetsorganisation inom
Goteborgs universitet och ge rad till arbetsplatsen om forbattringsatgérder.

ETT STORT TACK FOR DIN MEDVERKAN!

Om du har synpunkter pd ndgon enskild fraga eller formuldiret som helhet
dr vi tacksamma for att fa ta del av dessa.




Lagg den ifyllda enkiten i det portofria svarskuvertet
och posta sé snart som mojligt!
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