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ARBETSTILLFREDSTALLELSE VID LUNDS UNIVERSITET

Forord

Lunds universitet ar och har under en lang tid varit mycket framgangsrikt,
saval vad galler utbildning och forskning som innovation och samverkan.
Den framgadngen ska tillskrivas alla vara anstallda, deras engagemang och
hogklassiga arbetsinsatser. Det i sig sjélv tyder pa att vara anstallda trivs med
sitt arbete. Inget &r dock sd bra att det inte kan bli battre. Av tradition har de
personalpolitiska insatserna inte varit sa i fokus som vara verksamhetsomra-
den. Det kan framsta som paradoxalt. Med denna enkat till alla anstallda har
dock ett tydligt steg tagits mot ett personalpolitiskt utvecklingsarbete som
kan féra Lunds universitet annu langre fram i fronten bland varldsledande
universitet.

Som rektor for Lunds universitet valkomnar jag resultaten och de utmaningar
som vi stalls infor nar det galler att utveckla var personalpolitik. Bade de
stodjande och de kritiska resultaten hjalper oss att prioritera och gora in-
satser som leder till en battre arbetssituation for vara anstéllda och dérmed
forbattrar vi ytterligare var verksamhet.

Per Eriksson, Rektor Lunds universitet

3



4

ARBETSTILLFREDSTALLELSE VID LUNDS UNIVERSITET

Sammanfattning

Denna enkatundersékning riktad till de anstéllda vid Lunds
universitet ar den forsta i sitt slag och dess avsikt ar att bidra
till kunskapsunderlag for personalpolitiskt utvecklingsarbete.
Fragorna omfattade sadant som introduktion i arbetet, balans
mellan privat- och arbetsliv, vardighet och respekt i motet
med varandra, utvecklings- och planeringssamtal, fortbildning
och karriarutveckling, mangfald, chefs- och ledarskap pa olika
nivaer i organisationen, sjalvstandighet och kunskap om den
egna rollen i arbetet, integration och teamarbete, kommu-
nikation, fysiska arbetsforhallanden, uppfattning om stress
och arbetsbelastning samt évergripande syn pa hur det ar att
arbeta vid Lunds universitet. Enkdten besvarades av 52% av
malgruppen, anstallda med minst tre manaders anstallning.
Resultaten visade att samtidigt som respondenterna angav att
de hade ett meningsfullt arbete, htg motivation, sjélvstandig-
het, var allmant néjda med sin anstéllning och stolta éver att
arbeta pa Lunds universitet hade de ocksa en hog grad av
belastning i meningen att de maste jobba extra regelbundet,
privatlivet blev lidande, oro och spandhet, svart att slappna av
och sémnsvarigheter. Mellan 25% till 1/3 befanns vara i vad
som skulle kunna betraktas som en riskzon. Respondenterna
var i hég utstrackning néjda med det narmaste ledarskapet
medan tilliten sjonk med avstandet till de hogre nivderna.
Samtidigt fanns det indikationer pa att chefens mera nara
engagemang i de anstalldas arbete var mindre och respon-
denterna angav i hég grad att det inte fanns nagon som
bevakade deras situation. Inneborden i ett gott akademiskt
ledarskap ar forhallandevis outforskat, atminstone pa mikro-
nivan. Introduktion, utvecklingssamtal och I6nesamtal samt
systematisk karriar- och kompetensutveckling fick en mindre
positiv utvardering vad galler forekomst. Mgjligen &r det vad
man skulle kunna bendmna som missade mdjligheter vilka
bade kan minska avstanden i organisationen och bidra till

starkare kansla av att man tillhér en helhet. Det fanns ocksa
indikationer pa att det psykosociala klimatet kan utvecklas
baserat pa forekomsten av krankande sarbehandling, oséker-
het om man kan uttrycka sina asikter utan att riskera konse-
kvenser, konkurrensinriktat klimat etc. | dessa avseenden stod
sarskilt administrativ/ teknisk och bibliotekspersonal ut vilket
antyder ett spanningsforhallande till akademisk personal. |
viss man angav dven akademisk personal pa mellanniva osa-
kerhet omkring huruvida man kan uttrycka sig utan att det
far konsekvenser for den enskilde. Resultaten talar mera for
att det ar klimatet i den egna arbetsgruppen an forhallandet
till chefen som ger upphov till denna kénsla. Overlag angav
de flesta att de var allmédnt néjda med att arbeta vid Lunds
universitet. Samtidigt tyder resultaten pa att det finns cirka
25-30% beroende pa vilken variabel man satter i fokus som
anger missnojdhet. Saledes finns det utvecklingsmojligheter.
Jamforelser med resultaten fran University of Bristol stddjer
en sadan slutsats. Resultatet fran deras andra enkatomgang
ar generellt mera positiva an resultaten fran Lunds universitet.

Sammantaget demonstrerar resultaten att det ar mojligt att
utveckla personalpolitiken och dédrmed arbetssituationen for
de anstallda i enlighet med det beslut som rektor fattade i
juni 2010 (Dnr LS 2010/450) "Anstéllda vid Lunds universi-
tet ar universitets viktigaste och dyrbaraste investering. Ett
kontinuerligt strategiskt personalpolitiskt arbete bidrar till
att starka medarbetarnas identitet som anstallda vid Lunds
universitet, rekrytera medarbetare med hég kompetens,
frdmja utveckling och prestationer hos de anstallda samt
oka engagemanget i utvecklingen av Lunds universitets olika
verksamheter och processer. Det gér Lunds universitet ratt
hanterat till en attraktiv arbetsplats och kan bidra ytterligare
till universitetets framgangar.”
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Bakgrund till unders6kningen

Rektor fattade i juni 2010 beslut om genomférande av pro-
jektet "Personlig utveckling och professionella arbetsvillkor
(PUPA); Personalpolitiskt program for Lunds universitet (Dnr
LS 2010/450). Utgangspunkten fér PUPA var att; "Anstallda
vid Lunds universitet ar universitets viktigaste och dyrbaraste
investering. Ett kontinuerligt strategiskt personalpolitiskt
arbete bidrar till att starka medarbetarnas identitet som
anstéllda vid Lunds universitet, rekrytera medarbetare med
hog kompetens, framja utveckling och prestationer hos de
anstallda samt 6ka engagemanget i utvecklingen av Lunds
universitets olika verksamheter och processer. Det gér Lunds
universitet ratt hanterat till en attraktiv arbetsplats och kan
bidra ytterligare till universitetets framgangar.”

Som ett led i det personalpolitiska utvecklingsarbetet ingick
att genomfora en enkatundersokning till universitetets an-
stallda i vilken bland annat deras uppfattning om arbetsvillkor,
stress och arbetstillfredsstallelse undersoktes. | planeringen
ingick ocksa att utveckla, testa och implementera en process
for aterkommande enkatundersokning till anstallda. Enkat-
undersokningar kan foretradesvis genomforas i cykler om
tre- fyra ar. Syftet med en aterkommande enkat till anstallda
ar att erhalla ett kunskapsunderlag baserat pa de anstalldas
uppfattning om Lunds universitet som arbetsplats vilket kan
bidra till att utveckla det personalpolitiska arbetet. Aterkom-
mande enkater ar en viktig kalla till information i ett sadant
utvecklingsarbete. Informationen som inhamtas via enkater
ger underlag for prioritering av strategiska insatser som beho-
ver genomfdras for universitetet som helhet respektive inom
fakulteterna samt for att kunna félja upp effekterna av olika
insatser. Resultaten kan dven utgtra underlag for dialog om
arbetets villkor, kultur och klimat i forskargrupper och darmed
bidra till férandring av kulturer som verkar i negativ riktning.

Som forebild for utvecklingen av enkaten och genomfor-
andet har Bristol University tjanat (Carter and Bak-Maier,
2007). Under en foljd av ar har de arbetat systematiskt for att
férbattra arbetsvillkoren fér de anstéllda och insatserna har
utgatt fran aterkommande enkatstudier om hur de anstéllda
uppfattar sin arbetssituation och sina arbetsvillkor. Den andra
omgangen av enkdtundersoékning visade att arbetsvillkoren
i flera avseenden forbéattrats. De omraden som fragor stall-
des inom och som aven aterfinns i den vid Lunds universitet
genomforda enkaten var; introduktion i arbetet, balans mel-
lan privat- och arbetsliv, vérdighet och respekt i motet med
varandra, utvecklings- och planeringssamtal, fortbildning och
karriarutveckling, mangfald, chefs- och ledarskap pa olika
nivaer i organisationen, sjalvstandighet och kunskap om den
egna rollen i arbetet, integration och teamarbete, kommu-
nikation, fysiska arbetsforhallanden, uppfattning om stress
och arbetsbelastning samt évergripande syn pa hur det ar
att arbeta vid universitetet. Modifiering har gjorts fér svenska
forhallanden och fragor om stress och signaler pa stress har

lagts till. | stora drag har enkéatens innehall behallits sa lik
den enkat som genomforts i Bristol sa langt det varit mojligt.
Darmed kan jamférelser goras bade med Bristol University
och med andra larosaten som anvant sig av samma fragor.

Jamforelser med andra larosaten kan goras i vissa avseen-
den. Det ar dock sparsamt med denna typ av heltdckande
undersékningar som omfattar alla anstéllda vid ett larosate
av Lunds storlek. Jamforelser kan ocksa goéras i fragor som
ror stress med de stora undersdkningar som gjorts i svenskt
arbetsliv, SLOSH (Swedish Longitudinal Occupational Survey
of Health). Det galler sarskilt fragor omkring sémnproblem
och indikatorer pa ¢verbelastning i arbetet. Jamforelser med
publicerade forskningsresultat &r svart att géra da det finns fa
studier som haft akademiska miljoer som forskningsomrade.
Synen pa manniskan i arbetet har varierat 6ver tid i likhet
med synen pa manniskan inom andra omraden till exempel
inom halso- och sjukvard. | stort har den gatt fran ett synsatt
praglat av att manniskan underordnas arbetets villkor till ett
synsatt som mera utgar fran att arbetet ska anpassas till hur
méanniskor bast fungerar. Till exempel praglades arbetsli-
vet en period av det som populart kom att kallas |6pande
bandet; arbetet styckades upp i sma delar och arbetstaga-
ren hade ansvar for en liten del och férvantades darigenom
att bli expert och kunna arbeta snabbt. Manskliga behov
asidosattes och arbetet blev monotont och ointressant. Mc
Gregor (1960) erbjod ett annat synsatt genom teori X och Y
i vilken han havdade att manniskor &r ansvarstagande och
maste ha frihet att handla fér att organisationens mal ska
kunna uppnas. Motiverande faktorer i arbetet ar sadana som
samhorighet, erkansla och sjélvférverkligande. Om arbetet ar
stimulerande och intressevackande behdver inte manniskor
Overvakas. Herzbergs (1959) motivations- hygienteori (eller
tva-faktorsteorin) byggde pa intervjuer med ingenjérer och
administratorer. Han fann att det som kom att bendmnas
hygienfaktorer, t.ex. 16n, fysisk arbetsmilj¢ och arbetsvillkor
inte bidrog till hog arbetstillfredsstallelse, bara till franvaro
av otillfredsstallelse. Motivationsfaktorerna & andra sidan
dvs. sddant som erkdnnande, ansvar, utvecklingsmojligheter,
prestation och ansvar bidrog till hog arbetstillfredsstallelse.
Denna modell har senare fatt visst stod i forskning inom aka-
demiska miljoer (Smerek & Peterson, 2007). De fann att det
var arbetet i sig sjalvt, ansvar och maéjlighet till avancemang
som forklarade hog arbetstillfredsstallelse. Undantagen fran
Herzbergs modell var att faktorer som i modellen ansags vara
hygienfaktorer t.ex. effektivt ledarskap och 16n, i akademisk
miljo, dven bidrog till hog arbetstillfredstallelse.

Senare forskning rérande motivation i arbetet har fort fram
att det ar arbetets grundldaggande egenskaper som bidrar till
tillfredsstallelse. De faktorer som lyfts fram &r att arbetet ar
mangsidigt, arbetet ingar i en helhet som den enskilde kan
overblicka, arbetets betydelse for andra samt autonomi och
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feed back pa prestationerna (Hackman and Oldham, 1976).
Lacy & Sheehan (1997) genomférde en studie rérande arbets-
tillfredstallelse i vilken dven akademiska milj¢er fran Sverige
ingick. | den fann man att man generellt var mera nojda.
Man var noéjd med mojligheten till egna initiativ, kurser man
undervisade pa, relationen till kollegor, arbetssituationen som
helhet medan man inte var lika néjd med anstallningstrygg-
het, mojlighet till befordran samt ledarskapet i den egna
institutionen. Andra studier har visat att arbetsklimatet som
helhet, moral, kansla av tillhérighet och relationen till kollegor
bast forklarade arbetstillfredsstéllelse (Oshagbemi 1997). Han
fann ocksa att akademiker i ledarskapsstalining generellt var
mer nojda. Capelleras (2005) delade in respondenterna i de
som var missnojda eller tillfredsstallda och fann att bland de
missnojda fanns yngre, de saknade st6d och erkdnnande. Den
ekonomiska ersattningen var lag och tillfredsstallelse med
autonomi, att paverka, ldrande och i vilken grad man kunde
anvanda sin férmaga var lag. De tillfredsstallda var ndjda med
ekonomi, arbetstrygghet, tillit till sin férmaga att I6sa sina
uppgifter, de var oftare man, nagot aldre och hade oftare en
hogre akademisk anstallning.

Studier som fokuserat stress har visat att akademiker generellt
har hogre stress an annan personal och att stressen sam-
manhdnger med larosatets finansiella situation samt risken
for nedskarningar (Winefeld mfl 2003). Samma forskargrupp
har ven visat att hog stress var vanligare bland dem som
var engagerade bade i forskning och undervisning och hade
samband med osakerhet omkring att sakra forskingsanslag
(Winefeld & Jarrett 2001). Liknande resultat har redovisats
fran en studie genomford i Cardiff (Abouseri 1996) i vilken
redovisades att omkring 74 % rapporterade moderat stress
medan 10 % redovisade allvarlig stress. Lektorer hade den
hoégsta férekomsten av stress.

Sammantaget finns det en del forskning om akademiska
miljder men anmarkningsvart lite med tanke pa att miljon
ar sa dominerad av akademiker som har forskning som en
av sina huvudsakliga uppgifter. Utan systematiskt underlag
ar det svart att seriost diskutera villkoren for de anstallda i
akademiska miljoer och goéra férbattringar som gagnar bade
den anstallde och verksamheten som helhet.
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Enkatens utformning tog sin utgangspunkt i tva befintliga in-
strument. Majoriteten av variabler kommer fran Bristol Univer-
sity som sedan en, tid vart tredje ar, genomfor en enkatstudie
riktad till sina anstallda. Dar bedrivs sedan flera ar tillbaka ett
personalpolitiskt utvecklingsarbete under bendmningen Po-
sitive Working Environment (PWE). Enkaten har dven anvénts
av andra larosaten bland annat i UK och Tyskland vilket gor
det mojligt att jamfora med andra larosaten. Nagra variabler
har hamtats fran Swedish Longitudinal Occupational Survey
of Health (SLOSH) (stress och sémnproblem). | bada fallen
har tillstand inhamtats fran respektive utvecklare. | avsikt att
kunna gora jamforelser med namnda studier genomférdes
endast marginella anpassningar till svenska och lokala forhal-
landen.

Urvalet for studien var alla anstallda vid Lunds universitet som
hade en anstallning omfattande 30% eller mer. Urvalet kunde
preciseras genom att sektionen Personal tog fram en forteck-
ning 6ver dem som uppfyllde inklusionskriterierna infor den
period da undersékningen genomfordes (27 februari till 24
mars, 2012).

Genomfoérandet skedde i forsta hand genom att tva elektro-
niska brev skickades till malgruppen. | det férsta brevet in-
troducerades undersékningen och i det féljande brevet fanns
ocksd en lank till enkaten. | breven foérklarades syftet och
genomforandet av studien. Bade informationen och enka-
terna fanns tillgéngliga i pappersform och stdd for att fa hjalp
med att fylla i enkaten tillhandaholls for den som sa 6nskade.
Under den tid enkaten var dppen skickades tva paminnelser
till dem som annu inte fyllt i den. Den forsta efter tva veckor
och den sista nagra dagar innan enkdten stangdes. Under
tiden enkaten var 6ppen producerades ocksa fortldpande
information som fanns tillganglig via Lunds universitets hem-
sida. Bade den elektroniska och den tryckta enkaten fanns
tillgénglig pa svenska och engelska.

Aterredovisning av resultaten har skett genom att ett antal

power point presentationer utvecklades, inledningsvis resul-
taten for hela Lunds universitet, dvs de samlade resultaten.

Resultat

Darefter genomfordes aterforing av resultatet nedbrutet till
fakulteter eller motsvarande (gemensam férvaltning och uni-
versitetets sarskilda verksamheter). | varje presentation fanns
en jamforelse med resten av universitetets verksamheter sa
att fakulteten kunde vérdera hur deras resultat sag ut i rela-
tion till resten av universitetet. Varje fakultet/motsvarande
beslot sjdlva vilka som skulle delta i presentationen vilket
innebar att det varierade fran fakultetsledning enbart till
fakultetens hela ledningsgrupp. Resultatet presenterades av
projektledningen och i narvaro av representanter fran fore-
tagshélsovarden och lokala skyddsombud. | samband med
presentationen éverldmnades ocksa en utskrift av resultatet
over den for gruppen relevanta verksamheten. | ett senare
skede har ocksa mottagargruppen vid varje fakultet tagit
emot en version av resultatet per USB-minne. Aterféringen
skedde fore sommaruppehallet. Under den perioden fick
ocksa varje fakultet information om fordelningen av antalet
personer som ansett sig ha varit utsatta for krankande sar-
behandling under de senaste 6 manaderna sa att fakulteten
skulle kunna vidta atgarder.

Under sommaren och fram till nu har presentationer tagits
fram 6ver samtliga institutioner/motsvarande med en minsta
storlek sa att anonymiteten sakras. Fakulteterna har fatt
dessa presentationer pa USB-minne for att sakerstalla att
presentationer inte kom pa avvagar till foljd av 6verféringar
via internet. | den man fakulteterna sa ¢nskade har den
mindre projektgruppen presenterat resultaten eller gett rad
och anvisningar om presentationen av resultaten till fakul-
teten. Tillgangen till datafilen &r begrénsad till den mindre
projektgruppen och endast en person har arbetat med fram-
stallningen av presentationerna. Kvar aterstar att géra mera
djupgdende analyser och internationell publicering.

Resultaten redovisas huvudsakligen beskrivande fér Lunds
universitet som helhet samt i viss man for fakulteterna.
Darutover redovisas i vilken utstrackning det férekommer

skillnader for ett antal bakgrundsvariabler. Sddana analyser
ar att betrakta som preliminara och kommer att férdjupas i
de fortsatta analyserna av materialet.
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Beskrivning av personerna och bortfallet

Enkaten sandes till 6929 personer och som tidigare namnts
fanns den tillgénglig pa svenska och engelska. Efter pamin-
nelser hade 52 % (3562) av de som fatt enkdten besvarat
densamma. Av dessa var 53,4% kvinnor och 44,1 % var man.
| genomsnitt var de 44,9 ar (sd 11,4) och de flesta hade en
tillsvidare anstéllning (67,8 %) och anstallningsgraden var
huvudsakligen heltid (87 %). Merparten hade varit anstallda
10 ar eller mer (Tabell 1). Dock hade sa manga som 38% av
de svarande varit anstallda mindre &n 5 ar. De flesta levde i
hushall av typen sammanboende med barn 0-19 ar (42,8 %)
foljt av sammanboende utan barn (32,2 %), ensamboende
17,8 % och lagst for ensamstaende med barn 4 % och 6vriga

TABELL 1 BESKRIVNING AV RESPONDENTERNA

sammanboendeformer (3,2 %). Av de svarande var 11 % pro-
fessor medan 21,1 % var 6vriga larare (lektorer och adjunk-
ter), 11 % var forskare, post doktorer eller forskarassistenter
och 16 % var doktorander medan 35,5 % var administrativ
alternativt teknisk personal inklusive bibliotekspersonal (Ta-
bell 1). Chefsuppdrag med personalansvar férekom hos 9,1 %
av de anstéllda medan 22,5% hade annat ledningsuppdrag
t.ex. forskargruppsledare. Av de svarande hade 41,8 % avlagt
doktorsexamen, huvudsakligen 10 ar eller mera tillbaka i tiden
(Tabell 1). De flesta hade avlagt doktorsexamen vid Lunds
universitet (74,3%).

n=3562

Kén %
Man
Kvinnor
Annat

44,1
53,4
0,5

Anstélld sedan %
Mindre &n 5 ar
5-9 ar
10-19 &r
Mer &n 20 ar

38,0
16,4
24,9
20,8

Doktorsexamen %
mindre dn 5 ar sedan
5-9 ar
10-19 ar
20-29 ar
Over 30 ar sedan
Avlagd vid LU
Ovriga Sverige
Europa
Utanfor Europa

41,8
21,8
24,2
32,8
15,7

54
74,3
14,0

9,3

2,4




Det ar svart att genomféra en bortfallsanalys bland annat
for att studien inte omfattar alla anstéllda men aven for att
anstalldas uppfattning om vilken typ av anstalining man har,
inte helt dverensstammer med den befintliga statistiken.
Bortfallet for ett antal variabler redovisas i tabell 2 via en
jamforelse mellan andelen anstallda som motsvarade inklu-
sionskriterierna och hur stor andel som besvarat enkaten.
Saledes framgar det att andelen kvinnor bland dem som
besvarat enkaten ar nagot storre dn deras andel bland dem

TABELL 2 BESKRIVNING AV BORTFALLET

Kategori Totalt vid LU Respondenter
Mén* 3862 1629

Tillsvidare 2090 1105

Tidsbegransad 1772 494
Kvinnor* 3765 1886

Tillsvidare 2097 1239

Tidsbegrdnsad 1668 619
Totalt tillsv 4187 2536
Totalt tidsb 3440 1119
Alder**

25-39 3056 1268

40-54 2619 1357

55+ 1895 864
Anstéllningskategori

Adjunkt, lektor 1310 747

Administrativ, 2475 1262

teknisk,

bibliotekspersonal

Annan FoU 421 190

Bitr lektor, post 1060 391

doc, forskare, fo

ass, gastlarare

Doktorand 1480 566

Gaést/adj prof/prof 818 389

* 0,5% har angett annat pa fragan om kén

ARBETSTILLFREDSTALLELSE VID LUNDS UNIVERSITET

som fatt enkaten. Aven andelen med en tillsvidareanstall-
ning ar nagot storre bland dem som svarat jamfort med dem
som erhallit enkdten medan andelen som &r tidsbegrénsat
anstéllda ar underrepresenterade. Fordelningen pa vilken
typ av anstallning man anger visar att andelen som besvarat
enkaten ganska vél representerar férdelningen i urvalet for
undersékningen, med undantag for adjunkter och lektorer
som ar ndgot dverrepresenterade.

Andel % LU Svarande %
50,6 441
27,4 69,1
23,2 30,1
49,4 53,4
27,5 66,7
21,9 33,3
54,9 67,8
45,1 32,2
40,0 36,3
34,3 38,9
25,8 24,8
17,2 211
32,4 35,5
5,5 5,4
14,5 11,0
19,4 16,0
10,7 11,0

** Vid LU fanns 56 personer anstallda som var under 24 ar och som omfattas av enkaten

Svarsfrekvensen varierade ¢ver fakulteterna fran 55% (ge-
mensam forvaltning och fakulteterna fér Humaniora och
Teologi), 52% respektive 51% (Naturvetenskaplig respektive
samhallsvetenskaplig fakultet, 50% (Juridisk fakultet), 43%,
respektive, 41% och 40% (Ekonomihdgskolan, LTH respektive

Medicinsk fakultet) medan lagst frekvens fanns vid universite-
tets sarskilda verksamheter (39%) och Konstnarliga fakulteten
(33%). En del av respondenterna har inte angett vilken fakul-
tet eller institution/motsvarande de arbetade vid.

9
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Allmin arbetstillfredsstillelse

Som en évergripande variabel fér att mata allmén arbetstill-
fredsstallelse anvandes en 10-gradig skala fran inte alls n6jd
(1) till mycket nojd (10) (Tabell 3). Sammantaget var det cirka
22 % som angav ett varde pa 6 eller lagre. Medelvardet for
samtliga svarande var 7,56 (sd 1,82) och férdelningen varie-
rade signifikant mellan fakulteterna sa att det hogsta vardet
uppmattes for universitetets sarskilda verksamheter (7,91)
foljt av LTH (7,75), konstnarliga fakulteten (7,68) och sam-
hallsvetenskapliga fakulteterna (7,62) medan det lagsta vardet

TABELL 3

uppmattes for juridiska fakulteten (7,36), naturvetenskapliga
fakulteten (7,38) samt den gemensamma forvaltningen (7,40).
Inga signifikanta skillnader férekom mellan man och kvin-
nor, beroende av.om man var tillsvidare- eller tidsbegransat
anstalld, om man hade ledningsuppdrag och inte heller be-
roende av vilken hushallstyp man levde i.

MEDELVARDE OCH STANDARDAVVIKELSE FOR VARIABELN ALLMAN NOJDHET MED ATT ARBETA VID LUNDS
UNIVERSITET FORDELAT PA FAKULTETER OCH OVRIGA VERKSAMHETET

Medelvarde Standardavvikelse
usv 7,91 1,59
LTH 7,75 1,70
Konstnarliga fakulteten 7,68 1,77
Samhaéllsvetenskapliga fakulteten 7,62 1,74
Medicinska fakulteten 7,55 1,85
Humaniora och teologi 7,52 1,97
Ekonomihdgskolan 7,51 1,75
Gemensam forvaltning 7,40 1,76
Naturvetenskapliga fakulteten 7,38 1,83
Juridiska fakulteten 7,36 1,83

Skillnader aterfanns beroende av vilken &ldersgrupp man till-
horde sa att ju aldre man var desto mera n¢jd var man med
undantag av dem mellan 25-29 ar respektive dem mellan 40-
44 ar som avvek med hogre respektive lagre varden én ovriga
aldersgrupper. Personer med chefsuppdrag (personalansvar)
hade signifikant hogre varde liksom de som inte hade avlagt
doktorsexamen. Professorer, doktorander och administrativ/
teknisk personal hade hoégre varden medan lagst varden ater-
fanns bland forskare inklusive forskarassistenter och larare, ej
professorer. Det fanns ocksa skillnader beroende av hur ldnge
man varit anstalld sa att de som varit anstéllda mellan 5-9 ar
hade lagre varde for arbetstillfredsstéllelse &n de med kortare
eller langre anstallningstid.

TABELL 4.

Variabeln, allman nojdhet med att arbeta vid Lunds universitet
varierade signifikant med ett antal olika variabler. Till exem-
pel var man signifikant mera néjd med att arbeta vid Lunds
universitet om man ocksa instdmde helt eller delvis i pasta-
endet om att man hade fortroende for hur Lunds universitet
leds, var stolt dver att arbeta pa Lunds universitet, instdmde
i pastaendet att Lunds universitet visar att de bryr sig om
sina anstallda. Motsatsen aterfanns for pastaendet om att
man regelbundet jobbade extra utdver sin ordinarie arbetstid
for att hinna med sitt arbete, dvs. ju mer man instamde i
pastaendet desto mindre nojd var man med att arbeta vid
Lunds universitet. Allman nojdhet visade sig samvariera med
ett antal andra variabler, positivt eller negativt (Tabell 4). Va-
riabeln fangar saledes vél hur det &r att arbeta vid universitet.

SAMVARIATION MELLAN ALLMAN NOJDHET MED ANSTALLNING VID LU OCH ETT URVAL ANDRA VARIABLER

Hur n6jd ar du med att
arbeta vid LU

Hur n6jd ar du med att
arbeta vid LU

Jag é&r stolt over att
arbeta vid Lunds uni-

versitet

0,59

Jag kan identifiera moj-
ligheter till langsiktig
karriarutveckling vid

Lunds universitet

0,41

Lunds universitet visar
att de bryr sig om de
anstallda

0,53

Jag beddémer att ut-
vecklingsmajligheterna
for anstéllda vid Lunds

universitet ar goda

0,47

Jag kanner stark lojalitet

med Lunds universitet

0,46

Enligt min erfarenhet
beméter vi varandra
med respekt vid Lunds

universitet

0,41

Jag har fértroende for
hur Lunds universitet

leds

0,40

Jag kan se mojligheter
som ar intressanta for
min karridrutveckling

vid Lunds universitet

0,39

Sammanfattningsvis hur
uppfattade du utveck-

lingssamtalet?

Jag uppmuntras att ta

egna initiativ i arbetet
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Introduktion av nyanstallda ar viktig for att férmedla saval
regelverk, forvantningar som andra aspekter av betydelse for
att den nyanstallde ska kunna genomfora sina arbetsuppgif-
ter pa ett tillfredsstallande satt och for att den nyanstallde
ska kanna sig valkommen vid larosatet. Sadan introduktion
ager rimligen rum saval pa universitetsgemensam niva, fakul-
tetsnivd som pa institutionsniva och dar sa ar tillampligt dven
i den grupp av forskare och larare dar personen ska ha sin
tillhérighet. Totalt har 29,6% av de som besvarade enkdten
deltagit i Lunds universitets introduktion for nyanstallda. De
som deltagit anger att introduktionen varit mycket vardefull
(18,8%) eller ganska vardefull (54,7%) medan resterande
anger att den varit mindre vardefull (21,1%) eller inte alls
vardefull (5,3%). Farre har deltagit i ndgon introduktion pa
fakultetsnivd, 17,7% angav att de deltagit. Aven i detta fall
angav man i huvudsak att introduktionen varit mycket varde-
full (19,7%) eller ganska vardefull (49,8%). Introduktion pa
institutions/avdelningsniva var ungefar lika vanligt férekom-
mande. 27,2% angav att de deltagit i en sddan introduktion
och aven i detta fall bedémdes introduktionen som mycket
vardefull (28,4%) eller ganska vardefull (51,2%). | tolkningen
av svaren ska man vaga in att bland dem som svarat kan det
finnas personer som erbjudits introduktion, men avstatt. Det
ska ocksa noteras att fragan vande sig till dem som varit an-
stallda minst ett halvt ar. Procentsatsen ovan &r beraknad pa
dem som svarat ja eller nej pa frdgan och inkluderar dérmed
inte dem som inte besvarat fragan.

Generellt varierar andelen som deltagit i Lunds universitets
introduktion mellan fakulteterna, sérskilda verksamheterna
och den gemensamma férvaltningen (Tabell 5). Den storsta
andelen som angav att de deltagit i introduktion vid Lunds
universitet aterfinns vid gemensam foérvaltning (46,7%)
foljt av LTH (31%), Medicinska fakulteteten (29,5%) samt
universitetets sarskilda verksamheter (28,4%) medan lagst
andel aterfinns vid Konstnarliga fakulteten (12,2%), Juri-
diska fakulteten (22,2%) och Naturvetenskapliga fakulteten
(23,7%). Resterande fakulteter har en andel omkring 26%.
Administrativ/teknisk eller bibliotekspersonal angav i hogst
grad att de deltagit i universitetsgemensam introduktion
(47,3%) medan larare oberoende av kategori har ldgst andel
(15,1-17,5%) och doktorander angav i 26,7% av fallen att de
deltagit i introduktion pa universitetsniva. Det var en signifi-
kant skillnad mellan man och kvinnor dar andelen man som
deltagit i sadan introduktion var 22,5% medan andelen for
kvinnor var 35,8%.

TABELL 5
ANDEL SOM DELTAGIT PER FAKULTETS- OCH
INSTITUTIONSNIVA SAMT ANSTALLNINGSTYP

Andel som

Fakultet deltagit %
Juridiska fakulteten

Fakultetsniva 48,6

Institutionsniva 38,8
LTH

Fakultetsniva 22,4

Institutionsniva 25,7
Naturvetenskapliga fakulteten

Fakultetsniva 20,0

Institutionsniva 32,6
Medicinska fakulteten

Fakultetsniva 20,0

Institutionsniva 24,6
Humaniora och teologi

Fakultetsniva 17,0

Institutionsniva 16,6
Sambhaéllsvetenskapliga fakulteten

Fakultetsniva 11

Institutionsniva 30,8
Konstnarliga fakulteten

Fakultetsniva 10,1

Institutionsniva 18,3
Ekonomihaogskolan

Fakultetsniva 7,5

Institutionsniva 22,8
usv

Fakultetsniva 14,5

Institutionsniva 36,2
Gemensam férvaltning

Fakultetsniva 11,8

Institutionsniva 5
Anstélld som
Professorer och géstprofessorer

Fakultetsniva 12,8

Institutionsniva 15,7
Lektor/bitr lektor, post doc, fo ass och forskare

Fakultetsniva 11,2

Institutionsniva 19,3
Adjunkter/géstlarare

Fakultetsniva 8,6

Institutionsniva 19,2
Adm, teknisk och bibl personal

Fakultetsniva 15,7

Institutionsniva 3,3
Doktorander

Fakultetsniva 40,8

Institutionsniva 43,8

Annan Anstallning
Fakultetsniva 14,6

Institutionsniva 25,9
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Skillnader relaterade till respondenternas alder var mindre.
Det var sarskilt de som angav att de var 60 ar och éver som
hade en lagre andel (24,6%) som deltagit medan for 6v-
riga aldersgrupper varierade andelen som deltagit i sadan
introduktion mellan 28-33%. Anstallningstiden varierade
emellertid signifikant sa att de som varit anstéllda mindre &n
5 ar uppgav i 34,9% av fallen att de deltagit i den univer-
sitetsgemensamma introduktionen medan de som hade en
anstallningstid 20 ar eller mer uppgav i 22,2% av fallen att de
deltagit i introduktion pa denna niva. Daremellan aterfanns
de som hade anstéllning 5-9 ar (29,5%) och 10-19 ar (27,1%).
Denna variation stoder ett antagande om att introduktion pa
universitetsgemensam niva forbattrats och att det ar sarskilt
administrativ, teknisk personal som deltagit i sddan introduk-
tion. Introduktion pa fakultetsniva foljer i stort sett samma
monster (Tabell 5) som pa universitetsniva.

Andelen som rapporterat att de deltagit i introduktion pa
fakultetsniva varierar mellan som hogst (48,6%) vid Juridiska
fakulteten foljt av LTH (22,4%) och Naturvetenskapliga och
Medicinska fakulteterna (20%) medan den lagsta andelen
aterfanns vid Ekonomihogskolan (7,5%), Konstnarliga fakul-
teten (10.1%) och samhallsvetenskapliga fakulteten (11,2%).
Kvinnor hade en hogre andel an man (19,0 versus 16,5%)
medan andelen som rapporterade att de hade deltagit i in-
troduktion pa fakultetsniva varierade med alder sa att ju aldre
man var desto lagre andel hade deltagit i introduktion pa
fakultetsniva. Samma monster aterfanns i relation till anstall-

ningstid. De som anstallts som adjunkter/gastlarare uppvisade
lagst andel som deltagit i fakultetsgemensam introduktion
foljt av lektorer, post doktor, forskare och forskarassistent och
professorer. Hogst andel hade doktorander och administrativ,
teknisk personal inklusive bibliotekspersonal (Tabell 5).

Introduktion pa institutions/avdelningsniva rapporterades
nagot oftare och hogst andel aterfanns pa Juridiska fakulte-
ten (38,8%), universitetets sarskilda verksamheter (36,2%),
Naturvetenskaplig fakultet (32,6%) gemensam forvaltning
(32,5%) och Samhallsvetenskaplig fakultet (30,8%). Lagst
andel aterfanns pa Humanistiska-Teologiska fakulteterna
(16,6%), Konstnarliga fakulteten (18,3%) foljt av Ekonomi-
hogskolan (22,8%), Medicinska fakulteten (24,6%), och LTH
(25,7%) (Tabell 5). I likhet med introduktionen pa fakultets-
niva fanns en relation till lder sa till vida att ju &ldre man var
ju mindre ofta rapporterade man att man deltagit i introduk-
tion pa denna niva. En aldersgrupp avvek och det var de
mellan 40-44 &r som hade en lagre andel dn de som var aldre.
Monstret var tydligare for anstéllningstid i relation till intro-
duktion pa institutionsniva. Aven férdelningen mellan kénen
uppvisade samma monster som pa fakultetsniva med hogst
andel som deltagit bland kvinnor (29,2%) jamfért med man
(25%). Detta sammanfaller mest troligt med anstallningstyp
dar doktorander (43,8%) och administrativ, teknisk personal
inklusive bibliotekspersonal hade hogst andel (31,3%) som
deltagit medan lararpersonal varierade mellan 19,2% och
15,7%, lagst for professorer och gastprofessorer (Tabell 5).
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Sjalvstindighet och kunskap

om den egna rollen i arbetet

Kontroll ver den egna arbetssituationen, tydlighet, kompe-
tens och aterkoppling pa hur vél man uppnar de forvantade
resultaten i arbetet har betydelse for arbetstillfredsstallelse.
Dessa aspekter utvarderades med fyra pastaenden till vilka
man svarade om pastaendet stammer helt, ganska bra, inte
sarskilt bra eller inte alls, dvs. en fyrgradig skala (Figur 1a-b).
De fyra pastaendena handlade om huruvida man uppmuntras
att ta egna initiativ, har de befogenheter som gér att man kan
utfora sina arbetsuppgifter, vet vad man forvéantas gora i sitt
arbete samt vet vilken kvalitet som man férvantas uppna. Re-
sultaten pa universitetsgemensam niva visade en hog grad av
instdmmande, helt eller ganska bra fér de fyra pastaendena,
indikerande en hog grad av sjalvstandighet och tydlighet i
rollen som man forvantades uppfylla. Totalt svarade 88,9%
att de uppmuntrades att ta egna initiativ (stdammer helt eller
ganska bra), 89,3% angav att man hade de befogenheter
som gjorde att man kan utféra sina arbetsuppgifter och
83,4% angav att man visste vad som férvantades medan
84,7% angav att man visste vilken kvalitet som forvantades

pa arbetet. Férdelningen mellan de tva alternativen stam-
mer helt och stdmmer ganska bra varierade nagot men var
vanligen ungefar halften pa vardera av de tva alternativen.
Resultaten varierade nagot mellan fakulteterna (Figur 1a-b)
sa att pastaendet om att ta egna initiativ hade nagot lagre
varde (fler tog avstand fran pastadendet) pa Ekonomihogsko-
lan. Pastdendet om befogenheter uppvisade fler som tog
avstand pa fakulteterna for Naturvetenskap, Samhaéllsveten-
skap, Konst, samt Ekonomihogskolan, gemensam forvaltning
och de sérskilda verksamheterna. Aven vetskapen om vilka
férvantningar som stélls pa respondenterna visade lagre var-
den for fakulteterna for Naturvetenskap, Samhallsvetenskap,
Konst, samt Ekonomihdgskolan, gemensam férvaltning och
de sarskilda verksamheterna. For pastaendet om vilken kva-
litet man férvantas uppna i arbetet visades en hogre grad av
instdmmande for Konstnarliga och Medicinska fakulteterna,
dvs. fler instdmde i att man visste vilken kvalitet som man
forvantades uppna.

Jag uppmuntras att ta egna initiativiarbetet

Medicinska fakulteten
Naturvetenskaplizga fakulteten
usv

LTH

Konstnarliga fakulteten

luridiska fakulteten

Humaniora och teologi
Gemensamma farvaltningen
Ekonomihiégskolan
Samhallsvetenskapliga fakulteten

1] 10 20

30 40 50 60 70 80 S0 100

Jag har de befogenheter som kravs for mitt arbete

Medicinska fakulteten
Maturvetenskapliga fakulteten
Usy

LTH

Konstnarliga fakulteten
luridiska fakulteten
Humaniora och teologi

Gemensamma férvaltningen
Ekonomihiéigskolan
Samhallsvetenskapliga fakulteten

1] 10 20

W StEmmer inte alls

M Stammer inte sarskilt bra

30 40 50 60 70 B0 S0 100

W 5tammer ganska bra L 5tammer helt

Figur 1a. Fordelning per fakultet for fragor om sjalvstandighet och befogenheter i arbetet
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Fordelningen med avseende pa kon visade att kvinnor avvek
nagot (fler tog avstand) i svaren om att man uppmuntrades
att ta egna initiativ. | vrigt fanns inga skillnader beroende av
kon for dvriga pastaenden. Det fanns inte heller nagra skillna-
der relaterade till hushallstyp for de fyra fragorna. De som var
tidsbegransat anstallda daremot tog oftare avstand fran de
fyra pastaendena medan personer pa chefsuppdrag eller olika
varianter av ledningsuppdrag oftare instamde i pastaendet
jamfort med dem som inte hade chefs- eller ledningsuppdrag.

Genomgaende instamde professorer oftare i samtliga fyra
pastaenden medan lektorer/bitr lektorer, forskarassistenter,
post doktorer samt doktorander oftare instamde i pastaendet
om uppmuntran att ta egna initiativ. Doktorander avvek sa
tillvida att de var mera avstandstagande till pastdendena om
vetskap om férvantningar i arbetet och férvantningar om
kvalitet i arbetet. Genomgaende svarade adjunkter/gastla-
rare och administrativ/teknisk och bibliotekspersonal mera

avstandstagande i forhallande till de fyra pastdendena. Sam-
mantaget tyder resultaten dérmed pa att de senare svarade i
riktning mot mindre sjalvstéandighet, klarhet och tydligheten i
den roll de har. De som var disputerade svarade oftare instam-
mande i de fyra pastdendena jamfért med dem som inte hade
doktorsexamen.

Sammantaget visade resultaten en hog grad av instémmande
i pastaenden om initiativ, befogenheter, tydlighet i forvant-
ningar och forvantningar om kvalitet. Det fanns en variation
mellan fakulteterna och beroende av om man var tidsbegran-
sat, anstalld respektive hade fast anstallning, hade chefs- eller
ledningsuppdrag och om man var anstalld i administrativa/
tekniska eller biblioteksfunktioner.

Jag vet vad som forvantas avmig i mitt arbete

Medicinska fakulteten

Maturvete nskapliga fakulteten
(VA

LTH

Konstngrliga fakulteten

luridiska fakulteten

Humaniora och teologi
Gemensamma farvaltningen
Ekonomihdgskolan
Samhalisvetenskapliga fakulteten

Medicinska fakulteten

Maturvete nskapliga fakulteten
sy

LTH

Konstngrliga fakulteten

Juridiska fakulteten

Humaniora och teologi
Gemensamma farvaltningen
Ekonomihtgskolan
Samhalisvetenskapliga fakulteten

W Stammer inte alls W St&mmer inte sarskil bra

W 5tédmmer ganska bra

[ Stammer helt

Figur 1b Fordelning per fakultet/motsvarande for kunskap om forvéntningar om arbete och kvalitet
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Balans arbetsliv och privatliv

Balans mellan arbete och fritid

*Jag jobbar regelbundet extra utdver min ordinarie
arbetstid

lag &r ndjd med balansen mellan arhete och fritid

Generellt sett har jag en rimlig arbetshérda

o 10

mS5tammerinte alls  mStammer inte sarskilt bra

20 30 40 50 60 VO BO S0 100

wstdmmer ganskabra o Stémmer helt

*For pastdenden som markerats med * har svarsalternativen vants sé& att stammer inte alls innebér stammer helt osv. Detta for att 6ka lasvanligheten

Figur 2. Upplevelsen av balans mellan arbete och fritid.

Balans mellan arbete och fritid undersoktes utifran tre pa-
stdenden som respondenterna fick ta stallning till utifran
alternativen stammer helt, stdmmer ganska bra, stammer inte
sarskilt bra och stammer inte alls (Figur 2). Saledes finns det
en naturlig brytpunkt i tva positiva och tva negativa alterna-
tiv. Pastaendena avsag om man generellt sett hade en rimlig
arbetsborda, regelbundet jobbade extra utéver ordinarie
arbetstid for att hinna med sitt arbete samt om man var néjd
med balansen mellan arbete och fritid.

Andelen som ansag att pastaendet om en rimlig arbetsbérda
stamde helt (20%) eller stamde ganska bra (45,6%) var totalt
65,6% medan en knapp tredjedel ansag att det inte stamde
sarskilt bra (25,2%) eller inte alls (9,2%). Totalt svarade 61%
att de regelbundet jobbade extra utéver ordinarie arbetstid
for att hinna med sitt arbete (stammer helt; 31%, stammer
ganska bra 30,0%) medan 24,9% ansag att det inte stamde
sarskilt bra och 14,1% ansdg att det inte alls stamde. Trots det
ansdg 65,9% sig vara ndjda med balansen mellan arbete och
fritid (stdmmer helt (21,4%) eller ganska bra (44,4%)), medan
25,4% ansag att det inte stamde sarskilt bra samt 8,8% att

det inte stamde alls. Svaren varierade mellan fakulteterna mer
an vad slumpen kan forklara. Det gallde aven for alder dar
de som angav att de var 55 ar och aldre var mera néjda med
balansen mellan arbete och fritid. De med anstéllningstid
kortare an 5 ar angav battre balans och instamde oftare i att
de hade en rimlig arbetsboérda. Tidsbegransat anstallda angav
oftare samre balans mellan arbete och fritid, tog avstand fran
att arbetsbordan var rimlig och att de regelbundet jobbade
extra utdver ordinarie arbetstid. Det gallde &ven professorer
medan administrativ personal, de med annan anstallning
och doktorander oftare angav balans mellan arbete och
fritid och att arbetsbérdan var rimlig. Anstéllda som hade
uppdrag som chef, annat ledningsuppdrag samt hade avlagt
doktorsexamen angav ocksa oftare hogre arbetsborda, sémre
balans mellan arbete och fritid samt oftare att de regelbundet
arbetade extra for att hinna med. Hushallstyp hade inget
inflytande férutom att de som var sammanboende utan barn
oftare angav att man var néjd med balansen mellan arbete
och fritid.

15
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Kontroll over arbetet,

arbetsmingd, belastning och klimat

Ett antal pastdenden (15) anvandes for att fanga kontroll dver
arbetet, arbetsmangd, belastning och klimatet i den narmaste
arbetsgruppen (Figur 3-4). Tempot i arbetet skildrades utifran
pastaenden om huruvida arbetsmangden var jamnt fordelad,
om man behévde arbeta i hogt tempo och om man ansag att
man hade for mycket att géra. Av respondenterna instamde

mellan 21,7-22,6% helt i dessa pastaenden medan ytterligare
38,8-46,8% ansag att det stdamde ganska bra vilket innebar
att 60% eller fler ansdg att arbetsmangden var hég och
ojamnt fordelad (Figur 3).

Arbetsbelastning

lag kan bestamma mina egna arbetstider

lag kan sjalv bestamma min arhetstakt

Vet en manad i forvae vilka arbetsuppgifter jag kommer att ha

*]ag maste arbeta i mycket hagt tempo

*Min arhetsmEngd &r s& oj8mnt firdelad stt arbetet hopar sig

W StEmmer inte alls

H stammer inte sarskilt bra

0 20 30 40 50 60 JO 80 90 100

 Stammer zanska bra L stammer helt

*For pastdenden som markerats med * har svarsalternativen vants sé& att stammer inte alls innebar stammer helt osv. Detta for att 6ka lasvanligheten

Figur 3. Upplevelsen av arbetsbelastning for anstallda vid Lunds universitet
P& den positiva sidan fanns ett antal pastaenden som skild-
rade utmaning, meningsfullhet, mojlighet att kontrollera
arbetstakt, arbetstider och méjlighet att forutse vad som
ska komma framover. Pastaendena skildrar aspekter som i
forskning om arbetstillfredsstallelse &r kanda for att ha ett
positivt inflytande. Resultaten visade hoga siffror for att ar-
betet innebar positiva utmaningar (47,7% stammer helt och
43,6% stammer ganska bra) och att arbetet ar meningsfullt
(55,2% stammer helt och 38,8% stammer ganska bra), moj-
ligheten att bestdmma arbetstider ansag 33,6% stamde helt
och 49,6% att det stamde ganska bra medan méjligheten att
bestamma arbetstakten sjalv instamde 22,6% i och ytterligare
47,4% ansdg att det stamde ganska bra. Forutsebarheten,

dvs att veta en manad i forvag vilken typ av arbetsuppgifter
man kom att ha instamde 18,8% helt i medan ytterligare
44,6% ansag att det stdmde ganska bra. Dessa pastadenden
demonstrerar att de anstéllda i hog grad upplevde sitt arbete
som meningsfullt och att de i hdg grad hade kontroll 6ver
arbetsmangden, faktorer som ar positiva for arbetstillfreds-
stallelse.

Pastaenden som ror kvaliteteten demonstrerade ocksa hog
grad av tillfredsstéllelse (Figur 4). 34,5% svarade att man var
n6jd med kvaliteten i det arbete man gor (stammer helt) och
ytterligare 56,1% ansag att det stamde ganska bra. Ytterli-
gare ett pastaende fangade om man tyckte om utmaningar

Arbete och arbetsmiangd

lag &r nijd med min firmaga att 16sa problem iarbetet
lag &r nijd med kvaliteten pa det arbete jag gir

Mitt arbete &r meningsfullt

Mitt arbete innebar positiva utmaningar

Tycker om utmaningar som att ofta fa nya arbetsuppeifter
lag &r ndjd med den mangd arbete jag far gjort

*lag har far mycket att gdra

W Stdmmer inte alls

W s5tdmmer inte sarskilt bra
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*FOr pastaenden som markerats med * har svarsalternativen vénts sa att stammer inte alls innebér stammer helt osv. Detta for att 6ka lasvanligheten
Figur 4 Anstélldas upplevelse av kvalitet, meningsfullhet och egen kompetens for att 16sa arbetsuppgifter



som att ofta fa nya arbetsuppgifter vilket 34,2% instamde
helt i medan ytterligare 50,2% ansdg att det stdmde ganska
bra. Man var ocksa néjd med den mangd arbete man fick
gjort (26,4 stammer helt respektive 51,8% stammer ganska
bra) och med den egna férmagan att 16sa problem i arbetet
(stammer helt 43,4% respektive stammer ganska bra 50,7%).
Dock ansag endast 10,1% (stdmmer helt) att det fanns nagon
person eller organisation som bevakade ens intressen medan
31,5% ansag att det stdmde ganska bra.

Arbetsklimatet pd den egna enheten upplevdes huvudsakli-
gen som uppmuntrande och stédjande (stammer helt 25,5%
respektive stammer ganska bra 50%), som avslappnat och

ARBETSTILLFREDSTALLELSE VID LUNDS UNIVERSITET

trivsamt (26,1% stammer helt respektive stdmmer ganska
bra 52,7%). Arbetsklimatet som konkurrensinriktat instamde
11,9% i helt medan ytterligare 27,9% ansag att det stamde
ganska bra. Pastaendet om att klimatet var misstroget och
misstanksamt respektive stelt och regelstyrt stdmde helt en-
ligt 3,7% medan ytterligare 11,5% respektive 12,9% svarade
att det stamde ganska bra.

Flest skillnader forekom i forhallande till fakulteterna, an-
stallningstyp, tidsbegransad/ tillsvidareanstalld, aldersgrupp,
om man avlagt doktorsexamen foljt av hushallstyp. Det ar
ett komplext ménster som framtrader och det kraver mera
djupgdende analys.

Arbetsklimatet pa den egna enheten

*Misstroget och misstédnksamt
*5telt och regelstyrt
Avslappat och trivsamt
Uppmuntrande och stédjande
*Konkurre nsinriktat

En person eller organisation bevakar mina intressen

o 10

B StEmmer inte alls B Stdmmer inte sérskilt bra

20 30 40 50 60 VO 80O 90 100

Wstammer ganskabra o 5tédmmer helt

*For pastaenden som markerats med * har svarsalternativen vants sa att stdmmer inte alls innebér stammer helt osv. Detta for att 6ka lasvanligheten

Figur 5 Arbetsklimatet pa den egna arbetsenheten

Arbetets inverkan pa privatlivet

Mitt privatliv far lida pa grund av mitt arbete

lag férhiser ofta personliga behov pé grund av krav i
mitt arbete

Mitt privatliv ser inte ut som jag skulle vilja att det
giorde pa grund av mitt arbete

Mar jag kommer hem fran arbetet &r jag for tratt for
att gidra de saker som jag gdrma skulle vilja

0 10
B N Estan helatiden W Ofta

Figur 6 Arbetets inverkan pa privatlivet
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| stora drag tycks det som om den akademiska personalen,
sarskilt professorer och 6vriga larare oftare svarat att de har
hog arbetsbelastning och ocksa hog meningsfullhet i arbetet.
Administrativ/teknisk/bibliotekspersonal har en lagre grad av
meningsfullhet i arbetet.

Upplevelse av hdg arbetsbelastning och dess aterverkan pa
privatlivet undersdktes med 13 pastdenden vilka besvarades
med svarsalternativen; inte alls, séllan, ofta och nastan hela
tiden samt en fraga som rorde i vilken omfattning sémnpro-
blem forekommit under de senaste tre manaderna. En andel
av pastaendena avhandlade arbetets inverkan pa privatlivet
(Figur 6) medan resterande fragor avhandlade privatlivets

paverkan pa arbetet (Figur 7). Ytterligare 8 pastaenden av-
handlande upplevelsen av stress, oro, spandhet etc (Figur 8).

Respondenterna angav i 42,6 % respektive 11.1% av fallen
att de var for trotta for att gor saker som de garna skulle vilja
gora nar de kom hem fran arbetet, att privatlivet inte sag ut
som de skulle vilja att det gjorde pa grund av arbetet (ofta
(26,9%) eller nastan hela tiden (9,1%)), att de ofta forbisag
personliga behov pa grund av kraven i arbetet (ofta (31,5%)
eller nastan hela tiden (9,8)), och att privatlivet fick lida pa
grund av arbetet; ofta 27,7% eller nastan hela tiden 8,7%.

Privatlivetsinverkan pa arbetet

Mitt arbete blir lidande av allt som handerimitt
privat v

lag &r far tritt for att vara effektiv pa arbetet pa
grund av allt som hénder i mitt privatliv

Jag skulle vilja &zna mer tid &t arbetet om det inte
vore for allt som hander i mitt privatliv

0o 10

B Nastan helatiden B Ofta
Figur 7 Privatlivets inverkan pa arbetet

Omvént var det farre som ansag att arbetet blev lidande pa
grund av privatlivet ofta (6,3%) eller nastan hela tiden (1,2%),
att man skulle vilja agna mer tid at arbetet om det inte vore
for allt som hande i privatlivet (ofta (8,8%) eller nastan hela
tiden (1,8%)) eller att man var for trott for att vara effektiv pa
arbetet pa grund av allt som hande i privatlivet (ofta (4,7%)
respektive nastan hela tiden (0,6%)).

Pastaenden som skildrade huruvida arbetet gav energi till pri-
vatlivet eller omvéant visade att man ofta (31,8%) eller nastan
hela tiden (4,8%) upplevde att arbetet gav energi att gora
saker utanfor arbetet och att man pa grund av arbetet var pa
battre humor hemma (ofta (42,5%) eller ndstan hela tiden
(6,2%)) samt att saker som man gjorde pa arbetet hjalpte for
att ta itu med personliga och praktiska saker hemma (ofta
(18,8%) respektive nastan hela tiden (2,8%)). Omvant dvs hur

20 30 40 50 B0 FO BO 90 100
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privatlivet paverkade arbetet gav en delvis annorlunda bild.
Pastdende att man var pa battre humor pa arbetet pa grund
av det som hande i privatlivet stamde ofta for 55,1% och
nastan hela tiden for 14,0%. Privatlivet som energigivare till
arbetet instamde 55,5% ofta i och ytterligare 18,6% nastan
hela tiden. Privatlivet hjélpte till att slappna av och att man
kénde sig redo for nasta dags arbete ofta enligt 54,5% och
ytterligare 21,1% svarade nastan hela tiden.

Sammantaget visar resultaten mycket hog arbetsbelastning
och konsekvenser for privatlivet och samtidigt visar resultaten
hoga varden for de faktorer som modererar effekten av stress:
meningsfullhet, kontroll éver arbetet och dess genomférande,
nojdhet med kvaliteten i arbetet etc.



Somnsvarigheter
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S6mn kan vara en viktig indikator pa balansen mellan anspan-
ning och avspanning. Svarsalternativen for frdgan om man
haft svarigheter att somna under de senaste tre manaderna
hade 5 svarsalternativ (Tabell 6). Drygt tjugotva (22,3) procent
svarade att man aldrig hade svarigheter att somna medan
47,3% svarade att man hade sadana svarigheter séllan, nagon
enstaka gang, ibland eller ndgra ganger i manaden medan
19,9% angav sadan problem ofta/1-2 ganger i veckan och

TABELL 6

ytterligare 7,9% angav sadana svarigheter for det mesta/3-4
ganger i veckan och 2,6% svarade alltid/ 5 ganger eller mer i
veckan. Sammantaget angav 30,4% att man hade svarigheter
att somna 1-2 ganger i veckan eller oftare (Tabell 6). Saledes
forfaller det vara en betydande andel som anger svarigheter
att somna.

FORDELNING OCH SVARSALTERNATIV FOR SOMNPROBLEM OCH ETT ANTAL BAKGRUNDSVARIABLER.

Sallan/enstaka

tillfallen Ibland/

For det mesta/ Alltid/5 génger

nagra ganger i Ofta/1-2 gangeri 3-4 gangeri eller mer i veckan
Aldrig % manaden % veckan % veckan % %
Aldersgrupp
25-39 20,5 49,6 20,1 7,6 2,2
40-54 23,2 47,5 19,1 7,9 2,2
55+ 23,6 44,7 20,7 7,6 3.3

Anstallningstyp
Tidsbegransad anstéllning 21,0 48,1
Tillsvidare anstallning 231 471

21,0 7.7 23
19,1 8,0 2,7

Uppdrag/anstélining som chef med personal- 26,9 44,4
ansvar t.ex. prefekt, kanslichef, sektionschef,

administrativ chef

17,8 8,1 2,8
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Upplevd stress i arbetet

Pastaendena om upplevd stress (Figur 9) demonstrerade att
fran drygt 50% till omkring en tredjedel upplevde stresspaslag
ofta eller nastan hela tiden. Dagar dd man kande sig uppe i
varv hela tiden bekraftades av 48,8% (ofta) respektive 6,7%
(nadstan hela tiden) medan dagar dad man kande sig mycket
pressad, pa gransen av vad man klarade av bekraftades av
26,1% (ofta) respektive 4,0% (nastan hela tiden). Svarigheter

att slappna av pa fritiden uppgavs ofta av 28,8% och nastan
hela tiden av 5,8%. Andra tecken pa stress var "ofta spand”
vilket bejakades av 32,9% ofta, respektive nastan hela tiden
av 6,1%, "ofta oroande tankar” 26,7% ofta, respektive nés-
tan hela tiden (6,4%), "ofta rastl6s” bejakades av 25,5% ofta,
respektive 4,7% nastan hela tiden.

Stress och spéndhet

lag har dagar da jag hela tiden kénner mig stressad

N A
lag kanner mig inte utvilad &ven om jag har tagit det lugnt ---
.
]
]
.
Jag har dagar d# jag kénner mig mycket pressad, pa -

lag har dagar da jag kénner mig uppe ivarv hela tiden
ett par dagar

lag har ofta oroande tankar

lag &r ofta spand

lag har svart att slappna av pa fritiden

lag &r ofta rastlds

gransen av vad jag klarar av

o

B NEstan helatiden W Ofta

Figur 9 Stress, oro, spandhet och avslappning

Ytterligare indikationer pa att manga upplever en hég grad
av stress undersoktes utifran huruvida man inte kande sig
utvilad dven om man tagit det lugnt ett par dagar vilket
27,5% angav att sa var det ofta och ytterligare 6,7% angav
att sa var det nastan hela tiden. Slutligen stalldes fragan om
man hade dagar da man hela tiden kénde sig stressad vilket
bejakades av 35,4% ofta och ytterligare 7,3% nastan hela
tiden. Sammantaget aterfanns omkring en tredjedel eller
mer i zonen for stresspaslag av mera varaktigt slag. Samtliga
fragor besvarades utifran hur man upplevt sin arbetssituation
under de senaste 3 manaderna.

Genomgaende fanns skillnader i fragor som belyste belast-
ning i arbetslivet och hur arbetslivet paverkade privatlivet
samt fragor som roérde upplevelsen av att vara stressad.
Mindre ofta fanns det skillnader i fragorna som rérde hur
privatlivet aterverkade pa arbetslivet. Det fanns variation
mellan fakulteterna i de olika fragorna och de skillnaderna
kraver djupare analys. | den man det fanns skillnader mel-
lan aldersgrupper var det till férman for dldersgruppen 55 ar
och déarover. Skillnaderna pa grund av kén var farre och var
vanligast for gruppen som angivit annat kén an man/kvinna. |
nagot fall svarade kvinnor oftare att belastningen aterverkade
negativt pa privatlivet. | den man anstéllningstiden visade
samband med de beskrivna variablerna var det foretradesvis
de med anstallning kortare &n 5 ar eller langre an 20 ar som i
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mindre utstrackning kdnde press fran arbetet. Tidsbegransat
anstallda hade genomgaende hogre grad av upplevd arbets-
belastning. Skillnaderna beroende av vilken anstalining man
hade framstod tydligast i relationen akademisk personal kon-
tra administrativ/biblioteks/teknisk personal dar de senare i
mindre omfattning angav hogre arbetsbelastning. I nagot fall
stod doktorander ut for hogre arbetsbelastning.

For anstallda med uppdrag som chef &r bilden mera blandad
sa tillvida att det endast i halften av alla fragor férekommer
skillnader som inte kan forklaras av slumpen och i de fall det
finns skillnader &r bilden blandad. Chefer angav oftare hég
grad av belastning men mindre grad av stress i form av spand-
het, oro etc &n évriga anstallda. Aven fér personer med annat
ledningsuppdrag forekom farre skillnader. Dessa var emel-
lertid mera entydiga i meningen att de med ledningsansvar
oftare indikerade saval hog belastning som upplevd stress.
| likhet med att de med akademiska anstéllningar upplevde
hogre grad av belastning och stress aterfinns samma monster
for dem som svarat att de avlagt doktorsexamen respektive
inte. Skillnader i flertalet fragor gar entydigt i riktningen att
de som avlagt doktorsexamen svarat hogre grad av belast-
ning och stress. Aven hushallstyp uppvisade variation dven
om bilden &r mera komplex. Det mest framtradande var att
hushall utan barn upplevde mindre belastning medan hushall
med barn upplevde mera belastning jamfért med 6vriga.
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Diskriminering och krinkande sirbehandling

For att fdnga upplevelsen av diskriminering stalldes fragor
dels om man iakttagit en diskriminering av annan person,
dels om man sjalv upplevt att man blivit utsatt for krankande
sarbehandling (Tabell7). Som definition pa krankande séar-
behandling anvandes en strikt och vedertagen definition
av vad som menas med krankande sarbehandling. Den 16d:
"Kréankande sarbehandling (mobbning), ar ett problem pa
en del arbetsplatser och for en del anstallda. For att kalla
nagot “mobbning” ska den krankande sdrbehandlingen ske

vid upprepade tillfallen under en langre period och personen
som ar utsatt for detta upplever svarigheter att forsvara sig.
Det raknas inte som “mobbning” om tva lika starka personer
har en konflikt eller om det géller en enstaka handelse.”

Svarsalternativen pa fragorna var ja eller nej. Respondenterna
ombads ocksd ange hur manga man, respektive kvinnor de
lagt marke till som blivit utsatta for krankande sarbehandling.

TABELL 7. ANDEL SOM SETT RESPEKTIVE SJALV BLIVIT UTSATTA FOR KRANKANDE SARBEHANDLING

Har du lagt marke till om nagon blivit utsatt for krankande sarbehandling vid arbetsplatsen

under de senaste sex manaderna?

Har du sjalv blivit utsatt for krankande séarbehandling pa din arbetsplats under de senaste

sex manaderna?

Resultaten visade att 9,4% av kvinnorna och 4,3% av mannen
angav att de sjalva blivit utsatta for krankande sarbehand-
ling. Det finns en signifikant skillnad avseende hur ldange man
varit anstalld dar 13,9% av de som anstalldes under perio-
den 1970-1974 medan ingen som anstalldes mellan 1960-
1964 angav att de lagt marke till om nagon blivit utsatt for
krankande sarbehandling. | 6vrigt varierade resultaten med
anstéllningens langd mellan 6,1% och 8,7%. En signifikant
skillnad fanns ocksa avseende anstallningskategori déar 9,9%
av lararna, 9,1% av personer med annan anstallning, 7,3% av
administrativ/teknisk och bibliotekspersonal, 5,5% av annan
forskare, 5,2% av professorerna och 4,9% av doktoranderna
angav att de sjélva blivit utsatta for krankande sarbehandling.
Aven avseende hushéllstyp fanns en spridning av svaren dar
9,8% av de ensamboende, 8,1% ensamboende med barn,
6,5% av sammanboende med barn, 6,3% av sammanboende
utan barn och 4,7% av 6vrigt sammanboende angav att de
sjalva blivit utsatta for krankande sarbehandling.

LU totalt % (N=3562)
13,6

71

Den hogre siffran for observerad diskriminering forklaras av
att flera personer kan ha iakttagit samma beteende.

Sammantaget visar resultaten att det pa Lunds universitet
finns anstallda som upplever att de blivit utsatta for kran-
kande sarbehandling och dér det finns en variation avseende
kon, anstallningstid, anstallningskategori och hushallstyp. Det
finns anledning att genomfora ytterligare djupgaende analy-
ser for att forsta mer komplexa samband. Det ar ocksa viktigt
att vid universitets olika verksamheter exempelvis diskutera i
vilka situationer krankningar uppstar.

Som en 6vergripande variabel for att mata allman upplevelse
av respektfullt bemotande anvéndes en fyrgradig skala fran
stammer helt till stdmmer inte alls. Fér det Overgripande pa-
stadendet om man bemoter varandra med respekt vid Lunds
universitet har 83,9% svarat for ndgot av alternativen stam-
mer helt respektive stammer ganska bra medan 13,7% res-
pektive 2,4% tar delvis eller helt avstand fran att de anstallda
bemoter varandra respektfullt (Figur 10).

Enligt min erfarenhet bemdéter vi varandra med respekt vid Lunds
universitet

Usv

Konstnarliga fakulteten

Medicinska fakulteten

Juridiska fakulteten

Humaniora och teologi

LTH

Samhallsvetenskapliga fakulteten

Naturvetenskapliga fakulteten

Gemensamma forvaltningen

Ekonomihigskolan
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W 5tammer inte alls B Stammer inte sarskilt bra W 5tdmmer ganska bra & Stammer helt

Figur 10 Fordelning per fakultet pa pastaendet om att anstallda beméter varandra respektfullt
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Fordelat ¢ver fakulteterna uppgav 93,5% av respondenterna
vid universitetets sarskilda verksamheter att pastdendet
stamde helt eller ganska bra, f6ljt av konstnarliga verksam-
heterna 88,6% och 87,2% vid LTH (Figur 10). Universitetets
gemensamma forvaltning anslét sig i minst utstrackning till
pastaendet om att anstallda bemoter varandra respektfullt
(77,4%). Vid Ekonomihogskolan angav 80,3% ett positivt
varde men 4,2% tog helt avstand fran pastaendet.

Fordelningen for kon visar en signifikant skillnad dar kvinnor i
storre grad tar avstand fran pastaendet (19,1%) jamfort med
man (12,1%). Detta férhallande aterspeglar sig ocksa genom
att 27,9% av mannen svarar att pastaendet stammer helt

jamfoért med 16,1% av kvinnorna. Genomgaende instamde
doktorander, forskare och professorer i pastdendet medan
administrativ/teknisk och bibliotekspersonal, larare och annan
anstallning i storre utstrackning tog avstand fran pastaendet.
Av de som var tidsbegransat anstallda anslot sig 28,0% till att
pastdendet stamde helt medan bland de tillsvidareanstallda
var motsvarande siffra 18,2%. Det fanns inga skillnader rela-
terade till anstallda med eller utan doktorsexamen, lednings-
och chefsuppdrag eller hushallstyp. Sammantaget visade
resultatet kring respektfullt bemd&tande vid Lunds universitet
att det finns variationer avseende fakultetstillhérighet, an-
stallningskategori, anstallningsform och i synnerhet kén dar
skillnaden &r signifikant.
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Information, kommunikation och samarbete

Upplevelsen av information, kommunikation och samarbete
inom den egna arbetsplatsen och mellan olika enheter inom
universitetet som helhet &r en viktig faktor for den psykoso-
ciala arbetsmiljon och for att verksamheten ska ta vara pa
sin fulla potential. For att understka kvaliteten i information,
kommunikation och i samarbete anvandes en fyrgradig skala
fran stammer helt, stdmmer ganska bra, stdmmer inte sar-
skilt bra till stammer inte alls (se figur 11a-b). Kommunikation
inom universitetet undersoktes utifran sju olika pastaenden
som behandlade 6ppenhet i kommunikation, om anstallda
blir tillfrdgade om beslut som beror dem, tillgdnglighet i
information, adekvat och respektfull e-postkommunikation,
huruvida beslutsfattare lyssnar och tar forslag pa allvar samt
om asikter kan uttryckas utan att det far negativa konsekven-
ser for anstallda.

E-postkommunikationen mellan anstallda pa Lunds universitet
ansags adekvat och respektfull i sin ton av 91,9% av respon-
denterna fordelat pa de tva svarsalternativen stammer helt
respektive ganska bra (58,8%). 74% angav att de kunde hitta
den information som behévdes for att skota arbetet (stémmer
helt respektive ganska bra) medan en dryg fjardedel svarade
att det stammer inte sarskilt bra eller inte alls.

Anstélldas uppfattning om man kunde kénna sig saker pa
att man kan uttrycka sina asikter utan att det far negativa
konsekvenser for en sjalv visade att 58,1 % ansdg att det
stamde helt (13,9%) eller ganska bra (44,3%), medan res-
terande instamde inte alls (12,7%) eller ansag att det inte
stamda sarskilt bra (29,2%).

Ungefér tva tredjedelar av respondenterna svarade att Lunds
universitet har en dppenhet i kommunikationen med sina an-
stallda (stdmmer helt 8,2% och stdmmer ganska bra 58,1%).
Saledes var det en tredjedel som tog avstand fran pastaendet.
Ungeféar en tredjedel av de svarande instamde helt eller delvis
i pastaendena om att man ar “"sdker pa att beslutsfattare
inom Lunds universitet lyssnar pa mina idéer och férslag”
(37,4 %), "tar mina idéer pa allvar” (36,4%) samt "tillfragar
oftast de anstéllda innan beslut fattas som berér dem” (32%).
Sammantaget ar det da ungefar en tredjedel som inte instam-
mer alls eller sarskilt bra i pastdendena omkring information
om sadant som ror de anstallda, inflytande och férslag.

Information och kommunikation

E-postkommunikationen mellan anstéllda pé Lunds
universitet &r adekvat och respektfull i sin ton

Jag vet var jag kan hitta den information som jag
behdwer far att skéta mitt arbete

lag &r saker pa att jag kan uttrycka mina asikter
utan att det far negativa konsekvenser fir mig

o]

B 5t3dmmer inte alls W StEmmer inte sarskilt bra

Figur 11a. Information och kommunikation inom Lunds universitet
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Information, inflytande och kommunikation

Jag tycker att Lunds universitet har en Gppenheti
kommunikationen med de anstallda

Jag &r saker pa att beslutsfattare inom Lunds
universitet tar mina idéer och farslag pa alvar

lag &r sdker pa att beslutsfattare inom Lunds
universitet lyssnar pa mina idéer och forslag

Lunds universitet tillfrégar oftast de anstillda innan
beslut fattas som berdrdem

o 10

HStEmmer inte glls B St@mmer inte s@rskil bra

Figur 11b. Information, inflytande och kommunikation inom Lunds universitet

Gemensam forvaltning angav i minst grad att e-postkom-
munikationen var adekvat och respektfull. Medicinska och
Samhallsvetenskapliga fakulteterna angav lagst grad av in-
stammanden i pastaendet kring att anstallda kanner sig sakra
pa att man kan uttrycka sina asikter utan att det far negativa
konsekvenser for individen, 45,9% respektive 45,2%. Den
Konstnarliga fakulteten och LTH hade den hogsta andelen
som instamde i detta pastaende, 69,4% respektive 65,8%.
Kvinnor instdmde generellt mindre ofta i pastdaendet an man,
dar 46,3 % av kvinnorna och 36,9 % av mannen, tog avstand
fran pastaendet att man kunde uttrycka sina asikter utan att
det far negativa konsekvenser for individen.
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Wstgmmer ganskabra o Stémmer helt

Administrativ/teknisk och bibliotekspersonal angav i storre
utstrackning att de visste var de kunde hitta den informa-
tion som behovdes for att skota sitt arbete. De tog ocksa
oftare avstand fran att e-postkommunikationen var relevant
och adekvat. Larare (inte professorer) tog oftare avstand fran
pastaendet att anstallda kanner sig sékra pa att man kan
uttrycka sina asikter utan att det far negativa konsekvenser
for individen.

Samarbete

Samarbetet &rbra pa min institution
N&r jag samarbetar med andra institutioner inam
Lunds universitet funge rar det val

Jag upplever att jag &ren del i en helhet som arbetar
mot samma mal inom min institution

lag upplever att jag &ren del i en helhet som arbetar
mot samma mal inom min fakuklet

lag upplever att jag &ren del i en helhet som arbetar
mot samma mal inom Lunds universitet

o}

W StEmmer inte alls
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Figur 12. Upplevelsen av hur samarbetet fungerar inom olika delar av Lunds universitet



Upplevelsen av hur samarbetet pa olika nivaer fungerade
utvarderades med fem olika pastaenden (Figur 12). Pasta-
endena handlade om samarbetet pa den egna institutionen,
med andra institutioner, upplevelsen av att vara en del i en
helhet inom institution/motsvarande, fakultet/motsvarande
och Lunds universitet. Totalt angav 86,2% att samarbetet
med andra institutioner inom Lunds universitet fungerar val
(stammer helt (21,6%) eller stammer ganska bra (64,7%)) och
78,2% instamde helt (24,3%) eller ganska bra i pastaendet
att samarbetet pa den egna institutionen ar bra (53,9%).
62,5% instamde helt eller ganska bra i pastaendet om att
individen ar en del i en helhet som arbetar mot samma mal
inom sin institution. Graden av instammande minskar suc-
cessivt i jamforelse mellan de olika nivaerna sa att 48,5%
instamde helt eller ganska bra i att samarbetet fungerade
bra pa fakultetsniva, respektive 43,9% pa universitetsnivan.

Fordelat over fakulteterna/motsvarande varierade resultaten
for pastdendena. Universitetets gemensamma forvaltning
anslot sig generellt i hogre grad till pdstdendet om “nér jag
samarbetar med andra institutioner inom Lunds universitet
fungerar det val” dar 19,7% angav att pastaendet stammer
helt och 70,6% att det stammer ganska bra. Vid Ekonomi-
hogskolan angav 17,9% att pastdendet stammer helt och
57,7% att det stammer ganska bra vilket innebér att man vid
denna fakultet oftare tog avstand fran pastaendena kring
samarbete. Tillsvidareanstallda ansl6t sig oftare till pastaen-
dena an tidsbegransat anstdllda. Resultatet varierade ocksa

ARBETSTILLFREDSTALLELSE VID LUNDS UNIVERSITET

mellan anstallningskategorier dér professorer, de med annan
anstallning och administrativ/teknisk och bibliotekspersonal
i storre utstrackning instdmde i pastaendena om samarbete.
Exempelvis angav 20,2% av professorerna att pastaendet
"jag upplever att jag ar en del av en helhet som arbetar mot
samma mal inom min institution”, stammer helt och 43,8%
att pastdendet stammer ganska bra. For samma pdastaende
angav 15,1% av forskare (inklusive forskarassistenter) att
pastadendet stammer helt och 38% att det stammer ganska
bra. Detta bekréftas av att det fanns en variation relaterat till
huruvida man avlagt doktorsexamen eller inte dér de utan
doktorsexamen till storre del anslot sig till pastaenden om
samarbete. Det fanns mindre eller ingen variation i svaren
till pastaendena relaterat till kon, hushallstyp, aldersgrupp,
anstallningstid eller chefsuppdrag.

Sammantaget finns kring pastaendena om samarbete va-
riation mellan fakulteteter, for anstallningsform och anstall-
ningskategori dar larare och forskare i storre utstrackning tog
avstand fran pastaendet. Nar det géller kommunikation fore-
kom det flest skillnader kring frdgan om huruvida anstallda
kan kdnna sig sakra pa att man kan uttrycka sina asikter utan
att det far negativa konsekvenser for individen, framforallt i
jamforelser mellan fakulteter samt mellan man och kvinnor.
I ndgon man avviker ocksa kategorin larare i svaren pa detta
pastaende.
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Utvecklings- och lonesamtal

Aterkommande utvecklingssamtal ar en viktig del bade
fér verksamheten och fér den anstéllde. Den anstallde far
aterkoppling pa sina prestationer, hjalp med planering av
kompetensutveckling samt ge sina synpunkter pa verksam-

TABELL 8

heten. For verksamheten ger utvecklingssamtalen mojlighet
att identifiera svagheter och mojligheter till utveckling av
verksamheten. Det starker ocksa kanslan av identitet, dvs. att
man tillhér en helhet och att ens egen del bidrar till helheten.

ANDEL SOM HAFT UTVECKLINGSSAMTAL RESPEKTIVE ERBJUDITS LONESAMTAL UNDER DE SENASTE 18
MANADERNA SAMT ANDEL SOM UPPLEVDE ATT CHEFEN TOG SAMTALET PA ALLVAR.

Haft utvecklings-

samtal %
LTH 63,0 87,9
Naturvetenskapliga fakulteten 54,5 84,6
Juridiska fakulteten 65,8 90,4
Samhaéllsvetenskapliga fakulteten 66,8 89,3
Konstnarliga fakulteten 46,7 89,7
Ekonomihogskolan 64,0 77,5
Medicinska fakulteten 62,4 85,2
Humaniora och teologi 56,5 89,9
Gemensam férvaltning 77,9 85,7
usv 63,5 87,8

En felkalla i svaren om utvecklingssamtal &r att en del annu
inte haft anstéllning under 18 manader. Inklusionskriterium
var att man skulle varit anstélld minst tre manader vilket inne-
bar att de som varit anstallda mellan 3-18 manader mojligen
annu inte haft nagot utvecklingssamtal beroende pa nér i
tiden samtalen planeras.

Totalt svarade 63,5% att de hade haft utvecklingssamtal inom
de senaste 18 manaderna, vilket innebar att en tredjedel av
de svarande inte haft nagot utvecklingssamtal. Av den grupp
som enkdten sandes till hade 1399 personer (18%) anstallts
inom perioden februari 2010 till februari 2011, vilket kan
innebara att en del avdem dnnu inte haft tillgang till utveck-
lingssamtal. Frekvensen varierade mellan fakulteterna och var
vanligast forekommande vid den gemensamma forvaltningen
(77,9%) foljt av Samhallsvetenskapliga fakulteten (66,8%)
och Juridiska fakulteten (65,8%). Minst andel respondenter
som sagt sig ha haft utvecklingssamtal inom den aktuella
perioden aterfanns pa Konstnarliga fakulteten (46,7%) foljt
av Naturvetenskapliga fakulteten (54,5%) och fakulteterna
fér Humaniora och Teologi (56.5%) (Tabell 8).

Kvinnor angav nagot oftare att de haft utvecklingssamtal
(65,6%) jamfort med man, vilket samvarierar med anstall-
ningens typ sa att den administrativa/biblioteks/tekniska per-
sonalen oftare angav att de haft utvecklingssamtal an andra
anstallningstyper (73,3%). Det fanns inget tydligt monster
relaterat till hur ldnge man varit anstalld vid Lunds universitet
medan tidsbegréansat anstallda i betydligt mindre grad angav
att de haft utvecklingssamtal (49,0%) jamfért med dem som
hade en tillsvidareanstallning (70,4%). Administrativ/ biblio-
teks/teknisk personal hade den hégsta andelen som angav
att de haft utvecklingssamtal under den angivna perioden

N&rmsta chefen tog

samtalet pa allvar %

Blivit erbjuden N&rmsta chefen tog

I6nesamtal % samtalet pa allvar %

25,2 78,9
31,5 74,8
32,0 80,0
32,6 79,2
20,0 83,3
50,0 67,0
33,7 84,2
30,4 82,4
70,3 82,1
30,3 67,9

(73,3%) foljt av adjunkter och gastlarare (67,1%), de med
annan typ av anstallning (64,5%) och professorer (60,0%)
medan den lagsta andelen aterfanns bland doktorander
(50,5%) och lektorer/bitr lektorer/post doktorer, forskarassis-
tenter och forskare (58,6%), dvs den grupp av anstéllda som
ar pa vag framat i sin karriar. | analogi med att administrativ/
biblioteks/teknisk personal i hogre grad angav att de haft ut-
vecklingssamtal angav dven en hogre andel avdem som inte
avlagt doktorsexamen att de haft utvecklingssamtal (65,8%)
jamfort med 6vriga (60,1%). Anstallda med uppdrag som chef
angav i hogre grad (68,8%) jamfort med 6vriga (63,0%) att
de haft utvecklingssamtal. Det géller &ven personer som har
andra typer av ledningsuppdrag (66,1%) jamfért med 6vriga
(62,5%). De som angett att de haft utvecklingssamtal angav
i hog grad att de ansdg att ndrmaste chefen tog samtalet pa
allvar. Lagst andel fanns vid Ekonomihdgskolan dar 77,5%
ansag att samtalet togs pa allvar medan for 6vriga fakulteter
andelen som ansdg att samtalet togs pa allvar varierade mel-
lan 84,6%-90,4% dvs. en betydande majoritet upplevde att
utvecklingssamtalet togs pa allvar. Det fanns inga skillnader
beroende av respondenternas alder eller anstéllningens langd,
tidsbegransad respektive tillsvidareanstalld, kon eller andra
bakgrundsvariabler.

Innehallet i samtalen fangades med nio fragestallningar som
utgick fran hur vardefullt man ansag att samtalet var for att;
diskutera arbetsvillkor; utvecklingsmojligheter; identifiera
kompetensutvecklingsbehov; fa aterkoppling pa det egna
arbetet under det senaste aret, samt om man uppfattade
samtalet som positivt, konstruktivt, vardefullt for att I6sa pro-
blem i arbetslaget samt for att ge aterkoppling till nérmaste
chefen (Figur 13-14). Skillnader férekom for de 9 fragorna
mellan fakulteterna samt for kon dér de som angivit annat
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Hur vardefullt var utvecklingssamtalet for att:

Diskutera dina arbetsvillkor (arbetsuppeifternas
omfattning och innehall, samarbetet med kollegor etc.)

Ge gterkoppling pé ditt arbete under det senaste &ret

Diskutera dina utvecklingsmajlighetervid Lunds
universitet

Identifiera dina kom petensutvecklingsbe hov

Sammanfattningsvis, hur uppfattade du
utvecklingssamtalet?

]

H nte alls vardefullt HMindre vardefullt

Figur 13 Uppfattning om vardet av utvecklingssamtal

kon an man/kvinna oftare tog avstand fran fragorna, de som
avlagt doktorsexamen (tog oftare avstand fran pastaendena,
utom for diskussion om utvecklingsmajligheter) och vilken typ
av anstéllning man hade (i huvudsak tog professorer oftare
avstand fran pastaendena).

| 6vrigt var det fa skillnader relaterade till bakgrundsvari-
abler som anstallningstid, tidsbegransat respektive tillsvi-
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= Ganska vardefullt = Mycket vardefull

dareanstalld, uppdrag som chef (instdmde oftare i fragan),
ledningsuppdrag. Inga skillnader fanns relaterat aldersgrupp
och till vilken hushallstyp man levde i. Genomgaende svarade
respondenterna att de var mycket néjda med samtalens inne-
hall och kvalitet vilket talar for dess betydelse och for att en
okad andel utvecklingssamtal har en positiv betydelse for de
anstallda och troligen ocksa for verksamheten.

Tyckte du utvecklingssamtalet var:

Positivt

Konstruktivt

Wardefullt far att ge aterkoppling till din n&rmaste
chef

Vardefullt for att losa problem iditt arbetslag

0 10

B 5tEmmer inte alls B 5tammer inte sarskilt bra

Figur 14 Respondenternas vardering av utvecklingssamtalet

Lénesamtal ar ytterligare en dimension av aterkoppling mel-
lan den anstallde och chefer i verksamheten. Det samtalet ger
den anstallde kunskaper om l6nepolitiken, processen och sina
egna mojligheter att forbattra sin ekonomiska situation. Det
ar ocksa en aterkoppling till den enskilde om hur denne kan
forbattra sina arbetsinsatser, utveckla sin kompetens och dar-
med hoja sin 16n. Fragan stélldes sa att respondenterna sva-
rade pa om man blivit erbjuden I6nesamtal infér den senaste
|6nerevisionen (hosten 2011). Av respondenterna svarade
36,4% jakande pa fragan. Frekvensen varierade mellan fa-
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wstdmmer ganskabra @ StEmmer helt

kulteterna sa att hogst andel aterfanns vid den gemensamma
forvaltningen (70,3%) foljt av Ekonomihdgskolan (50%) och
Medicinska fakulteten (33,7%). Lagst andel aterfanns vid
Konstnarliga fakulteten (20%), LTH (25,2%) och universitetets
sarskilda verksamheter (30,3%). Aven i detta avseende angav
kvinnor oftare att de hade blivit erbjudna Iénesamtal (39,4%)
jamfort med man (33,7%). De med anstallning tillsvidare an-
gav ocksa oftare att de erbjudits I6nesamtal (47,2%) jamfort
med de med tidsbegransad anstallning (13,2%).
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Det fanns inget tydligt samband mellan anstallningstid och
huruvida man erbjudits [6nesamtal infér den senaste revisio-
nen. Den lagsta andelen aterfanns bland dem med anstall-
ningstid under fem ar medan den hogsta andelen som erbju-
dits samtal aterfanns bland dem som varit anstéllda 10-19 ar.
Teknisk administrativ personal (53,2%) f6ljt av dem med an-
nan anstallning (39,4%) och av larare, inte professorer, angav
oftare &n 6vriga kategorier att de blivit erbjudna lénesamtal
(38,2%). Den lagsta frekvensen aterfanns bland doktorander
(3,8%) och forskare inklusive forskarassistenter (23,3%). En
forklaring till den laga andelen bland doktorander kan vara att
de vanligen erhaller I6nerevision enligt en schablon. | analogi
med den héga andelen bland administrativ/biblioteks/teknisk
personal fanns det ocksa en lagre andel bland dem som avlagt
doktorsexamen (34,9%) jamfort med dem som inte hade en
sadan examen (37,9%). Anstallda med chefsuppdrag angav
oftare att de erbjudits [6nesamtal (52,7%) jamfort med dem
som inte har chefsuppdrag (34,9%). En nagot hégre andel
som erbjudits l6nesamtal aterfanns ocksa bland dem som
hade andra typer av ledningsuppdrag (38,2%) jamfort med
dem som inte hade sddana uppdrag (36,6%).

Av dem som erbjudits [énesamtal angav 79,3% att samtalet
togs pa allvar av den som genomférde samtalet. Den hégsta
andelen aterfanns pa Medicinska fakulteten (84,2%) foljt av
Konstnarliga fakulteten (83,3%) och gemensamma férvalt-
ningen (82,1%). Lagst andel aterfanns vid Ekonomihogskolan
(67%), foljt av universitetets sarskilda verksamheter (67,9%)
och Naturvetenskapliga fakulteten (74,8%). Det fanns inga
skillnader beroende av alder, kon, tillsvidare eller tidsbegran-
sad anstallning, anstallningstid eller typ av anstalining och
inte heller om man hade ledningsuppdrag (inte chefsupp-
drag). En skillnad aterfanns for dem som hade haft uppdrag
som chef, de angav oftare att samtalet togs pa allvar (85,9%)
jamfort med dem som inte hade sadant uppdrag (78%). Sam-
mantaget angav de som erbjudits [onesamtal dvervagande att
samtalet tagits pa allvar.

| likhet med utvecklingssamtalen utvarderades |[6nesamtalen
med ett antal fragestallningar som berérde hur vardefullt man
upplevde samtalet for att; lyfta fram den anstalldes arbets-
insatser/resultat; tydliggora I6nepdaverkande faktorer och for
att forklara I6nerevisionsprocessen samt en sammanfattande
frdga om hur vardefullt man uppfattade I6nesamtalet (Figur
15). P& fragan om I6nesamtalets varde for att lyfta fram de
egna arbetsinsatserna/ resultaten svarade 66,5% att det var
mycket eller ganska vardefullt. Vardet for att tydliggora 16-
nepaverkande faktorer ansags mycket eller ganska vardefullt
av 56,2% medan samtalets varde for att forklara I6nerevisi-
onsprocessen ansags vara mycket eller ganska vardefullt av
51,9%. | den sammanfattande vérderingen av |[6nesamtalet
angav 62,7% att det var mycket eller ganska vardefullt (se
figur 15).

Det fanns inga skillnader mellan fakulteterna avseende nagon
av de fyra fragestallningarna, avseende anstallningstiden,
vad man var anstélld som, om man hade ledningsuppdrag
(inte chefsuppdrag), om man hade doktorsexamen, vilken
hushallstyp man levde i och inte heller med avseende pa kon
utom for hur vardefullt man uppfattade I6nesamtalet for
att lyfta fram den anstalldes arbetsinsatser/resultat. De som
svarat annat pa fragan om konstillhérighet tog oftare avstand
fran frdgan om hur vardefullt samtalet var for att lyfta fram
den anstalldes arbetsinsatser. Det fanns skillnader i alla fyra
fragestallningarna relaterat till om man var tidsbegrénsat eller
tillsvidareanstalld till férman fér dem som hade en tillsvida-
reanstallning. De svarade oftare att samtalet var vardefullt
jamfort med dem som hade en tidsbegransad anstallning. Det
fanns ocksa en skillnad som inte kan forklaras av slumpen for
anstallda med chefsuppdrag rérande i vilken grad samtalet
var vardefullt for att tydliggora l6nepaverkande faktorer och
for att forklara I6nerevisionsprocessen. De med chefsuppdrag
ansag samtalet mera vardefullt i dessa avseenden &n de som
inte hade chefsuppdrag.

Hur vardefullt var I6nesamtalet for att:

Lyfta fram dina arbetsinsatser/resultat

Tydliggdra léne paverkande faktorer

Forklara lénerevisionsprocessen

Sammanfattningsvis hur uppfattade du
lgnesamtalet?

M Inte allsvardefullt B Mindre vardefullt
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W Ganska vardefullt = Mycket vardefullt

Figur 15 Respondenternas uppfattning om hur vardefullt Idnesamtalet var i ett antal aspekter
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Karriir och utvecklingsmojligheter

Mojligheterna till karriar och kompetensutveckling utvarde-
rades med 10 fragestallningar som dels handlade om huru-
vida man ansag sig ha den kompetens som kravdes for att
kunna skota arbetet, kunskap om mégjligheter till l1angsiktig
karriarutveckling och vilka utvecklingsmaojligheter som finns
och dels handlade om vilket utbud som finns och hur den
narmaste chefen sag pa den anstalldes langsiktiga karriar- och
kompetensutveckling (Figur 16-17).

Av de tillfragade svarade 94,3% att de hade den utbildning
som behoévdes for att skota sitt arbete (stammer helt 53,5%,

stammer ganska bra 40,7%) och 88,9% svarade att de kande
sig motiverade av sitt arbete (stammer helt 49,4%, stammer
ganska bra 39,5%). Mégjligheter till langsiktig karriarutveck-
ling vid Lunds universitet visade en mera varierad bild (14,8%
instdamde helt och 37,4% att det stdmde ganska bra) medan
47,9 ansag att det inte stamde séarskilt bra eller inte alls. En
liknande fordelning sags for pastaendet om att universitetet
erbjod ett relevant utbud av utvecklingsmojligheter (13,0
% svarade att det stamde helt och 42,6% svarade att det
stamde ganska bra).

Kompetens och motivation for arbetet

lag kénner mig motiverad av mitt arbete

Jag har den uthildning som krévs for att skita mitt
arbete

1]

B 5tEmmer inte alls
Figur 16. Kompetens och motivation for att skota arbetet

Intressanta mojligheter for den anstalldes karridrutveckling
instamde 18,2% i att man kunde se och ytterligare 41,4%
ansag att det stamde ganska bra. Liknande férdelning sags
pa pastaendet om att man hade en rimlig tillgang till utveck-
lingsmojligheter (15,7% instdmde helt och 43,8% stamde
ganska bra) (Figur 17). Arbetsgivaren lade vikt vid kompe-
tens- och karriarutveckling for sina anstallda ansag 8,8% av
de tillfragade (stammer helt) och ytterligare 39,5% att det

B 5t3mmer inte sarskilt bra
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stamde ganska bra medan resterande 51,6% svarade att det
stammer inte sarskilt bra eller inte alls. Den narmaste chefens
intresse for den anstalldes langsiktiga kompetens- och karri-
arutveckling bedémdes positivt av 60,8 (25,9% instamde helt
och 34,9% det stamde ganska bra). Sammantaget bedomde
61,3% att utvecklingsmajligheterna for anstéllda vid Lunds
universitet var goda (stammer helt 14,8% respektive 46,4%
stdmmer ganska bra).

Karridr- och utvecklingsmojligheter vid Lunds universitet

Goda utvecklingsmdjligheter vid LU
lag har rimlig tillzéng till utvecklingsmajligheter

Utvecklingsmajligheter vid LU 3r relevanta

Jag vetvilka utvecklingsm djligheter som finns
tillgéngliga

Min narmaste chef @rintresserad av min utveckling
LU [8gger stor vikt vid utveckling far sin personal

Det finns majligheter for karrigrutveckling vid LU

Kan identifiera majligheter till karrigrutve ckling vid
Lu

o 10

W 5tammer inte alls

Figur 17 Majligheter till kompetens och karridrutveckling vid Lunds universitet
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Det fanns skillnader for de flesta bakgrundsvariabler och
sarskilt varierade resultaten for fakulteter, vilken typ av an-
stallning man hade, om man hade uppdrag som chef, an-
stallningstid, aldersgrupper samt huruvida man hade avlagt
doktorsexamen. Mindre ofta férekom det skillnader beroende
av tidsbegransat/tillsvidareanstalld, hushall eller andra led-
ningsuppdrag.

Skillnaderna beroende av anstallning férekom oftast for
administrativ/biblioteks/teknisk personal samt forskare inklu-
sive forskarassistenter som i mindre grad sag majligheter till

kompetens och karridrutveckling. Bilden av att personer med
anstélining inom administrativa tekniska omraden hade en
mera negativ syn pa utvecklingsmojligheter forstarktes av att
personer med doktorsexamen oftare hade en positiv bild till
karridr och utveckling jamfért med personer som inte avlagt
doktorsexamen. Anstéllda med uppdrag som chef hade i alla
pastaendena en mera positiv bild av sina utvecklingsmajlighe-
ter jamfort med personer som inte hade sddana uppdrag. For
variablerna anstallningstid och aldersgrupper var resultaten
mera komplexa och kraver en mera djupgdende analys.
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Ledarskap och ledning pa

olika nivier i organisationen

Ledarskap och ledning undersoktes med fragor relaterade
dels till ledarskap pa institutionsniva, fakultetsniva dels univer-
sitetsniva. Frdgorna pa institutionsniva relaterade till ndrmaste
chef (exempelvis prefekt eller avdelningschef). De belyste
huruvida man respekterade sin narmaste chef, litade pa per-
sonen i fraga, huruvida chefen behandlade alla lika, om man
var klar éver vem som var chef foljt av ett antal pastaenden
om chefens forhallningssatt till anstallda inom den aktuella

LEDARSKAP OCH LEDNING; INSTITUTIONSLEDNING

Fortroendet for den narmaste chefen ar uppenbarligen hogt
i organisationen. Stammer helt eller ganska bra var det do-
minerande svaret pa om man respekterade sin narmaste chef
(89,3%) varav 54,4% angav att det stdmmer helt. | omvand
ordning angav 91,4% att chefen respekterade den anstallde
som person. Pastaendet att chefen litar pa att jag skoter mitt
arbete visade ocksa en hog grad av instammande (95,6%
svarade stammer helt eller ganska bra). En liknande férdel-
ning sags for pastdendet om att man litade pa sin narmaste
chef, 47,6% svarade stammer helt och 36,4% svarade stam-
mer ganska bra (Figur 18). Nagot farre, men fortfarande en
betydande andel (78,5%) svarade att den narmaste chefen

organisationen. Fragorna relaterade till hur respondenterna
sag pa universitetsledningens uppfattning om de anstalldas
situation. Darutdver behandlades i vilken utstrackning man
visste vem som ingick i fakultetens ledning. | tolkningen av
dessa svar ska det papekas att flera fakulteter nyligen hade
bytt fakultetsledning nar enkaten publicerades. Det kan verka
bade positivt och negativt. Eftersom bytet féregas av val far
valet stor uppmarksamhet i organisationen.

behandlade alla medarbetare lika (stdmmer helt 38,2% res-
pektive 40,4% stammer ganska bra).

Respondenterna svarade att den ndrmaste chefen forstar
vad respondenten gor (stdmmer helt (32,5%) eller stammer
ganska bra (45,4%) och vardesatter den anstalldes insatser
(43,7% stammer helt, 39,1% stammer ganska bra). Den
narmaste chefen ansags ocksa uppskatta mangfald i hog
utstrackning (stammer helt 36,8% och stdmmer ganska bra
47,3%). Det fanns dock en viss osakerhet om vem som var
chef hos 15,4% medan 84,6% inte var osakra.

Ledarskap och ledning institutionsniva

lag respekterar min nérmaste chef (har avses din
lonesattande chef)

lag litar pa min n&rmaste chef

*Det &r oklart for mig vem som &r min chef

Min narmaste chef litar pa att jag skiter mitt arbete
Min narmaste chef respekterar mig som person

Min narmaste chef uppskattar mangfald

Min nérmaste chef behandlar alla medarbetare lika

W 5tammer inte alls

W 5tammer inte sarskilt bra

]

100

wstdmmer ganskabra o Stammer he

*For pastaenden som markerats med * har svarsalternativen vants sa att stdmmer inte alls innebér stammer helt.

Figur 18 Uppfattning om ledarskap och ledning pé institutionsniva
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P4 pastdenden om huruvida den narmaste chefen engagerar
sig genom att vagleda, motivera, stélla tydliga krav, upp-
marksamma goda arbetsinsatser, effektivt atgarda bristfalliga
arbetsinsatser, ger ratt stoéd nar den anstéllde behover det
blir bilden mera blandad och demonstrerar att chefen inte &r
lika involverad pa en niva som handlar om arbetets innehall.
Pastdendet om huruvida nédrmaste chefen vagleder stamde
for 45,6% helt eller ganska bra med tyngdpunkt pa ganska
bra (28,3%), motiverar den anstéllde stdmde for 52,8% helt
eller ganska bra ocksa har med tyngdpunkt pa ganska bra
(32,5%). Tydliga krav pa den anstalldes arbete ansag 50,7%
kdnnetecknade den narmaste chefens ledarskap (stammer

helt 16,8% eller ganska bra 33,9%) medan chefen i hogre
grad ansdgs uppmdrksamma goda arbetsinsatser (66,5%
stammer helt eller ganska bra). Flertalet ansdg ocksa att de
fick ratt stod nar det behovdes (72,2% stammer helt eller
ganska bra). Man instdmde i mindre omfattning i att chefen
effektivt atgardade bristfalliga arbetsinsatser (stammer helt
10,7%, stammer ganska bra 32,7%) 37,1% tyckte att det
inte stamde sarskilt bra och ytterligare 19,5% ansdg att det
inte alls stamde.

Min ndrmaste chef:

Vardesdtter mina insatser

Farstéar vad jag gér

Ger mig ratt stéd nar jag behdver det
Uppmarksammar goda arhetsinsatser
Hartydliga krav pé mig i mitt arbete
Motiverar mig

Atgsrdar effektivt bristfsllica arbetsinsatser

Vagleder mig

o 10 20

B Stdmmerinte alls  WStEmmer inte sirskilt bra

a0 100
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W stdmmer ganskabra  CStdmmer helt

Tabell 19. Respondenternas uppfattning om i vilken utstrackning de far stod fran sin nédrmaste chef

Fordelningen for hur man svarat pa dessa fragor varierade
mellan fakulteterna och ocksa mellan aldersgrupper och
anstallningstid, samt vilken typ av anstallning man hade.
Variationen ar emellertid ganska komplex och kraver en
djupare analys. Det fanns signifikanta skillnader fér de med
doktorsexamen jamfort med 6vriga sa att de med doktorsexa-
men i hogre grad svarade positivt pa de olika pastdendena.
Endast i ett avseende svarade de med doktorsexamen mera

negativt an évriga och det var i vilken utstrackning man upp-
levde oklarhet om vem som var chef. Kénsskillnader var ocksa
vanligt forekommande och det var huvudsakligen de som
angivit annat kén &n man eller kvinna som avvek. Det var farre
skillnader mellan dem som var tidsbegransat respektive tillsvi-
dareanstallda, de som hade chefsansvar och ledningsansvar
och inga skillnader relaterade till hushallstyp.
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Pa fragan om man hade kdnnedom om vilka som ingick i
fakultetsledningen svarade 29,7% alla medan 55,1% svarade
nagra. Ytterligare 3,5% svarade ingen eller vet inte (11,7%).
Sammantaget var det 84,8% som svarade alla eller nagra.
Fragan var stalld sa att man svarade pa fakultetsledning eller
motsvarande for att tacka in de anstallda som inte ingick i
en fakultet. Fem pastaenden anvandes for att fanga hur de
anstallda uppfattade sin fakultetsledning eller motsvarande.
Fakultetsledningen/motsvarande visade att de vardesatte de
anstélldas insatser i 59,2% av fallen (stdmmer helt 11,0%
och ganska bra 48,2%) medan 30,2% ansag att det inte

ARBETSTILLFREDSTALLELSE VID LUNDS UNIVERSITET

stamde sarskilt bra och ytterligare 10,6% ansag att det inte
alls stdmde. 63,2% ansag att ledningen var goda forebilder
(11,9% stammer helt, 51,3% ganska bra). De ansags ha en
god forstaelse for de anstélldas arbetssituation (stammer
helt 9,7% eller stammer ganska bra 47,9%) medan 32,1%
ansag att det inte stamde séarskilt bra och ytterligare 10,2%
ansag att det inte alls stdmde. Ledningen som &ppen och &rlig
bejakades av 66,6% (stammer helt 14,7% eller ganska bra
51,9%) medan 24,9% ansag att det inte stamde sarskilt bra
och ytterligare 8,5% ansag att det inte alls stamde.

Tycker du att de som leder fakulteten/motsvarande:

Ar &ppna och &rliga?

Ar goda forebilder?

Har god farsteelse far de anstélldas arhetssituation?

Visar att de vardesstter de anstalldas insatser?

Har en god uppfattning om vad de anstalida tycker
ach ténker?

0]
W 5témmer inte alls

Figur 20 Uppfattning om ledning och ledarskap for fakulteter/motsvarande

| likhet med 6vriga svar ansag ungefar halften (50,3%) att led-
ningen hade en god uppfattning om vad de anstallda tycker
och ténker medan resterande ansag att det inte stdmde sar-
skilt bra (37,6%) eller inte alls (12,1%). | likhet med variationen
i uppfattning om ledning for institutionsnivan varierade sva-
ren signifikant mellan fakulteterna, beroende av aldersgrupp,

B 5t&dmmer inte sarskilt bra
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mstdmmer ganskabra 0 Stammer helt

anstallningstid och anstéllningstyp. Variationen ar komplex
och kréver en fordjupad analys. Det fanns mindre eller ingen
variation i svaren relaterade till kon, uppdrag som chef eller
annat ledningsuppdrag, tidsbegransat- eller tillsvidareanstall-
ning samt om man avlagt doktorsexamen.
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LEDARSKAP OCH LEDNING; LUNDS UNIVERSITET

Samma fragor som stalldes om fakultetsledning stélldes ocksa
om universitetsledning och visade att 83,1% visste alla eller
nagra som ingick i universitetsledningen medan 16,9% sva-
rade ingen eller vet inte. Pa pastdendet om att de var goda
forebilder svarade 54,6% att det stdmde helt eller ganska
bra medan 34,5% och ytterligare 10,9% svarade inte sarskilt

bra eller inte alls. Respondenterna ansag i 44,1% av fallen att
universitetsledningen hade en god forstaelse fér de anstalldas
arbetssituation (stdammer helt 3,6% och ganska bra 40,5%)
medan 43,5% respektive 12,4% tog avstand helt eller delvis
fran pastaendet.

Tycker du att de som leder Lunds universitet:

Ardppna och arliga?

Argoda forehilder?

Har god forstae lse for de anstalldas arbetssituation?

Visar att de vérdesstter de anstalldas insatser?

Haren god uppfattning om vad de anstalida tycker
och tanker?

1]

W Stammer inte alls

Figur 21 Uppfattning om de som leder Lunds universitet

En likartad svarsférdelning sags pa fragan om de vardesatte
de anstélldas insatser (56,3% svarade stammer helt eller
ganska bra) medan 34,4% svarade stammer inte sarskilt bra
eller inte alls (9,3%).

Respondenterna ansag i 38,5% av fallen att universitetsled-
ningen hade en god uppfattning om vad de anstallda tycker
och ténker medan 46,2% respektive 15,3% tog avstand fran
pastaendet. Slutligen ansdg man i 58,9% av fallen att uni-
versitetsledningen var 6ppna och arliga medan 31,4% ansag
att det inte stamde sarskilt bra och ytterligare 9,7% ansag
att det stamde inte alls.

B Stémmer inte sarskilt bra
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W5stammer ganskabra o 5tdmmer helt

Aven for dessa pastdenden fanns en variation relaterad till
vilken fakultet respondenterna tillhorde, alder, kén (huvud-
sakligen de som angett annat kén &n man/kvinna), anstall-
ningstid, anstallningstyp och avlagd doktorsexamen (svarade
mera avstandstagande fran pastaendena). Uppdrag som chef,
annat ledningsuppdrag och hushallstyp hade ingen betydelse
for variationen i svaren.
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Lojalitet

Stark lojalitet med institutione n/motsvarande

Stark lojalitet med LU

Stark lojalitet med fakulteten/motsvarande

]

N StEmmerinte glls W StEmmer inte sarskilt bra

Figur 22 Respondenternas upplevelse av lojalitet mot olika delar av organisationen

I likhet med hur svaren fordelades rérande ledarskap och
ledning syns en hogre grad av lojalitet med institution, och
mindre med universitetsledning och fakultetsledning (Figur
22). Stark lojalitet med institutionsledning instdamde 83,9% i
helt eller ganska bra medan for fakultetsledningen var mot-

20 30 40 50 60 7FO B8O S0 100

W Stdmmer ganskabra  © StEdmmer helt

svarande siffra 67,7% och for universitetsledningen instémde
75,9% helt eller ganska bra. Férdelningen av svaren varierar
for samtliga bakgrundsvariabler utom for huruvida man avlagt
doktorsexamen och for vilken hushallstyp man angivit.
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Policy for jimstilldhet och likabehandling,
fysisk arbetsmiljo och mangfald

Kunskapen om styrdokument for jamstélldhet, likabehandling
och mangfald, arbetsmiljoplan tillgang till féretagshalsovard,
skyddsombud och fackliga foretradare var éverlag mycket
hog. Fragan var formulerad som en ja/nej frdga. Kunskap om
att det fanns skyddsombud bejakades av 92,7% och 92,1%
svarade att de visste att det fanns universitetsgemensam po-
licy for jamstalldhet, likabehandling och mangfald. Tillgangen
till foretagshalsovard kédnde 89,6% till medan 88,4% svarade
att de visste att det fanns fackliga foretradare och ytterligare
84,7% svarade att de visste att det fanns en arbetsmiljoplan.
Det stalldes inga fragor om man féljde policy och planer el-
ler om man hade kontakt med olika organ fér personalens
valbefinnande.

Upplevelsen av den fysiska arbetsmiljon och instéllningen till
sakerhet och halsa demonstrerade genomgdende hoga posi-
tiva varden. Saledes instdmde 92% i att de hade en saker ar-

betsmiljo (instdmmer helt 44,5% eller ganska bra 47,5%) och
84,4% att de hade en god fysisk arbetsmiljo (instammer helt
37,7 eller ganska bra 46,8%). Man ansag ocksa att hélso- och
sakerhetsproblem atgardades sa snart de uppstod (stammer
helt 25,8% eller ganska bra 49,4%) och hélsa och sakerhet
var hogprioriterat pa den egna arbetsplatsen (stammer helt
24,8% eller ganska bra 49,1%). Respondenterna ansag att
aven halsa och sakerhet var hogprioriterade fragor vid Lunds
universitet (stammer helt 18,5% eller ganska bra 55,8%).

Det fanns signifikanta skillnader mellan fakulteterna, bero-
ende av anstéllningens typ och om man hade uppdrag som
chef. Det fanns endast fa eller inga skillnader relaterade till
alder, anstallningstid, tidsbegransat eller tillsvidareanstalld,
kon, ledningsuppdrag, om man avlagt doktorsexamen eller
hushallstyp.

Instillning till mangfald

Som beskrivits ovan finns det policy och handlingsplaner
for jamstalldhet, likabehandling och mangfald vid Lunds
universitet. Aven i den strategiska planen finns uttalanden
som betonar allas lika varde. Ett antal pastdenden anvéndes
for att undersoka hur de anstallda uppfattar att dessa var-
den uppfylls. Respondenterna stélldes infor féljande ingress;
“Enligt min erfarenhet behandlas alla vid Lunds universitet

lika oberoende av” som foljdes av foljande variabler: kon,
etnisk tillhérighet, funktionshinder, alder, sexuell laggning,
konsoverskridande identitet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, politiska asikter, om man ar fackligt engagerad, arbets-
uppgifter/ befattning, familjeférhallanden (exempelvis vard/
omsorgsansvar) (se figur 23).
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Enligt min erfarenhet behandlas alla vid Lunds universitet lika
oberoende av:

Sexuell laggning

Om man &r fackligt engagerad
Religion eller annan trosuppfattning
Politiska dsikter

Om man &r funktionshindrad
Familjefarhallanden (exe mpe lvis vardfomsorgsansvar)
Kénstverskrid ande identitet

Etnisk tillhdrighet

Alder

Kdn

Arbetsuppgifter/befattning

=]

m5tammer inte alls
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m Stammer inte sarskilt bra
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W 5tammer ganska bra = 5témmer helt

Figur 23 Respondenternas uppfattning om huruvida alla behandlas lika oberoende av ett antal variabler som kan ge upphov till ojamlik behandling

Totalt 94 % angav att alla behandlades lika (stammer helt el-
ler ganska bra) i relation till fackligt engagemang, trosuppfatt-
ning och politiska asikter (91,3 %), foljt av familjeforhallanden
(88,9 %) och konsoverskridande identitet (88,5 %). Farre
instamde i att alla behandlades lika beroende av arbetsupp-
gifter/befattning (62,9 % angav att pastaende stamde helt
eller ganska bra). Vid en jamforelse for bakgrundsvariabler
for de olika grunderna for likabehandling aterfanns de stérsta
variationerna mellan fakulteterna inom kategorierna etnisk
tillhérighet och funktionshinder. Arbetsuppgifter/befattning
hade generellt farre som instamde i pastaendena om att alla
behandlades lika aven om det fanns variation dér 53,5 % pa
Samhaéllsvetenskaplig fakultet ansluter sig till stammer helt
eller stdmmar ganska bra, foljt av Ekonomihdgskolan (54,7
%). P& LTH var det flest som anslét sig till pastadendet (72,9
%). Fordelningen avseende kon visade att kvinnor i storre
utstrackning tog avstand fran pastaendena med lagre grad
av instammande i samtliga kategorier. Till exempel instamde
55,8 % av kvinnorna och 71,3 % av mannen att alla behand-
lades lika dvs. oberoende av arbetsuppgifter/befattning. Det

finns signifikanta skillnader beroende av hur lange man varit
anstalld dar de som varit anstallda fem ar eller mindre, samt
de som varit anstallda 20 ar eller mer oftare instamde i att alla
behandlades lika. Generellt angav doktorander, forskare och
professorer hogre varden och i ndagon man angav administra-
tiv/teknisk och bibliotekspersonal lagre grad av instdmmande
i pastdendet om att alla behandlades lika oberoende av ar-
betsuppgifter/befattning. Ensamstaende med barn angav
generellt lagre grad av instdmmande an évriga hushallstyper.

Sammantaget visade resultaten att anstdllda inom Lunds
universitet tar oftare avstand fran likabehandling beroende
av arbetsuppgifter/befattning, kén och alder och hogre grad
av instdammande for att forhallanden som sexuell laggning
och fackligt engagemang innebéar att man behandlas lika. De
storsta variationerna i uppfattningen om att arbetsuppgifter/
befattning kan ligga till grund for olika behandling fanns mel-
lan fakulteter, kdn och anstallningskategorier.
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Overgripande syn pa hur

det ir att arbeta vid Lunds universitet

Enkaten avslutades med ett antal 6vergripande pdstaenden
om Lunds universitet som arbetsplats (Figur 24). Pastdendena
avhandlade hur val Lunds universitet star sig som arbetsplats
jamfort med andra arbetsplatser, i vilken grad LU bryr sig
om sina anstallda, vardesatter mangfald, stolt Gver att arbeta
vid LU, latt att fa saker gjorda vid LU samt i vilken grad man
har fortroende for hur LU leds. Pastaenden om lojalitet med
institution, fakultet och universitet ingar ocksa i denna grupp
av pastaenden men redovisas under avsnittet om ledarskap
(Figur 24).

Knappt tva tredjedelar (62,3%) instdmde i pastaendet, helt
eller ganska bra om att Lunds universitet visar att de bryr
sig om sina anstallda medan 32,0% respektive 5,7% ansag
att det stdmde inte sarskilt bra eller inte alls. En storre andel
anser att LU vardesatter mangfald bland de anstéllda (73,7%
instammer helt eller ganska bra) medan resterande dryga
fiardedelen tog avstand fran pastaendet delvis eller helt. Re-
spondenterna ar mera tveksamma till pastdendet om att det

ar latt att fa saker gjort vid LU (42,2% svarar stammer helt
eller ganska bra) medan 43,8% svarar att det inte stammer
sarskilt bra och ytterligare 13,9% svarar att det inte stammer
alls. Fler anser att de vet hur LU fungerar och styrs (66,4%
stammer helt eller ganska bra), resterande cirka en tredjedel
svarar att det inte stdmmer sarskilt bra eller inte alls. Cirka en
tredjedel av respondenterna anger att det har fortroende for
hur LU leds (66,8%; 15,5% stammer helt och 51,3% stammer
ganska bra) medan resterande anser att det inte stammer
sarskilt bra (25,7%) eller inte alls (7,5%).

En betydande majoritet (85,4%) svarar att LU star sig val jam-
fort med andra arbetsplatser (stammer helt 29,2%, stammer
ganska bra 56,2%) och en annu storre andel svarar att de
ar stolta over att arbeta vid Lunds universitet (90,3%; 44,6
stammer helt, 45,7 stammer ganska bra).

Overgripande syn pa Lunds universitet som arbetsplats

Stolt Gver att arbetavid LU

LU jamfirt med andra arbetsplatser star sig val
LU vardesitter mangfald

LU bryr sig om sina anstallda

Vet hur LU fungerar/styrs

Fartroende hur LU leds

L&tt att fa saker gjorda vid LU

]

W 5tammer inte alls

Figur 24 De anstélldas 6vergripande syn pa Lunds universitet som arbetsplats

Det finns signifikanta skillnader i samtliga eller flertalet av
dessa variabler mellan fakulteterna och ocksa relaterat till
alder, anstallningstid, om man ar tidsbegransat anstalld res-
pektive tillsvidareanstalld samt om man har annat lednings-
uppdrag (tex. forskargruppsledare). Skillnaderna varierar
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mellan de olika variablerna och kraver en mera djupgaende
analys. Skillnaderna var fa relaterat till hushallstyp, kén, om
man hade uppdrag som chef eller om man avlagt doktors-
examen respektive inte avlagt doktorsexamen.
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ARBETSTILLFREDSTALLELSE VID LUNDS UNIVERSITET

Denna undersdkning ger en inblick i hur det upplevs att ar-
beta vid Lunds universitet. Den visar bade styrkor och svag-
heter som kannetecknande for arbetsvillkoren och arbetets
innehall vid universitetet och dérmed pekar resultaten ocksa
pa ett antal utvecklingsmojligheter. Undersékningen ar sa vitt
vi kanner till den forsta som genomforts av sa omfattande
slag som denna. Svarsfrekvensen ligger val i nivd med vad
generella enkatstudier tenderar att gora. Det hade varit énsk-
vart med en hogre svarsfrekvens men med tanke pa att det
ar forsta gangen en sa bred undersékning genomfors far den
anses tillfredsstéllande. Fragor och reaktioner som stélldes
under svarsperioden indikerade en misstanksamhet omkring
anonymitet och omkring hur resultaten skulle anvandas. Det
ar rimligt att anta att en uppféljande enkat mottas med storre
tilltro till att avsikterna med att géra denna typ av undersok-
ning ar goda, dvs syftar till att utveckla personalpolitiken vid
Lunds universitet sa att universitetet framstar som en attraktiv
arbetsplats.

Det ar val kant att bland de viktigaste aspekterna for hog
arbetstillfredsstallelse ar faktorer som relaterar till arbetets
innehall. Det &r sarskilt aspekter som att arbetet upplevs
meningsfullt, att man har god kontroll Gver sin egen arbets-
situation, kan arbeta sjalvstandigt och att man uppfattar att
den egna arbetsinsatsen ar av god kvalitet. | den meningen
framstar Lunds universitet som en god arbetsplats. De som
besvarade enkdten demonstrerade en uppenbart positiv in-
stallning till pastaenden som illustrerade dessa aspekter. Dit
hor sadant som mojligheter att ta egna initiativ (Figur 1a-b),
befogenheter, kunskap om vad som férvantas och med vilken
kvalitet. Dit hor dven aspekter som meningsfullhet, positiva
utmaningar, néjdhet med den egna férmagan och kvaliteten
i det man utfor (Figur 4). | flertalet av dessa pastaenden in-
stdmmer 75-85% av respondenterna helt eller anser att det
stdmmer ganska bra. De egenskaper i arbetet som resultaten
pekar pa ar en extremt god tillgdng. Denna tillgang ligger i
det akademiska arbetets natur. Egenskaperna som framtrader
ar kanda for att bidra till hog arbetstillfredsstallelse. Pa den
overgripande fragan om hur néjd man var med att arbeta vid
Lunds universitet svarade respondenterna ocksa 6verlag att
de var positiva till sin anstéllning. Pa en skala fran 1-10 varie-
rade medelvardena fran 7,38-7,91 (Tabell 3) vilket innebar att
omkring 20- 25% angav sin allmanna noéjdhet till varden fran
sex eller lagre. Det finns sdledes utrymme for forbattring aven
om resultaten kan betraktas som goda vad galler innehallet
i arbetet. Det fanns variation mellan olika yrkeskategorier.
Dessa skillnader behoéver analyseras ytterligare for att ratt
rikta forbattringsarbetet. En tendens var emellertid tydlig
och det var att gruppen yngre forskare, forskare som inte
har en lararanstallining och som har varit anstallda en tid vid
universitetet var mindre nojda. Allman nojdhet &r en variabel
som samvarierar med ett antal andra variabler vilka far antas
ha betydelse f6r engagemang och identifikation med univer-
sitetet (se Tabell 4). Det &r rimligt att anta att allman nojdhet

ocksa har betydelse for prestation i arbetet. Saledes ar allman
nojdhet en viktig indikator och i stort var svaren 6vervagande
positiva samtidigt som det finns utrymme for forbattring.

Medaljens baksida, dvs. baksidan av det goda arbetet sa
som den illustreras i resultaten ar aspekter relaterade till ar-
betsbelastning och stress. | den man arbetet kdnnetecknas
av egenskaper som meningsfullhet, sjalvstandighet, kontroll
och kunskap om férvéntningar kan dessa moderera nega-
tiva effekter av hog arbetsbelastning och stress i arbetet.
Resultaten pekade pa en hoég grad av belastning och upplevd
stress. En betydande andel ansag att de inte hade en rimlig
arbetsborda, att de regelbundet jobbade 6ver, att man maste
arbeta i hogt tempo, att man hade fér mycket att gora (figur
3-4), att privatlivet blev lidande pa grund av arbetet och att
man var for trott efter arbetsdagens slut for att gora saker
man skulle vilja géra (Figur 6) medan fa eller inga svarade
att privatlivet inverkade negativt pa arbetslivet. En indikator
pa att arbetet har negativa effekter ar det forhallandet att
en betydande andel upplevde stress, spandhet, oro, hégt
vary, rastléshet etc. och att man hade svart att slappna av
pa fritiden och svart att aterhamta sig efter nadgra dagars
vila (Figur 9). Resultaten pekar pa att mellan 25%-40-50%
svarade att sa var det nastan hela tiden eller ofta. Saledes
arbetar manga pa en mycket hog stressniva, kanske pa en
niva som innebar fysiska saval som psykosociala halsorisker.
Ytterligare en signal pa att arbetsbelastningen &r sa hog att
den kan ge upphov till negativa effekter ar férekomsten av
sémnproblem. Aven har var det 25-30% som de senaste tre
manaderna haft sémnproblem ofta, for det mesta eller alltid
(Tabell 6). Variationerna i resultaten tyder bade pa att pressen
ar olika for fakulteterna och olika relaterat till yrkeskategori.
Akademisk personal, forskargruppsledare och kvinnor star
ut negativt i férhallande till dvriga. Aven har kravs emellertid
en djupare analys. En del av de har aktuella fragorna ar ham-
tade fran den svenska longitudinella studien om arbetsmilj¢
och halsa. Jamforelse med resultaten darifran tyder pa att
svarigheter att somna ar vanligare hos anstaéllda vid Lunds
universitet 4n hos de som ingar i ndmnda studie.

Den hoga stressnivan kan forklaras pa olika satt och de villkor
som kannetecknar universitetens villkor, tex. finansieringssys-
temet bidrar troligen till att driva upp tempot. Den héga egna
kontrollen dver arbetet kan ocksa bidra. Den enskilde satter
i hdg utstrackning sjalv sina granser och det innebar att det
inte ges en tydlig signal som sdger att detta ar bra nog. Det
var en betydande andel av de svarande som ansdg att det inte
fanns ndgon som bevakade deras intresse (Tabell 5). Aven i
resultaten fran pastdendena om ledarskap finns en antydan
till att den anstallde ar "sin egen lyckas smed”. Resultaten
pekar pa att saval stresshantering som arbetsbelastning eller
kontroll Gver att arbetsbelastningen inte blir for hog ar viktiga
utvecklingsomraden.
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Chefs- och ledarskap ar ytterligare en viktig komponent for
de anstalldas upplevelse av arbetet och arbetstillfredsstéllelse.
Enkaten har fokuserat de tre tydligaste nivaerna av ledarskap:
narmaste chefen, vanligen prefekten, fakultetsledning/mot-
svarande och universitetsledning. Bilden varierar beroende av
vilken niva som var i fokus.

Det var uppenbart att fortroendet for den narmaste chefen
ar hogt och att man uppfattade det som 6msesidigt, respon-
denterna litade pa sin narmaste chef, chefen behandlade alla
lika, forstod och vardesatte den anstalldes insatser. Saledes
framtrader en mycket positiv bild av tilliten till den nadrmaste
chefen. Dock blir inte ndrmaste chefens roll i férhallande till
den anstalldes insatser lika pataglig. Det ar omkring 50%
som svarar bekraftande pa sadant som vagledning, stod,
aterkoppling pa goda insatser, motiverar etc. (Figur 18-20).
Medan chefen uppenbarligen i hdg grad uppméarksammade
goda arbetsinsatser (Figur 19) var det inte lika vanligt att
chefen effektivt atgardade bristfélliga arbetsinsatser (cirka
50-50). Det senare ar mojligtvis en viktig signal da atgarder
i forhallande till bristfélliga arbetsinsatser signalerar vilken
standard som verksamheten ska uppna. Avsaknad av atgarder
skickar den motsatta signalen dvs. att det ar okey. Hitintills
har ingen specifik analys gjorts av hur chefer pa denna niva
upplever sin arbetssituation. En sadan analys kan vara varde-
full for att identifiera hur man ytterligare kan stérka deras roll
och arbetssituation.

Fortroendet for ledningsnivaerna ovanféor den narmaste
chefen var inte lika hog vilket forefaller rimligt med tanke
pa organisationens storlek och distansen till ndsta niva.
Omkring en tredjedel eller fler svarade avstandstagande
pa pastdende som rorde sadant som kdnsla av att den an-
stalldes insatser vardesattes, ledningen var goda forebilder,
hade god forstaelse for de anstalldas situation etc (Figur 20).
Annu néagra fler svarade avstdndstagande pé fragor i rela-
tion till universitetsledning. Denna bild forstarks av fragor
som ror lojalitet dar 6ver 80% kande stark lojalitet med sin
institutionsledning/motsvarande medan motsvarande siffra
for fakultetsledningen var 67,7% och for universitetsledning
75,9%. Avstandet till den hogsta ledningen illustreras ocksa
av omraden som illustreras i figur 24. Man tar avstand fran
att det ar latt att fa saker gjorda, en tredjedel eller nagot farre
anser att universitet inte bryr sig om sina anstallda, man vet
inte hur universitetet styrs och tar avstand fran pastaendet
om att de har fortroende for hur universitetet leds. Pa andra
sidan ar man stolt ver att arbeta vid universitetet och att
universitetet star sig val jamfért med andra arbetsplatser.
Dessa aspekter ar troligen mera kopplade till varumarket &n
kopplat till den aktuella ledningen.

Sammantaget uppskattas uppenbarligen den ndrmaste led-
ningen hégt medan ledningsnivaerna daréver &r mera ano-

nyma och distanserade i férhallande till de anstéllda. Det &r
fullt mojligt att dessa resultat ar vad man kan forvanta sig i
en sa stor organisation som Lunds universitet. Det kan ocksa
vara sa att en del mojligheter till mindre distans och storre
forstaelse for helheten missas. De “missade mojligheterna”
kan vara en mera systematiserad introduktion vid anstéllning,
utvecklingssamtal och I6nesamtal. Resultaten demonstrerade
en forhallandevis 1ag niva av introduktion saval pa universi-
tets- fakultets- som institutionsniva. Resultaten demonstre-
rade ocksa en forhallandevis lag niva av utvecklingssamtal
och |6nesamtal.

Andelen som deltagit i introduktion varierade fran strax under
30% pa universitetsniva och fran som hogst strax under 50%
till omkring 12% pa fakultetsniva. For institutionsniva varie-
rade resultaten fran 38% som hdgst och som lagst 16% som
deltagit i introduktion pa institution/motsvarande. Introduk-
tion av nyanstéllda ar viktigt ur flera aspekter. Det ar ett satt
att férmedla de regelverk som den nyanstallde forvéantas félja
och det ar ocksa ett satt att formedla de "mjuka varden” som
universitetets, fakultetens eller institutionens anstallda for-
véntas uppratthalla. Aven utvecklingssamtal och lénesamtal
fyller delvis en sadan funktion. De fyller daven funktionen av
personlig och émsesidig kommunikation om den enskildes
arbetssituation, prestationer och upplevelse av sina villkor.
Mellan 45-78% svarade att de haft utvecklingssamtal medan
25-70% uppgav att de erbjudits I6nesamtal infor den senaste
férhandlingsomgangen. Det tycks sarskilt vara i forhallande
till den akademiska personalen som samtalen inte dger rum
samtidigt som det ar den akademiska personalen som svarar
hog grad av arbetsbelastning och stress. Systematisk intro-
duktion pa olika nivaer kan gagna verksamheten och kdnslan
for Lunds universitet, den egna fakulteten eller institutionen
som helhet.

Introduktion, utvecklingssamtal och Iénesamtal ar rimligen
ett utmarkt medel for att starka kanslan av tillhérighet och
identifikation med Lunds universitet som helhet. De som
haft samtal ar i allménhet mycket ndjda. Sammantaget utgor
systematisering av introduktion, utvecklings- och l6nesamtal
vardefulla medel for utveckling av kénslan av tillhérighet
och identifikation med Lunds universitet och olika nivaer av
organisationen.

Aven karridr och kompetensutveckling &r instrument fér att
Oka arbetstillfredsstallelsen och for att den anstallde ska se
och forhalla sig till sina personliga utvecklingsmojligheter och
i sadant fall vilka insatser det kraver. Generellt gick svaren pa
pastdenden i relation till karriar- och kompetensutveckling i
riktning mot att sddana mojligheter var mediokra. Mindre &n
halften ansag att arbetsgivaren lade vikt vid dessa aspekter,
att utvecklingsmojligheterna var goda, tillgangen, kunskapen
om vad som fanns, narmaste chefens intresse for fragan, kar-



riarutveckling etc (Figur 17). De som oftast tog avstand fran
dessa pastaenden var administrativ/teknisk och biblioteksper-
sonal samt forskare i mitten av sin akademiska utveckling.
Konsekvenserna av att inte se utvecklingsmojligheterna kan
vara att man blir mindre motiverad att ge det lilla extra eller
att man lamnar arbetsplatsen. For forskare och forskaras-
sistenter krdvs mojligen en tydligare karridrvag och stdd i den
utvecklingen. Forstarkta utvecklingsmajligheter for adminis-
trativ personal ar troligen en storre utmaning men lika viktigt
som stod till unga forskare sa att de kan géra medvetna val
omkring att vara kvar eller lamna den akademiska véarlden.

Det interna arbetsklimat, fysiskt och psykosocialt &r ytterligare
ett omrade som bor dgnas uppmarksamhet. Det som talar
for det ar férekomsten av diskriminering som lag omkring
7% som personlig erfarenhet de senaste sex manaderna
(Tabell 7). Frekvensen varierade emellertid stort mellan olika
institutioner/motsvarande. Eftersom en strikt och vedertagen
definition anvants ar det rimligt att anta att resultaten ar
tillforlitliga. | stort bedoémdes klimatet pa den egna enheten
som stédjande och uppmuntrande respektive avslappnat och
trivsamt. Det var emellertid runt 25% som helt eller delvis tog
avstand fran dessa pastaenden. Det var ocksa strax under
40% som bedomde arbetsklimatet pa den egna enheten
som konkurrensinriktat (Figur 5). Det var en betydande andel
(strax under 60%) som svarade att de inte uppfattade att det
fanns en person eller organisation som bevakade personens
intresse. Aven pé institutionsniva indikerar resultaten att man
i mindre grad ansdg att man ingick i en helhet som stravade
mot samma mal (Figur 12). Fler an 40% tog avstand fran
pastdendet om att man kunde uttrycka sina asikter utan att
det fick negativa konsekvenser fér en personligen. Det ar
ytterligare en indikator pa att det finns en misstanksamhet
och misstrogenhet i organisationen (Figur 11). Kvinnor tog
oftare avstand fran dessa pastaenden vilket ocksad sammanfal-
ler med att administrativ- biblioteks- teknisk personal oftare
tog avstand. De senare tog ocksa oftare avstand fran att
e-post kommunikationen var adekvat och respektfull. | viss
man stod ocksa forskare/larare i mellanstallning ut i meningen
att de oftare tog avstand fran pastdendena. Aven pastden-
dena om installning till mangfald pekade i samma riktning.
Arbetsuppgifter/ befattning var den variabel som man i hogst
utstrackning tog avstand fran (strax under 40%, helt eller
delvis) medan kén kom pa andra plats (omkring 25% tog
avstand) (Figur 23). Aven i detta avseende stod adminstrativ-/
teknisk och bibliotekspersonal ut. Resultaten kan tolkas pa
olika satt och en mera djupgdende analys kravs. De tyder
emellertid pa att forhallandet mellan akademisk personal och
administrativ personal kan forbattras, sarskilt kan respekt fér-
battras for den professionella kompetens som administrativ
personal har. Resultaten pekar ocksa pa att den psykosociala
arbetsmiljon i vilken samarbete och kommunikation ar en vik-
tig del kan forbattras. Mojligen illustrerar dessa pastaenden
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det som populért brukar bendmnas den akademiska kulturen
dar yttrandefrihet ibland anvdands som argument fér att man
ska kunna séga vad man vill och hur man vill dven om det
innebéar att man ar nedlatande eller krdnkande mot andra.

Vid en ytlig jamforelse med resultaten som erhélls vid Univer-
sity of Bristol (2007) ligger resultaten fran Lunds universitet
lagre dvs. pekande pa att situationen for de anstéllda ar min-
dre positiva. Jamforelsen sker dd med den andra omgangen
av enkatundersokning som genomfordes vid University of
Bristol och da hade ett antal atgarder satts in for att for-
battra arbetsmiljon. Det hade skett ett flertal signifikanta
forbattringar som ett resultat av insatserna vilket talar for
att dven Lunds universitet kan forvanta sig forbattringar i
arbetstillfredsstallelse forutsatt att relevanta dtgarder satts in.
| jamforelsen ser man dven att monstren ar de samma vid de
bada ldrosdtena, dvs dar Lunds universitet har hoga varden
har dven University of Bristol hoga varden och omvant.

Genomfoérandet av denna enkétstudie kommer att redovisas
sarskilt for att ge underlag till kommande uppfoéljningar av
insatser for att forbattra arbetssituationen for de anstéllda.
Fordjupade analyser med fokus pa sarskilda fragor och
grupper kommer att genomféras framoéver och redovisas 16-
pande. Materialet ar rikt och ger déarmed mycket information
till verksamheten. | genomforandet av enkatstudien har en
tydlig skillnad uppratthallits mellan dem som genomfér och
redovisar resultaten och de som ansvarar for atgarder (ytterst
nuvarande vicerektor med ansvar for ledarskap, lararskap och
medarbetarskap). Saledes ar det en begrénsad grupp som har
tillgang till datafilen och som gér alla analyser. Det har varit
en viktig atskillnad och majligen kan den skillnaden kommu-
niceras battre till de anstallda och dérmed 6ka svarsfrekven-
sen. Resultaten har aterredovisats till olika nivaer for att man
pa respektive niva ska kunna vidta atgarder. Kostnaden for
genomférandet har varit modest huvudsakligen kopplat till
de insatser som genomforts av projektledaren, assistent som
utarbetat och genomfort enkdten samt tagit fram resultaten
for samtliga fakulteter och institutioner/motsvarande och fort
in resultaten i power pointpresentationer.

Som vid alla enkatstudier maste resultaten tolkas och férstas
i den verksamhet ddr de redovisas. Saledes ar workshops,
seminarier och samtal om resultaten det basta sattet att
tolka och ocksa det basta sattet att komma fram till de mest
relevanta atgarderna. P& den overgripande nivan ar det den
universitetsgemensamma nivan och fakultetsnivaerna/mot-
svarande som kan ansvara for ¢vergripande och generella
insatser som tar sikte pa att férbattra arbetssituation for
anstallda vid Lunds universitet. Sadana insatser leder férmod-
ligen till annu battre arbetsinsatser bland Lunds universitets
anstallda.
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