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Nyckelfaktorer
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Denna bild visar faktorer som anvands som nyckeltal (Key Performance Indicators (KPI)) i AHA-metoden. KPI ger en
snabb 6verblick pa dévergripande niva av arbetsmiljo och halsa.

KPI bestar av tre faktorer rérande den psykosociala arbetsmiljon och en faktor rérande allmant halsotillstand. Faktorn
allmant halsotillstandet har i tidigare forskning visat sig ha ett starkt samband med arbetsférmaga, prestation och
organisationens produktivitet. (Jensen et al, AHA- studien, Slutrapport — del 2. 2005)

Staplarna uttrycks i poang pa en skala mellan 0 och 100. Ju hogre poang desto battre.

Ledarskap

Ett gott ledarskap skapar forutsattningar for ett arbetsklimat som praglas av éppenhet, uppmuntran och stéd. Férmaga
att genomfora idéer och forandringar ar ocksa vasentliga ledaregenskaper liksom att agera pa ett sétt som upplevs
som réttvist. Ledarskap ar en viktig komponent i den psykosociala arbetsmiljon da det paverkar manga andra
arbetsmiljéfaktorer.

Organisationsklimat

Klimatet beskriver den sociala och emotionella atmosfaren pa arbetsplatsen. Faktorer som spelar en avgérande roll &r
om arbetsmiljén upplevs som trivsam, uppmuntrande och stédjande eller misstrogen och misstanksam. Studier visar
att klimatet kan paverka halsa och valmaende.

Engagemang

Engagemang i arbetsplatsen handlar om din instéllning till den organisation dar du arbetar. Det handlar ocksa om hur
dina personliga varderingar stdmmer éverens med organisationens, om organisationen inspirerar dig till att gora ditt
basta och om du gérna beréttar att din arbetsplats ar ett mycket bra stélle att arbeta pa.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvarde vilket & summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
stdrre spridning inom gruppen.
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Sjukfranvaro och sjuknarvaro senaste aret
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Stapeln visar den genomsnittliga totala sjukfranvaron/ anstalld under det senaste aret (sjukskrivning samt semester
eller annan ledighet i stéllet for sjukskrivning).

Sjukskrivning

Stapeln visar genomsnittligt antal hela arbetsdagar som de anstéllda varit sjukskrivna under det senaste aret (antal
arbetsdagar/anstalld).

Semester-/ kompledig

Stapeln visar genomsnittligt antal hela arbetsdagar som de anstéllda tagit semester eller annan ledighet istéllet for att
sjukskriva sig under det senaste aret (antal arbetsdagar/anstalld).

Sjuknéarvaro

Stapeln visar genomsnittligt antal hela arbetsdagar som de anstallda varit sjuknarvarande under det senaste aret (antal
arbetsdagar/anstalld).

Med sjuknarvaro menas att man gar till arbetet fastdn man upplever att man borde stanna hemma pga. sitt
halsotillstand. | arbetsmiljbundersdkningen 2005 fran Arbetsmiljéverket uppgav 49,1 procent att de varit
sjuknarvarande 2 ganger eller mer under det senaste aret.
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Krav och kontroll
Risknivaer

Krav i arbetet

Laga Hoga
He Avspant arbete Aktivt arbete
o9 16.65 % 67.02 %
Kontroll i arbetet
s Passivt arbete Spant arbete
% 1.96 % 14.37 %

Denna hild visar fyra olika kombinationer gallande upplevda arbetskrav och upplevd kontroll dver sin arbetssituation.
De fyra kombinationerna ar féljande:

Spéant arbete
Spant arbete innebar att de anstéllda upplever sig ha hdga arbetskrav samtidigt som de har 1&g kontroll ver arbetet.

Aktivt arbete
Aktivt arbete innebar att de anstéllda upplever hdga arbetskrav och hég kontroll 6ver arbetet.

Passivt arbete
Passivt arbete innebar att de anstéllda upplever bade laga arbetskrav och lag kontroll 6ver arbetet.

Avspant arbete
Avspant arbete innebar att de anstallda upplever laga arbetskrav och hdg kontroll 6ver arbetet.

Omfattande forskning har visat att en kombination av hdga krav och lag kontroll (spant arbete) har de storsta riskerna
for negativ stress och 6kad risk for sjukskrivning, samt att kvinnor i hdgre grad &n man upplever sig ha spant arbete.
Forskning har ocksa visat att spant arbete har samband med en 6kad risk for hjart/karlsjukdom samt en férhojd risk for
besvar i nacke och axlar.

| situationer daremot, dar det rader balans mellan krav och kontroll 6kar bade kompetens och skicklighet hos de
anstallda (t ex avspant och aktivt arbete).
Den procentuella andelen i referensgruppen som befinner sig i de 4 typerna av arbeten presenteras nedan:

Privat sektor/Offentlig organisationer
32,2% 128,6% Avspant arbete
22,5% /18,1% Aktivt arbete

30,1% /25,9% Passivt arbete

15,2% /127,4% Spant arbete
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Krav och kontroll
Ingdende faktorer
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Denna bild visar delkomponenterna som ingar i skalorna krav och kontroll.

Naér det géller Krav skall staplarna tolkas som ju hégre podng desto hégre arbetskrav. F6r h6ga eller laga arbetskrav
kan vara negativt for individen.

Nér det géller Kontroll skall staplarna ldasas sa att héga poédng tolkas som positiv/béttre, medan laga podng som
negativ/sémre.

Krav:

Arbetsmangd
Arbetsmangd handlar om mangden arbete och tidspress.

Beslut
Beslutskrav handlar om kraven pa att ta snabba och komplicerade beslut.
Det ar nar kraven upplevs som orimliga att hantera som individen upplever stress.

Kontroll:

Arbetstakt
Kontroll 6ver arbetstakten handlar om vilka mojligheter det finns att paverka och styra 6ver hur vissa arbetsuppgifter
skall utféras och med vilken hastighet de skall utforas.

Beslut
Kontroll éver beslut handlar om i vilken grad en anstalld har méjlighet att paverka mangden arbete, om det &r mojligt att
paverka viktiga beslut som galler arbetet samt om det gar att paverka vilka personer som personen skall arbeta med.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvarde vilket & summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
stdrre spridning inom gruppen.
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Socialt stod
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Socialt stdd kan delas in i fyra olika typer av stédjande beteenden eller handlingar.
-Kénslomassigt stéd handlar om empati, vanskap, tillit och omtanke. Denna typ av stéd har visat sig ha ett starkt
samband med det allmé&nna halsotillstandet.

-Instrumentellt stdd berdr tillgangen till resurser.
-Informationsstdd handlar om att kunna fa rad, férslag och upplysningar.
-Utvarderande stdd innebar att fa bekraftelse.

Socialt stdd har visat sig vara viktigt for den enskildes halsa och trivsel pa arbetet. Otillrackligt socialt stdd och hoga

krav kan bl.a. Kopplas till forekomsten av besvar fran nacke och axlar.

Staplarna skall lasas sa att htga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.

Fran chef

Denna faktor berér omfattningen av stod fran chef och huruvida chefen ar villig att lyssna pa fragor gallande problem i

arbetet.

Fran arbetskamrater
Denna faktor beror stod och hjalp fran arbetskamrater med arbetet och eventuella problem som rér arbetet.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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Uppmuntrande ledarskap
Narmsta chef
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Denna bild bestar av ledarskapsdimensionen uppmuntrande ledarskap.

Staplarna skall lasas sa att htga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.

For att gora det mer tydligt vilken chef som respondenterna svarat pd som narmaste chef kan detta anges med
avseende pa foljande chefsnivaer:

Chefsniva 1: rektor/prefekt/forvaltningschef/bibliotekschef

Chefsniva 2: sektionschef/avdelningschef

Chefsniva 3: forskargruppsledare/gruppledare/enhetschef eller motsvarande
Totalt: Samtliga chefsnivaer

Uppmuntrande ledarskap

En ledare som har formagan att motivera manniskor, sprida energi, entusiasm, uppmuntra medarbetare till att uttrycka
asikter och ge mdjlighet till personlig utveckling kdannetecknas av ett uppmuntrande ledarskap. Forskning har visat att
arbetsledare pa mellanniva, med héga nivaer av uppmuntrande ledarskap, betraktades av sina medarbetare som mer
innovativa, influerande och inspirerande.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvérde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hégre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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Rattvist ledarskap
Narmsta chef
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Denna bild bestar av ledarskapsdimensionen rattvist ledarskap.

Staplarna skall lasas sa att htga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.

For att gora det mer tydligt vilken chef som respondenterna svarat pd som narmaste chef kan detta anges med
avseende pa foljande chefsnivaer:

Chefsniva 1: rektor/prefekt/forvaltningschef/bibliotekschef

Chefsniva 2: sektionschef/avdelningschef

Chefsniva 3: forskargruppsledare/gruppledare/enhetschef eller motsvarande
Totalt: Alla chefsnivaer

Rattvist ledarskap:

Réattvisa inom organisationen ar nara knutet till ledarskapet. Den upplevda rattvisan i de beslut som tas har betydelse

for tillfredsstallelse och engagemang i arbetet samt for upplevd hélsa och valmaende hos medarbetarna.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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val fungerande ledarskap
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Denna bild bestar av ledarskapsdimensionen vél fungerande ledarskap. Denna fraga galler inte narmaste chef utan ar
mer generell for flera chefsnivaer. | enkaten har respondenten haft mojlighet att svara pa& de chefsnivaer som varit

tillampbara.

Staplarna skall l4sas sa att htga poang tolkas som positivt/béttre, medan laga poéng som negativt/samre.

De nivaer som har bedomts ar féljande:
Chefsniva 1: rektor/prefekt/férvaltningschef/bibliotekschef
Chefsniva 2: sektionschef/avdelningschef
Chefsniva 3: forskargruppsledare/gruppledare/enhetschef eller motsvarande

Vél fungerande ledarskap :

Ett val fungerande ledarskap skapar forutsattningar for ett arbetsklimat som praglas av éppenhet, uppmuntran och
stod. Formaga att genomfora idéer och forandringar ar ocksa vasentliga ledaregenskaper liksom att agera pa ett satt

som upplevs som rattvist.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.

9/22



Litar pa ledningen
Olika ledningsgrupper
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Denna bild visar upplevelsen av ledarskapet pa olika ledningsgruppsnivaer.

De nivaer som har bedémts ar féljande:
Ledningsniva 1: universitetsledning (rektor, prorektor, universitetsdirektor)

Ledningsniva 2: institutions/férvaltnings/biblioteksledning

Ledningsniva 3: sektions/avdelningsledning

Staplarna skall lasas sa att htga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.

Litar pa ledni

ngen

Litar pa& ledningen handlar om i vilken grad de anstallda har tillit till ledningens formaga att klara av framtiden for
organisationen.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
stdrre spridning inom gruppen.
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Personalutveckling
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Staplarna skall lasas sa att htga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.

Feedback

Feedback beskriver i vilken grad en individ far information om sin arbetsinsats. Feedback

ar centralt for en individs motivation och ar en forutsattning for att en person skall kunna tillagna sig kunskap genom
sina erfarenheter.

Medarbetar- samtal

Stapeln visar medarbetarnas grad av tillfredstallelse med utvecklingssamtalet. Endast de personer som svarat att de
haft medarbetarsamtal ingar i resultatet.

Ett medarbetarsamtal (aven kallat utvecklingssamtal, planeringssamtal o dyl.) ar ett forberett, aterkommande samtal
mellan en enskild medarbetare och dennes narmaste chef. Det syftar till att utveckla bade verksamheten och den
enskilda individen. Medarbetarsamtalet innebar en méjlighet fér medarbetaren att fa ett perspektiv pa den egna
arbetssituationen samt att fa diskutera idéer till férandring och utveckling av bade den egna arbetssituationen och
verksamheten i stort. En pagaende dialog om de 6vergripande malen och hur varje enskild medarbetare kan bidra till
dessa borgar for en kontinuerlig kompetens- och kvalitetsutveckling.

Belbning materiell och immateriell
Belbning for ett val utfort arbete, i form av pengar (materiell beléning) och uppmuntran (immateriell beléning) ar centralt
bade nar det galler arbetsmotivation och valmaende.

Kompetens- utveckling

For att vilja arbeta och ma bra ar det betydelsefullt att den enskilda individen kanner att hans/hennes fardigheter och
kunskaper ar relevanta och tillrackliga. Det ar darfor viktigt att alla medarbetares potential tas till vara och att deras
kunskaper anvands pa basta satt, samt att det finns mojligheter till vidareutveckling och utbildning. Bade ett formellt
och informellt kunskapsutbyte ger mojlighet till 6kad kompetensutveckling.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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Mal och roller

Il Referensvarde I Karolinska Institutet

100 Poéng
90
80
70
60
50
40-
30
20
10

75
@

Tydlighet Resurser Tydlighet Forenlighet

L Verksamhetsmal | | Roller |

o .

Denna bild beskriver saval mal inom verksamheten som personliga mal och roller pa arbetsplatsen.
Staplarna skall lasas sa att htga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.
Verksamhetsmal:

Tydlighet

Verksamhetsmal handlar om huruvida medarbetarna upplever att de mal som satts upp for verksamheten ar klara och
tydliga.

Resurser

Resurser tar upp frdgan om medarbetaren upplever att det finns tillrackliga resurser for att hantera de mal som &r satta
i verksamheten.

Roller:

Tydlighet
Rolltydlighet beskriver i vilken grad medarbetarna upplever att malen for det egna arbetet ar tydliga.

Forenlighet

Stapeln beskriver i vilken grad det finns méjlighet och resurser att na malen i det egna arbetet.

Bade samhallet och arbetslivet bestar av manga olika sociala strukturer, vilket gor att samma individ kan inneha flera
olika funktioner och utéva olika roller. Rollkonflikter uppstar nar det ar svart att férena dessa roller. Otydlighet i roller
kan uppsta i en situation dar forvantningarna ar oklara. Otydliga rollférvantningar kan leda till 6kade spanningstillstand
och oro, lagre arbetsmotivation, lagre engagemang i arbetet och missndje med arbetsuppgifterna.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som &r ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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Organisationsklimat
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Arbetsklimatet beskriver den sociala och emotionella atmosfaren pa arbetsplatsen. | det dagliga samspelet mellan
manniskor, i ett féretag som bestar av strukturer och processer, utvecklas beteendemaonster, attityder och
kanslostamningar som tillsammans utgor foretagsklimatet.

Staplarna skall lasas sa att hdga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.

Socialt
Det sociala klimatet har att géra med om arbetsklimatet ar avslappnat, trivsamt, uppmuntrande och stddjande eller
misstroget och misstanksamt.

Innovativt

Ett innovativt klimat kannetecknas av att de anstallda uppmuntras till att ta initiativ, gora forbattringar pa arbetsplatsen
och hur kommunikationen fungerar inom arbetsgruppen. Ett innovativt gruppklimat verkar féra med sig en 6kad kansla
av grupptillndrighet, tydligare mal och 6kade sociala kontakter, &ven utanfor gruppen. | ett innovativt klimat upplevs
aven arbetsbelastningen som lagre.

Personalinriktat

Ett personalinriktat foretagsklimat kédnnetecknas av att personalen syns och uppmarksammas i foretagen samt belénas
for ett val utfort arbete. Fa studier undersoker sambandet mellan foretagsklimat, halsa och valmaende. De forefaller
dock som om foretagsklimat har inverkan p& bade halsa och valméende.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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Alder

Etniskt ursprung

Jamlikhet

Jamlikhet ar ett samlingsbegrepp som innefattar jamstalldhet, jamlikhet mellan olika aldersgrupper och mellan
anstallda med olika etniskt ursprung.

Staplarna skall lasas sa att hoga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.

Jamstalldhet

Jamstalldhet handlar om kvinnors och méans lika ratt i friga om arbete, arbetsvillkor och utvecklingsméjligheter. En
forhallandevis nyligen gjord studie inom nagra EU-lander visade att den upplevda jamstéalldheten mellan kvinnor och
man, till viss grad, ar relaterad till tillfredsstéllelsen pa arbetet.

Jamlikhet alder och etniskt ursprung

Jamlikhet i alder och jamlikhet i etniskt ursprung ryms aven i begreppet mangfald. Mangfald ar ett relativt nytt begrepp

som borjar vaxa fram som ett sarskilt strategiskt omrade. Grunden nar det galler mangfald ar att acceptera att de
anstallda bestar av olika slags manniskor. Mangfalden bestar av synliga och icke synliga skillnader och inkluderar
faktorer som kon, alder, bakgrund, handikapp, personlighet och satt att arbeta.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvérde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto

storre spridning inom gruppen.
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Individrelaterade faktorer
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Arbete/privatliv Skicklighet i arbetet Férutsagbarhet pa 2 ar

Staplarna skall lasas sa att htga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.

Arbete/privatliv

Stapeln visar i vilken utstrackning medarbetarna upplever att det ar balans mellan arbete och privatliv. Ju hégre podng
desto battre balans. Under senare ar har forskningen fokuserat pa hur arbete och privatliv tillsammans paverkar
individens beteende och valmaende. Den individ som kanner hog arbetstillfredsstéllelse har ocksa stérre majligheter till
ett harmoniskt privatliv jamfort med den som upplever arbetsstress eller konflikt p& sin arbetsplats.

Skicklighet i arbetet

Skicklighet i arbetet tar upp fragor om hur n6jd man ar med kvaliteten pa utfort arbete, mangden arbete man far gjort,
problemlésningsférméga och relationer till arbetskamrater. Skicklighet i arbetet ger tillsammans med andra
arbetsmiljéfaktorer vardefull information om arbetsforhallandena och &r sannolikt en viktig faktor for halsa och
valmaende.

Forutsagbarhet pa 2 ar
Forutsdgbarhet handlar om individens mdjligheter att forutse framtida krav och utvecklingstendenser i arbetet.
Osakerhet angaende den egna arbetssituationen har visat sig spela en stor roll fér halsa och valmaende.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som &r ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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Drivkrafter

Il Referensvarde I Karolinska Institutet
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Motivation Arbetsengagemang Utmaningar

Staplarna skall lasas sa att htga poang tolkas som positivt/battre, medan laga poang som negativt/samre.

Motivation

Motivation eller arbetsvilja syftar pa en "kraft” som driver individer att géra sitt basta i arbetet. De faktorer som
paverkar motivationen kan vara av yttre (t.ex. l6n, bonus) eller inre (t.ex. intresse, erkdnnande) karaktar.
Arbetsmotivation har koppling till bl.a. individers prestation.

Arbetsengagemang

Denna stapel visar hur centralt och viktigt arbetet &r for individer. Att kAnna engagemang for sitt arbete skapar mening,
vikt och betydelse at det man gor. Forskning har visat att arbetsengagemang har koppling framst till mental
héalsa/ohélsa.

Utmaningar
Stapeln visar i vilken utstrackning medarbetare upplever att deras kunskap och fardigheter ar till nytta i arbetet. Den
visar ocksd om medarbetarna tycker att deras arbete ar meningsfullt samt att arbetet innebéar en positiv utmaning.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvarde vilket & summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
stdrre spridning inom gruppen.
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Synen pa det egna universitetet
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(23)

Kvalitet

(23)

Framtidsutsikter

Staplarna skall lasas sa att ju hogre poang desto battre/ mer lovande anser man att universitet ar jamfort med andra.
Laga poang skall istallet lasas som att ju lagre podng desto samre/mindre lovande anser man att universitet ar jamfor

med andra un
Kvalitet

iversitet.

Denna fraga handlar om huruvida den svarande tycker att sitt universitet ar battre eller samre jamfort med andra
universitet i dagslaget.

Framtidsutsikter
Denna fraga handlar om huruvida den svarande tycker att sitt universitet &r mer eller mindre lovande gallande
framtidsutsikter i jamférelse med andra universitet.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som &r ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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Hot och vald

Il Bade inom och utom organisationen
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L Hotomvald Utsatt fér fysiskt vald———
o v

Hér visas resultaten endast pa grupper som ar minst 30 personer. Staplarna i diagrammet visar andelen i procent som
Svarat att de blivit utsatta fér hot eller vald.

Inom organisationen ( ex kollegor, chefer, etc.)

Utom organisationen (ex patienter, finansiérer, externa kollegor, studenter, etc.)

Bade inom och utom organisationen

Hot om vald:

Denna fraga handlar om huruvida en individ blivit utsatt fér hot om vald under det senaste 12 manaderna antingen av
personer inom organisationen eller utom organisationen.

Arbetsmiljoverket presenterade i sin arbetsmiljounders6kning 2005 att 13,7 % hade blivit utsatta fér vald/hot under de
senaste 12 manaderna. Bland kvinnor i vardyrken och bland socialsekreterare och kuratorer ar det relativt vanligt att
utsattas for vald och hot. Bland man ar det vanligt bland poliser och sakerhetspersonal.

Utsatt for fysiskt vald:

Denna fraga handlar om huruvida en individ blivit utsatt for fysiskt vald under det senaste 12 manaderna antingen av
personer inom organisationen eller utom organisationen.
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Mobbning och trakasserier

Annan typ [l Sexuella trakasserier

Procent
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L lakttagit Utsatt fér———————1

Staplarna i diagrammet visar andelen i procent som iakttagit eller sjalv blivit utsatt for mobbning och trakasserier. Den
ar uppdelad pa sexuella trakasserier (trakasserier pa grund av kon och trakasserier av sexuell natur) och annan typ av
mobbning/trakasserier (p g a etnicitet, religion eller annan typ av trosuppfattning, sexuell laggning och funktionshinder,
konsoverskridande identitet eller uttryck, alder) som férekommit. Har visas resultaten endast pa grupper som ar minst
30 personer.

lakttagit:

Stapeln visar andelen som lagt mérke till om nagon blivit utsatt fér mobbning/trakasserier pa arbetsplatsen.
Referensvardet for tjansteman inom privata sektorn ér 5% och landstingsanstéllda 3,9%.

Utsatt for:

Stapeln visar andelen av de anstallda som uppger att de sjalva blivit utsatt fér mobbning/trakasserier pa arbetsplatsen.
Referensvardet for tjansteman inom privata sektorn &@r 2,8% och landstingsanstallda 1,2%.

Sexuella trakasserier:

Sexuella trakasserier (trakasserier pa grund av kon och trakasserier av sexuell natur) — Jamstéalldhetslagen séager
foljande angaende trakasserier. "En arbetsgivare far inte diskriminera en arbetssokande eller en arbetstagare genom
trakasserier pga. kon eller genom sexuella trakasserier. Med trakasserier pga. kén avses ett upptradande i arbetslivet
som kranker en arbetsstkande eller arbetstagares vardighet som har samband med kén. Med sexuella trakasserier
avses ett upptradande i arbetslivet av sexuell natur som kréanker en arbetssokande eller arbetstagares

vardighet” (jamstalldhetslagen 16 a §). Enligt arbetsmiljéverkets rapport 2005 uppger 1,1 % av méannen och 2,5 % av
kvinnorna att de utsatts for trakasserier under de senaste 12 manaderna av chef eller av arbetskamrat.

Annan typ:

Mobbning (trakasserier, krankande sarbehandling) ar ett problem pa en del arbetsplatser och for en del anstallda. For
att kalla ndgot "mobbning” skall den krankande sarbehandlingen ske vid upprepade tillfallen under langre period och
personen som &r utsatt for detta upplever att hon/han har svarigheter att forsvara sig. Det réknas inte som "mobbning”
om tva lika starka personer har en konflikt eller om det bara galler en enda handelse. Mobbning och trakasserier som
pagar systematiskt och konsekvent har visat sig medféra en tkad ohalsa, bade fysiskt och psykiskt samt en lagre
tillfredsstéllelse med arbetet. Arbetsmiljoverket presenterade i sin arbetsmiljoundersékning 2005 att 9,3 % av de
anstallda (kvinnor och man) varit utsatta for mobbning under de senaste 12 manaderna.
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Ledarstilar

Il Referensvarde I Karolinska Institutet
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Lat ga (Laissez-Faire) Konventionellt Utvecklande
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Denna bild bestar av tre olika ledarsilar. En ledarstil som karaktariseras av att inte ta ansvar som ledare, en stil som
betonar kontrollerande ledarbeteende och en som karaktériseras av omddme och inspiration. Alla ledare anvander de
olika stilarna i storre eller mindre grad. Situationens krav spelar sjalvfallet en stor roll.

Staplarna skall lasas sa att hdga poang tolkas som positivt/Mycket ofta, medan laga poang som negativt/Mycket sallan
alt.aldrig.

Lat g (Laissez-Faire)

"Lat g&”-ledarskapet innebar till exempel att man later bli att ta stallning i viktiga fragor, att man &r likgiltig och
undandrar sig ansvar, att man ar franvarande nar man behovs, att man hittar anledningar att dra sig undan nar beslut
skall fattas et cetera. Studier har visat att ett ledarskap praglat av ett lat ga karaktar paverkar arbetsgruppers
produktivitet och effektivitet negativt.

Konventionellt
Konventionellt ledarskap har tva inriktningar; ledarbeteenden som betonar krav och bel6ning och kontrollerande
ledarbeteenden.

Utvecklande

Det utvecklande ledarskapet har tre k&nnetecken: (1) det utméarks av féreddémligt handlande; (2) det karaktariseras av
personlig omtanke; (3) det &r inspirerande. Att vara ett personligt foredéme, att hysa omtanke om sin personal och
inspirera och motivera den ar en del i ett gott ledarskap.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvéarde vilket &r summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som &r ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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Medarbetarskap
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kompetens erfarenhetsutbyt
e
. A

Med medarbetarskap avses forhallningssatt som medarbetare utvecklar for att hantera sina relationer till kollegor och
chef pa sin arbetsplats. Det handlar om initiativtagande och agerande gentemot andra pa arbetsplatsen. Denna bild
visar dels frdgor som handlar om att sjalv ta initiativ till att 6ka sin kompetens dels fragor om att 6verféra kunskaper och
fardigheter till andra. Fragor kring att ge stod och lyssna till andra ar ocksa inkluderade.

Staplarna skall lasas sa att hdga poang tolkas som positivt/Mycket ofta, medan laga poang som negativt/Mycket sallan
alt.aldrig.

Tar initiativ till forandring
Denna fraga tar upp om personen sjalv tar initiativ till diskussion om férandringar/atgarder.

Egna initiativ till 6kad kompetens
Denna fraga tar upp om personen sjalv tar initiativ till att 6ka sin egen kompetens.

Initiativ till att 6ka andras kompetens
Denna fraga tar upp om personen tar initiativ till att 6verfora kunskap/kompetens till andra.

Medverkat till 6kat erfarenhetsutbyte
Denna fraga tar upp om personen sjalv tar initiativ till 6kat erfarenhetsutbyte.

Stddja andra
Denna fraga tar upp om personen stodjer och hjalper kollegor vid behov.

Lyssnatill andra
Denna fraga tar upp om personen lyssnar till andras arbetsrelaterade problem.

Siffrorna i staplarna ar dels medelvarde vilket & summan av gruppens avgivna svar dividerat med antalet svar.
Inom parentes visas standardavvikelse som ar ett matt pa spridningen av individernas svar, ju hogre siffra desto
storre spridning inom gruppen.
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