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Det Samfunnsvitenskape”ge fakultet Arbeidsmiljg- og arbeidsklimaundersgkelser

Agenda:

* Arbeidsmiljgundersgkelse - hvorfor og hvordan?
* Arbeidsmiljg under korona

* Presentasjon av rapport fra sparreundersgkelsen

- Kartlegge omrader a bevare og utvikle (gruppearbeid)
 Oppsummering og veien videre




ARK- ikke en varslingskanal

Enkeltsaker,

personkonflikter, mobbing,
trakassering ol meldes og
handteres i andre kanaler:

- UIO har egne systemer for
varsling, informasjon
finnes pa UiO:Si fra sider.
https://www.uio.no/om/hms
/si-fra/varsling/

Si fra

Varsling Laeringsmiljo

For ansatte: Du skal varsle om du For studenter: Si fra om laeringsmiljeet ditt,
oppdager skadelige, uetiske eller béade ris og ros! Saerlig ber vi deg varsle

straffbare forhold ved UiO. om alvorlige, kritikkverdige forhold. Si fra'
.

—>» Varsle om kritikkverdige forhold —> Si fra om lzeringsmiljoet

Forskningsetikk

For alle: UiO skal vaere et trygt og &pent arbeidssted. Hvis du oppdager et mulig brudd
pa anerkjente forskningsetiske normer - si fral

—>» Si fra om forskningsetiske saker

HMS-avvik Daglig drift, renhold, avfall
For ansatte: Si fra om alle uenskede For alle: Har du behov som gjelder daglig
hendelser som har fort il eller kan fere til drift av UiOs bygninger, renhold, avfall,
skade pa mennesker, miljg og materiell, intern flytting eller bud- og

samt brudd pa HMS-regelverk. transporttjenester?

—> Sifra om HMS-avvik —> Si fra til Eiendomsavdelingen



UiO har nulltoleranse for alle former for
trakassering og annen maktmisbruk.
Det skal veere trygt a jobbe og studere ved UiO

 For at enkeltsaker skal kunne handteres, ma ansatte si i fra til
arbeidsgiver om det de har opplevd eller observert.

- A si fratil arbeidsgiver innebaerer normalt at ansatte sier fra til
naermeste leder.

 Dersom ansatte av ulike grunner ikke har tillit til neermeste leder, kan de
si fra til leder over 1 linjen, eller i noen unntakstilfeller til HR- og HMS-sjef.

 Det er ogsa mulig a si ifra til verneombudet. Hvis verneombudet for
eksempel er en «for naer» kollega, er det mulig a si ifra til lokalt
hovedverneombud eller i neste ledd UiOs hovedverneombud.



Arbeidsmiljgutvikling 1 fem faser

-
Falge opp og Forberede og
Leder / VO evaluere forankre Leder / VO
mgte mgte
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Psykososialt og organisatorisk arbeidsmiljg

&
Arbeidsoppgaver g ™ E

— samspillet mellom arbeidsoppgaver og person

Sosiale relasjoner .
— samspillet mellom kollegaer og med leder

Organisatoriske rammer

— samspillet mellom person og strukturelle/formelle ‘
forhold | organisasjonen M



Balanse mellom
krav og kontroll

Kultur og samarbeidsklima

Forutsigbarhet Rolleklarhet

Balanse mellom

Ledelsesfaktorer Innsats og belgnning

STAMI Statens arbeidsmiljginstitutt, 2018
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Hva bidrar til at du Hva oppleves
trives og gjar en som krevende
god jobb? | din jobb?




Spgrreundersgkelse

e ved SV ble 619 ansatte invitert til a delta 18.08.2021

e Svarprosenter:

« Universitetet i Oslo: 68.5%
e Kjgnn: kvinner: 74.0%, menn: 63.3%
o Stillingstype: ledere: 84.4%, vitenskapelig: 64.1%, stipendiater: 56.3%, teknisk/adm: 84.9%
« Stillingsandel: under 50% stilling: 25.8%, 50-99% stilling: 67.1%, 100% stilling: 76.1%

« Det samfunnsvitenskapelige fakultet: 59.3%



Svarprosenter: SV




Tema som har blitt kartlagt

e Den enkelte og jobben

« Samspill ledere og medarbeidere
« Kommunikasjon og medvirkning

« Samarbeid og fellesskap

« Handtering av uheldige hendelser
 Stagtte, samspill og kultur



Framstilling av resultat

Gjennomsnitt av svar pa tre eller
flere sparsmal om ett tema 3.7(1.0)
Gjennomsnitt av svar pa 3.6 (1.0)
enkeltspagrsmal
1 2 3 4 5

sveert uenig sveert enig

i sveert liten grad | sveert stor grad

sveert sjelden sveert ofte

Den lysere sgylen viser scoren til neermeste overliggende enhet.
Den horisontale svarte linjen viser standardavviket.

Lengden pa linjen er et uttrykk for om svarene er like (kort strek) eller ulike (lang strek).



Den enkelte og jobben

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Autonom i

Mening i jobben | | I

Indre motivasjon ]
Rolleklarhet ===

Faglig utvikling i jobben T
Apenhet for egne initiativ |

Bruk av kunnskaper og

ferdigheter /M R B

4.3 (0.7)
4.2 (0.8)
4.0 (1.0)
4.0 (0.8)
4.1 (1.1)
3.9 (1.0)

4.3 (0.9)

1 2 3 4 5




Den enkelte og jobben

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Fravaer av rollekonflikt

Fraveer av stress

Balanse innsats/krav

Fraveer av arbeid/hjem-konflikt

3.9 (0.8)

3.2 (1.0)

3.5(1.1)

3.3 (1.1)




Samspill ledere og medarbeidere

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Ledelsens relasjonsorientering - . 3.9 (1.0)

Anerkjennelse fra ledelsen

4.0 (0.9)

Tydelighet i forventninger 3.9 (0.9)
Tilbakemelding fra ansatt til

ledelse 3.3 (1.3)




Kommunikasjon og medvirkning

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Innflytelse og medvirkning - : 3.5 (1.0)
Rutiner for informasjonsflyt -. : 3.3 (1.0)
Kanaler for innflytelse --
Informasjonstilgjengelighet --
Informasjon om beslutninger--- : 4.0 (0.8)

3.7 (1.1)

3.5 (1.0)

1 2 3 4 5



Samarbeid og fellesskap

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Fellesskap mellom kolleger___ : 3.9 (0.9)
Deling av tanker og ideer__- ; 3.7 (1.0)
Deling av kunnskap og erfaring ] ; 3.8 (1.0)
Initiativ og ansvark@ﬁgggl S B — | 3.6 (0.9)

Hjelp til kolleger : 3.9 (0.9)

Lyttende kolleger___| ; 4.0 (0.9)

Hjelp og stette fra kolleger__- ; 3.8 (1.0)

1 2 3 4 5



Samarbeid og fellesskap

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Respektfull omgangstone

Fraveer av mistroiskhet og
mistenksomhet

Fraveer av stivbeinthet og
rigiditet

Fraveer av personkonflikt

3.8 (0.8)

4.2 (1.0)

3.9 (1.1)

3.9 (1.0)




Handtering av uheldige hendelser

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Handtering av

uregelmessigheter -l = 3.3 (0.9)

Rask behandling av vanskelige

spgrsmal ‘ 3.0 (1.0)

Kunnskap om varslingsrutiner - 3.6 (1.2)
Retningslinjer ved uakseptabel

oppfarsel 3.2 (1.2)




Stagtte, samspill og kultur

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Oppleering ny teknologi/nye
systemer I = 33 (L)
TeKnlsK Sttt | — ! 3.6 (1.0)
Administrativ stgtte e : 3.7 (1.1)
Samspill tekn/vit personell__- : 3.5 (1.0)
Samspill adm/vit persone || | E— : 3.9 (1.0)
Kultur for kontinuerlig
utvikiing R 3.6 (0.9
Tilhgrighet til arbeidsstedet___ : 4.0 (1.0)

1 2 3 4 5



Oppsummering

Stotte, samspill og kultur 1 N
17: Tilherighet til arbeidsstedet 17 ' 2 —e=

-~ U0
16: Kultur for utvikling UH-SEKTOR

15

Den enkelte og jobben
1: Autonomi

2: Mening i jobben

5 3. Indre motivasjon

4: Rolleklarhet

5: Fraveer av rollekonflikt

14

6: Fraveer av stress
§) 7: Fraveer av arbeid-hjem-
konflikt

Samarbeid og fellesskap
15: Fraveer av personkonflikt 13
14: Respektfull omgangstone

13: Initiativ og ansvar mellom
kolleger
12: Fellesskap mellom kolleger

Samspill ledere og
medarbeidere
8: Leders relasjonsorientering

12

9: Anerkjennelse fra ledelsen

Kommunikasjon og medvirkning 10: Tydelighet i forventninger

11: Innflytelse og medvirkning 10 9




Arbeidstid | en vanlig arbeidsuke

sV
B Uio
= UH-SEKTOR

0 1-5 6-10 Over 10

Antall timer overtid per uke



Medarbeidersamtale

Har du hatt medarbeidersamtale i
lgpet av de siste 12 manedene?
Prosent som har svart «ja»

HN SV B U0 [ UH-SEKTOR BN SV [ U0 [EE UH-SEKTOR

Gjennomsnittlig opplevelse
av medarbeidersamtalens nytteverdi

100

90

80 A

70 A

60

R 501

40 A

30 ~

20 A

10 A

0_



Hva scoret vi hgyest pa?

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Bruk av kunnskaper og

ferdigheter --. | 4.3(0.9)
Autonomi S T 4.3 (0.7

F Istroiskhet
= nisenksomnet TNRIEEEEEEE
Mening i jobben

Gjennomsnittlig opplevelse av

medarbeidersamtalens : 4.1 (0.9
wopued ______ (0.9)

4.2 (1.0)

4.2 (0.8)

1 2 3 4 5



Hva scoret vi lavest pa?

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Rask behandling av vanskelige

spgrsmal - = 3.0 (1.0)

Retningslinjer ved uakseptabel

oppfarsel 3.2 (1.2)

Fraveer av stress --l 3.2 (1.0)
Oppleering ny teknologi/nye

systemer [ 3.3 (11)

Handtering av

uregelmessigheter--. = 3.3(0.9)

1 2 3 4 5



Hva har vi svart mest likt om?

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Autonomi --._

Rolleklarhet --l

Fraveer av rollekonflikt ---
Kultur for kontinuerlig

utviking |
Respektfull omgangstone --

4.3 (0.7)

4.0 (0.8)

3.9 (0.8)

3.6 (0.8)

3.8 (0.8)

1 2 3 4 5




Hva har vi svart mest ulikt om?

Resultat sammenlignet med overliggende enhet

Tilbakemelding fra ansatt til

ledelse -. = 3.3(1.3)

Retningslinjer ved uakseptabel

oppfarsel 3.2 (1.2)

Kunnskap om varslingsrutiner-- 3.6 (1.2)
Oppleering ny teknologi/nye

systemer | 3.3 (11)

Fraveer av arbeid/hjem-konﬂikt--. : 3.3 (1.1)

1 2 3 4 5



Er det andre forhold som er viktig a ta med?

For eksempel.

* Hvordan finne fram til en ny normal etter korona

« Samhandling vertikalt og horisontalt | organisasjonen
 Kulturforskjeller

» Geografisk plassering

» Overordnede systemer og strukturer




Individuell refleksjon

 Hvilke tre forhold er du mest forngyd med?

« Hvilke tre forhold mener du det er viktigst a forbedre?

Hjelpespgrsmal:

 Hva er dere mest forngyde med | rapporten?

« Hva kan dette si om oss/dere som gruppe?

* Hvilke positive effekter bidrar denne faktoren til hos dere/oss?

« Huvilke av faktorene med lavest score, syns dere det er viktigst a
forbedre?

« Hva haper dere kan bli effekten av a forbedre disse? Hva kan veere farste

skritt 1 riktig retning?




Kjgreregler for gruppearbeid

Organisering
* Velg en ordstyrer - ansvar for at alle kommer til orde og blir hart
 Velg en referent - ansvar for at gruppens besvarelse blir skrevet ned

Kjareregler

* Ingenting er riktig eller galt
« Alle har kunnskap som er viktig — ha apenhet for andres synspunkter

« Still oppklarende spgrsmal — viktig a lytte og veere nysgjerrig
 Se framover og s@k felles forstaelse



Gruppearbeid

Komme frem til omrader a bevare og utvikle

Spgrreundesgkelse



Omrader a bevare og utvikle

a) Gruppearbeid: Del deres individuelle refleksjoner

Bli enige om de fire omradene dere mener det er viktigst a

jobbe videre med fremover.

b) Plenum: Gruppene presenterer det de har kommet frem til for
hverandre. Velg ut de omradene dere mener det er viktigst a

jobbe videre med ved enheten.



Lokalt fokus

 Fokuser diskusjonene pa det vi har mulighet
til 2 pavirke pa arbeidsplassen, pa kort og

lang sikt.

* Forhold gruppa ikke kan pavirke direkte,
men som er av betydning, kan tas med. De
kan spilles inn til leder, eller tas med til

andre egnede fora.



Neste steg | ARK prosessen

* Finnes det noe vi kan gjgre med en gang? Lavt hengende frukter?

« Er det noen spgrsmal eller utviklingsomrader som allerede na kan tas videre

til rett niva i organisasjonen?

« Hvordan skal vi jobbe videre med tematikken slik at det blir konkrete tiltak?

Prioritere og utvikle
forslag til
arbeidsmiljgutviklende

Enhetens Kartleggings Prioritere
resultater mgtet omrader
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Takk for na!



