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Arbeidsmiljeundersekelsen 2024 (ARK) ved UiO

Bakgrunn

UiO inngikk i 2023 en langsiktig avtale om gjennomfering av arbeidsmiljekartlegginger (ARK) ved hele
UiO, med en fast frekvens pa hvert tredje ar. Tidligere har hver enkelt enhet selv bestemt frekvens for
gjennomforing. Felles gjennomforing av ARK skal bidra til et mer systematisk og kontinuerlig arbeid med
det organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljeet og et bedre sammenligningsgrunnlag mellom enhetene pa
UiO og pa tvers av sektoren over tid.

Arbeidsmiljeverktoyet ARK eies av UiO, UiT, UiB og NTNU og brukes ved 28 institusjoner. ARK bestar av
et sparreskjema, veileder for oppfelging av resultater og et faglig nettverk pa tvers av institusjonene.

Sperreundersgkelsen tar opp viktige temaer som arbeidsklima, samarbeid, ledelse og medarbeiders

opplevelse av arbeidet. I 2023 ble uakseptabel oppfersel (diskriminering, mobbing, trakassering, seksuell
trakassering og vold og trusler) tatt inn i sperreskjemaet. Dette omradet rapporteres kun pa virksomhetsniva.

Et sentralt arbeidsutvalg pa UiO har koordinert gjennomfering av undersegkelsen i samarbeid med lokale
koordinatorer og vernombud. Over 500 ledere og verneombud har i perioden januar til april deltatt pé felles
samlinger som forberedelse til oppfelging av undersekelsen i1 egne enheter.

Sperreundersekelsen 14 ute i perioden 12.februar- 3.mars 2024 og resultatrapportene foreld 12.mars (med
unntak av uakseptabel oppforsel som er tatt inn i en egen rapport, jf. vedlegg 1).

Alle enheter jobber denne varen med & utvikle tiltak gjennom lokale medvirkningsprosesser.

Side 1 av 2

I-sak 15-24 side 1 av 286




UNIVERSITETET
I OSLO

ARK-sekretariatet, lokalisert pA NTNU, har i perioden 15.april — 15.mai gjennomfert analyser av utvikling
og sammenhenger mellom sentrale arbeidsmiljeforhold og forekomst av uakseptabel oppfoersel for ulike
ansattgrupper. Disse funnene er presentert i en egen rapport, ARK hovedrapport (jf. vedlegg 1).

Hovedproblemstillinger i saken

4867 (70,9%) av UiOs ansatte svarte pa arbeidsmiljoundersekelsen. Hovedtendensen er at de ansatte ved
UiO opplever at arbeidsmiljeet har blitt forbedret pa de fleste omrader (sammenliknet med de som har
gjennomfort arbeidsmiljoundersokelser i perioden 2017-2023).

De fleste ansatte opplever at de far brukt sine kunnskaper og ferdigheter i jobben og de opplever god stette
fra sine naermeste kolleger. Videre opplever mange ansatte at de far den stetten de trenger fra sin naermeste
ledelse og at det er en hoy grad av rolleklarhet. Nar det gjelder medvirkning og involvering og intern
informasjonsflyt er dette omrader de ansatte skérer lavere enn andre omrider. Det samme gjelder
overbelastning og arbeid-hjem-konflikt som ogsa har en litt lavere skar. UiO skérer likevel hayere pa disse
omradene nar vi sammenlikner med sektoren samlet (jf. vedlegg 2).

I ARK hovedrapport (jf. vedlegg 1) kan vi lese at 1 av 12 ansatte (7,85%) svarer at de har opplevd & ha blitt
utsatt for uakseptabel oppfersel ved UiO de siste 6 manedene. Tilfellene er spredt over hele organisasjone.
Det er en starre andel kvinner og ansatte over 60 ar som svarer at de har opplevd at de har blitt utsatt for
uakseptabel oppfersel. 4,71% svarer at de har blitt utsatt for uakseptabel oppfersel fra en kollega, mens
3,25% opplever a ha blitt utsatt fra en leder.

Blant de ulike formene for uakseptabel oppfersel er det flest som krysser av for at de har blitt utsatt for
trakassering (3,51%) og diskriminerng (3,47%). Etnisitet/rasisme og faglig uenighet ble oppgitt som de
hyppigste diskrimineringsgrunnene og hadde hayest forekomst i forsknings-, undervisnings, - og
formidlingsstillinger.

Videre fremkommer det at halvparten av de som har opplevd uakseptabel oppfersel ikke har sagt fra. De vet i
mindre grad hvordan de skal gjore dette, og opplever samtidig at det er mindre trygt & si i fra.

I hovedrapporten gis det noen anbefalinger til videre arbeid. Det anbefales & jobbe bredt med a utvikle
arbeidsmiljeene s& UiO far ned forekomsten av uakseptabel oppfersel og a sikre bedre oppfelging av de som
har blitt utsatt for uakseptabel oppfersel.

Arne Benjaminsen Elisabeth Pedersen Lange
universitetsdirekter avdelingsdirektor
Vedlegg

ARK-hovedrapport

Sektordiagram — UiO og UH-sektoren
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Sammendrag

Denne rapporten er utarbeidet for & gi en samlet fremstilling av resultater fra ARK-
sperreundersekelsen vinteren 2024 ved UiO. Rapporten gir ogsa et bilde av utvikling 1
sentrale arbeidsmiljeforhold fra 2013 til 2024. Resultatene som kommer frem i rapporten kan
fungere som en veileder i arbeidet med & finne frem til satsninger i det systematiske
arbeidsmiljearbeidet for UiO samlet sett. Denne formen for rapportering vil fremover i tid
ogsé danne grunnlag for & kunne vurdere effekt av gjennomferte tiltak.

Ansatte ved UiO ser ut til 4 oppleve arbeidsmiljoet som godt og det har vaert en positiv
utvikling i ansattes opplevelse av sentrale arbeidsmiljeforhold fra 2013 til i dag. Ansatte i
lederstillinger ser ut til & ha en mer positiv opplevelse av sitt arbeidsmiljo enn gvrige ansatte.

1 av 13 ansatte har opplevd & bli utsatt for uakseptabel oppfersel i sitt arbeidsforhold ved UiO
de siste 6 minedene. Det er hoyest forekomst av trakassering, diskriminering og mobbing.
Ansatte 1 alle stillingskategorier har opplevd noe og det har skjedd i nesten hele
organisasjonen. Halvparten av de som har opplevd uakseptabel oppfersel har ikke sagt fra om
dette, de vet ogsa i mindre grad enn andre hvordan de skal si fra enn andre ansatte. De som
har opplevd uakseptabel oppfersel opplever det ogsa som mindre trygt & si fra enn andre. For
at ansatte skal fa bistand ma de si fra, da ma de vite hvordan de skal si ifra og de ma oppleve
at det er trygt & gjore det. De mé ogsa oppleve at det som har skjedd blir handtert pa en god
maéte.

Resultatene av analyser av sammenhenger indikerer at det & jobbe forebyggende for a
redusere uakseptabel oppfoersel ogsa kan bidra til at ansatte trives enda bedre pé jobb.
Ansattes opplevelse av 4 ha en aksepterende, anerkjennende og verdsettende ledelse ser ut til
a vaere sentralt for hvordan ansatte opplever medvirkning og informasjon, lerings- og
utviklingsklima og enhetens konflikthandteringsklima. Dette kan videre pavirke bade
opplevelsen av klimaet som konfliktfylt og trivsel.

I denne rapporten presenteres noen omrader det kan vare viktig & fokusere pa i
oppfelgingsprosessene ved UiO. Disse oppfelgingsprosessene handler om 4 komme frem til
hvordan det skal jobbes for 4 fa til enskede endringer 1 de avdekkede omradene.
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Innledning

Arbeidsmilje handler om arbeidet, det er knyttet til hvordan arbeidet blir organisert, planlagt
og gjennomfort. Arbeidsmiljeet pavirker hvordan vi har det og hvordan vi gjer jobben, det
pavirker helsa var og det vi produserer nar vi jobber (STAMI). Derfor er det viktig & jobbe
bade systematisk og kontinuerlig med arbeidsmiljoet. Arbeidsmiljeloven (AML, §1-1) har
som formal 4 sikre et arbeidsmiljo som «gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt
arbeidssituasjon» og «full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger». Ett av
virkemidlene 1 arbeidsmiljearbeidet er systematisk helse,- miljo, og sikkerhetsarbeid (AML,
§3-1). Arbeidsmiljoutviklingsverktoyet ARK er utviklet for a ivareta lovkravene til
systematisk arbeid med psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljeforhold i universitets- og
hayskolesektoren.

Regelmessig kartlegging av psykososiale og organisatoriske forhold gir anledning til &
aktualisere arbeid med arbeidsmiljeet, iverksette forebyggende tiltak og mulighet for & kunne
evaluere effekt av iverksatte arbeidsmiljetiltak over tid. Nar ARK gjennomferes, er ARK-
sparreundersokelsen forste ledd i kartlegging av de psykososiale og organisatoriske
arbeidsmiljeforholdene. Sperreskjemaet ble sendt ut til 6748 ansatte ved UiO 12. februar
2024. Sperreundersekelsen var apen for besvarelse i 3 uker. Svarprosenten var pa 70,9 %.
Alle enhetene har fétt rapporter med resultater for sin enhet. Til sammen vil resultater fra det
som kommer frem i medvirkningsprosesser i alle enhetene, og resultatene som fremstilles i
denne rapporten, gi et godt grunnlag for videre utvikling av arbeidsmiljeene ved UiO.

I denne rapporten presenteres resultater av analyser som er utfert pd data fra UiO samlet sett.
Dette gir et oversiktsbilde over psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljeforhold ved UiO.
I forste del framstilles utvikling over tid i temaer som har blitt kartlagt fra 2013 for grupper av
ansatte. [ andre del gis det en framstilling av forekomst av uakseptabel oppforsel for de
samme ansattkategoriene. I siste del av rapporten presenteres resultater av analyser som
avdekker sammenhenger mellom sentrale arbeidsmiljeforhold. Til sammen kan dette bidra til
a danne et utgangspunkt for utvikling av strategiske og overordnede satsninger for
arbeidsmiljearbeidet ved UiO.

Arbeidsmiljeutviklingsverktayet ARK

ARK eies av UiO, UiT, UiB og NTNU og brukes ved 25 norske og tre svenske institusjoner.
ARK bestér av: 1) ARK-sporreskjemaet, 2) opplegg og verktay for oppfelging av resultatene
fra sperreundersokelsen og 3) omfattende faglige nettverk pa tvers av institusjonene. I
nettverkene foregar det viktig erfaringsdeling og kontinuerlig forbedring av ARK som
arbeidsmiljeutviklingsverktoy.

Formalet med ARK-sporreskjemaet er & kartlegge psykososiale og organisatoriske
arbeidsmiljeforhold sé& bredt som mulig med feerrest mulig spersmal. Den forste versjonen av
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sparreskjemaet ble brukt ved UiO i 2013. Siden da har skjemaet blitt revidert i tre omganger
(2014, 2019 og 2023). Revideringene har blitt gjort pa bakgrunn av statistiske valideringer,
erfaringer fra praksis og nedvendig tilpasning til utvikling i fagfeltet, samfunnet og bruker-
institusjonene. I 2023 ble folgende nye tema tatt inn i sperreskjemaet:
e Psykologisk trygghet overfor ledelsen og overfor kolleger.
e Uakseptabel oppforsel (diskriminering, mobbing, trakassering, seksuell trakassering
og vold og trusler om vold)
e Ved UiO ble det ogsa inkludert spersmal om tanker om 4 slutte i jobben og
jobbusikkerhet

ARK-spoarreskjemaet er delt inn 1 7 temaomrader som inneholder en variasjon av
undertemaer. Undertemaene er validerte i forskning og de bestar av tre eller flere spersmal
som sammen favner ett teoretisk definert tema.

Viktige presiseringer

I denne rapporten er det tatt utgangspunkt i stillingskategoriene som definert i Database for
statistikk om hegyere utdanning (DBH). Stillingskategorier med lignende arbeidssituasjon og
like tendenser er slitt sammen for & illustrere det som skiller seg ut:

* Lederstillinger (UN3 og ADI, dvs. bade faglige og administrative)

» Teknisk administrative stillinger (AD2 og AD3, radgivere, konsulenter, renholdere,
driftspersonell mm.)

+ Stettestillinger for undervisning, forskning og formidling (ST1, ST2 og ST3,
bibliotekstillinger, ingenier, tekniker, laboratoriepersonell)

* Forsknings- undervisnings- og formidlingsstillinger (UN1 og UN4, professor,
forsteamanuensis, universitetslektor og dosent) (FUF-stillinger)

» Utdannings- og rekrutteringsstillinger (UN2, post.doc, vit.ass) (UR-stillinger)

* Doktorgradsstipendiater (UN2)

» Fast stilling med ekstern finansiering (Ekstern finansiert stilling; selvrapportert og hentet
fra UN1, UN4 og ST1-3)

I ARK-sporreskjemaet er det brukt ulike avgrensinger for spersmélene som stilles. I de fleste
tilfellene er avgrensningen ved min enhet brukt for & fange opp forhold lokalt. Pa spersmalene
om kollegiale forhold er spersmalene dpnet opp for ogsa & kartlegge relasjoner til kolleger
utenfor egen enhet. I spersmalene om uakseptabel oppfoersel har ansatte blitt spurt om de i sitt
arbeidsforhold har blitt utsatt for en form for uakseptabel oppfersel i lopet av de siste 6 mnd.
Spersmalsformuleringen kan innebare at ansatte har blitt utsatt for noe uakseptabelt ogsa nér
de har ytret seg i offentligheten, vert i kontakt med studenter, i et praksisfelt eller i
samhandling med andre eksterne samarbeidspartnere. Det er 2 hovedgrunner til at
spearsmélene er begrenset til «de siste 6 manedene». Den ene handler om hvor noyaktig
mennesker husker tilbake i tid. Det er ogsa derfor denne avgrensningen benyttes i forskning
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pa mobbing og trakassering. Muligheten til & kunne sammenligne mot forskning og resten av
det norske arbeidslivet er dermed den andre grunnen til at denne tidsavgrensningen er valgt i
ARK-sparreskjemaet.

Resultatene 1 denne rapporten presenteres med gjennomsnitt for UiO samlet sett. |
presentasjonen av temaomradene vises ogsd standardavviket (gjennomsnittlig avvik fra
gjennomsnittet). I grafene som viser utvikling over tid vises gjennomsnittets standardfeil
(omradet populasjons-gjennomsnittet sannsynligvis ligger innenfor) for & vise betydningsfulle
forskjeller mellom stillingskategoriene. Bade standardavviket og standardfeilen framstilles i
loddrette linjer 1 hver retning fra gjennomsnittet.

Alle analysene som er gjort av statistiske sammenhenger er gjort pd dataene som ble samlet
inn mellom 12. februar og 4. mars 2024 ved UiO. Det betyr at det ikke er mulig & dra noen
konklusjoner om drsak-virkning. Styrken pa sammenhengene er oppgitt som standardiserte
regresjonskoeffisienter (4 ) med verdier mellom -1 og 1. Sammenhengene betegnes som
svake (£ <.29), medium (£ = .30 — .49) og sterke (£ > .50). I modellene som er testet oppgis
ogsa R2. R? er et utrykk for hvor stor andel av variasjonen i et enskelig utfall som forklares av
den statistiske modellen. R? verdiene er standardiserte verdier mellom 0 og 1. Sterrelsen
betegnes som betydelig (R? =.75), moderat (R? = .5) og liten (R? =.25) mengde forklart
varians.

Utvikling 1 sentrale arbeidsmiljeforhold

ARK-spoarreskjemaet har blitt brukt ved UiO siden 2013. Frem til 2024 var det opp til hvert
enkelt fakultet eller hver avdeling & bestemme om og nar de skulle gjennomfere
arbeidsmiljoundersekelse. Det er derfor betydelig variasjon 1 datagrunnlaget som er benyttet
til & lage grafene som viser utvikling over tid (Figur 1-13). Noen fakultet/avdelinger har
gjennomfort to tidligere runder, andre bare én. Runde 1 inkluderer alle institutt og avdelinger
som gjennomforte undersgkelsen i perioden fra 2013 til 2016 (n=71). Runde 2 favner alle
institutt og avdelinger som gjennomferte undersokelsen fra 2020 til 2023 (n=56). I Runde 3
ble undersekelsen for forste gang gjennomfert samlet for alle institutt og avdelinger (n=85) 1
2024.

Pé sperreundersgkelsen skarer ansatte ved UiO relativt heyt pa alle temaomradene, med
gjennomsnitt mellom 3,5 og 4,25 (Figur 1). Dette tyder pa at arbeidsmiljeet generelt oppleves
som godt. Det var noen smé variasjoner i giennomsnitt, men standardavvikene indikerer
likevel at det ikke er noen betydningsfulle forskjeller mellom temaomradene, se Figur 1. Det
laveste gjennomsnittet er opplevelsen av god informasjon og medvirkning. Det hoyeste
gjennomsnittet er for opplevelsen av oss og kollegene vdire. Ved sammenligning mot forrige
gjennomforing, mellom 2020-2023 og 2024 var det fremgang i fem av de syv omrddene. Det
var en liten tilbakegang i to temaomrader.
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Temaomradene i ARK-sporreskjemaet
Hva har skjedd siden forrige gjennomforing?
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Figur 1. Resultater vist som gjennomsnitt for temaomradene med tilhgrende standardavvik, i
arbeidsmiljoundersokelsen fra 2020-2023 og 2024 for UiO!

Medvirkning og
informasjonsflyt
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[0 2017-2023 (64,0 %)
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Arbeidet vart i
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Vart
arbeidsklima

Oss og kollegene
vare

Figur 2. Oversikt over utvikling i kartlagte undertemaer i ARK-sperreskjemaet

' en innledende fase etter den siste revideringen av sperreskjemaet (hosten 2023) har det blitt gjort noen sma
justeringer som felge av resultater fra dataanalyser og innspill fra institusjonene som har brukt det nye skjemaet.
Derfor skiller resultatene som presenteres for temaomradene (Figur 1) i denne rapporten seg marginalt fra de
som er overlevert i enhetenes resultatrapporter.
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Figur 2 viser oversikten over de undertemaene som kartlegges i ARK-spoarreskjemaet med
sammenligning bakover i tid. Figuren viser en forbedring i arbeidsmiljoet over det siste tidret.
Den viser ogsé en betydelig «dupp» i opplevelsen av hey arbeidsbelastning (17), samt lavere
skarer pé involvering og medvirkning (1), konflikthandteringsklima (7), arbeid- hjemkonflikt
(20) og stagnasjon i jobben (21). Som vist senere i rapporten har de to undertemaene hoy
arbeidsbelastning og arbeid-hjemkonflikt sterke sammenhenger bare med hverandre, det kan
tyde pa at den arbeid-hjemkonflikten de ansatte opplever er belastningsbasert og at en
opplevelse av for hey arbeidsbelastning kan medfere at ansatte opplever at arbeidet gar utover
hjemmesituasjon.

Arbeidsbelastning ble kartlagt med tre spersmal som undersegkte om ansatte opplevde for
sterkt tidspress og om de opplevde & ha for mye & gjore pd jobb. De fem svaralternativene
gikk fra 1 (sveert sjelden) til 5 (svert ofte). Gjennomsnittskare for UiO samlet sett er pa 2,9
med standardavvik pa 1.1, se Figur 2, punkt 17. I denne figuren er resultatene av hoy
arbeidsbelastning snudd slik at en heyere skére er et gnskelig resultat. Svarene fra ansatte i
teknisk-administrative stillinger, stottestillinger og utdannings- og rekrutteringsstillinger (UR-
stillinger) viser en tiln@rmet normal fordeling rundt midten av skalaen, det vil si midt
imellom svert sjelden og svert ofte. Bildet er imidlertid annerledes for ansatte i FUF-
stillinger, lederstillinger og eksternfinansierte stillinger. Andelen som opplever hay
arbeidsbelastning ofte eller svaert ofte er for FUF-stillinger: 52,7 %, eksternfinansierte
stillinger: 48,5 % og for lederstillinger: 42,4 %.

Utvikling over tid for ansatte 1 forskjellige stillingskategorier

I ARK-sporreskjemaet har flere sentrale undertemaer blitt kartlagt fra 2013. Under fremstilles
utviklingen i disse undertemaene over tid for ansatte i grupper av stillingskategorier. Legg
merke til spennet pd Y-aksen. Figur 3 viser grafen for arbeidsmiljeet samlet sett med hele
skalaen pa Y-aksen. Figur 4 viser den samme grafen zoomet inn for & vise hvordan resultatene
for stillingskategoriene skiller seg fra hverandre. Spennet i grafene er framstilt ulikt for 4 fa
frem forskjeller ogsé der forskjellene er sma (Figur 4 — Figur 13). Dette er forste gang fast
ansatte 1 eksternfinansierte stillinger kan skilles ut som en egen gruppe. Derfor vises denne
gruppen som en sort prikk med tilherende standardfeil kun 1 2024.
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Opplevelse av arbeidsmiljeet ved UiO

4 r//_/_:_‘__.f?.__é Stillingskategori

| o Lederstillinger
+ T/A-stillinger
3 + Stattestillinger for FUF
4 FUF-stillinger
+ UR-stillinger
+ Doktorgradsstipendiater
2 + Eksternfinansierte stillinger

2013-2016 2020-2023 2024
Figur 3. Utvikling i summen av de undertemaene som er kartlagt fra 2013 til 2024.

Opplevelse av arbeidsmiljoet ved UiO

4.50
495 Stillingskategori
Lederstillinger
o T/A-stillinger
@ Stottestillinger for FUF
4.00 @ FUF-stillinger
¢ UR-stillinger )
@ Doktorgradsstipendiater
@ Eksternfinansiert stilling
3.75
3.50

2013-2016 2020-2023 2024

Figur 4. Utvikling i summen av de undertemaene som er kartlagt fra 2013 til 2024. Legg merke til spennet pa Y-
aksen, det er zoomet inn, skalaen gar fra 1 til 5.

Utvikling for temaomréadet arbeidet vart i hverdagen

Hovedtemaet arbeidet vdrt i hverdagen bestar av undertemaene arbeid- hjemkonflikt, mening
og motivasjon og tilknytning til arbeidet. Mening og motivasjon og tilknytning til arbeidet er
slatt ssmmen for & male flere omrader av ansattes trivsel pa jobben eller jobbtrivsel.
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Opplevelse av arbeid- hjemkonflikt

3.3 jobben har negativ innvirkning pa hjemmesituasjonen

3.0 Stillingskategori

Lederstillinger
+ T/A-stillinger
+ Stettestillinger for FUF
4+ FUF-stillinger
4 UR-stillinger
+ Doktorgradsstipendiater
+ Eksternfinansierte stillinger

2.7

24

2013-2016 2020-2023 2024
Figur 5. Den nedadgéende kurven indikerer en reduksjon i negativ innvirkning pa hjemmesituasjonen. Legg
merke til spennet pa Y-aksen, det er zoomet inn, skalaen gar fra 1 (Svert sjelden) til 5 (Svaert ofte).

Opplevelse av a trives i og pa jobben
om meningsfylt arbeid og tilknytning til jobben

4.3 Stillingskategori

Lederstillinger
+ T/A-stillinger
+ Stettestillinger for FUF
+ FUF-stillinger
+ UR-stillinger
+ Doktorgradsstipendiater
+ Eksternfinansierte stillinger

4.1

3.9

2013-2016 2020-2023 2024
Figur 6. Legg merke til spennet pa Y-aksen, det er zoomet inn, skalaen gar fra 1 (I sveert liten grad) til 5 (I sveert
stor grad).

Utvikling for temaomradet ledelse ved egen enhet

Hovedtemaet ledelse ved vdr enhet bestér av undertemaene anerkjennelse fra ledelsen, aksept
og verdsettelse fra ledelsen og motstridende forventninger fra ledelsen. Opplevelsen av
anerkjennelse fra ledelsen har blitt kartlagt fra 2013.
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Stillingskategori

+ Lederstillinger

+ T/A-stillinger

+ Stettestillinger for FUF

4+ FUF-stillinger

+ UR-stillinger )

+ Doktorgradsstipendiater

+ Eksternfinansierte stillinger

Figur 7. Legg merke til spennet pa Y-aksen, det er zoomet inn, skalaen gar fra 1 (I sveert liten grad) til 5 (I sveert

stor grad).

Utvikling for temaomradet oss og arbeidet vart

Hovedtemaet oss og arbeidet vdrt bestér av undertemaene autonomi, tydelige forventninger
og hay arbeidsbelastning. Autonomi og tydelige til forventninger har blitt kartlagt fra 2013.

4.4

4.2

4.0

3.8

Opplevelse av autonomi i arbeidet
om selvstendighet og innflytelse over oppgaveutforing

2013-2016

2020-2023 2024

Stillingskategori

Lederstillinger
+ T/A-stillinger
+ Stettestillinger for FUF
+ FUF-stillinger
4+ UR-stillinger
+ Doktorgradsstipendiater
+ Eksternfinansierte stillinger

Figur 8. Legg merke til spennet pa Y-aksen, det er zoomet inn, skalaen gar fra 1 (Svart uenig) til 5 (Svert enig).

I-sak 15-24 side 12 av 28

side 10



Opplevelse av tydelighet i forventninger
om et klart bilde av formalet med eget arbeid

4.2

4.0

3.8

3.6
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Stillingskategori

Lederstillinger
+ T/A-stillinger
+ Stettestillinger for FUF
4+ FUF-stillinger
4+ UR-stillinger
+ Doktorgradsstipendiater
+ Eksternfinansierte stillinger

Figur 9. Legg merke til spennet pa Y-aksen, det er zoomet inn, skalaen gar fra 1 (Svaert uenig) til 5 (Svert enig).

Utvikling for temaomradet oss og kollegene vare

Hovedtemaet oss og kollegene vare bestar av undertemaene kollegafellesskap, aksept og
verdsettelse og motstridende forventninger. Kollegafellskap har vert kartlagt fra 2013.

4.50

4.25

4.00

3.75

Opplevelse av et godt kollegafellesskap

om a vere i et godt fellesskap med kolleger

2020-2023 2024

Stillingskategori

Lederstillinger
+ T/A-stillinger
+ Stettestillinger for FUF
+ FUF-stillinger
+ UR-stillinger
+ Doktorgradsstipendiater
+ Eksternfinansierte stillinger

Figur 10. Legg merke til spennet pa Y-aksen, det er zoomet inn, skalaen gér fra 1 (I sveert liten grad) til 5 (I

sveert stor grad).

Utvikling i temaomradet vart arbeidsklima

Hovedtemaet vdrt arbeidsklima bestir av undertemaene mestringsklima, innovasjonsklima,
konfliktklima og konflikthdndteringsklima. Mestringsklima ble kartlagt for forste gang i 2024.
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Opplevelse av et godt innovasjonsklima
om klima for kontinuerlige forbedringer

4.2
Stillingskategori
+ Lederstillinger
4.0 + T/A-stillinger
+ Stettestillinger for FUF
4+ FUF-stillinger
3.8 4 UR-stillinger
: + Doktorgradsstipendiater
+ Eksternfinansierte stillinger
3.6

2013-2016 2020-2023 2024

Figur 11. Legg merke til spennet p& Y-aksen, det er zoomet inn, skalaen gar fra 1 (Sveert uenig) til 5 (Sveert
enig).

Opplevelse av et klima preget av konflikter

om & pavirkes av konflikter mellom medarbeidere

2.50
2.25 Stillingskategori
- Lederstillinger

+ T/A-stillinger

+ Stettestillinger for FUF
2.00 + FUF-stillinger

+ UR-stillinger

+ Doktorgradsstipendiater
175 + Eksternfinansierte stillinger

2013-2016 2020-2023 2024

Figur 12. Den nedadgaende kurven indikerer en reduksjon i pavirkning av konflikter. Legg merke til spennet pa
Y-aksen, det er zoomet inn, skalaen gér fra 1 (I sveert liten grad) til 5 (I sveert stor grad).
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Opplevelse av et godt klima for handtering av konflikter
om trygg, umiddelbar og direkte handtering av uenskede hendelser
4.00

3.75 Stillingskategori

Lederstillinger
T/A-stillinger

+ Stettestillinger for FUF

4+ FUF-stillinger

4+ UR-stillinger

+ Doktorgradsstipendiater

+ Eksternfinansierte stillinger

3.50

3.25

2013-2016 2020-2023 2024
Figur 13. Legg merke til spennet p& Y-aksen, det er zoomet inn, skalaen gar fra 1 (Sveert uenig) til 5 (Sveert
enig).

Oppsummering av utvikling i sentrale arbeidsmiljeforhold over tid

Ansatte ved UiO skarer 1 gjennomsnitt relativt heyt pa de 7 arbeidsmiljgomradene. Dette
indikerer at ansatte generelt opplever & ha et godt arbeidsmilje. Framstilling av hvordan
utvikling i arbeidsmiljeet ved UiO har vert over tid viser:

1. En positiv utvikling i opplevelsen av samtlige undertemaer (Figur 5 — Figur 13) og i
arbeidsmiljeet totalt fra 2013—2024 for alle stillingskategorier (Figur 3 og 4).

2. En lignende utviklingstrend pa tvers av stillingskategorier med unntak av ansatte i
UR-stillinger som ikke har opplevd den samme positive utviklingen fra runde 2 til
runde 3, og som i tillegg har opplevd en tilbakegang i jobbtrivsel fra runde 2 til runde
3 tilbake til under runde 1 niva (Figur 6).

3. Ansatte i lederstillinger opplever samtlige undertemaer (Figur 5 — Figur 13) og
arbeidsmiljoet totalt (Figur 3) konsekvent og betydelig mer positivt enn ansatte i alle
andre stillingskategorier, i tillegg har de opplevd sterre positiv utvikling i
arbeidsmiljeet totalt fra 2013-2024 (Figur 3 og 4).

Uakseptabel oppfoersel

Spersmalene om uakseptabel oppforsel i ARK-sparreskjemaet kartlegger ytterpunktene av det
som i arbeidsmiljeloven (AML) betegnes som uforsvarlig psykososialt arbeidsmilje. Det som
kartlegges med disse sparsmalene er ansattes subjektive opplevelse av & ha blitt utsatt for noe.
Det betyr ikke at det har forekommet et faktisk lovbrudd.
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Forekomst og fordeling 1 uakseptabel oppfoersel

382 (7,85 %) av de ansatte ved UiO som svarte pd ARK-sporreskjemaet svarte at de har
opplevd & bli utsatt for minst én form for uakseptabel oppfersel i sitt arbeidsforhold i lopet av
de siste 6 minedene. Disse ansatte jobber i store deler av organisasjonen. Det er rapportert
minst ett tilfelle av uakseptabel oppfersel i 75 av 85 institutt og avdelinger (niva3) ved UiO.
Av de som har opplevd uakseptabel oppfersel har 9,74 % opplevd det daglig eller ukentlig de
siste 6 minedene. Tabell 1 viser fordelingen i ansattes opplevelse av a ha blitt utsatt for
uakseptabel oppforsel i de ulike stillingskategoriene.

Stillingskategori Antall svar Andel av alle som
har svart
Alle ansatte 382 7,85 %
Fast ansatt med ekstern finansiering (i UN1, UN4 og ST) 17 10,97 %
Forsknings-, undervisnings- og formidlingsstillinger (UN1 108 8,28 %
og UN4)
Teknisk- administrative stillinger (AD2 og AD3) 123 8,18 %
Stattestillinger for undervisning, forskning og formidling 51 7,97 %
(ST)
Doktorgradsstipendiater 45 6,47 %
Utdannings- og rekrutteringsstillinger (UN2) 20 6,02 %
Lederstillinger (AD1 og UN3) 18 4,88 %

Tabell 1. Antall ansatte som sier de har opplevd uakseptabel oppfersel i sitt arbeidsforhold de siste 6 ménedene.

Som vist i Tabell 1 var det storst andel fast ansatte med ekstern finansiering og lavest andel
ansatte i lederstillinger som opplevde uakseptabel oppfersel. Det er en sterre andel kvinner
(9,30 %, n = 244) enn menn (6,16 %, n = 138) som sa at de har opplevd uakseptabel
oppfersel. Det var storst andel i1 aldersgruppen over 60 ar (8,02 %, n = 47) og lavest andel
ansatte under 30 ar (5,78 %, n = 32).

Hvem utever den oppferselen ansatte opplever som uakseptabel?

De som svarte at de hadde blitt utsatt for uakseptabel oppfersel fikk oppfelgingsspersmal om
hvem som hadde utsatt dem for dette. Det var mulig & krysse av for 4 ha blitt utsatt fra flere.
Tabell 2 viser fordelingen for hvem de ansatte opplevede at har utsatt dem for uakseptabel
oppforsel.

Uakseptabel oppfersel Antall svar Andel av alle som
har svart

En kollega 229 4,71 %

En leder 158 3,25%

En student 28 0,58 %

En veileder 25 0,51 %

Andre 34 0,70 %

Tabell 2. Antall ansatte som sier de har opplevd uakseptabel oppfersel fra en leder, en kollega, en student, en
veileder og/eller andre.
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I samtlige stillingskategorier er det flest som har opplevd a bli utsatt av en kollega, etterfulgt
av en leder. Dette gjelder ikke for ansatte i eksternfinansierte stillinger, de svarte en leder
(4,52 %, n = 7) like hyppig som en kollega (4,52 %, n = 7), og doktorgradsstipendiater, de
svarte en veileder (1,44 %, n = 10) like ofte som de svarte en leder (1,44 %, n=10). 1
aldersgruppen over 60 ar var det flest ansatte (5,12 %, n = 30) som opplevde 4 bli utsatt for
noe uakseptabelt fra en leder.

Opplevd uakseptabel oppforsel

I sparreskjemaet kunne ansatte krysse av for & ha blitt utsatt for fem ulike former for
uakseptabel oppfersel; diskriminering, mobbing, trakassering, seksuell trakassering og
vold/trusler. De var mulig & krysse av for flere former for uakseptabel oppfersel. Tabell 3
viser andelen av ansatte som har opplevd de forskjellige formene for uakseptabel oppfersel.

Uakseptabel oppfersel Antall svar Andel av alle som
har svart

Trakassering 171 3,51 %

Diskriminering 169 3,47 %

Mobbing 132 2,71 %

Seksuell trakassering 20 0,41 %

Vold og/eller trusler 20 0,41 %

Tabell 3. Antall ansatte som sier de har blitt utsatt for diskriminering, mobbing, trakassering, seksuell
trakassering og/eller vold og/eller trusler

Det var storst andel ansatte i eksternfinansierte stillinger som sa de har opplevd
diskriminering (6,45 %, n = 10) og mobbing (5,16 %, n = 8). Trakassering har blitt opplevd i
storst grad av ansatte i stettestillinger for forskning, undervisning og formidling (4,38 %, n =
14) og i teknisk/administrative stillinger (4,36 %, n = 61). Det er storst andel ansatte i
eksternfinansierte stillinger som har rapportert at de har opplevd seksuell trakassering og vold
og/eller trusler (n<5). Det er storst andel av ansatte i gruppen under 30 &r som sier de har
opplevd seksuell trakassering (1,26 %, n = 7). Det er storst andel av ansatte i aldersgruppen
over 60 &r som har opplevd trakassering (5,12 %, n = 30). En sterre andel ansatte i
aldersgruppen 40 til 49 sier de har opplevd mobbing (3,51 %, n = 40) enn i de andre
aldersgruppene. Det er lavest andel ansatte i aldersgruppen under 30 ar som sier de har blitt
utsatt for diskriminering (1,62%, n = 9). Flere kvinner sier de har opplevd trakassering (4,11
%, n = 108)), seksuell trakassering (0,61 %, n = 16) og vold og/eller trusler (0,50 %, n = 13)
enn menn.
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Diskrimineringsgrunner

I ARK-sparreskjemaet ble de som svarte at de har blitt utsatt for diskriminering spurt om hva
de tror er grunnen til det de har blitt utsatt for diskriminering. Det var mulig & svare pa flere
alternativ. Lov om likestilling og forbud mot diskriminering definerer en rekke vernede
diskrimineringsgrunner. Basert pa erfaringer fra MOT-undersokelsen i 2019 ble det i ARK-
sperreskjemaet inkludert sektortilpassede grunner for diskriminering for & redusere annet-
kategorien. Hyppigst oppgitte diskrimineringsgrunner: Etnisitet/rasisme (1,21 %, n = 59) med
storst andel 1 UR- (2,1 %, n = 7) og FUF-stillinger (1,9 %, n = 27). Faglig uenighet ble oppgitt
nest hyppigst (1,07 %, n = 52) med storst andel i FUF-stillinger (1,47 %, n = 21). Deretter ble
kjonn (0,76 %, n = 37) og alder (0,58 %, n = 28) rapportert som henholdsvis grunn nummer 3
og 4. Dette var tilfellet for de fleste stillingskategorier og aldersgrupper, og for begge kjonn.
Med unntak av felgende: Faglig uenighet ble rapportert av flere ansatte i eksternfinansierte
stillinger (3,87 %, n = 6). Det var flere kvinner enn menn som opplevde seg diskriminert pa
grunn av bade kjonn (1,14 %, n = 30) og alder (0,72 %, n = 19) enn menn. Flere menn
opplevde seg diskriminert pd grunn av alder (0,40 %, n =9) enn kjenn (0,31 %, n = 7). Det
var flest ansatte over 60 ar som opplevde diskriminering pé grunn av alder (1,54 %, n=9)
etterfulgt av faglig uenighet (1,02 %, n = 6).

Kunnskap om hvordan og trygghet til 4 si ifra

I ARK-sparreskjemaet kartlegges det forhold av betydning for oppfelging av de som har
opplevd uakseptabel oppfersel: 1) Om ansatte vet hvordan de skal ga frem hvis de blir utsatt
for uakseptabel oppforsel. 2) Opplevelsen av & kunne si det de mener uten a vare redd for
negative reaksjoner fra ledelsen. 3) Hvordan ansatte opplever konflikthdndteringsklimaet, det
vil si om de opplever at uregelmessigheter tas opp med den det gjelder nar det skjer. De som
svarte at de hadde blitt utsatt for uakseptabel oppfersel fikk i tillegg spersmél om de hadde
sagt ifra om dette eller ikke. Tabell 4 og 5 viser andelen av de som har blitt utsatt og har sagt
ifra eller ikke med sammenligning mot gvrige ansatte.

Ansatte som har opplevd @vrige ansatte
uakseptabel oppfersel de
siste 6 ménedene

Har ikke sagt Har sagt ifra
ifra
Utsatt for uakseptabel oppfersel 53,66 % 46,34 %
Vet hvordan de skal ga frem hvis de blir utsatt for 62,44 % 79,10 % 77,88 %
uakseptabel oppfersel

Tabell 4. Andel ansatte som har sagt ifra om, og vet hvordan de skal gé frem dersom de har blitt utsatt for
uakseptabel oppfersel
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Tabell 4 viser at litt under halvparten svarer at de har sagt ifra om det de har opplevd, det er
minst andel av de som ikke har sagt ifra som vet hvordan de skal ga frem. I Tabell 5 kommer
det frem at ansatte som ikke har sagt ifra opplever det som mindre trygt & si ifra og si sin
mening, og ansatte som har opplevd uakseptabel oppfersel opplever et darligere
konflikthédndteringsklima enn gvrige ansatte.

Ansatte som har opplevd (Jvrige ansatte
uakseptabel oppfersel de (sammenligning mot
siste 6 ménedene de som har sagt ifra)
Har ikke sagt Har sagt ifra
ifra

Opplever at det er trygt 4 si ifra om det 2,48* 2,94%* 4,19*
oppstar uenskede hendelser”
Vanskelige ting tas med en gang de 2,34 2,52 3,49%
oppstar®
Uregelmessigheter tas opp med den det 2,55 2,74 3,76*
gjelder”
Kan si sin mening uten & vaere redd for 2,72* 3,01%* 4,13*
negativ reaksjon fra ledelsen”

Tabell 5. Sammenligning av gjennomsnitt pa en skala fra svart uenig?/svert liten grad® (1) — svart enig/i sveert
stor grad (5). * = signifikante forskjeller (sannsynligheten for & finne en sammenheng som ikke er reell er mindre
enn 1%)

UiO er en av de forste storre institusjonene 1 UH-sektoren som har brukt den siste versjonen
av ARK-sperreskjemaet. Det mangler derfor et sammenligningsgrunnlag for uakseptabel
oppfoersel. Det nermeste er MOT-undersokelsen som ble gjennomfort i 2019 for & kartlegge
mobbing og trakassering i UH-sektoren. Svarprosenten ved UiO var da 37%. 13 % av de som

svarte paA MOT-undersgkelsen svarte at de hadde blitt mobbet eller trakassert i lopet av de
siste 12 mnd. 1,6% svarte at de hadde blitt utsatt for seksuell trakassering. Svarprosenten ved
UiO i denne runden med ARK-sporreskjemaet var pa 70,9. Av de som svarte pa
undersekelsen svarte 5,2 % at de har opplevd mobbing og/eller trakassering, mens 0,4 %
svarte at de har opplevd & bli utsatt for seksuell trakassering i sitt arbeidsforhold 1 lepet av de
siste 6 manedene.

Oppsummering om uakseptabel oppforsel

Det er nulltoleranse for alle former for diskriminering, mobbing, trakassering, seksuell
trakassering og vold og trusler i arbeidslivet. Ansatte i alle stillingskategorier ved UiO har
opplevd & bli utsatt for uakseptabel oppfersel og det har skjedd i nesten hele organisasjonen.
Det er hoyest forekomst blant fast ansatte i eksternfinansierte stillinger og ansatte i FUF-
stillinger. Det er videre hoyest forekomst av trakassering, diskriminering og mobbing. De
ansatte opplever a bli utsatt av dette fra en kollega, en leder og/eller en veileder. Litt over
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halvparten av de som har opplevd uakseptabel oppfersel har ikke sagt ifra. De vet i mindre
grad hvordan de skal gé frem og de opplever det som mindre trygt 4 si ifra og 4 si sin mening.
De som har blitt utsatt for uakseptabel oppfersel opplever konflikthdndteringsklimaet som
dérligere enn de som ikke har opplevd & bli utsatt for noe de siste 6 manedene. For & sikre
bedre oppfelging mé ansatte vite hvordan de skal si ifra, de ma oppleve at det er trygt & gjore
det og de ma oppleve at uregelmessigheter tas tak i nar de skjer og med dem det gjelder pd en
god mate.

I den neste delen av denne rapporten fremstilles resultater av analyser som viser noen sentrale
sammenhenger. De kan gi indikasjoner om forhold det kan jobbes med for & forebygge
forekomst av uakseptabel oppforsel, og sikre bedre oppfolging av de som blir utsatt. A jobbe
med disse forholdene vil ogsd kunne bidra til & bygge gode arbeidsmilje og & fremme trivsel i
jobben.

Kompleksitet og ledelse i1 arbeidsmiljeforhold ved UiO

Psykososiale og organisatoriske problemstillinger er komplekse og sammensatt av mange
faktorer som pévirker hverandre. Det er utfort analyser for & avdekke de sterkeste
sammenhengene mellom de psykososiale og organisatoriske forholdene som kartlegges med
ARK-sparreskjemaet. Resultatene av innledende analyser viste at ledelsen ved egen enhet er
sentral for de fleste arbeidsmiljeforholdene. Derfor ble disse forholdene videre testet i
statistiske modeller som tar hensyn til at det er flere faktorer som virker sammen slik kan de
sterkeste og dermed viktigste sammenhengene avdekkes.

I de innledende analysene ble data fra UiO brukt til valideringsanalyser av sperreskjemaet.
Det ble da testet om spersmalene som skal male det samme faktisk maler det samme. I tillegg
ble det testet om de spersmélene som skal male forskjellige forhold faktisk méler forskjellige
forhold. Det ble gjort justeringer og sammenslainger av undertemaer slik at resultatene av
disse analysene ble tilfredsstillende, inndelingen i disse temaomradene ble derfor brukt i
videre analyser.

Alle undertemaene som kartlegges med ARK-sporreskjemaet har svakere eller sterkere
sammenhenger med hverandre. Videre undersokelser avdekker at det er noen samlinger av
sterke sammenhenger mellom grupper av undertemaer, en oversikt over de undertemaene som
har mer enn 30 % delt variasjon er vist i Figur 14.
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4 — 5 sammenhenger (O

2 — 3 sammenhenger O O
1 -2 sammenhenger

1 sammenheng

hjemkonflikt

Figur 14. Oversikt over de sterkeste sammenhengene mellom undertemaer i ARK-sporreskjemaet.

Figur 14 viser at opplevelsen av aksepterende, anerkjennende og verdsettende ledelse er
sentral, med sterke sammenhenger til 9 andre undertemaer. Opplevelsen av & ha et godt
leerings- og utviklingsklima er ogsa sentralt, med sammenheng til 8 andre undertema. Figur 14
viser 2 grupperinger av sammenhenger mellom aksepterende, anerkjennende og verdsettende
ledelse og mellom leerings- og utviklingsklima. Den ene med informasjon og medvirkning,
konfliktfylt klima og konflikthdndteringsklima. Den andre med motstridende forventninger fra
ledelsen, tydelige forventninger, autonomi og jobbtrivsel. Figuren viser ogsa at den eneste
sterke sammenhengen med arbeid- hjemkonflikt er mot arbeidsbelastning.

Sammenhengene som ligger til grunn for fremstillingen i Figur 14 er bivariate. Det vil si at
det ikke er tatt hensyn til hvordan andre undertemaer pavirker ssmmenhengen mellom to
undertemaer. Det ble derfor utfert regresjonsanalyser av modeller som tar hensyn til de andre
variablene, for & avdekke de viktigste ssmmenhengene mellom undertemaene dersom andre

forhold ogsa spiller inn.
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Konfliktfylt klima og ledelse

Den forste modellen (Figur 15) viser

Konflikt-
héndterings-
klima

sammenhenger mellom opplevelsen av et
konfliktfylt klima og ansattes opplevelse av & ha
en anerkjennende, aksepterende og
verdsettende ledelse, informasjon og R = 450
medvirkning og konflikthandterings- og
leerings-, og utviklingsklima. Vi ser av figuren
at disse undertemaene til sammen forklarer 45

Aksepterende,
anerkjennende
og verdsettende
ledelse

Konfliktfylt
klima

% av variasjonen i opplevelsen av & ha et
konfliktfylt klima. Legg ogsé merke til at
sammenhengene né er svake — medium. Dette

Lerings- og

kan forklares med at undertemaene ogsa henger =

sammen seg imellom, noe det er tatt hensyn til
i denne modellen. Ut fra dette ble det gjort Figur 15. Sammenhenger med konfliktfylt klima
videre analyser av en modell som viser mer av

den kompleksiteten som kan forklare hvordan dette henger sammen. I denne modellen er det
testet indirekte effekter. I modellen undersgkes det om opplevelsen av anerkjennende,
aksepterende og verdsettende ledelse ogsé kan ha sammenheng med opplevelsen av & vaere 1
et konfliktfylt klima, da gjennom sammenheng med konflikthdndteringsklima. 1 tillegg er
leerings-, og utviklingsklima lagt inn 1 modellen (Figur 16).

Konflikt-
handterings-
klima

R2= 445
Total = -.589

Aksepterende,
anerkjennende
og verdsettende
ledelse

Konfliktfylt
klima

Lerings- og
utviklingsklima

f=-.154

Figur 16. Indirekte sammenhenger mellom ledelse og konfliktfylt klima.

Resultatene vist 1 Figur 16 avdekker at opplevelsen av anerkjennende, aksepterende og
verdsettende ledelse har en liten indirekte sammenheng med konfliktfylt klima gjennom bade
konflikthdndteringsklima og leerings-, og utviklingsklima.
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héndterings-
klima

Aksepterende,
anerkjennende
og verdsettende
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medvirkning

Lerings- og
utviklingsklima

Figur 17. Sammenhenger med ledelse.

R2=.533
Total = .678

Konflikt-
handterings-
klima

Aksepterende,
anerkjennende
og verdsettende
ledelse

Informasjon og
medvirkning

Lerings- og
utviklingsklima

R2=.578
Total =.717

Figur 18. Indirekte sammenhenger mellom ledelse og klima-temaer
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For & gi enda dypere i 4 avdekke
sammenhenger ble det derfor testet videre i en
modell som inkluderte informasjon og
medvirkning som ogsé hadde en sterk
sammenheng med, aksepterende,
anerkjennende og verdsettende ledelse,
konflikthdandteringsklima og leerings-, og
utviklingsklima. 1 Figur 17 ser vi igjen at
sammenhengene er lavere enn i de innledende
analysene, dette pa grunn av delt variasjon
mellom undertemaene. Det ble derfor utviklet
og testet enda en modell som viser hvordan
dette kan henge sammen

Modellen i Figur 18 viser en
sjeldent sterk sammenheng
mellom opplevelsen av
aksepterende, anerkjennende og
verdsettende ledelse og
informasjon og medvirkning.
Informasjon og medvirkning er
det temaomradet det skéres
lavest pa ved UiO. Modellen
viser ogsa en indirekte
sammenheng mellom
aksepterende og verdsettende
ledelse og
konflikthandteringsklima og
leerings-, og utviklingsklima
gjiennom god informasjon og
medvirkning.

Opplevelsen av at ledelsen er aksepterende, anerkjennende og verdsettende ledelse ser ut til a
kunne redusere opplevelsen av et konfliktfylt klima direkte og indirekte gjennom 4 bidra
positivt til et godt konflikthdndterings- og leerings- og utviklingsklima. Opplevelsen av
ledelsen som aksepterende, anerkjennende og verdsettende ser ogsa ut til & veere nesten
ensbetydende med opplevelsen av god informasjon og medvirkning, som videre henger
sammen med opplevelsen av et godt konflikthdndterings- og leerings-, og utviklingsklima.
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Hva som konkret bidrar til at ledelsen oppleves som aksepterende, anerkjennende og
verdsettende kommer ikke fram av disse analysene, men ledelse som oppleves slik ser ut til &
kunne bidra sterkt til at ansatte opplever god informasjon og medvirkning som igjen kan bidra
til at ansatte opplever bade et godt konflikthdndterings- og laerings- og utviklingsklima. Det
siste ser ogsa ut til, som vist videre, a vere av betydning for de ansattes opplevelse av
jobbtrivsel.

Jobbtrivsel og opplevelsen av ledelse ved UiO

Den andre grupperingen av sterke
sammenhenger ser vi mellom opplevelsen av

Leerings- og
utviklingsklima

ledelsen som oppleves som anerkjennende,
aksepterende og verdsettende og jobbtrivsel.
Den forste modellen inkluderer alle
undertemaene som viste en sterk sammenheng

med jobbtrivsel (Figur 19). Det kommer frem

Aksepterende,
anerkjennende
og verdsettende
ledelse

R2= 424
av Figur 19 at opplevelsen av et godt /eerings-
og utviklingsklima har den sterkeste _—
sammenhengen med jobbtrivsel og at de andre ——
variablene har en betydelig lavere sammenheng
med jobbtrivsel nér det tas hensyn til
sammenhenger med andre variabler. Det ble
derfor utviklet og testet modeller som forklarer

hvordan dette kan henge sammen.

Jobbtrivsel

Tydelige
forventninger

Figur 19. Sammenhenger med jobbtrivsel

Figur 20 viser hvordan opplevelsen av

Learings- og
utviklingsklima

Aksepterende
og verdsettende
ledelse

ledelsen som anerkjennende, aksepterende
og verdsettende har en medium sterk
sammenheng med opplevelsen av et godt
leerings- og utviklingsklima. Det er en
svakere sammenheng med de andre
undertemaene. P4 den andre siden viser

Jobbtrivsel

figuren medium sterk sammenheng
mellom en opplevelse av motstridende
forventninger fra ledelsen og opplevelsen
av klarhet i formal med arbeidet. Som vist

Motstridende
forventninger
fra ledelsen

1 Figur 19 ser tydelige forventninger ut til a
ha en svak sammenheng med jobbtrivsel
som betyr at den sterke bivariate

Figur 20. Sammenhenger med ledelse sammenhengen vist i Figur 14 forklares av

Tydelige
forventninger
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de andre undertemaene i Figur 20.

En modell som forklarer hvordan dette kan henge sammen er vist i Figur 21. Der ser vi at
opplevelsen av ledelsen som aksepterende, anerkjennende og verdsettende har en
sammenheng med jobbtrivsel gjennom opplevelsen av et godt leerings- og utviklingsklima. Vi
ser at tydelighet i forventninger har en sammenheng med sammenhengen mellom autonomi
og jobbtrivsel. Den positive sammenhengen mellom autonomi og jobbtrivsel gker nar
opplevelsen av tydelighet i forventninger oker.

Lerings- og
utviklingsklima

Aksepterende,
anerkjennende
og verdsettende
ledelse

R2= 441

Jobbtrivsel

Motstridende
forventninger
fra ledelsen

Tydelige
forventninger

Figur 22. Indirekte sammenhenger med jobbtrivsel og ledelse, og autonomi og tydelige forventninger.

Oppsummering om kompleksitet og ledelse

I denne delen av rapporten er det fremstilt resultater av analyser av de sterkeste
sammenhengene mellom sentrale arbeidsmiljeforhold ved UiOs enheter. Disse resultatene
viser et komplekst bilde. Samtidig peker ansattes opplevelse av & ha en anerkjennende,
aksepterende og verdsettende ledelse seg ut som sentralt for de fleste av de kartlagte
psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljeforholdene. Ledere som oppfattes som
aksepterende, anerkjennende og verdsettende kan bidra til at de ansatte opplever bedre
informasjon og medvirkning. Dette ser ut til & skje bade gjennom informasjon og medvirkning
og direkte. Ledere som oppfattes slik kan bidra til & eke den positive opplevelsen av
autonomi, leerings- og utviklingsklima og et godt konflikthandteringsklima. De to siste
forholdene kan videre bidra til & redusere oppfattelsen av et konfliktfylt klima ved egen enhet.
Opplevelsen av motstridende forventninger fra ledelsen ser ogsa ut til & veere viktig for de

side 23

I-sak 15-24 side 25 av 28




ARK =

Arbeidsmiljg- og arbeidsklimaundersgkelser

ansattes opplevelse av tydelige forventninger som igjen er viktig for at den heye autonomien
som kjennetegner sektoren skal bidra til jobbtrivsel. Det er altsa noen forhold som peker seg
ut som sentrale. De ma fortolkes og konkretiseres inn i lokale kontekster.

Oppsummerende oversiktsbilde

Denne rapporten er et nytt element i ARK. Det er en intensjon at rapporten skal bli en fast del
av rapporteringen fra ARK-sperreundersekelsen fremover. Det vil gi mulighet for & kunne
folge utvikling og evaluere effekt av iverksatte arbeidsmiljatiltak over tid. Det har blitt
presentert et oversiktsbilde over psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljeforhold ved
UiO. Ansatte ved UiO ser ut til & oppleve arbeidsmiljoet som godt og det har vert en positiv
utvikling i arbeidsmiljeet fra 2013 til i dag. Ansatte i lederstillinger ser ut til & ha en betydelig
mer positiv opplevelse av sitt arbeidsmiljo enn evrige ansatte.

1 av 12 ansatte har opplevd & bli utsatt for uakseptabel oppfersel i sitt arbeidsforhold ved UiO
de siste 6 minedene. Ansatte i alle stillingskategorier har opplevd noe og det har skjedd i
nesten hele organisasjonen. Det er hgyest forekomst blant fast ansatte i eksternfinansierte
stillinger og ansatte i FUF-stillinger, og lavest forekomst blant ansatte i lederstillinger. For &
sikre bedre oppfelging ma ansatte vite hvordan de skal si ifra, de mé oppleve at det er trygt &
gjore det og at det som har skjedd hindteres pa en god mate.

Sammenhenger mellom sentrale arbeidsmiljeforhold avdekker viktige omrader for videre
arbeid ved UiO. P4 en side handler det om 4 jobbe forebyggende for & f ned forekomst
fremover. Det m4 jobbes bredt med &:

e Utvikle arbeidsmiljeene slik at de oppleves som aksepterende, anerkjennende

og verdsettende.

e Fremme god informasjonsflyt og gode medvirkningsprosesser

e Legge til rette for gjensidige lering og utvikling i arbeidsmiljeene

e Skape rom for mangfold i bade meninger og etnisitet
Pa en annen side kan dette ogsé sikre bedre oppfelging av de som blir utsatt for uakseptabel
oppfoersel fremover, det handler om & sikre at ansatte:

e Vet hvordan de skal ga frem dersom de opplever & bli utsatt

e Opplever det som trygt a si ifra om det de har blitt utsatt for

e Opplever at ting blir tatt tak i og at de blir tatt pd alvor

A jobbe med disse sentrale arbeidsmiljeforholdene ser ogsé ut til 4 kunne fore til at ansatte
ved UiO trives og fortsetter 4 trives i jobben.

Opplevelsene som har blitt kartlagt med ARK-sporreskjemaet og framstilt i denne rapporten
er subjektive og de skapes i dynamiske samspill mellom forskjellige mennesker. Det er mange
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variabler og forskjellige tilneerminger vil kunne fungere for a fa til utvikling. De avdekte
sammenhengene kan brukes som grunnlag for arbeid i lederutviklingsprogram som gar pé
tvers 1 hele organisasjonen, i ledergrupper pa fakultet, avdelinger, institutt og i lokale
arbeidsmilje. Hvordan arbeidet da vil arte seg ma tilpasses den aktuelle konteksten. De ulike
kontekstene vil gi ulike svar pd hva som skal til for at det som er bra bevares og det som
trenger 4 forbedres blir forbedret

Trondheim, 14.05.2024,
Silje Fladmark og Kirsti Godal Undebakke,
ARK-sekretariatet, HR- og HMS-avdelingen, NTNU
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Medvirkning og informasjonsflyt
1:Medvirkning og involvering
2:Intern informasjonsflyt

Samspill og stette
3:Stette til & gjere jobben
4:Samspill pa tvers

Vart arbeidsklima
5:Innovasjonsklima
6:Mestringsklima
7:Konflikthandteringsklima
8:Konfliktklima (R)*

Ledelse ved var enhet
9:Anerkjennelse fra ledelsen
10:Aksept og verdsettelse
11:Forskjellige forventninger (R)*

Oss og kollegene vare
12:Kollegafellesskap
13:Aksept og verdsettelse
14:Forskjellige forventninger (R)*

Oss og arbeidet vart
15:Autonomi
16:Tydelige forventninger
17:Overbelastning (R)*

Arbeidet vart i hverdagen
18:Mening og motivasjon i

arbeidet
19:Tilknytning til arbeidsplassen
20:Arbeid- hjemkonflikt (R)*
21:Stagnasjon i jobben (R)*
22:Usikkerhet i

ansettelsesforholdet (R)*
23:Turnoverintensjon (R)*
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