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1. INDLEDNING

Formdlet med denne rapport er at gennemgd resultaterne af undersegelsen om det psykiske arbejdsmilje
pd& Det Naturvidenskabelige Fakultet (NAT) med fokus p& Molekylcerbiologisk Institut (MBI), at identificere
hvilke omrdader MBI specielt bar scette ind pd for at forbedre det psykiske arbejdsmilja ved instituttet og
lave en handlingsplan for hvert enkelt af disse omrdder.

Rapporten fra MBI tager udgangspunkt i de data, der er publiceret i rapporterne: 1) APV 2009. Psykisk
Arbejdspladsvurdering. Rapport nr. 2. Det Naturvidenskabelige Fakultet Resultater og Negletal og 2) APV
2009. Psykisk Arbejdspladsvurdering. Rapport nr. 11. Teknisk Rapport.

MBIs Samarbejdsudvalg (SU) blev udpeget til at vaere primus motor i arbejdet med udarbejdelse af hand-
lingsplanen, mens MBIs Sikkerhedsudvalg og Institutrdd lebende skulle komme med input og feedback til
SU. Rapporten om det psykiske arbejdsmilje og udarbejdelse af handlingsplan for MBI er blevet diskuteret
og behandlet pd felgende meder. fem SU-meader, et sikkerhedsudvalgsmade, et institutrddsmede, tre
senior-VIP-mader (gruppeledere) og et junior-VIP-maede. Derudover har tillidsreprcesentanterne for de
sterste faggrupper diskuteret resultaterne med deres medlemmer. Endvidere blev processen og de
forelebige resultater samt den endelige handlingsplan prcesenteret pd to institutrddsmeder for alle insti-
tuttets medarbejdere og studerende, ligesom MBIs rapport med handlingsplanen er tilgeengelig pd&
instituttets intranet.

Kort om Molekylcerbiologisk Institut

Molekylcerbiologisk Institut blev oprettet i 1968 og er i dag det nceststerste institut ved Aarhus Universitet
med i alt cirka 460 personer (heraf ca. 90 udlcendinge), der fordeler sig med 126 VIP'ere (videnskabeligt
personale) (heraf er 90 ansat med ekstern finansiering), 76 TAP’ere (teknisk og administrativt personale)
(heraf 20 ansat med ekstern finansiering), 80 ph.d.-studerende og 180 speciale-, udvekslings- og
projektstuderende, der alle har deres daglige gang pd instituttet. Det er dog kun VIP’ere, TAP'ere og ph.d.-
studerende (del B), der har deltaget i spergeskemaundersagelsen.

MBI er delt geografisk i to afdelinger, hvoraf den ene har til huse i Forskerparken pé& Gustav Wieds Vej, hvor
ca. 2/3 af de fastansatte forskere har deres arbejdsplads, mens den resterende 1/3 har til huse i Biokceden
i universitetsparken.

Instituttets bevillinger (2008-tal) fordeler sig med 34 procent finanslovsbevillinger (47,3 mio. kr) og 66
procent fondsbevillinger (90 mio. kr.) fra bade offentlige og private fonde.

Instituttet er opdelt i ni sGkaldte sajler, der bestdr af i alt 48 forskningsgrupper, der alle ledes af en gruppe-
leder (senior-VIP'er). Det teknisk-administrative personale omfatter ansatte inden for omraderne admini-
stration, it, vcerksted og laboratorier, hvoraf laboranter udger over halvdelen (53) af TAP'erne. Mens
laboranterne hovedsageligt er tilknyttet en forskningsgruppe, er de @vrige TAP'ere generelt ansat til at
varetage opgaver for alle instituttets medarbejdere.

| alt 192 medarbejdere ved MBI (115 VIP, 71 TAP, to studentermedhjcelpere og fire ubesvarede registrerin-
ger) ud af 245 mulige (78%) deltog i spergeskemaundersggelsen.

Rapportens struktur

| Kapitel 2 identificeres og beskrives de psykiske arbejdsmiljgproblemer ved MBI, der skal danne grundlag
for diskussion i MBls Samarbejdsudvalg, Sikkerhedsudvalg og Institutrdd. En beskrivelse af udarbejdelse og
implementering af handlingsplan findes i Kapite/ 3. | Kapitel 4 opsummeres handlingsplanen inkl.
anbefalinger for fremtidige planer. Kgpite/ 5 angiver de kilder, der ligger til grund for udarbejdelsen af
denne rapport, i Kapitel 6 er der et resumé pd engelsk, og endelig er der i Kapite/ 7 bilag med 1)
prcaesentation i tekst og tal af undersegelsens vigtigste resultater af det psykiske arbejdsmilje ved Det
Naturvidenskabelige Fakultet (NAT) med speciel fokus p& Molekylcerbiologisk Institut, 2) retningslinjer for
omplacering af TAPere og 3) MBIs spergeskema udsendt til alle senior-VIP'ere ved instituttet.
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2. DISKUSSION OG BEARBEJDNING AF RESULTATER

| dette kapitel bliver resultaterne fra spergeskemaundersegelsen gennemgdet ncermere for at identificere,
hvilke omrader MBI specielt bar satse pd& for at forbedre det psykiske arbejdsmilje ved instituttet. Se bilag
side 24 for at se tallene bag resultaterne fra AUs undersagelse.

AUs rapport opererer med en smal og en bred definition p& psykisk arbejdsmilje. Den smalle omfatter de
elementer, der defineret "psykisk arbejdsmilje™: tipashed, arbejdsglaede overordnet tilfredshed med
arbejdet oq tilfredshed med fremtidsudsigterne i arbejdet | den brede definition er ligeledes inkluderet
faenomener som (fraveer af) stress, ensomhed oq forskellige former for chikane, da disse ligeledes har stor
betydning for trivselen..

AU har inkluderet alle ovenstdende elementer i datascettet men har valgt at benytte og analysere pd den
smalle definition. Da MBI vurderer, at elementerne fra den brede definition er meget vigtige for medarbej-
dernes velbefindende, har man valgt at inkludere alle elementerne fra den brede definition til bearbej-
delse oqg indsats.

2.1. Opstart og forankring

Aarhus Universitet havde besluttet at placere det overordnede ansvar for opfelgning pd undersagelsen af
det psykiske arbejdsmilje hos dekanerne. Samlet opfelgning af hele APV-projektet vil ske i samarbejde
med vicedirekteren for HR pd& Aarhus Universitet. Det anbefaledes, at planlcegningen af beredskab og
opfelgning sker under medvirken af bade ledere, samarbejdsudvalg og sikkerhedsorganisation.

Denne opgave havde Det Naturvidenskabelige Fakultet valgt at uddelegere videre til de enkelte institut-
ter/centre. NAT havde med en invitation til et fcellesmede for institutternes Samarbejdsudvalg og Sikker-
hedsudvalg d. 18. juni 2009 lagt op til, at disse udvalg skulle sté for en bearbejdning af resultaterne i under-
segelsen samt udarbejdelse af en handlingsplan.

MBI valgte, at MBIs Samarbejdsudvalg (SU) skulle vaere primus motor for diskussion og bearbejdning af
resultaterne, ligesom det skulle std for udarbejdelse af en handlingsplan til en forbedring af det psykiske
arbejdsmilje. Instituttets Sikkerhedsudvalg og Institutradd fik til opgave at diskutere resultaterne og komme
med input til SU.

Valget p& SU som primus motor blev begrundet med, at det normalt er SU, der tager sig af personalemces-
sige spergsmadl. Derudover har det den fordel, at denne gruppe er bredt reprcesenteret, idet den for en stor
del bestdr af tillidsreprcesentanter (TR ere) og derfor formodes at kende de ansatte godt og derfor bedre vil
veere i stand til at tolke besvarelserne eller f& dem uddybet hos deres medlemmer.

MBIs SU bestdr af fire ledelsesrepraesentanter (VIP ere) inkl. institutlederen (A-siden), og seks reprcesentan-
ter fra forskellige fagforbund (B-siden - bade VIP ere og TAP’ere).

2.2. Identificering, beskrivelse og bearbejdning af psykiske arbejdsmiljgproblemer ved MBI
Strategien bag farvelcegningen, hvor de lyse farver signalerer et positivt resultat, ger det lettere at identifi-
cere de omrdader, hvor der ber scettes ind pd, ligesom det kan give et godt fingerpeg om, hvorledes MBI
stdr i forhold til de @vrige institutter p& NAT. Dog er det ikke nedvendigvis tilfredsstillende, selvom MBI er pd&
hojde med gennemsnittet ved NAT eller m&ske endda stér bedre. Derfor er de omréder, hvor MBI scorede
under 80 procent tilfredshed som udgangspunkt studeret ncermere. Men andre omrdader, hvor MBI ikke
mente, at 80 procent var godt nok - fx i forbindelse med stress og ensomhed samt diskrimination, mobning,
sexchikane, vold - var ligeledes genstand for en ncermere undersagelse.
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2.2.1. Identificering af specielle indsatsomrader ved MBI

For at f& identificeret indsatsomréderne for MBI fik medlemmerne af SU til opgave pd& grundlag af resulta-
terne fra AUs rapport om det psykiske arbejdsmilje at lave en liste over de omréder, som de mente, MBI
burde studere ncermere og agere pad.

Da det stod klart, at der pd nogle omréder var forskellige grader af tilfredshed hos VIP’ere og TAPere,
valgte man at opliste indsatsomrdderne for begge disse grupper samt en liste, hvor indsatsomrdderne var
feelles:

viP

e meget lav generel tilfredshed hos senior-VIP'ere - dystre fremtidsudsigter

e lav generel tilfredshed hos junior-VIP'ere - dystre fremtidsudsigter

o arbejdstempo/-mcengde hgj for VIP'ere

e relativ hgj fraktion af VIP'ere har stress-symptomer og er udkerte

e VIP'erme faler sig ikke gode til at undervise (manglende interesse)

e enfjerdedel af VIP'erne foler sig ikke som en del af et starre socialt netvecerk - hgj grad af
ensomhedsfaelelse

e VIP’erne er mindre gode til at samarbejde og lytte end gennemsnittet ved NAT

e ledelsen prioriterer ikke trivsel af VIP'ere hgijt - lytter ikke nok, skal vcere bedre til at Igse konflikter,
skal veere mere tydelig og skal yde mere stgtte og anerkendelse

e arbejdstempo/-maengde hej for kontorgruppen (specielt skonomimedarbejdere)
e mangel pd anerkendelse
o relativ hgj fraktion af TAP ere er udkerte

VIP/TAP
o tilfcelde af mobning, sexchikane, trusler om vold og fysisk vold
e ledelsen (institutleder/dekan) skal informere i god tid om beslutninger
e fastansat vs. fondsansat

Da det ikke altid umiddelbart er let at se, hvad der gemmer sig bag besvarelserne, valgte SU at bede
tillidsreprcesentanterne for henholdsvis de videnskabelige medarbejdere, laboranter, kontorpersonale og
veerksteds-/it-medarbejdere om at tale med deres medlemmer for at f& bedre indsigt i, hvad der ligger
bag besvarelserne.

Dette betad, at tillidsrepraesentanten for Dansk Magisterforening (DM) ved MBI, Birgitta R. Knudsen,
udarbejdede og udsendte et nyt spergeskema (se bilag side 41) til alle seniorforskere (professorer, lektorer,
seniorforskere) ved MBI efterfulgt at interview af hver enkelt VIP'er. Derudover indkaldte TR'en alle junior-
VIPere (postdocs, adjunkter og forskningsassistenter) til et feellesmade, hvor de kunne uddybe deres
besvarelser og komme med forslag til lesninger.

TR’erne for henholdsvis laboranter (Janni Mosgaard Jensen), kontormedarbejdere (Gitte Bak Ditlefsen) og
veerksteds-/it-medarbejdere (Tom Aagaard Mortensen') talte med deres medlemmer for at f& uddybet
nogle af de punkter i rapporten, hvor tilfredsheden var lav.

2.2.2. Resultater af ny spegrgeskema- og interviewundersggelse blandt senior-VIP’ere

For at f& uddybet besvarelserne fra AUs undersegelse udarbejdede og udsendte tillidsreprcesentanten for
DM et spergeskema til alle senior-VIP’'ere ved MBI - i alt 48 spergeskemaer. Af disse returnerede 43
medarbejdere skemaet, hvilket giver en svarprocent pd 90.

1 . , . .
Tom A. Mortensen er ikke TR'er, men reprcesenterer disse to grupper i SU
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Spergeskemaet var opbygget sdledes, at medarbejderne ligeledes kunne komme med uddybende
begrundelser for og forklaringer til deres besvarelser samt forslag til, hvorledes trivselen kunne forbedres.
For at f& uddybet besvarelserne yderligere blev spergeskemaundersagelsen fulgt op af en kvalitativ
undersggelse i form af et interview med de 43 forskere, der havde besvaret skemaet, hvor TR'en
interviewede hver enkelt medarbejder i cirka en time.

For at bevare anonymiteten blev svarene delt op i to kategorier, hvor enten tre eller fire har svaret det
samme. Svarene blev opstillet i rcekkefelge prioriteret efter svarprocent. lkke alle besvarede samtlige
spergsmal pd spergeskemaet.

MBIs undersegelse fandt stort set de samme punkter, som kunne have en neqativ effekt pd trivselen blandt
senior-VIP’ere, som AUs undersegelse havde fundet frem til. Dog synes mangel pd interesse og kompe-
tence for undervisning ikke at fylde s& meget, som AUs undersagelse havde fundet frem til. Dette skyldes,
at VIP’erne ikke foler, at dette er en vaesentlig faktor for deres grad af trivsel.

MBIs spergeskema med efterfelgende interview var et godt redskab til en videre opfelgning inden for de
udpegede indsatsomrdder, da forskerne selv har budt ind med forslag til, hvad der kan geres for at

forbedre trivselen.

Et sammendrag af resultaterne af ovenstéiende undersagelser findes nedenfor.

Resultater fra spergeskema- og interviewundersggelse blandt senior-VIP’ere ved MBI:

GENEREL TILFREDSHED

Hvor tilfreds er du med din nuvcerende og forventede fremtidige arbejdssituation?

Nar man ser p& det videnskabelige personales tilfredshed med deres nuvcerende situation, m& den siges generelt
at veere positiv, idet 39 ud af 43 - pd en skala mellem 1 og 10 (hvor 1 er lavest) - har indikeret en tilfredshed pd 5
og derover, hvor 20 har indikeret en tilfredshed p& 8 og derover (Figur 1 - MBI).

Hvor tilfreds er du med din nuvaerende
arbejdssituation?

16
14
12

Antal respondenter

O N B oo

Trin 1-4Trin 5 Trin® Trin 7 Trin & Trin 9Trin 10
{(pa enskala fra 1-10, hvor 1 er lavest)

Figur 1 - MBI. "Hvor tilfreds er du med din nuvcerende arbejdssituation?”

Mht. den fremtidige arbejdssituation, er der en del mere spredning i tilfredsheden, men generelt er den rimelig
positiv med 32 med en tilfredshed pad 5 og derover, og 13 medarbejdere med en tilfredshed pd 8 og derover
(Figur 2 - MBI).
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Hvor tilfreds er du med din forventede
fremtidige arbejdssituation?

10

Antal respondenter
o B NS TR S s

Trin Trin5Trin6Trin 7 Trin 8Trin 9 Trin
1-4 10

Figur 2 - MBI. "Hvor tilfreds er du med din forventede fremtidige arbejdssituation?”

Ncevn de tre vigtigste faktorer for din trivsel i din nuvcerende arbejdssituation
Der synes at vcere bred enighed om, hvilke faktorer de videnskabelige medarbejdere angiver som de tre vigtigste
for deres trivsel i deres nuvcerende arbejdssituation:

o tilstraekkelige bevillinger
o forsknings- og arbejdsfrihed
¢ anerkendelse og opbakning fra kolleger og ledelse

Medarbejderne blev ligeledes bedt om at ncevne, hvilke faktorer der havde en neqgativ effekt pd deres trivsel i
deres nuvcerende arbejdssituation, og her var der en del flere forskellige besvarelser:

for f& basisbevillinger, og tidskreevende og sveert at skaffe eksterne bevillinger

for lidt tid til forskning, mens for meget tid bruges p&d administrativt arbejde

mangel p& anerkendelse, feedback, samarbejde og opbakning fra kolleger og ledelse
mangel pa klar definition af forventninger og succeskriterier fra ledelsen

for hejt arbejdspres

utilstreekkeligt informationsniveau fra ledelsen og uklare beslutningsprocesser
standardiseret og fabriksagtigt undervisning

mangel pa paskannelse for arbejde med ikke-forskningsopgaver fra kolleger og ledelse
mangel pd mulighed for hgjere grad af medindflydelse

skaev undervisnings-/administrationsbelastning og ressourcefordeling blandt VIP ere
utilfredsstillende fysiske rammer for forskning

usikkerhed blandt fondsansatte pga. deres anscettelsesvilkar

Med hensyn til fremtiden ncevner de videnskabelige medarbejdere nogle negative faktorer, som de frygter kan
blive forstcerket baseret pd grund af de tiltag, som tegner sig fra eksternt hold:

forsknings-/arbejdsfrined forsvinder

arbejdspresset bliver stigende, og mindre fleksibilitet pga. flere regler

god interaktion med kolleger falder pga. stigende arbejdspres og @get konkurrence
tab af laborantressourcer

Hvordan kan din nuvcerende arbejdssituation forbedres?
Hvad kan du selv gere?
P& spergsmalet om hvad man selv kan gere for at forbedre sin arbejdssituation, svarer forskerne, at de kan:

forlange klar beskrivelse af arbejdsopgaver, forventninger og succeskriterier
planlcegge arbejdet bedre - evt. uddelegere flere opgaver

pdtage sig mindre administration/udvalgsarbejde

forbedre forholdet til institutleder, g& mere til ledelsen

holde de gode interaktioner som der er i gruppen i forbindelse med undervisning

e
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o justere forventningerne
¢ interagere mere
o skaffe flere bevillinger til at fremme samarbejder

Hvad ensker du fra kolleger?
Besvarelserne pa hvad forskerne ansker sig fra kollegerne er der rimelig stor enighed om:

anerkendelse og stette fra kolleger

kollegial solidaritet - anerkendelse af at vi har en raekke vigtige opgaver, som skal Iaftes i flok
solidaritet omkring bevillinger/ressourcefordeling/ph.d.-studerende/fcelles opgaver

mere dbenhed omkring idéudveksling og samarbejde

Hvad gnsker du fra ledelsen?:
Institutleder:
Der var mange ansker fra medarbejderne til, hvad ledelsen kan gere for at forbedre trivselen:

e sikre grundbevilling/annuum (og/eller finansierede ph.d.-studerende) og velfungerede infrastruktur

¢ sikre mere lige fordeling af ressourcer/laboranthjcelp/bevillinger

e udmelde klare succeskriterier for karriereudvikling og forventninger til forskning/undervisning - bl.a. via
individuelle MUS

e anerkende/pdskenne udferelse af opgaver som tjener arbejdspladsen/fcellesskabet samt forskning - bl.a. via

flere individuelle MUS

bakke op om og tilskynde til Iazsningen af feellesopgaver og holde folk fast p& deres forpligtelser

serge for jaevn fordeling af feellesopgaver (administration/undervisning)

sikre at gruppeledermeder danner grundlag for beslutninger og ikke bare information

fremme muligheder for gode faglige interaktioner pd instituttet - evt. via uformel faglig samling af gruppe-

lederne

skabe forum for dben diskussion (fx som Sandbjerg internatet) og fremme flere/bedre initiativer til nye

samarbejdskonstellationer

vcere mere lydher over for alle og veere mere dben i beslutningsprocessen/begrundelsen

vaere bedre/hurtigere til at felge op pd aftaler (folge ord med handling)

vise mere udfarende/offensiv og visioncer ledelsesstil med klar formidling af strateqgi og satsning

informere om ting med betydning for instituttet i god tid (institutmeder en god ting)

lave en ny underafdeling af sgjlerne (der ikke fungerer) - med demokratisk valgt leder i sgjlerne/enhederne som

fordeler ressourcer/penge

definere ansvarsomrader og forslag til forbedringer - bl.a. flere individuelle samtaler (MUS)

finde lgsning pd ast-vest problematikken - evt. med fcelles sted hvor instituttet kan mades

skabe bedre og mere mdlrettet seniorpolitik - bedre veerdscettelse/udnyttelse af seniorer

skabe klarhed over hvem der har ledelsesansvar hvorndr - evt. ledertraening af gruppeledere

give bedre introduktion af nye medarbejdere herunder historie og fremtidige planer

skabe en mere dben diskussion/reel medindflydelse pd ting som pdavirker os alle (brug evt. sgjlelederne i

demokratisk proces)

¢ vise fremsynet personalepolitik - tydelig udmelding om ledelsens planer

Dekan:

sikre grundbevilling (@annuum)

sikre billigere ph.d.-studerende

skabe mere synlighed og hurtigere handling p& lafter

skabe klarhed om forventninger til forskning/undervisning (hvad er succeskriterierne) - taeller undervisning?
vise mere pdskannelse for det arbejde der udferes bredt

forbedre infrastrukturen og administrationen bl.a. i forbindelse med undervisning/anscettelser etc.
vise mere visioncer udfarende ledelsesstil med klar formidling af strategi og satsning

melde klart ud, hvem der har det ledelsesmcessige ansvar hvorndr

forbedre lokallgnssituationen

skabe bedre muligheder for job for yngre samt forfremmmelse af celdre forskere

vise mere respekt og anerkendelse - bedre tone

anerkende/respektere MBI og give bedre mulighed medindflydelse (for topstyret)

drive lobbyvirksomhed for at f& flere penge til forskning fra regeringen
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STRESS-SYMPTOMER

Neaesten halvdelen af forskerne ved MBI (20) oplever jeevnligt, ofte eller altid stress-symptomer (Figur 3 - MBI). De
fleste af de negative aspekter ved svarene fra de foregdende spargsmdl i denne undersegelse finder man her
som veerende drsag til det hgje stress-niveau hos en stor del af forskerne. Hvis man kunne fé last de problemer, der
er indikeret i hovedkonklusionerne fra denne undersegelse, vil man veceret néet et stort skridt i retning af at fé
reduceret stress-niveauet hos forskerne.

Hvor ofte oplever du stress-symptomer?

_ 10
8 8

T 6

2 4

:: -

§ O T _ T T T

g Sjeldent-et Engang Jaevnligt - Ofte - Altid
<

pargange imellem-ca. manedligt ugentligt
omaret hveranden
maned

Figur 3 - MBI. "Hvor ofte oplever du stress-symptomer?”

Stress-symptomer udmenter siqg i:

irritation, sevnbesveer, nedtrykthed/depressivitet, hjertebanken/svedeture, identitetsproblemer,
selvveerdsproblemer, fremmedgerelse, hukommelsesbesveer, synsforstyrrelser, koncentrationsbesveer,
rastleshed, formindsket ordforrdd, trykken ved halsen, uro, trykken for brystet, svimmelhed (sorten for
ojnene/besvimelse), susen for grerne, traethed, modlashed, hjerte/mave-symptomer, fraveer, apati.

Disse stress-symptomer skyldes hovedsageligt:

e nervesitet i forhold til bevillinger og/eller fremtidig forskning manglende muligheder (infrastruktur/ressourcer) til
at udfere god forskning

hojt arbejdspres

manglende anerkendelse/opbakning/respekt fra institutleder og/eller dekan/rektor

usikkerhed omkring arbejdsopgaver og succeskriterier

konkurrence, uretfcerdigheder og usikkerhed om ressourcefordeling

Hvad kan du selv gere for at mindske din stress?

Forslagene til at mindske stress er ikke tiltag, der gavner fcellesskabet eller Izser problemerne pd lcengere sigt:
o treekke mig ud af udvalg og andre institutfunktioner

vcere mere arrogant/spille magtspillet bedre

pdtage sig feerre opgaver og/eller uddelegere eller prioritere bedre

scette ambitionerne ned

Hvad ensker du dine kolleger gor?
e vcere mere anerkendende/respektfulde

e mere opmcerksomme og hjcelpsomme
e overholde lgfter/aftaler - anerkende vigtigheden af fecellesopgaver

Hvad ensker du at ledelsen ger?
Institutleder:

e vcere bedre til at vise pdskennelse af og opbakning til det arbejde, der udfares (bredt - bade undervisning,
administration, forskning etc.)

e skabe klarhed om kriterier for anscettelse/forfremmelse og forventninger til forskning/undervisning (hvad er
succeskriterierne)
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o stille sekretcerhjcelp til rddighed og anden hjcelp til administration/praktiske opgaver for at mindske
arbejdsopgaverne

e etablere en mentorordning - sa gruppeledere kan hjcelpe hinanden med rad og vejledning - evt. celdre hjcelper
yngre

e give klar udmelding om ansvarsfordeling
Institutleder/dekan:

e sikre basale bevillinger (annuum)
e tilbyde lederkurser
¢ hgjne informationsniveauet

SOCIALT NETVARK

| AUs undersagelse tilkendegiver 12 procent af det videnskabelige personale, at de feler sig ensommme i deres
hverdag pd arbejdspladsen. | MBls undersegelse tilkendegiver en overvejende del af medarbejderne, at de ansker
at veere en del af et socialt netvaerk (Figur 4 - MBI), og faktisk ogsd feler at de er det (Figur 5 - MBI). Dog ncevner
flere medarbejderne, at deres netvcerk er deres forskningsgruppe - ikke instituttet, og denne ensomhed kan derfor
skyldes, at de ikke er en del af et socialt netveerk med andre seniorforskere pd instituttet.

Denne teori blev bekrceftet i interviewundersagelsen, idet stort set alle forskere meget gerne i endnu hgjere grad
gerne Vil indgd i et starre socialt kollegialt netveerk - ikke nedvendigvis i form af flere samarbejdsprojekter men i
form af generel statte fra og sparring med deres seniorkolleger i forbindelse med deres arbejdsopgaver (bdade
forskning, undervisning og ledelsesopgaver inden for deres gruppe/sajle). Flere kunne ligeledes godt tcenke sig et
lidt bedre uformelt socialt netvcerk, hvor man kunne tale om andre ting end arbejde.

I hvor hgj grad feler du dig som en del af et socialt netveerk, og i hvor hgj grad ensker du at veere en del
af et socialt netveerk? (pd en skala mellem 1 og 10, hvor 1 er lavest):

I hvor hgj grad f@ler du dig som en I hvor hgj grad gnsker du at vaere en
del af et socialt netvaerk? del af et socialt netvaerk?

_ 8 _ 1o

@ @

£ 6 g 8

@ @ 6

- 4 -]
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g 2 g 2

¢ 0 g 0

E Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin g Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin

< 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 < 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Figur 4 - MBI. "I hvor hgj grad fgler du dig som en del af et Figur 5 - MBI. *I hvor hgj grad gnsker du at veere en del af et
socialt netvaerk?” socialt netvaerk?”

Hyvilke konkrete faktorer er vigtigst for denne folelse?

Felgende tiltag skaber et godt socialt netvcerk:

o faglig interaktion - fx flerdags faglige arrangementer/internater

e samarbejde om at lzse konkrete opgaver pd institut/fakultet - meningsfyldt gruppearbejde

o kollegialt netvcerk i form af forum for uformel diskussion med andre gruppeledere - evt. i mindre grupper - til
diskussion af konflikthdndtering, studerende, akonomi, bevillinger, gruppeledelse etc.

o fcelles frokost, kaffepauser, seminarer, drsmeder/fester og andre sociale arrangementer

o folelse af, at vi arbejder for et fcelles mal

e infrastruktur der felger med antallet af mennesker

Hvad er din egen part i din situation?
Mangel pd feellesskabsfalelse kan skyldes, at forskerne:

o ikke er tilstrcekkeligt udfarende/udadvendt
o ikke kommer ofte nok i kaffestuen
e har for travit
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Hvad er dine kollegers part i din situation?
De sociale relationer ville bliver forbedret, hvis kollegerne:

e er positive/dbne/velvillige/imedekommende og tager initiativ
e kan mgdes om ikke-faglige emner

Hvad er ledelsens part i din situation?
Trivselen ville blive bedre, hvis ledelsen:

e igangsatte flere faglige/sociale arrangementer - flere internater med fagligt indhold

o styrkede fcellesskabsfalelsen, mindskede den interne konkurrence og hgjnede informationsniveauet/abenhed
ved gruppeledermader

o fordelte arbejdspresset om feellesopgaver (adm./undervisning) mere jcevnt

¢ inddelte forskergrupperne i mindre enheder end nu (sgjler/grupper) for at gavne den sociale folelse

Er der andre faktorer der spiller ind?
o oprettelse af feellesrum/god kantine/faculty club hvor alle kan mades

SAMARBEJDE

Fra besvarelserne kan konkluderes, at der synes at vcere rimelig tilfredshed med bdde egne og kollegernes grad
af samarbejde (Figur 6-9 - MBI). Ligeledes var der enighed om, at ledelsen kun skal blande sig i overordnede ting i
forbindelse med samarbejder (se nedenfor, hvilke ting det drejer sig om) (Figur 10 - MBI).

| hvor hgj grad samarbejder du med dine kolleger pa instituttet, og i hvor haj grad er du tilfreds med graden af
samarbejde?

| hvor hgj grad samarbejder du med I hvor hgj grad er du tilfreds med
dine kollegaer p3 instituttet? graden af samarbejdet?

10

O N B OO0
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TrinTrinTrin TrinTrin Trin Trin Trin Trin Trin
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Antal respondenter
Antal respondenter
[an]

Figur 6 - MBI. "I hvor hgj grad samarbejder du med dine Figur 7 - MBI. "I hvor hgj grad er du tilfreds med graden af
kolleger pd instituttet?” samarbejdet?”

Hvor god er du selv til at indgd i samarbejder, og hvor god synes du dine kolleger er til at indga i samarbejder?

Hvor god er du selv til atindga i Hvor god synes du dine kollegaer er
. samarbejder? til at indga i samarbejder?
b ]
S 15 £ 15
T 10 s 10
S & 5
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Figur 8 - MBI. "Hvor god er du selv til at indgd i samarbejder?”  Figur 9 - MBI. "Hvor god synes du dine kolleagaer er til at indga
i samarbejder?”
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I hvor hgj grad synes du at ledelsen ber blande sig i samarbejder?

I hvor hgj grad synes du, at ledelsen
bar blande sig i samarbejder?

Der synes at vcere storst tilslutning til, at ledelsen
ikke blander sig i samarbejder. Dog har flere indi-
keret, at de synes, at der i visse situationer kunne

g 10 veere behov for at ledelsen blandede sig, fx til at:

@

g 5 o etablere uformelle forskningsfaglige mader, som
o kan synliggere oplagte samarbejdsmuligheder
£ 0 ¢ hjcelpe i gang med forslag, hvis nogen er gdet i
£ Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin Trin sta forskningsmaessigt

< 1 2 3 4 5 6 7 88 9 10 o hjcelpe hvis der opstar konflikter, som ikke kan

lzses internt
e tage initiativ til sterre ansegninger, som led i
strategisk/visioncer taenkning

Figur 10 - MBI. "I hvor hgj grad synes du, at ledelsen ber blande
sig i samarbejdet?”

o stille sekretariat til rddighed til understetning af

storre feelles ansegninger - mere fokuseret ind-

sats

e vcere mere visioncer og madlrettet i opbygningen

af infrastruktur/core faciliteter

P& grundlag af ovenstdende spergeskemaundersagelse med efterfelgende interviewundersegelse, hvor
TR’en fik besvarelserne uddybet ncermere, var det muligt at lave en rimelig kort liste med felgende hoved-
konklusioner:

Hovedkonklusioner fra undersggelsen
Trivselen for det videnskabelige personale ved MBI vil kunne forbedres ved:

o tilstraekkelige bevillinger og ressourcer

e anerkendelse, statte og opbakning fra kolleger, institutleder og dekan

e udmelding af forventninger og succeskriterier og klar definition af den enkeltes ansvarsomréder fra
béde institutleder og dekan

e et hgjere informationsniveau og mere dbenhed omkring beslutningsprocesserne fra bade
institutleder og dekan

e mulighed for hojere grad af medindflydelse pd beslutningerne (fra bade institutleder og dekan)

2.2.3. Resultater af ny undersagelse blandt junior-VIP ere

Tillidsrepraesentanten for DM indkaldte alle junior-VIP'ere (forskningsassistenter, postdocs, adjunkter og AC-
TAP-forskere) ved MBI for at give dem mulighed for at uddybe deres svar p& AUs spergeskema. Junior-VIP-
gruppen pd MBI er en stor gruppe pd ca. 90 fondsansatte medarbejdere, men interessen for at deltage i
medet var ikke overvceldede, idet kun tre udover TR'en deltog i medet.

P& grundlag af dette made blev gruppen enige om falgende udsagn:

Faktorer som pdvirker trivselen pd arbejdspladsen negativt:

o Degraderinger.

« Mangel pd fremtidsudsigter pd instituttet. Flere feler, at de er blevet fert bag lyset med
uindfriede lafter/udsigter til faste anscettelser.

« Manglende treening/udvikling af kompetencer, som kan veere relevante for jobbet pd instituttet
oq for de fremtidige karrieremuligheder p& og uden for instituttet/universitetet. Fx kurser i
projektledelse og undervisning. Der er ringe eller slet ingen mulighed for kompetenceudvikling
til en stor del af de opgaver der laftes, fx undervisning, vejledning, projekt/laboratorieledelse.
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e Nogle postdocs ter ikke ytre deres meninger af frygt for, hvilke konsekvenser det vil have for
deres fremtidige anscettelse pd instituttet og er bange for at bruge tid p& opgaver, som ikke er
direkte forskningsrelaterede, fx deltagelse i opfelgning pd& psykisk APV.

Faktorer som kan forbedre trivselen pa arbejdspladsen:

e Det vil vcere udfordrende og tilfredsstillende at have mulighed for at vaere med til at planlcegge
og udvikle de kurser, de underviser pd& og ikke blot vaere apparaturopstillere og bufferblandere.

o Mange postdocs udferer opgaver, som ikke direkte er postdoc-opgaver, fx lab management,
vejledning og undervisning, men savner anerkendelse for dette arbejde.

« Vil gerne ses og anerkendes som en ressource, som man fra instituttets side veerdscetter og
forseger at ruste bedst muligt til deres arbejdsopgaver med relevant kompetenceudvikling.
Flere foler sig udnyttet af instituttet, idet hele gruppen i mange sammenhcenge er usynlig, og
deres trivsel pd arbejdspladsen ikke er pd dagsordenen. Flere faler sig mest til besveer pd
instituttet.

Onskede tiltag fra ledelsens side:

e Undgd degraderinger!

« Korte anscettelser ber undgds, og som minimum bar konsekvenserne heraf klarlcegges ved
anscettelsen.

o Lcengere anscettelser ber tilstraebes, helst i form af projektanscettelser, og af en varighed som
betyder, at man med maks. tre anscettelser kan udfylde de seks mulige postdoc-dr.

e Der savnes udmeldinger om, hvordan man @ger sine chancer for fastanscettelse, og hvilke
succeskriterier der knytter siqg til jobbet. Tceller det at udfere gruppe-/institutopgaver som fx
undervisning, studentervejledning og fund-raising.

o Der savnes et standpunkt fra institutlederens side i forhold til postdoc-/ adjunkt-/forsknings-
assistent-gruppens veerdi, scerligt i forbindelse med negative ytringer om gruppens til-
stedevcerelse pd instituttet i flere konkrete tilfcelde.

o Indkaldelse til MUS fra institutlederen.

Pa universitets/fakultets/institut niveau enskes:

« Synlig og madlrettet kamp for flere midler til fastanscettelser af videnskabeligt personale.
o Mere politisk udfarende og synlig strategi i kampen for at forbedre forholdene for de

universitetsansatte generelt.

Konklusioner pd medet blandt junior-VIP ere
Trivisen for junior-VIP-gruppen pd MBI ville kunne forbedres ved:
e lcengere anscettelsesperioder i form af projektanscettelser (gerne min. seks ar)
e mulighed for at vcere med til at planlcegge og udvikle kurser
e udmeldinger om inden for hvilke omrader der vil blive opsldet faste stillinger
e udmeldinger om hvordan man @ger chancerne for fastanscettelse (succeskriterier)
e MUS med institutlederen
e anerkendelse og veerdscettelse som en ressource for instituttet

Ph.d.-studerende

Fra AUs spergeskemaundersegelse ses, at der generelt var stor trivsel blandt de ph.d.-studerende (89
procent faler sig godt tilpas p& arbejdet). De omrdader, hvor resultaterne var lidt mindre positive, var de
samme omrdder, som senior- og/eller junior-VIP’erne havde udpeget (mangel pd anerkendelse og
samarbejde pd& hele MBI). Der er derfor ikke behov for at lave en speciel plan for de ph.d.-studerende, da
deres problemer skulle blive lgst i forbindelse med implementeringen af de punkter i handlingsplanen, der
omhandler disse punkter for hele det videnskabelige personale. Nar deres vejleder bliver bedre til at lcere
at anerkende og samarbejde, vil dette uvilkdrligt smitte af nedad i systemet.
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2.2.4. Resultater af opfelgning pa undersagelse blandt TAP’ere

Tre af tillidsrepraesentanterne for de starste TAP-grupper (kontormedarbejdere, laboranter, vaerksteds-/it-
medarbejdere) kontaktede deres medlemmer for at f& uddybet nogle af besvarelserne fra AUs sparge-
skemaundersagelse, og nedenfor ses resultaterne fra disse samtaler.

Kontormedarbejdere
| AUs rapport angiver specielt MBls gskonomimedarbejdere, at de har en meget stor arbejdsbyrde. Derud-
over efterspurgte kontorgruppen mere anerkendelse,

P& grund af den administrative forandringsproces var der kommet nye ting frem, som sandsynligvis ville
have cendret besvarelserne fra denne gruppe i en noget mere negativ retning.

Fakultetet havde besluttet, at instituttets skonomimedarbejdere skulle anscettes ved fakultetet i stedet for
ved instituttet. Hverken medarbejdere eller TRere var blevet informeret eller taget med pd rdd, fer beslut-
ningen var taget, hvilket skabte stor frustration. Medarbejdere og TR'ere blev dog taget med i den
efterfelgende proces, da beslutningen var taget.

Derudover var det besluttet, at opgaverne inden for HR og ph.d.-administration ligeledes skulle flyttes fra
institut til fakultet, og ligesom med gkonomimedarbejderne blev medarbejderne ikke informeret om dette,
for NAT havde taget beslutningen.

Laboranter
Ogsd her kom der nye negative ting frem, som ikke afspeijler sig i resultatet fra AUs undersagelse, da det er
ting, der er opstdet, efter undersegelsen var afsluttet.

MBI havde besluttet, at hver fastansat videnskabelig medarbejder skulle have et halvt arsveerk laborant. Da
der har veeret en skcevfordeling af laborantassistance, har det veeret nedvendigt at omplacere enkelte
laboranter, s@ledes at de skulle overgad til at arbejde for nogle andre gruppeledere og dermed ogsé med
andre opgaver, end de var vant til. Handteringen af en enkelt omplacering har ikke kart ikke efter bogen,
idet laboranten blot fik at vide, at hun skulle flyttes - uden chance for at f& nogen form for medindflydelse.

Handteringen af denne omplacering medferte stor usikkerhed og frustration blandt laboranterne. Selv om
resultatet maske mere eller mindre er givet pd forhdnd, har det stor betydning for laborantens indstilling til
omplaceringen, at hun/han er med i processen fra start.

Institutlederen havde uddelegeret denne kompetence til gruppelederne, der ikke har vaeret helt opmceerk-
somme pd, hvorledes man hdndterer den slags sager korrekt, da de ikke havde fdet de rette
ledelsesmcessige redskaber til den slags sager.

Vaerksteds-/it-medarbejdere

lt-medarbejdernes anscettelse er ligeledes overgdet fra institut til fakultet. Da en af disse it-medarbejdere
ligeledes udferte veerkstedsarbejde, har hans overflytning medfaert en stor ekstra arbejdsbelastning for de
ovrige vcerkstedsmedarbejdere.

Pga. ovenstédende overflytninger blandt TAP-personalet fra en anscettelse ved institut til fakultet, er der
usikkerhed blandt veerkstedsmedarbejderne om deres fremtidige placering, da der tidligere har verseret
rygter om en overflytning og samling af denne gruppe ved fakultetet. Disse rygter blev dog manet i jorden
af institutlederen.
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2.3. Vurdering, prioritering og lzsning af de fundne indsatsomrdader
Der kan veere scerlige forhold for MBI, der ger det til en sterre udfordring at skabe trivsel blandt medarbej-

derne:

1)

2)

3)

4)

MBI er delt i to geografiske enheder

MBI er delt i to enheder med en placering dels i Biokaeden i Universitetsparken (@st) og dels i
Forskerparken p& Gustav Wieds Vej (Vest), hvor institutlederen har kontor. Denne geografiske
adskillelse kan give en mindre grad af fcellesskabsfelelse, ligesom medarbejderne i Biokceden er
adskilt fra ledelsen.

Dette soges lost delvist ved, at viceinstitutlederen, der har en del personale- og bygningsmaessige
befajelser, har arbejdsplads i Biokaeden. Derudover laves der forskellige fcellesarrangementer (se
nedenfor).

MBI er det nceststerste institut ved AU

Med over 460 medarbejdere og studerende, der har deres daglige gang pd instituttet, kan det
veere sveert at kende hinanden godt og fa et godt faellesskab. Derfor foler mange medarbejdere et
toettere fcellesskab med og tilknytning til den forskningsgruppe, de arbejder i, end de ger til
instituttet. Dette kan svaekke fcellesskabet ved hele instituttet.

Dette forseges last ved at samle alle til 3-4 darlige institutmaeder, 7-8 arlige institutseminarer, 8-9
arlige internationale seminarer og et institutdrsmede med efterfelgende fest.

MBI har mange eksternt finansierede medarbejdere

Over halvdelen (66%) af MBIs finansiering kommer fra eksterne midler, hvilket betyder, at instituttet
har mange medarbejdere, der er ansat tidsbegrcenset. Dette giver instituttet gode muligheder for
at udvikle sig, men det giver ogsd stor usikkerhed for fremtiden for de mange ansatte, der er ansat
med ekstern finansiering (90 VIP’ere og 20 TAP’ere),

Dette s@ges last delvist ved, at de far hjcelp til karriereplanlicegning. TAP’erne har mulighed for at
s@ge evt. ledige faste laborantstillinger ved MBI.

Basisbevillingerne til MBI er utilstrcekkelige

Selv om antallet af studerende er steget stat gennem flere éar, er basisbevillingerne ikke fulgt
tilsvarende med. Dette betyder, at VIP'erne selv skal finansiere speciale- og ph.d.-studerendes
projekter med eksterne midler. Dette giver specielle udfordringer for de VIP’ere, der ikke opndr
tilstrcekkelig ekstern finansiering, idet de ikke har rad til at have studerende, hvorved deres forsk-
ning gdr langsommere, og de opndr fcerre resultater, hvilket igen betyder, at de har svcerere ved at
opnd eksterne midler.

En @gning i antallet af VIP'ere og studerende har ikke resulteret i en tilsvarende agning af antallet
af teknisk og administrativt personale, hvilket ligeledes er et resultat af den stramme skonomi.
Dette har medfert en betydelig forringelse af den basale service, séledes at VIP’erne md bruge
mere tid pd administration. Det betyder ogsd, at TAP’'erne er udsat for et betydeligt sterre
arbejdspres med flere medarbejdere og studerende, de skal servicere.

Dette forsoges lgst delvist ved, at forskere med store bevillinger betaler en sterre del til fcelles-
skabet, og at forskere med utilstrcekkelig ekstern finansiering kan s@ge institutlederens pulje i en
overgangsperiode.
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2.3.1. Videnskabelige medarbejdere

Senior-VIP'ere

SU besluttede, at resultaterne fra den nye VIP-undersagelse skulle diskuteres blandt senior-VIP erne pd et
gruppeledermeade for at finde lasninger p& de problemer, der blev identificeret.

P& gruppeledermaedet ndede man frem til felgende forelgbige tiltag til forbedring af trivselen for VIP’ erne:

e afholdelse af MUS i januar/februar 2010 for alle 48 senior-VIP'ere

e strategiproces igangscettes og afsluttes medio 2010

o fcelles ansegningsstrateqi for fordrets ansagninger

e senior-VIP’ernes bidrag til administration og undervisning synliggeres

o tiltag til at fremme dialog ved gruppeledermader

e nedscettelse af arbejdsgruppe med ekstern stotte etableres for at lave en kereplan for, hvordan vi
kan etablere en kultur, hvor fcellesskab, anerkendelse og respekt er i hgjscedet

e nedscettelse af arbejdsgruppe skal planicegge eksternatmede i sommeren 2010

Junior-VIP'ere
| det omfang det er muligt, vil institutlederen (i samarbejde med gruppelederne) sege at imedekomme
onskerne fra junior-VIP'erne pd felgende made:

e de skal s& vidt muligt anscettes for hele bevillingsperioden

e de vil f& mulighed for at blive taget med pd rdd, ndr der skal planlcegges og udvikles nye kurser

e der vil blive udarbejdet en faglig plan for MBI

e de vifd hjcelp til at udarbejde en karrieplan

e gruppelederne vil blive opfordret til at afholde MUS med deres junior-VIP'ere; i det omfang
institutiederen har kapacitet til det, vil han afholde MUS med de junior-VIP'ere, der ansker det.

2.3.2. Tekniske og administrative medarbejdere
Efter TR'erne for kontormedarbejdere, laboranter og vaerksteds-/it-medarbejdere havde talt med deres
medlemmer om resultaterne, fremkom der nedenstdende resultater.

Kontormedarbejdere

| AUs rapport angayv specielt MBls fem skonomimedarbejdere, at de havde en meget stor arbejdsbyrde. Da
alle fem medarbejdere overgik til anscettelse fra institut til fakultet pr. 1. januar 2010 og dermed i et vist
omfang har fdet nye arbejdsopgaver/-omrdder, skulle dette problem vecere st for MBI.

Da MBI ikke har vceret herre over NATs beslutning om at overflytte ekonomimedarbejderne til fakultetet -
uden at orientere dem fer beslutningen var taget - var SU enige om at bede fakultetets SU tage sagen op
pd et made. Dette er efterfolgende sket.

Laboranter

Laborantgruppen oplever undertiden at blive omplaceret (overflyttet) til en anden forskergruppe, nér der er
udskiftninger i forskergruppen, og det er vigtigt, at der blev fundet en procedure for, hvorledes disse
omplaceringer skulle finde sted. Det er ikke muligt at undgd disse omplaceringer, hvilket i perioder vil
skabe usikkerhed for nogle laboranter, men det er vigtigt, at laboranten er med i hele processen, da det vil
gere det lidt lettere at blive omplaceret.

Efter et made mellem institutlederen og TR'en for laboranterne fandt man en god mdde at lgse dette
problem, idet der blev udarbejdet retningslinjer for, hvorledes man héndterer den slags sager i respekt for
og i dialog med medarbejderen. Disse retningslinjer blev introduceret for gruppelederne pd et mede, og
retningslinjerne er nu et obligatorisk redskab for alle fremtidige sager. Se retningslinjerne i bilag side 40.

| @vrigt kan det oplyses, at efter vedtagelsen af disse rethingslinjer, er endnu en laborant blevet omplaceret.
De nye retningslinjer blev taget i brug, og der var udbredt tilfredshed med hele forlgbet blandt alle parter.
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Vaerksteds-/it-medarbejdere

Vcerkstedsmedarbejderne har fra institutlederen féet bekreeftelse pd, at der ikke p& nuvcerende tidspunkt
er tale om at lave cendringer inden for veerkstedsomrddet. Hvis det senere viser sig, at der er planer om
cendringer, vil medarbejderne pd veerkstederne blive taget med i processen.

Derudover har de fdet lovning pd, at der vil blive ansat en veerkstedsmedarbejder, der skal arbejde for MBI
og Institut for Fysik og Astronomi, som kompensation for den vcerkstedsmedarbejder der overgik til at
arbejde med it fuld tid.

Faellesdag for TAP ere

Institutlederen og TR'en for laboranter arrangerede en fcellesdag for alle TAP'ere ved instituttet, hvor 64 ud
af 76 mulige (og institutlederen) deltog i arrangementet, der startede med at institutiederen gav en detal-
jeret beskrivelse af den administrative forandringsproces og fremtidsmuligheder for TAP’erne ved MBI.

Derefter var der et arrangement med ekstern konsulent med titlen: "Slip anerkendelsen lgs” - F& nogle
redskaber til, hvordan arbejdsglcede og forandring kan blive en del af vores arbejdsliv (firmaet Toscana
Blues - ved Steen Lund-Hansen), hvor konsulenten fortalte medarbejderne, hvorledes man kunne
organisere arbejdet, sa det blev sjovt at g& pd arbejde. Derudover var der forskellige seancer, der skulle f&
medarbejderne til at komme hinanden mere ved, hvilket skulle styrke fcellesskabet.

Som beskrevet ovenfor er der allerede i vid udstreekning taget hdnd om de problemer, der blev identifice-
ret blandt TAP-personalet, idet der er lavet en kereplan for, hvad man skal gere, nér der er planer om at
omplacere laboranter. Det blev aftalt, at disse retningslinjer for omplacering, forandring af arbejdssituation,
arbejdssted mv., der er udarbejdet for laboranter, ogsé skal gcelde for alle andre medarbejdere ved
instituttet.

2.3.3. Alle medarbejdere

Anerkendelse

B&de VIP’ere og TAP’ere efterspurgte en hgjere grad af anerkendelse fra bé&de ledelse og kolleger ved
instituttet. Der vil blive lavet en plan for, hvorledes man pd& MBI kan etablere en kultur, hvor feellesskab,
anerkendelse og respekt er i hgjscedet.

Diskrimination, mobning, sexchikane og vold

Institutiederen har pd et institutmede for alle medarbejdere og studerende opfordret de af instituttets
medarbejdere, der har tilkendegivet, at de har veceret udsat for diskrimination, mobning, sexchikane eller
vold om at kontakte tillidsrepraesentanten, sikkerhedsrepraesentanten eller NATs HR-afdeling, der alle har
pligt til at behandle evt. henvendelser fortroligt. Trods denne opfordring har ingen personer meldt sig. Det
er et noget delikat emne, da nogle maske kan fele, at de taber ansigt, hvis de har vaeret udsat for overgreb
af den slags, og dette kan vcere grunden til, at ingen har meldt sig p& banen. En anden darsag kunne vcere,
at problemerne er blevet Iast.

Det har derfor ikke vceret muligt at finde ud af, om medarbejderne er blevet krcenket af andre medarbej-
dere eller studerende ved instituttet, eller om det drejer sig om eksterne krcenkere.

For at undgd evt. fremtidige krcenkelser er instituttets medarbejdere blevet opfordret til dels at tcenke over,

hvorledes de agerer over for andre mennesker og dels at gribe ind, hvis de er vidne til krcenkende
episoder.
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Foredrag om social kapital

Lektor Charlotte Rohde Knudsen (CRK) fra MBI holdt et foredrag for MBIs Institutrdd om den sdkaldte
"sociale kapital”, Det er planen, at CRK ligeledes skal holde foredraget for alle instituttets medarbejdere og
studerende pd et institutmade i fordret 2010.

CRK forklarede, at social kapital er et udtryk for sammenhcengskraften pd fx en arbejdsplads, og den
scetter alle medarbejderne i stand til i faellesskab at lgse en opgave til feelles bedste. Hovedelementerne i
social kapital er samarbejde, tillid og retfaerdighed. Fordele og ulemper ved henholdsvis hgj og lav social
kapital blev beskrevet i detalje, og redskaber til at skabe en stcerk social kapital blev opridset.

Det er hébet, at dette foredrag kan hjcelpe med til at skabe en bevidsthed om, at alle er vigtige p&

instituttet, lige meget hvilket job man udferer, og at fokus p&d samarbejde, retfcerdighed og gensidig tillid vil
skabe en positiv social kapital til gavn for alle instituttets medarbejdere.
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3. HANDLINGSPLAN

3.1. Udarbejdelse og implementering af handlingsplan

For at det hele ikke skal lebe ud i sandet, er det vigtigt, at der bliver udarbejdet en handlingsplan med tids-
frister og personer, der er ansvarlige for implementeringen af hvert enkelt punkt.

P& basis af ovenst@ende resultater med identificering af indsatsomréder, har SU derfor udarbejdet en
handlingsplan for implementeringen af de indsatsomrader, der skulle hgjne trivselen ved MBI:

Emne

Ansvarlig

Dato for afslutning/
implementering

Senior VIP ere

MUS med alle 48 gruppeledere Institutlederen Ultimo februar 2010
Igangscettelse af strategiproces Institutlederen Medio 2010
Udarbejdelse af fcelles ansegningsstrateqi for fordrets Institutlederen Medio februar 2010
fondsansegninger
Synliggerelse af senior-VIP'ernes bidrag til administration Institutlederen Sommer 2010
og undervisning
Gruppeledermaderne skal vcere dialogmeder frem for Institutlederen Lebende
informationsmader
Afholdelse af internatmede for senior-VIP'ere Ad hoc udvalg Juni 2010
Arbejdsgruppe (med ekstern statte) udarbejder en plan for, | Adhocudvalg + | April 2010
hvordan MBI kan etablere en kultur, hvor fcellesskab, ekstern konsulent
anerkendelse og respekt er i hgjscedet
Junior-VIP’ere
Lcengere anscettelsesperioder i form af projektanscettelser | Gruppelederne Lebende
(gerne min. seks ar) (institutlederen)
Udarbejdelse af en faglig plan for MBI Institutlederen Juni 2070
Iveerkscettelse af hjcelp til karriereplanlcegning Institutiederen/ Juni 2010
Charlotte Rohde
Knudsen
MUS med gruppelederen (evt. institutiederen) Institutlederen Juni 2010

TAPere

Medindflydelse pd& arbejdssituation og -sted. Udarbejdelse

Institutleder +

Er afsluttet

af retningslinjer. TR'ere
@konomimedarbejderne har hej arbejdsbelastning. Disse NAT Er afsluttet
medarbejdere er pr. 1. januar 2010 overgdet til anscettelse

pd NAT.

VIP’ere og TAP’ere

Give udtryk for positiv anerkendelse af hinanden Alle Lobende
Sikre at der ikke forekommer for diskrimination, mobning, Alle Lebende

chikane og (trusler om) vold
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3.2. Opfelgning pa implementeringen af handlingsplanen
En opfelgning for at se, om indsatsen har bdret frugt er vigtig, idet mangel pd positive resultater kan skabe
mere frustration, end der var fer, da der nu er skabt en forventning om, at problemerne bliver lgst.

Institutlederen har det overordnede ansvar for at sikre, at handlingsplanen bliver implementeret, men SU vil
i fremtiden have psykisk arbejdsmilje som et fast punkt p&d dagsordenen til SU-meder for at sikre sig, at
handlingsplanen bliver fort ud i livet.

Aarhus Universitet skal i henhold til Arbejdsmiljgloven mindst hvert tredje &r gennemfere en arbejdsplads-
vurdering (APV) for bade det fysiske og psykiske arbejdsmilje, dvs. i foraret 2012.

Inden da kunne MBI godt tcenke sig at se, om trivselen blandt medarbejderne var forbedret. Det er derfor
besluttet at gentage MBIs spargeskemaundersagelse blandt senior-VIP'ere i januar 2011, da det var denne
gruppe, der viste den laveste grad af trivsel,

3.3. Plan for fastholdelse af de gode resultater
Man skal hele tiden holde sig det psykiske arbejdsmilje for @je i det daglige arbejde, og en arbejdsplads-
vurdering er s@ledes blot et tiek pd, om der er omrdder, hvor det psykiske arbejdsmilje kunne forbedres.

Ved at scette psykisk arbejdsmilje p& som et fast punkt p& dagsordenen til SU-mader, sikrer vi os, at der

hele tiden bliver taget stilling til, om der er omréder, der ber tages hdnd om for at fastholde de gode resul-
tater eller sikre sig, at der ikke opstdr nye ting, der truer trivselen ved instituttet.
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4. KONKLUSIONER

Aarhus Universitet havde lavet en undersegelse af det psykiske arbejdsmiljig pd hele universitetet. P&
baggrund af resultaterne fra denne undersagelse havde MBI féet til opgave at identificere, hvilke omrader
MBI specielt burde scette ind pd for at forbedre det psykiske arbejdsmiljz ved instituttet og lave en hand-
lingsplan for hvert enkelt af disse omrader.

Fra AUs spergeskemaundersggelse kunne man konkludere, at der overordnet var en meget hgj grad af
trivsel blandt ansatte p& MBI. Dog blev der identificeret nogle omrdader, hvor graden af trivsel burde
forbedres, og MBIs SU fik til opgave at kortlcegge disse omrdder og lave en handlingsplan for at lgse disse.

Videnskabelige medarbejdere

Senior-VIPere

Da graden af trivsel var mindst hos senior-VIP’erne (gruppelederne), besluttede MBI at lave en ny sperge-
skemaundersegelse med efterfolgende interview af denne gruppe medarbejdere for at & klarlagt, hvad
der var darsagen til dette, og hvad man kunne gere for at forbedre trivselen.

Resultatet af denne undersagelse konkluderede, at trivselen for det videnskabelige personale vil kunne
forbedres ved at give:

o tilstrcekkelige bevillinger og ressourcer

e anerkendelse, stette og opbakning fra kolleger, institutleder og dekan

¢ udmelding af forventninger og succeskriterier og klar definition af den enkeltes ansvarsomréder fra
bdde institutleder og dekan

e et hgjere informationsniveau og mere dbenhed omkring beslutningsprocesserne fra bade
institutleder og dekan

e mulighed for hojere grad af medindflydelse pd& beslutningerne (fra bade institutieder og dekan)

P& et gruppeledermade fandt senior-VIP’erne frem til, hvilke tiltag der skulle til for at forbedre trivselen for
denne gruppe:

e institutlederen skulle have MUS med alle gruppelederne i januar/februar 2010

e der skulle igangscettes en strategiproces, der skulle vcere afsluttet senest medio 2010

e der skulle laves en fcelles ansegningsstrategi for fordrets fondsansegninger

e senior-VIP’ernes bidrag til administration og undervisning skulle synliggeres

e gruppeledermaderne skulle vaere dialogmeder frem for informationsmader.

Derudover blev der nedsat to arbejdsgrupper:
o en arbejdsgruppe, der skulle planlcegge et eksternatmade til sommer for gruppelederne, og
e enanden arbejdsgruppe der - med ekstern stette - skulle lave en kereplan for, hvordan MBI kan
etablere en kultur, hvor feellesskab, anerkendelse og respekt er i hajscedet.

Hvis man kunne fa last de problemer, der er indikeret i hovedkonklusionerne ovenfor, vil man veere ndet et
stort skridt i retning af at f& reduceret stressniveauet hos forskerne, da disse punkter i langt de fleste tilfcelde
er drsagen til stress.

Junior-VIPere
Fra et fcellesmade mellem TR og junior-VIP'ere konkluderede man, at trivisen for junior-VIP-gruppen pé MBI
ville kunne forbedres ved at give:

e |cengere anscettelsesperioder i form af projektanscettelser (gerne min. seks ar)

e mulighed for at vcere med til at planlcegge og udvikle kurser

e udmeldinger om, inden for hvilke omrader der vil blive opsl&et faste stillinger

e udmeldinger om, hvordan man @ger chancerne for fastanscettelse (succeskriterier)

e MUS med institutlederen

o anerkendelse og veerdscettelse som en ressource for instituttet
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| det omfang det er muligt, vil institutlederen (i samarbejde med gruppelederne) sege at imedekomme
onskerne fra junior-VIP'erne pd felgende made:
e de skal s& vidt muligt anscettes for hele bevillingsperioden
e de vil blive taget med pd rdd, ndér der skal planlcegges og udvikles nye kurser
e der vil blive udarbejdet en faglig plan for MBI, saledes at junior-VIP’erne kan se, hvilke
forskningsomrdder instituttet prioriterer
e de vil f& hjcelp til at udarbejde en karriereplan
e gruppelederne vil blive opfordret til at afholde MUS med deres junior-VIP'ere; i det omfang
institutlederen har kapacitet til det, vil han afholde MUS med de junior-VIP'ere, der ansker det.

Tekniske /administrative medarbejdere

Blandt TAP-gruppen blev der udtrykt bekymring over mangel pd information om og indflydelse pd
arbejdssted og opgaver i forbindelse med omrokeringer/overflytninger. Dette problem blev lgst ved
udfcerdigelse af et scet retningslinjer med procedurer, der gcelder for alle ansatte.

Alle medarbejdere

Anerkendelse

Bdde VIP’ere og TAP'ere efterspurgte en bedre anerkendelse fra bdde ledelsen og medarbejdere. Der vil
blive lavet en plan for, hvorledes man p& MBI kan etablere en kultur, hvor fcellesskab, anerkendelse og
respekt er i hejscedet. Alene det, at der er skabt bevidsthed om disse ting, er et skridt i den rigtige retning.

Diskrimination, mobning, sexchikane og vold

De f& personer pd instituttet, der har vaeret udsat for diskrimination, mobning, chikane eller trusler om vold
er blevet opfordret til at gd til deres tillidsrepraesentant eller NATs HR-afdeling, for at f& taget hdnd om
dette, hvis problemet stadig eksisterer. Instituttets medarbejdere blev ligeledes opfordret til dels at teenke
over, hvorledes de agerer over for hinanden og dels at gribe ind, hvis de er vidne til kraenkende episoder.

Handlingsplan

Der blev udarbejdet en handlingsplan for de udestdende problemer med en angivelse af, hvorndr hvert
enkelt problem skal vcere lost, og hvem der er ansvarlig for implementering og opfelgning. | den sidste
ende er institutlederen ansvarlig for at holde @je med, at handlingsplanen punkter bliver implementeret, og
at der sker en opfalgning pd resultaterne.

Opfelgning og fastholdelse af de gode resultater
Det blev besluttet, at der skal laves en opfelgning pd de omrdéder, der blev identificeret i form af en ny
spergeskemaundersegelse i januar 2011 blandt senior-VIP'ere, for at se om indsatsen har bdret frugt.

Derudover vil SU have psykisk arbejdsmilje som fast punkt p& dagsordenen for at sikre sig, at de gode
resultater fastholdes, og at der bliver taget hdnd om evt. nye negative ting, der kan true trivselen.

Fremtiden for det psykiske arbejdsmiljs pa MBI

Denne undersggelse og hele den efterfelgende proces har medfert, at det nu er legitimt at tale om de
problemer, der knytter sig til det psykiske arbejdsmilje og dermed til ledelse og organisering af arbejdet.
Det er vigtigt at huske, at institutlederen er en meget central person, og at mange vurderinger har ham og
hans veerdier og holdninger som omdrejningspunkt, s& det er vigtigt, at han gar forrest og viser vejen.

Ved at f& identificeret potentielle omrader, der kan give mindre trivsel blandt medarbejderne ved MBI og
ved at gere det legitimt og en naturlig ting at tale om stress, anerkendelse, indflydelse mv. er der sat en
proces i gang, der har cendret MBls evne, bevidsthed og holdning til at arbejde med det psykiske arbejds-
milje i en konstruktiv og positiv and. Der er derfor god grund til at tro pd, at mdlet om at scette fcellesskab,
anerkendelse og respekt i hgjscedet bliver ndet og bevaret i fremtiden.
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6. RESUME PA ENGELSK (SUMMARY IN ENGLISH)

Based on the results of a study of the psychological working environment at Aarhus University (AU), the
Department of Molecular Biology (MBI) was asked to identify any particular areas that MBI should act on to
improve the psychological working environment at the department, and to draw up an action plan for
each of these areas.

AU's questionnaire survey concluded that there was a high degree of well-being among the staff at MBI in
general. However, a number of areas were identified where the degree of well-being could be improved,
and MBI's Liaison Committee was asked to study these areas and prepare an action plan to address these
issues.

Academic staff

Senior academic staff

Since the senior academic staff (group leaders) had the lowest degree of well-being, MBI decided to carry
out a new questionnaire survey with subsequent interviews of this group to clarify the reasons for their lower
degree of well-being and the kind of action that should be taken to improve this.

The results of this study concluded that well-being among the senior scientists could be improved by
providing:
o sufficient funding and resources
e recognition, support and encouragement from colleagues, the Head of Department and the Dean
e information about expectations and success criteria plus a clear definition of the areas of
responsibility for each individual - from both the Head of Department and the Dean
e ahigher level of information and a more transparent decision-making process - from both the
Head of Department and the Dean
e opportunities for a greater degree of influence in the decision-making process - from both the
Head of Department and the Dean.

At a group leader meeting, the senior scientists decided on initiatives to improve the well-being for this
group:

o the Head of Department must carry out staff development interviews with all group leaders during

January and February 2010

o the implementation of a strateqy process must be completed by the middle of 2010

e qjoint application strategy must be drawn up for the spring fund applications

e the senior scientists’ contributions to administration and teaching must be made visible

e the group leader meetings must focus on dialogue rather than information.

In addition, two ad hoc working groups were set up:
e aworking group to plan a residential summer meeting for the group leaders, and
e asecond working group to prepare a plan (with external support) for how MBI can establish a
culture where solidarity, recognition and respect are given pride of place.

By solving the problems indicated in the main conclusions above, a major step towards reducing the stress
level among the scientists would be achieved, since these areas are the main causes of their stress in the
maijority of cases.

Junior academic staff
A meeting between the trade union representative and the junior academic staff at MBI resulted in the
conclusion that the well-being of this group could be improved by providing:

e longer periods of employment in the form of contractual employment (preferably minimum six

years)

e an opportunity to help planning and developing courses

¢ information about which areas will be allocated tenured positions

e information about how to increase their chances of tenure (success criteria)

o staff development interviews with the Head of Department

e recognition and appreciation as a resource for the department.
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The Head of Department (in collaboration with the group leaders) will strive to comply as far as possible
with the wishes of the junior scientists by:

e employing the scientists for the whole funding period

e giving them an opportunity to help planning and developing new courses

e drawing up a strateqy plan for MBI to enable the junior staff to see which research areas are given
priority by the department

e quiding them in how to make a career plan

e recommending the group leaders to carry out staff development interviews with their junior staff;
time permitting, the Head of Department will carry out these interviews when requested to do so.

Technical and administrative staff

Some members of the technical and administrative staff were concerned about the lack of information
and influence regarding the workplace and tasks in connection with redeployment. This problem was
solved by drawing up a set of quidelines with procedures that apply to all staff at MBI.

All staff

Recognition

The academic staff and the technical and administrative staff wanted more recognition from both the
management and their co-workers. To meet this demand, a plan will be made for how MBI can establish a
culture where solidarity, recognition and respect are given pride of place. Drawing attention to these issues
is a step in the right direction.

Discrimination, bullying, sexual harassment and violence

The few people at the department who have been victims of discrimination, bullying, sexual harassment or
violence have been asked to contact their trade union representative or the Faculty of Science’s HR
Department to deal with their problem if it still exists. Staff members were also asked to think about how
they treat one another and to intervene if they witness offending episodes.

Action plan

An action plan was drawn up to take care of the outstanding problems with an indication of when each
problem must be solved and who is responsible for the implementation and follow-up. The Head of
Department has the final responsibility for making sure that all the points of the action plan are
implemented and that the results are followed up.

Monitoring and maintaining the good results
It was decided to carry out a new questionnaire survey in January 2011 covering the outstanding problems
among the senior scientists to check whether the efforts have succeeded.

In addition, the Licison Committee decided to make the psychological working environment a permanent
item on the agenda to ensure that the good results are maintained and to deal with any new problems
that might arise and threaten the well-being of the staff.

The future psychological working environment at MBI

This survey, along with the subsequent process, has resulted in a legitimation of talking about problems
related to the psychological working environment, and thereby the management and organisation of
work. It is important to remember that the Head of Department is a very central person and that his values
and attitude are the focal point for how his staff members perceive things. It is therefore important that he
leads the way.

By identifying potential areas that may cause less well-being among the staff at MBI, and by making it
legitimate and a natural thing to talk about stress, recognition, influence, etc., a process has been launched
that might change MBI's ability, consciousness and attitude towards working with the psychological
working environment in a constructive and positive spirit. There is therefore every reason to believe that the
aim of giving pride of place to collaboration, recognition and respect can be achieved and maintained in
the future.
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7. BILAG
7.1. Resultater fra AUs undersagelse af det psykiske arbejdsmilje ved MBI

7.1.1. Kortleegning af de vigtigste faktorer for et godt psykisk arbejdsmilje

Psykisk arbejdsmilje dcekker over en lang rcekke forhold pd arbejdspladsen, sGsom arbejdets indhold og
organisering samt forholdet mellem kolleger og mellem ledelse og medarbejdere. Det psykiske arbejds-
milje har betydning for medarbejderens psykiske og fysiske helbred, selvopfattelse og sociale liv.

Psykisk arbejdsmilje kan afgreenses og defineres pd forskellig vis. | analysen her er psykisk arbejdsmilje som
udgangspunkt defineret som trivsel®

Trivsel operationaliseres som en kombination af %ilpashed, arbejdsglcede, overordnet tilfredshed med
arbejdet oq tilfredshed med fremtidsudsigterne i arbejdet dvs. at trivsel her defineres ved to falelser og to
vurderinger.

Denne definition af psykisk arbejdsmiljgmilje kan betegnes som relativt 'smal’. En mere fyldig definition af
psykisk arbejdsmiljz ville ogsd inkludere pd& den ene side facenomener som (fraveer af) stress, ensomhed og
forskellige former for chikane, feenomener som eroderer trivsel, arbejdsevne og arbejdsglaede, og pd den
anden side eksempelvis subjektiv kompetencefalelse, som er en vigtig ressource i forhold til netop arbejds-
evne, arbejdsglcede og trivsel. Disse feenomener indgdr i datascettet og analyserne, men indgdr ikke
definitorisk i psykisk arbejdsmilja. Den empiriske udforskning af relationerne mellem trivsel og eksempelvis
stress og ensomhed er sdledes en del af analysen. Hvor ikke andet er ncevnt, anvendes den 'smalle’ defini-
tion som den grundlceggende afhcengige variabel.

Fra forskning baseret pd mange undersegelser af medarbejderes trivsel pd arbejdspladser har der
udkrystalliseret sig en rcekke variable, som man ved, har betydning for medarbejdernes psykiske velbefin-
dende. Helt centrale dimensioner i trivsel er: medarbejdernes relationer til arbejdet, herunder interesse,
engagement, subjektiv kompetencefalelse mv.; relationer til kolleger herunder oplevelsen af imadekom-
menhed, samarbejde, anerkendelse mv.; oplevelse af ledelsen bl.a. mht. tydelighed, lydherhed, statte mv.;
arbejdsmaengde og arbejdets organisering; falelsesmaessig belastning og oplevelse af retfaerdighed mv.;
opfattelsen af voldsomme forandringer fx i form af fusioner. Endvidere skal en rcekke negative trcek ved
arbejdet i form af ensomhed, stress, chikane, diskrimination mv. vcere fravcerende.

Disse centrale variable er indgdet i undersegelsen af det psykiske arbejdsmilje p&d Aarhus Universitet. Det

har veeret nedvendigt og hensigtsmaessigt pd en rcekke punkter at tilpasse spergeskema og analyse til
universitetets scerlige arbejds- og organisationsforhold.

Se oversigten over variable i figuren nedenfor.

2 Arbejdstilsynets Hdndbog om psykisk arbejdsmilje, 2004
} APV 2009, Psykisk arbejdspladsvurdering, Rapport nr. 2. Det Naturvidenskabelige Fakultet. Resultater og negletal (hele dette afsnit er

direkte koeieret fra roeeor‘(en).
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Figur 1. Oversigt over de centrale grupper af variable i spergeskemaet om det psykiske arbejdsmilja,
Aarhus Universitet, F2009. *

7.1.2. Datagrundlag

Dataindsamiing

Arbejdsmiljesektionen ved Aarhus Universitet har valgt at benytte sig af kvantitativ dataindsamling i form af
udsendelse af elektroniske spargeskemaer til alle ansatte ved AU (marts 2009)°. Dataindsamlingen foregik
elektronisk blandt alle VIP’ere (inkl. Del B ph.d.-studerende) og TAP’ere pd hele AU. Spergeskemaerne var
pd bdde dansk og engelsk. Der blev udsendt i alt fire pdmindelser via e-mail til de medarbejdere, som ikke
havde besvaret spergeskemaet. 1. april 2009 var sidste chance for at besvare skemaet. Den efterfelgende
dataanalyse og rapportskrivning foregik frem til ca. 1. maj 2009.

Resultaterne fra spergeskemaundersegelsen resulterede i 12 rapporter - henholdsvis for det samlede
Aarhus Universitet og for ti hovedomrdder samt i en teknisk rapport.

Rapporten fra MBI bygger i sin helhed p& de data, der er publiceret i rapporterne: 1) APV 2009. Psykisk
Arbejdspladsvurdering. Rapport nr. 2. Det Naturvidenskabelige Fakultet Resultater og Negletal og 2) APV
2009. Psykisk Arbejdspladsvurdering. Rapport nr. 11. Teknisk Rapport samt efterfelgende undersagelser
foretaget af MBI (se nedenfor).

Den kvantitative dataindsamling i form af spergeskemametoden har den fordel, at det er let at indsamle
0g bearbejde resultaterne, og metoden er specifikt udviklet til kortlcegning, men metoden har den ulempe,
at den ikke giver meget hjcelp til de efterfelgende faser.

For bedre at kunne fortolke svarene fik instituttet ved flere ekstra-kersler opdelt personale bé&de geografisk
og efter stillingskategorier. Disse data blev dog i den sidste ende ikke brugt, da de ikke gav nogen afklaring

* MBI har ikke medtaget alle figurer og tabeller fra AUs rapporter i deres rapport med handlingsplaner, men for overskuelighedens
skyld er alle originale figur- og tabelnumre bevaret i MBls rapport.
> Psykisk ArbejdsPladsVurdering 2009, Teknisk rapport, Rapport nr. 11, p. 5
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af, hvad der 1& bag besvarelserne. MBI valgte derfor i stedet at supplere AUs undersagelse med flere
meder og samtaler med medarbejderne samt endnu en - mere detaljeret - kvantitativ spgrgeskemaunder-
sogelse for at f& uddybet svarene fra seniorforskerne ved instituttet, der havde den laveste procent af
tilfredshed. Denne undersggelse blev efterfulgt af kvalitativ dataindsamling i form af interview med
seniorforskerne. For at sikre anonymitet og tillid blev DM's tillidsrepraesentanten ved MBI udvalgt til at st& for
udsendelse og bearbejdning af spergeskemaerne samt interviewe medarbejderne for at f& uddybet
datamaterialet.

Yderligere datamateriale fra junior-forskerne blev indsamlet i form af et referat fra et faellesmade mellem
dem og deres tillidsreprcesentant,

Derudover fik tillidsreprcesentanterne for kontormedarbejdere, laboranter og vcerksteds-/it-medarbejderne
til opgave at tale deres medlemmer for at f& uddybet enkelte punkter i AUs rapport.

Anonymitet

En spergeskemaundersggelse har den fordel, at man kan svare anonymt, hvilket normalt giver en mere
cerlig besvarelse. Arbejdsmiljesektionen sikrede de ansattes anonymitet i undersegelsen ved at kun at give
en mindre personkreds i analysegruppen adgang til data og behandlingen af disse®. Analysegruppen
sergede for ikke at foretage analyser, hvorved man indirekte vil kunne udpege enkeltindividers svar. Derfor
havde de sat som krav, at der til enhver opdeling skal vaere syv eller flere svar i en kategori. Hvis dette ikke
kunne lade sig gere, blev resultatet udeladt. For spergsmdl om chikane og diskrimination er graensen sat
ved 15. Da MBI har et stort antal medarbejdere, kom disse begraensninger i antal besvarelser ikke til at
betyde noget for MBI.

Vigtigheden af anonymiteten vises ved flere henvendelser fra medarbejdere ved MBI, der ville sikre sig, at
de ikke kunne blive identificeret, ndr de besvarede spergsmdalene i AUs undersagelse. Ved at lade tillidsre-
prceesentanterne, der har tavshedspligt, foretage de ncermere undersggelser ved MBI blev anonymiteten
ligeledes bevaret her.

Svarprocenter

| alt 192 medarbejdere ved MBI (115 VIP, 71 TAP, to studentermedhjcelpere og fire ubesvarede registrerin-
ger) ud af 245 mulige deltog i AUs spergeskemaundersegelse, og dette giver en svarprocent pd 78, mens
svarprocenten pd MBIs spergeskemaundersegelse blandt 48 senior-VIP'ere var 90, Disse forholdsvise hgje
svarprocenter md siges at veere tilstraekkelig til at kunne konkludere pd resultaterne fra begge undersegel-
ser.

Ifaelge Arbejdsmilj@sektionen7 er det bemcerkelsesvcerdigt, at alle medarbejdere pd& MBI har besvaret hele
spergeskemaet. Der er altsd ikke nogen, som er “faldet fra” undervejs. Dette er ikke for set pd noget
omrdde.

6 Psykisk ArbejdsPladsVurdering 2009, Teknisk rapport, Rapport nr. 11, p. 13
7Personlig korrespondance med Jacob Sendergaard Jensen, Arbejdsmiljesektionen, AU
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ﬂ, \\ 7.1.3. Prcesentation af resultaterne af undersagelsen
Trivsel - identificering af de vigtigste faktorer®

Tabel 1. 7-!Vi9tiqsteu De ansattes trivsel pdvirkes af mange ting, men de forskellige faktorer
Sﬁ;orerfortr'vsel Pd er ikke lige vigtige. Tabe/ 1.7 gengiver resultatet af den statistiske
vIP TAP analyse af materialet og viser i prioriteret rcekkefelge de vigtigste
Interesse/ Interesse/ faktorer for trivsel for henholdsvis VIP- og TAP-gruppen p& NAT. For
e’:zr?te' e’:zr?te' begge medarbejdergrupper gcelder, at relationen til arbejdet i form af
medekom- | Imadekom- Interesse for og engagement / eget arbejde er de vigtigste faktorer for
mende mende trivsel. P& andenpladsen kommer relationer til kolleger i form af
kc;c';ci]er kalleger oplevelse af imadekommende kollegerog en felelse at vaere en del af
vurdering af Fritvrce";;"f et storre socialt faellesskab mv. P& tredjepladsen og femtepladsen for
dygtighed oo TAP-gruppen kommer fraveer af stress og fraveer af wdkerthed,
Oﬁfgjﬁg of med herunder fraveer af at arbejdet tager tid og energi fra privat/ivet Denne
kolleger dimension ligger for gruppen af VIP pd en sjetteplads.
Ar;iflt o E;i;cfr::; Oplevelsen af ledelsen p& dimensioner som /edelsens tydelighed i
Fraveeraf | Oplevelse af kommunikation og /edelsens ncervaeri form af evner og vilje til at lytte,
”;';:Irzzd 'eEC;‘z;e lose konflikter, anerkende og péskenne mv. er ligeledes vigtig for
meessig vurdering of trivselen for bé&de VIP og TAP. For VIP-gruppen er det vcerd at
belastning dygtighed bemcerke, at folelsen af anerkendelse blandt kolleger og ledelse er
;‘;Z:;:; - den femtevigtigste parameter i forhold til trivsel.
N J Der er lidt forskel p& de enkelte faktorers betydning, men Tabe/ 1.7

giver et godt overblik over, hvilke faktorer NAT skal fremme og vcerne
om - interesse/engagement, gode kollegarelationer, god ledelse, anerkendelse - og hvilke faktorer der
skal bekceempes - stress, udkerthed og ensomhed - for at fastholde og udvikle hgj trivsel blandt medarbej-
derne.

Trivsel - de vigtigste konklusioner for NAT

Konklusionerne fra undersagelsen for NAT er beskrevet detaljeret i rapporten APV 2009, Psykisk arbejdss-
pladsvurdering, Rapport nr. 2. Det Naturvidenskabelige Fakultet Resultater og nagletal og disse vil derfor
ikke blive beskrevet i denne rapport, hvor opgaven gdr ud pd at beskrive MBIs forhold, men tabellen over
resultaterne bringes nedenfor for at vise, hvorledes MBI stdr sammenlignet med de andre institutter ved
NAT. For overskuelighedens skyld anvendes figur- og tabelnumrene ucendret i denne rapport.

Sadan lceses tabellerne:

Farvelcegning af tabel 1.2
90-100 %
80-89 %

70-79 %
60-69 %
50-59 %

Feler du dig godt tilpas
pa dit arbejde?’

D /TAD)

97 procent af de ansatte 96 95
pd Biologi svarer, at de /96/ 95/9

delvist, i hej grad eller i

X & Q|Hele NAT
Biologi

. . 97 b
meget hej grad feler sig
tilpas .. ~ for TAP er Eksempel: Andel af respondenterne, der har svaret 'l
andelen 100 meget hej grad’, 'l hej grad’ eller 'Delvist’. Resten af
.. for VIP er procent .. respondenterne har da svaret 'l ringe grad’ eller |
andelen 96 meget ringe grad’. Skalaen er vendt for negativt ladede
procent .. udsagn.

& APV 2009, Psykisk arbejdspladsvurdering, Rapport nr. 2. Det Naturvidenskabelige Fakultet. Resultater og negletal (hele dette afsnit er
direkte kopieret fra rapporten).
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Tabel 1.2: Sammenfatning af negletal for NAT og de enkelte institutter/omrédder - MBI angivet med radt

[
< © B ;
z k) S o i) - (o]
2 @ a > o N > > S & ® Z 3 >
Trivsel (i meget haj grad’ + i hgj grad’ + 'delvist’)
. ) . 97 97 97 98 98 99 100 96
95
Zﬁ'i:g:j;?ﬂg(‘\’ﬁ;/tﬁz‘;‘ P9 96/ 96/10 95/ 97/10 98/  100/9 100/ o2m9 | 96 95 93 96/ 89 100
jae 98 0 100 0 100 7 100 100
) ) . . 96 98 99 95 99 98 96
94
Sr';:r d‘i't lire Z‘Zg? dig 96/ 959 /E; s 96/ 9810 92110 100/9 100/ | oo |94 91 96 95/ 94 100
Jasgiesdes 97 100 0 0 7 92 100
. ) 96 99 98 96 96 96
9
(E):/:fotrg;ee‘fss;‘?f? arbejdet o, 9: /59 , 9% 9610 9410 89/6; W 79 | o /foo 97 94 96 95/ 94 100
’ 97 100 0 0 2 100
Er du tilfreds med dine 84 89 87 84
80 92 90 88 73
i i i j ? 81/
ﬁremndsudsu;ter i arbejdet 8900/ 78/84 85/9 00/95 88/94  87/90 85/9 63/89 88 88 71 o 81 86
Relationer til arbejdet (i meget hej grad’ + i hej grad’ + 'delvist’)
98 98 100 98 100 98 i
i i j 99
E;‘;‘Z;S;ﬁ;ﬂorbejde 99/ 989/79 s 100/ 10071 9810 1001 100/ | oo | 91 100 100 9]80/ 100 100
) 97 97 00 0 00 92 0
99
Er du engageret i dit 99 99 99 99 100 100 100 98 99
Orbe,de,?z 9 98/ 98/10 99/ 98/10 100/1 100/1 100/ | oo 199 95 96 /100 100
jcer 100 0 100 0 00 00 100 10
0
99 100 98 100 100 100 96 8
- i 99
_Erdd“ti egle(;ifzrek;‘e‘f;‘;‘,’)‘?””q 99/ 100/1 99/ 100/1 100/1 10071 98/9 | o 100 100 100 9]%/ 100 100
Yaug jae 99 00 100 00 00 00 2 0
Ved du ngjagtigt, hvad der 89 87 80 9% 97 92 84 90 82
forventes af dig i dit 86/ 79/9 95/10 84/8 94 82 93 81/ 94 76
arbejde? 1 94 86/92 2 95/98 0 92/91 2 88/94 89
Finder du dit forsknings- 10
99 - -
arbejde interessant? Wip)' 99 99 100 100 100 100 100 0 100 98 100
Finder du dit undervis-
ningsarbejde interessant? 96 99 97 100 100 98 100 98 - 77 95 85 - 100
(viP)!
Finder du dit arbejde med
administration og ledelse 79 79 85 75 80 77 - - 82 90 - 100
interessant (VIP) '
Finder dudine driftsopga- o, 309 95 00 86 100 91 91 81 - - - - -
ver interessante? (TAP)
Flnderdu' dine udwklmgs—1 100 100 100 100 ) ) 100 ) 10 ) ) ) ) )
opgaver interessante TAP 0
Relationer til kolleger ('i meget hej grad’ + 'i hej grad’ + 'delvist')
Mine Kol imode- 99 99 99 100 98 99 98 99 100
|<o|rrfm<2n32‘er erimede 99/ 99/10 99/ 100/1 98/10 100/9 98/1 | oS0 |96 95 97 100/ 100 100
99 0 100 00 0 7 00 100
Jeq feler mig pd min 87 87 83 84
) 89 87 92 90 84
orbejdsplcld§ som en del o]f 83/ 87,92 85/9 83/93  90/95 88/94 80/9 77/96 91 81 57 84/8 94 100
et storre socialt fcellesskab 93 5 2 9
I min enhed er vi gode til at 91 90 90 93
. : 88 97 91 96 88
soonrbejde omkring : 89/ 86/92 85/9 98/95  92/90  96/97 90/9 83/97 95 90 73 93/1 78 94
l@sningen af opgaverne 94 7 1 00
S PR SO TR T B 9
v N 89/ 90/9  95/10 92/10  78/9 95 90 80 94/1 78 94
0g give konstruktiv % 85/92 p 0 92/94 0 1 85/100 00

feedback'

e
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[
« @ B .
z kS, Re] .2 - (o]
s £ ¥ % 3§ E s 3 3¢ § 3: o
2 @ 3 e o o b b $ & ¥ Z 5 >
e e w o w | "
TAP-personalet i min 97/ 95/92 97/9  100/9 97,95 100/9  97/9 96/99 98 95 92 98/1 87 100
1 95 5 5 4 3 00
enhed
Konflikter og anerkendelse ('Altid’ + 'Ofte’ + 'Nogle gange’)
Bliver konflikter p& din 90 97 98 87
86 96 94 84 91
arbejdsplads lest pd en 89/9 94/ 100/ 79 82 72 86/10 93 100
/1
retfcerdig made?’ 0 89/80 98/92 100 96/92 % 82/89 85/100 0
B:Ic;/jsr ;n:er:liijtlr;;rle)tejcfc;t 8?:/38 80 82 83?8 83 8<85j8 76 81 83 94 70 83?1 88 79
P endtioreta 75/89  78/85 85/79 76/73 | 77/88
stykke arbejde? 5 5 2 00
Opfattelse af institut-, center- og afdelingsledere (i meget haj grad’ + i hej grad’ + 'delvist)
73 64 78 85 80
Ledelsen er god til at lzse 79 69 (Y4
konflikter 71/8 BEVAZAN 81/7 79/9 83/75 76760 62/82 73 77 82/6 72 56
9 2 1 1 3
80 73 81 91 81
Ledelsen anerkender og 82 88 77 73
paskenner mit arbejde’ 7?5/8 629/8 782/8 895/9 82/82 89/88  71/91 64/85 U 24 8]8/7 e &
Ledelsen giver den
83 78 88 92 83
nedvendige stotte og 90 87 84 75
hjcelp i forbindelse med 79/8 NS 88/8  90/9 90/89 85/90 81/92 65/87 88 8 81 81/8 78
. ) 1 9 1 8 5 9
mine arbejdsopgaver
Ledelsen er villig til at lytte 89 79 91 94 94 94 83 86 88
til ml.ne p:roblemer med 86/9 68/9 92/8 93/9 97,89 91/96  79/92 84/88 90 89 93 88/8 94 94
arbejdet 1 & 8 5 9
Ledelsen prioriterer 85 80 85 90 91 9% 86 82 79
trlv.s:elen pd arbejdspladsen = 82/8 74/9 84/8 88/9 04/85 90/90  87/83 74/91 89 89 84 80/7 83 81
hojt 9 1 6 3 6
Ledelsen informerer miq i
76 74 86 87 77
god tid om kommende 75 85 73
beslutninger, der skall B 54/9  79/9 76/74 88/75 76/68 B /8 9/ 83 o6
1 5 9 1 7 67
troeffes
tii?:js: seéliyjtzl:?fg:gld 80 74 & 86 85 71 84 78 X0
til spergsmal og problem- 782/8 62/8 85;/8 820/9 83/89 82/65 81/92 74/82 . 5 78 8[;3/7 89 o9
stillinger]
Ledelsen kommunikerer 78 73 80 80 78 70 86 78 83
klart sine begrunQeIse: for 77/8 65/8 78/8 74/9 77179 80/57  84/92 75/82 73 90 81 83/8 89 75
de trufne beslutninger 0 4 5 0 9
Udkerthed, privatliv og stress (Altid’ + 'Ofte’)
26 29 28 19 34
Sker det, at du feler dig 22 21 22 30
udkart?? 30/2 38/1 36/1 24/1 28/11 20/21 16/42 32/29 22 17 16 36/2 18 36
1 3 9 8 2
opmbmegeoianis 2 M % % o o g | 30
og energi, at det gar ud 3271 SI1 38/ 35/5 25/24 16/42 33/15 2 28 20 s1/2 6 36
N 2 7 8 7 0 2
over privatlivet?
9
Giver arbejdet dig stcerke 10 13 7 8 9 10 9 9
stress-symptomer? 2 12/7 15/9 6/11 13/3 11/5 9/12 9/8 14/3 ° e 7 91] 12 7
Foler du dlt:j ensom i din 9 13 9 5 9 4 9 8 14
hverdag pd& 6 11 21 6 0
. 2 11/5 14/9 13/3 7/2 14/0 2/6 9/8 12/2 15/0
arbejdspladsen?

e
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[
<« @ & ;
z 'O K<} K] - o
s 2 0§ % % §F s 3 oz g ¥ 3 £
4 & 3 e o 2 = = S & 3 zZ & >
Arbejdsmcaengde, arbejdstempo og arbejdets organisering
Er det nedvendigt at 45 39 36 47 47 45 30 51 48
arbejde meget hurtigt? * 46/4  46/2  39/4  45/4  B8/2 65/ 23/5 50/54 54 44 40 44/8 35 54
(Altid" + 'Ofte’) 4 7 2 9 6 32 0 9
Er arbejdstempoet hojt 34 39 24 32 25 35 24 40 33
gennem hele dagen?? 36/3  44/3  24/2  32/3 31/1 43/ 21/3 38/42 35 39 40 28/7 41 69
(Altid" + 'Ofte’) 3 2 8 3 6 24 6 8
Er dit arbejde ujcevnt 43 48 43 36 44 48 42 46 42
fordelt, s& det hober sig 47/3 55/3  Bb/2  37/3 42/4 58/ 36/5 50/38 42 33 24 41/5 31 43
op?? [Altid’ + 'Ofte’) 7 3 9 5 7 35 8 6
Hvor ofte sker det, at du 33 41 27 26 34 34 32 37 36
ikke nar alle dine 35/3  46/3 31/2  28/2 38/2 33/ 25/5 37/38 32 28 16 36/3 29 29
arbejdsopgaver?? 2 2 6 5 6 35 5 3
'ort7q('AItid' . !Oftye’ 85/9 78/8 84/9  96/9 72/ 93/ 86/9 86/92 94 89 92 84/ 94 92
alort , 3 9 1 7 100 88 2 100
+'Nogle gange’)
Er du tilfred d
Orrb:, d'str:ms r;; 93 88 94 98 91 94 96 o 88
['AIticJ:I’ N 'Offe' +'No e 91/9 87/9  94/9 96/ 86/ 93/ 97/9 92/98 96 94 96 87/1 94 92
, 9 6 1 7 100 100 94 2 00
gange’)
e m m wm v omow ow | "
patirereles9g 99/9 99/9 100/ 100/ 100/ 98/ 100/ 94 100 100 98/ 100 93
sen af dit daglige arbejde? 6 8 100 92 o5 91 100 99/98 100
(‘'Stor /’En vis indflydelse’)
Folelsesmcessige krav (Altid’ + 'Ofte’)
Skal du tage stilling til 13 16 10 12 10 15 14 13 8
andre menneskers 15/1 16/1 10/1 15/ 11/2 21 0 20 13 29
15/ 14/ 20/3 /
personlige problemer? 2 2 6 5 5% 0 15 5 8/0
g:zgz;::;:srzcjfe @ 13 12 14 10 7 111?/ 11731 14 17 17 12 1 18 7
belastende situationer? > 1579  13/9 19/6 13/5 14/0 12 7 19/5 13/0
1. Andel af de ansatte som har svaret enten ‘I meget hej grad’, '| hgj grad’ eller 'Delvist'.
2. Andel af de ansatte som har svaret enten 'Altid’ eller 'Ofte’.
3. Andel af de ansatte som har svaret enten 'Stor indflydelse eller 'En vis indflydelse’.
Tabel 7.6. Tre medarbejdergruppers vurdering af dekanen/dekanatet
Leder af institut* Andre ledere Ikke leder
Meget ringe, ringe grad 5 24 22
Informe_rer i god tid om kommende Meget haj, haj grad, delvist 90 59 38
beslutninger
Ved ikke 5 17 40
Giver mulighed for, at Meget ringe, ringe grad 10 25 30
medarbejderne kan involvere sig i Meget hej, hej grad, delvist 75 49 25
beslutningsprocesser Ved ikke 15 2 45
Meget ringe, ringe grad 10 17 18
Lydher over for medarbejdernes Meget hej, haj grad, delvist 80 55 29
synspunkter
Ved ikke 10 28 53
Meget ri i 1 1
Er tydelig mht. hvor han/hun selv star egetringe. finge grad ° 6 5
i forhold til spergsmal og Meget hej, hej grad, delvist 90 59 34
problemistillinger Ved ikke 5 25 51
Meget ringe, ringe grad 5 16 17
Kommunikerer klart sine - .
begrundelser for trufne beslutninger Meget hoj. hoj grad, delvist 85 62 37
Ved ikke 10 22 46
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Antal respondenter 20 140 893

*Herunder ledere af centre med institutbefejelser samt studieledere
Note: Tallene angiver svarfordelingen i processen

Tabel 11.1. "Har du inden for de sidste 12 mdaneder vaeret udsat for ..”
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Mobning (bevidst og
systematisk 5% 7% 5% a 0% 5% 8% 3% 1% 0% a 4% a a
personforfalgelse)
Sexchikane 0% 0% 0% 0% 0% a 0% a a 0% 0% 0% 0% 0%
Trusler om vold 1% 0% 0% 0% 0% 0% 0% a a 0% a 0% 0% 0%
Fysisk vold 0% 0% 0% 0% 0% a 0% a a 0% 0% 0% 0% 0%
Antal respondenter 1121 169 136 116 69 95 61 192 84 24 31 118 19 17

? Chikane er forekommende i 1-3 tilfcelde. Note: Hvor der inden for en kategori er feerre end 15 respondenter er resultatet udeladt.

Trivsel - de vigtigste konklusioner for MBI°

Der er overordnet en meget hej grad af trivsel blandt ansatte pd MBI. Dette ger sig gceldende for bédde af
VIP’ere og TAP'ere. 95 procent faler sig godt tijpas pd arbejdet 94 procent er tilfredse med arbejdet
overordnet set, 94 procent svaret, at arbejdet giver dem arbejdsglaede.

Nar trivsel méles som tilfredshed med fremtidsudsigterne er dette dog knap sé& positivt, hvor 37 procent af
VIP'erneikke er tilfredse med deres fremtidsudsigter. Mens 31 procent af senior-VIP'ere er utilfredse med
deres fremtidsudsigter, gcelder dette hele 42 procent af junior-VIP’erne og de ph.d.-studerende.

Trivsel (i meget haj grad’ + i hej grad’ + 'delvist’)

Hele NAT MBI
Foler du dig godt tilpas pa dit arbejde? (VIP/TAP) 97 95
96/98 92 (VIP)/99 (TAP)
Giver dit arbejde dig arbejdsglcede? 96 94
96/97 92/97
Er du tilfreds med arbejdet overordnet set? 96 94
96/97 92/97
Er du tilfreds med dine fremtidsudsigter i arbejdet? 84 73
80/90 63/89

Tabel 3.2. "Er du tilfreds med dine fremtidsudsigter i arbejdet?” (med mere detaljerede oplysninger om personalegruppe)
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4 5 <} () o
s § 0% % 3 % os|3ls 20§ %z § ¢
2 @ 3 s O N = = |38 @ k) z 5 2
Phd. til adiunkt 77 71 86 86 86 91 86 58 ) 90 50 84 ) )

o ) (43) (36) (55) (32) (50) (68) (43) (26) (30) (20) (55)
10
Lektor, seniorforsker, 83 88 83 93 88 83 83 69 ) ) ) ) 100 0
professor (46) (48) (61)  (48) (47) (39) (50) | (33) (71) (5
7)
Antal respondenter 671 101 81 64 42 55 47 115 - 20 21 105 14 14

Note til tabel3.2.: Tallene viser andelen (procent) af svarene | meget hej grad’, | hej grad’ og 'Delvist’. Resten har svaret 'l ringe grad’
eller I meget ringe grad'. Tallene i parentes viser andelen af svarene '| meget hgj grad’ eller '| hgj grad’. Hvor der inden for en kategori
er faerre end syv respondenter er resultatet udeladt.

% APV 2009, Psykisk arbejdspladsvurdering, Rapport nr. 2. Det Naturvidenskabelige Fakultet. Resultater og negletal. Teksten til

konklusionerne bzgger Ec"] NATs roeeort tiIIemeet MBIs resultater.
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Arsogen til den generelle heje grad af trivsel skyldes formentligt, at de allerfleste medarbejdere er scerde-
les interesserede (99 procent) og engagerede (98 procent) i deres arbejde. Hele 99 procent vurderer, at de
er dygtige til deres arbejde, og 90 procent ved nejagtigt, Avad der forventes af dem i deres arbejde. Mens
VIP’erne finder deres forskning (99 procent) og undervisning (98 procent), | meget hoj grad’, ’| hej grad’
eller —'delvist’ interessant, s& finder en lidt mindre del af VIP'erne (77 procent) arbejdet med administration
0g ledelse interessant.

Relationer til arbejdet (i meget haj grad’ +'i hej grad’ + 'delvist)

Hele NAT MBI

Finder du dit arbejde interessant? 98 99
99/97 99/99

Er du engageret i dit arbejde? 99 98
98/100 97/100

Er du - efter egen vurdering - dygtig til dit arbejde? 99 99
99/99 99/99

Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde? 89 90
86/94 88/94

Finder du dit forskningsarbejde interessant? (VIP) 99 99

Finder du dit undervisningsarbejde interessant? (VIP) 96 98

Finder du dit arbejde med administration og ledelse interessant (VIP) 79 77

Finder du dine udviklingsopgaver interessante? (TAP) 92 -

Hvis man sparger til deres interesse for opgaverne ud fra skalaen '| meget hej grad’, | hgj grad’ ser det ikke
helt s& positivt ud, nér vi ser pd interessen for undervisning, hvor den er 60 procent og 29 procent for admi-
nistration/ledelse.

Tabel 5.1. Interesse for arbejdet blandt VIP. "Finder du dit ..”
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i i ?
» arbejde interessant? %0 91 9% 97 95 94 93| se | - 8 95 8 - 86
(generelt)
- forskningsarbejde 99 94 95 95 97 98 93 |85 | - 74 8 8 - 100
interessant?
-~ undenvisningsarbejde 67 80 60 64 74 79 76|60 | - 62 8 43 - 83
interessant?
. arbejde med administration/ 34 3] 40 35 27 36 20 29 - - 27 40 - 14
ledelse interessant?
Antal respondenter 671 101 81 64 42 55 47 115 - 20 21 105 - 14

Note: Tallene viser andelen (procent) af svarene '| meget hej grad’, '| hej grad’. Resten har svaret 'Delvist’, '| ringe grad’ eller '| meget
ringe grad’. Hvor der inden for en kategori er fcerre end syv respondenter er resultatet udeladt.

Selv om interessen for undervisning ikke er hgj blandt VIP’erne p& MBI, er de ncesten lige s& engagerede i
deres undervisning som i deres forskning (henholdsvis 78 og 80 procent).

e
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Tabel 5.2. Engagement i arbejdet blandt VIP. "Er du ..”
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i di i ?

- engagereti dit arbejde? 89 92 90 94 93 94 91 |81 | - 8 8 88 - 93
(generelt)
..engageret i din forskning? 88 89 88 95 92 94 93 80 79 78 87 - 100
- ergageretidinundens: 82 88 73 8 8 88 88|78 | - 62 90 72 - 9
-engageretiditarbeidemed g5 45 o9 52 45 50 33 | 61| - - 4 s0 - 71
administration/ledelse?
Antal respondenter 671 101 81 64 42 55 47 115 - 20 21 105 - 14

Note: Tallene viser andelen (procent) af svarene '| meget hej grad’ og 'l hej grad'. Resten har svaret 'Delvist’, ' ringe grad’ eller | meget

ringe grad’. Hvor der inden for en kategori er feerre end syv respondenter er resultatet udeladt.

Nar kun 60 procent af VIP’erne svarer, at de '| meget hej grad’ eller | hej grad’ finder deres undervisnings-
opgaver interessante, skyldes det mdske, at kun 47 procent af dem synes, at de er dygtige til deres under-

visningsarbejde. Som det kan ses i tabel 5.2 skyldes det ikke manglende engagement.

Tabel 5.3. Dygtighed i arbejdet blandt VIP. "Er du efter egen vurdering ..”
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- dyqtiq til dit arbejde 79 76 73 92 8 77 sa|se | - 78 90 70 - 93
(generelt)
- dygtig til dit forsknings- 78 77 73 93 89 82 62 | 80 79 78 71 - 86
arbejde?
- dygtig til dit undervisnings- 69 70 59 84 77 81 76 |s3| - 62 8 62 - 92
arbejde?
- dygtig til dit arbejde med 55 39 74 70 3 5 33 |4 | - - 73 4 - 100
administration/ledelse?
Antal respondenter 671 101 81 64 42 55 47 | 15| - 20 21 105 - 14

Note: Tallene viser andelen (procent) af svarene '| meget hej grad’ og '| hej grad’. Resten har svaret 'Delvist,, '| ringe grad’ eller | meget
ringe grad’. Hvor der inden for en kategori er fcerre end syv respondenter er resultatet udeladt.

Et vigtigt element til sikring af et godt arbejdsmiljo er gode arbejdskolleger, og her ligger MBI hegjt, da 99
procent oplever, at de har imadekommende kolleger, og 97 procent feler, at der er gode samarbejdsrela-
tioner mellem VIP- og TAP-personale, mens 88 procent mener, at de er gode til at samarbejde omkring

lesningen af opgaverne.

Trods det gode samarbejde foler 23 procent af VIP'erne /kke, at de er en del af et socialt faellesskab.

Relationer til kolleger (i meget haj grad’ + i hej grad’ + 'delvist)

Hele NAT MBI
Mine kolleger er imadekommende 99 99
99/99 98/100
Jeg feler mig pd min arbejdsplads som en del af et starre socialt feellesskab 87 84
83/93 77/96
) ) ) . . . 91 88
I min enhed er vi gode til at samarbejde omkring lesningen af opgaverne 89,94 83/97
. - ) . . . 91 91
I min enhed er vi villige til at lytte til andres opgaver og give konstruktiv feedback 89/96 85,100
) . 96 97
Der er et godt samarbejde mellem VIP-personalet og TAP-personalet i min enhed 97,95 96/99
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Det er af stor betydning for trivselen, at de konflikter, der matte veere pd en arbejdsplads, bliver last, og at
det arbejde, der bliver udfert, ogsé bliver anerkendt. P& MBI mener 91 procent af medarbejderne, at
konflikter bliver last pd retfcerdig mdde. Knap sé& godt ser det ud med anerkendelsen, idet 23 procent af

VIP'erne og 12 procent af TAP'erne ikke mener, at de bliver anerkendt for et godt stykke arbejde.

Konflikter og anerkendelse ('Altid’ + 'Ofte’ + 'Nogle gange’)

Hele NAT MBI
Bliver konflikter pd din arbejdsplads lest pd en retfcerdig made? 90 91
89/90 85/100
Bliver man pd& din arbejdsplads anerkendt for et godt stykke arbejde? 83 81
81/85 77/88

P& MBI mener 32 procent jkke, at ledelsen er god til at lese konflikter, mens 34 procent af VIP’erne (TAP'ere
15 procent) /kke mener, at ledelsen anerkender og pdskenner deres arbejde eller giver den nedvendige
stotte og hjcelp i forbindelse med arbejdsopgaver(35 procent - TAP’er: 25 procent).

Mens 91 procent af TAP'erne er meget tilfredse med ledelsens prioritering af trivsel, gcelder dette 74
procent af VIP’erne.

Der er generelt stor tilfredshed med ledelsens villighed til at lytte til problemermed arbejdet (86 procent).

Nér det gcelder ledelsens udmelding om kommende beslutninger, der skal treeffes, mener 27 procent ikke
at de bliver informeret i god tid, 22 procent mener jkke, at ledelsen tilkendegiver tydeligt hvor denne stdr i
forhold til spargsmdl og problemstillinger eller kommunikerer sine begrundelser kiart for de trufne beslut-

ningetr.

Opfattelse af institut-, center- og afdelingsledere (i meget hej grad’ + 'i hej grad’ + 'delvist’)

Hele NAT MBI

Ledelsen er god til at lzse konflikter 73 68
71/89 62/74

Ledelsen anerkender og pdskanner mit arbejde 80 73
76/86 64/85

Ledelsen giver den nedvendige stette og hjcelp i forbindelse med mine arbejds- 83 75
opgaver 79/89 65/87

I - . 89 86
Ledelsen er villig til at lytte til mine problemer med arbejdet 86/91 84/88

Ledelsen prioriterer trivselen pd arbejdspladsen hgijt 85 o
82/89 74/91

Ledelsen informerer mig i god tid om kommende beslutninger, der skal trceffes 76 4
77/75 76/68

Ledelsen er tydelig mht., hvor den selv stdr i forhold til spargsmal og problemistillinger 80 %
78/82 74/82

Ledelsen kommunikerer klart sine begrundelser for de trufne beslutninger 78 %
77/80 75/82

Af VIP’erne feler 32 procent, at de arbejder sd meget, at de altid eller ofte faler sig udkerte, og 44 procent
af seniorforskerne og 29 procent af juniorforskerne feler, at arbejdet tager sd meget tid, at det gdr ud over
privatlivet.

Udkerthed er ligeledes udbredt pd TAP-siden, hvor 44 procent af TAP’ere (23 procent af laboranterne),
ofte eller altid feler sig udkert.

P& MBI svarer 14 procent af VIP’eme (TAP: 3%), at de ofte eller altid har stcerke stresssymptomer, mens 12
procent af VIP'erne (TAP: 2%) ofte eller altid faler sig ensormme pd arbejde.
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Udkerthed, privatliv og stress (Altid’ + 'Ofte’)

Hele NAT MBI
26 30
i ?
Sker det, at du feler dig udkert? 30/21 32/29
Foler du, at dit arbejde tager s& meget af din tid og energi, at det gar ud over 26 26
privatlivet? 32/17 33/15
10 9
. . . \
Giver arbejdet dig stcerke stresssymptomer 12/7 14/3
9 8
. . . . 5
Feler du dig ensom i din hverdag pd arbejdspladsen? 11/5 12/2
Tabel 10.1. "Sker det, at du feler dig udkert?” fordelt p& VIP-stillinger
b B -
z G K<} g o - o
s S % % 3 F os|3|ls e 8 3§ .
£ & 8 & o ¢ |28 & 3z z 5 2
Ph.d. til adjunkt 33 49 40 27 31 14 19 32 - 20 10 36 - -
Lektor, seniorforsker, 2% 24 39 29 28 2% 15 39 ) . ) ) . 43
professor
Antal respondenter 671 101 81 64 42 55 47 | 115 - 20 21 106 - 14
Tabel 10.2. "Sker det, at du feler dig udkert?” fordelt p& TAP-stillinger
-
<« ) 5 .
z 5 K<} 9 - o]
s £ % % 8 5 s|3|s ¢ f :f o
£ & 4 © o6 ¢ |28 & z Z & =
TAP 24 25 20 12 18 35 42 44 23 - - 25 20 -
LAB 13 0 - 14 0 6 - 23 - - - - - -
Antal respondenter 387 52 38 44 21 35 12 71 78 - - 9 17 -

Tabel 10.3. "Foler du, at dit arbejde tager s& meget af din tid og energi, at det gar ud over privatlivet?” fordelt p& VIP-

stillinger

-

< <) 5 .

z 5 Ke) 9 . 9

$ £ % % 3 % s|3|s g%

£ @& 8 & o ¢ z|=z2|8 @ 3z z 5 2
Ph.d. til adjunkt 30 46 30 31 29 19 13 29 - 40 10 30 - -
Lektor, seniorforsker, 38 49 37 39 44 30 20 41 ) ) ) ) ) 57
professor
Antal respondenter 671 101 81 64 42 55 47 | 115 - 20 21 105 - 14

Note: Andel af respondenter (i procent), der har svaret 'Altid’ eller ‘Ofte’. Hvor der inden for en celle er fcerre end 7 svar,
er resultatet af hensyn til anonymiteten ikke vist.
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Tabel 10.4. "Feler du, at dit arbejde tager s& meget af din tid og energi, at det gar ud over privatlivet?” fordelt pd TAP-

stillinger

= —

A B A

: 8 8 & & ¢ E|2|3 § 3 2 & ¢
TAP 19 21 17 4 8 29 42 22 22 - - 25 7 -
LAB 12 5 - 21 0 18 - 13 - - - - - -
Antal respondenter 387 52 38 44 21 35 12 71 78 - - 9 17 -

Note: Andel af respondenter (i procent), der har svaret Altid” eller ‘Ofte’. Hvor der inden for en celle er fcerre end 7 svar,
er resultatet af hensyn til anonymiteten ikke vist.

Tabel 10.5. "Giver arbejdet dig staerke stress-symptomer (i form af tilbagetrukkethed, hjertebanken, ondt i maven,
muskelspcendinger, nedtrykthed, rastlashed, vanskeligheder ved at slappe af, koncentrationsbesvcer, vanskeligheder
ved at huske mv.)?" fordelt p& VIP-stillinger

-

< ° B

Zz e, Re] — ] - o

$ £ 2 % 8 §F s|3|z ¢ §F 3§ o

£ & 84 & o ¢ | 2|8 &8 Tz zZ & =
Ph.d. til adjunkt 11 17 7 15 6 14 0 11 - 30 11 9 - -
Lektor, senior- 13 12 5 11 17 4 15| 19| - - - - -4
forsker, professor
Antalrespondenter 671 101 81 64 42 55 47 115 - 20 21 105 - 14

Note: Andel af respondenter (i procent), der har svaret Altid” eller ‘Ofte’. Hvor der inden for en celle er fcerre end 7 svar,
er resultatet af hensyn til anonymiteten ikke vist.

Tabel 10.6. "Giver arbejdet dig stcerke stress-symptomer (i form af tilbagetrukkethed, hjertebanken, ondt i maven,
muskelspcendinger, nedtrykthed, rastleshed, vanskeligheder ved at slappe af, koncentrationsbesvcer, vanskeligheder

ved at huske mv.)?” fordelt p& TAP-stillinger

= =

% g :g = g E o .ﬂg ] O 8 g e

: & &8 2% &8 ¢ 2|2|3 § sz £ & ¢
TAP 9 17 11 4 8 18 8 0 6 - - 13 13 -
LAB 3 0 - 0 0 6 - 4 0 - - - - -
Antal respondenter 387 52 38 44 21 35 12 71 78 - - 9 17 -

Note: Andel af respondenter (i procent), der har svaret 'Altid’ eller 'Ofte’. Hvor der inden for en celle er fcerre end 7 svar, er resultatet af
hensyn til anonymiteten ikke vist.
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Tabel 10.7. "Fgler du dig ensom i din hverdag pd arbejdspladsen?” fordelt pd VIP-stillinger

|—
<
z
K
[T}
I
Ph.d. til adjunkt 14
Lektor, seniorforsker, 6
professor
Antal respondenter 671

Biologi

—
O

w

101

Datalogi

N

81

Fysik

—
N

64

B Geologi

0

42

o Kemi

3]

55

N Mat.

47

Mol.bio.

—_
j—

115

Sekr.

BiRC

o

20

o)
- o
8 %2 5
o z &
20 15 -
21 105 -

IVS

14

Note: Andel af respondenter (i procent), der har svaret 'Altid’ eller 'Ofte’. Hvor der inden for en celle er fcerre end 7 svar, er resultatet af

hensyn til anonymiteten ikke vist.

Tabel 10.8. "Faler du dig ensom i din hverdag pd arbejdspladsen?” fordelt pd TAP-stillinger

<
z
o
[
T
TAP 6
LAB 3
Antal respondenter 387

Biologi

—_
w

5

52

Datalogi

w

38

Fysik

N

0

44

Geologi

o

0

21

Kemi

o~

6

35

Mat.

[oc]

12

Mol.bio.

2

71

Sekr.

~N

78

BiRC

Idrcet
iNANO
Steno

'
o
N

- 9 17

VS

Note: Andel af respondenter (i procent), der har svaret "Altid’ eller 'Ofte’. Hvor der inden for en celle er fcerre end 7 svar, er resultatet af

hensyn til anonymiteten ikke vist.

De ansatte ved MBI er generelt flittige og arbejder for manges vedkommende - og mest udtalt blandt
VIP'erne - betydeligt over 37 timer om ugen. Selv om mange oplever hejt arbejdstempo, stort arbejdspres
og en ujaevnt fordelt arbejdsbyrde, er langt de fleste overvejende tilfredse med arbejdstempo (93 procent)
og maeengden af det arbejde, de ndr (89 procent). Denne tilfredshed haenger givetvis sammen med, at
man pd universitetet har en forholdsvist fri arbejdsform, hvor det er muligt selv at pavirke tilrettelceggelsen

af det daglige arbejde, séidan som det fremgér af undersagelsen.

Figur 8.1 Arbejdstid i timer for VIP fordelt pa opgaver
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Figur 8.2 Arbejdstid i timer fordelt pd opgaver for TAP (administration/ledelse samt IT/bib/information)

Figur 8.3 Arbejdstid i timer fordelt p& opgaver for TAP i laboratorier
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Arbejdsmcengde, arbejdstempo og arbejdets organisering
Hele NAT MBI
Er det nedvendigt at arbejde meget hurtigt? (Altid’ + 'Ofte’) 45 o1
9 ) 9 . 46/44 50/54
Er arbejdstempoet hajt gennem hele dagen? (Altid’ + 'Ofte’) 34 40
jastempostheltg gen: 36/33 38/42
Er dit arbejde ujcevnt fordelt, sa det hober sig op? 2(Altid’ + 'Ofte’) 43 46
47/37 50/38
Hvor ofte sker det, at du ikke nér alle dine arbejdsopgaver? *(Altid’ + 'Ofte’) 33 37
35/32 37/38
Er du tilfreds med den maengde arbejde, du far gjort? (Altid’ + 'Ofte’ +'Nogle gange’) 89 89
85/93 86/92
Er du tilfreds med arbejdstempoet? 93 95
(Altid’ + ‘Ofte’ +'Nogle gange’) 91/96 92/98
Hvor stor indflydelse har du normalt pa tilrettelceggelsen af dit daglige arbejde? ('Stor 98 99
indflydelse’ + 'En vis indflydelse’) 99/96 99/98

Overordnet gnsker VIP’erne at bruge mere tid pd forskning. Til gengceld gnsker de at bruge lidt mindre tid
pd opdatering/ajourfering og administration, herunder administration af forskning. TAP’erne ser heller ikke
ud til at have et enske om at arbejde mindre, derimod @nsker de i hojere grad at bruge tid p& udviklings-
opgaver oqg lidt mindre p& de mere rutinemcessige driftsopgaver.

Figur 8.4 - VIP - Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid brugt pa
forskellige opgaver sammenholdt med respondenternes vurdering
af den ideelle tid brugt pd opgaverne.

Figur 8.5 - TAP (administration/ledelse samt IT/information) -
Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid brugt pd forskellige
opgaver sammenholdt med respondenternes vurdering af
den ideelle tid brugt pd opgaverne.
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Fjorten procent af medarbejderne (VIP: 19%; TAP: 5%) angiver, at de 'Altid’ eller 'Ofte’ af arbejdet bliver

bragt I falelsesmcaessige belastende situationer.

38 Handlingsplan for indsats til forbedring af det psykiske arbejdsmilje ved Molekylcerbiologisk Institut, AU



Folelsesmcessige krav (Altid’ + 'Ofte’)

Hele NAT MBI

- . . o2 13 13
Skal du tage stilling til andre menneskers personlige problemer? 15/12 20/3
Bringer dit arbejde dig i felelsesmcessige belastende situationer? 15/9 19/5

1. Andel af de ansatte som har svaret enten '| meget hgj grad’, '| hej grad’ eller 'Delvist'.
2. Andel af de ansatte som har svaret enten "Altid’ eller ‘Ofte’.
3. Andel af de ansatte som har svaret enten 'Stor indflydelse eller ‘En vis indflydelse’.

Diskrimination, mobning, chikane og vold

| forhold til trivsel er fravceret af diskrimination, mobning, chikane og trusler om vold afgerende. Fem
procent af VIP’erne ved MBI tilkendegiver, at de har veeret udsat for mobning, mens mellem 1-3 har vceret
udsat for sexchikane og fysisk vold. Mellem 1 og 3 af TAP’erne har vceret udsat for mobning, og mellem 1-3
har veeret udsat trusler om vold. Selv om MBI ligger under gennemsnittet for AU, skal det tilstraebes, at
tallene bliver nul.

Tabel 11.1.2. "Har du inden for de sidste 12 mdneder veceret udsat for .. MBI - VIP og TAP" (ekstra-kersel)

a o

s | &
Mobning (bevidst og systematisk personforfelgelse) 5% a
Sexchikane a 0%
Trusler om vold 0% a
Fysisk vold a 0%

d ¢ Chikane er forekommende i 1-3 tilfcelde..

Antal respondenter 106 66

Liste over mulige indsatsomrader for MBI

De generelt starste udfordringer med hensyn til det psykiske arbejdsmiljget pd MBI synes ud fra AUs under-
spgelsesresultater at veere:

at 37 procent af VIP'erne ved MBI ikke er tilfredse med deres fremtidsudsigter

at 40 procent af VIP'erne ikke finder det interessant at undervise

at 47 procent af VIP’erne ikke synes, de dygtige til at undervise

at 30 procent - 32% af VIP’erne og 29% af TAP’erne - arbejder s& meget, at de altid eller ofte faler
sig udkerte og foler, at arbejdet tager s& meget tid, at det gar ud over privatlivet.

at 14 procent af VIP'erne (TAP: 3%) svarer, at de ofte eller altid har steerke stresssymptomer.

at 12 procent af VIP’erne (TAP: 2%) tilkendegiver, at de ofte eller altid feler sig ensomme pd&
arbejde.

at 34 procent af VIP’erne (TAP’ere 15 procent) ikke mener, at ledelsen anerkender og paskenner
deres arbejde

at 35 procent af VIP’erne (TAP'er: 25 procent) ikke mener, at ledelsen giver den nedvendige stotte
og hjcelp i forbindelse med arbejdsopgaver

at 32 procent (VIP: 38%, TAP: 26%) finder, at ledelsen kun 7 meget ringe grad’eller I ringe grad’er
god til at lzse konflikter.

at 27 procent (VIP: 24%, TAP: 32%) svarer, at ledelsen kun 7 meget ringe grad’eller I ringe grad’
informerer om kommmende beslutninger, der skal trceffes,

at 22 procent (VIP: 26%, TAP: 18%) ikke mener, at ledelsen er tydelig mht. hvor den selv stér

at 22 procent (VIP: 25%, TAP: 18%) ikke mener, at ledelsen klart kommunikerer og begrunder sine
beslutninger

at 14 procent af VIP'erne (TAP: 5%) "Altid’ eller ‘Ofte’ af arbejdet bliver bragt i felelsesmcaessige
belastende situationer.
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7.2. Retningslinjer for gruppeledere ved MBI i forbindelse med omplacering, forandring
af arbejdssituation, arbejdssted eller lign. af TAP’ere ved MBI

Gruppelederen/Institutlederen:

e tager en uformel snak med den bererte medarbejder om dennes gnsker til fremtidige
arbejdsopgaver/arbejdsliv

e sorger for at inddrage TR'en i hele processen, nér der er overvejelser om omplaceringer

e introducer/scelger ideen om nye opgaver ved at praesentere det nye arbejdssted/-omréde for
laboranten ved at give en kort beskrivelse og praesentation af gruppen, og hvad den kan tilbyde
medarbejderen af nyt og spcendende. Dette gcelder bade fagligt, socialt og kollegialt.

e foresldr, hvorndr cendringen skal traede i kraft, og hvordan man har teenkt sig, at en evt. indke-
ring/oplcering skal finde sted

o fortceller hvilke positive egenskaber ved medarbejderens feerdigheder, personlighed eller andet,
der har givet anledning til, at netop han/hun er den, man har valgt, s& det bliver et positivt tilvalg
og ikke et negativt fravalg af en person

e givertid til, at beslutningen om omplacering kan bundfcelde sig hos medarbejderen. Aftal at ses
igen, fx ugen efter, for at give laboranten mulighed for at stille spergsmdl til fremtiden

e sorger for, at der ikke karer rygter om omplacering, fer de involverede parter er kontaktet. Pdlceg
evt. alle parter tavshedspligt, indtil alle aftaler er p& plads. Fa tingene effektueret med det samme,
ndr beslutningen er taget.
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7.3. MBIs senior-VIP-spergeskema

Spergeskema til undersagelse blandt senior VIP’ere ved MBI (seniorforskere, AC-TAP’ere der
forsker, lektorer, professorer)

PSYKISK ARBEJDSPLADSVURDERING - OPF@LGNING
(SENIORFORSKER, AC-TAP, LEKTOR, PROFESSOR)

GENEREL TILFREDSHED:
Hvor tilfreds er du med din nuvaerende arbejdssituation (pa en skala fra 1-10, 1 er lavest):

Naevn de tre vigtigste faktorer for din trivsel i din nuveerende arbejdssituation (fx funding, relation til
kolleger professionelt eller socialt, arbejdsopgaver, forskningsfrihed, arbejdspres, oplevelse af at blive
anerkendt, fglelsesmaessig belastning, oplevelse af ledelse, udbraendthed/stress, evt. udefra kommende

faktorer etc.). Konkretiser hvad du mener.

Hvordan kan din nuvaerende arbejdssituation forbedres (nzaevn op til 3 konkrete eksempler for hvert af
de nedenstaende punkter)

Hvad kan du selv ggre:
Hvad gnsker du fra kolleger:
Hvad gnsker du fra ledelsen (praeciser om der er tale om instituts- eller fakultetsledelse):

OPFATTELSE AF FREMTIDSUDSIGTERNE:
Hvor tilfreds er du med din forventede fremtidige arbejdssituation (pa en skala fra 1-10, 1 er lavest):

Navn de tre vigtigste faktorer for din forventede fremtidige arbejdssituation (fx funding, relation til
kolleger professionelt eller socialt, arbejdsopgaver, forskningsfrihed, arbejdspres, oplevelse af at blive
anerkendt, fglelsesmaessig belastning, oplevelse af ledelse, udbraendthed/stress, evt. udefra kommende

faktorer etc.). Konkretiser hvad du mener.

Hvordan kan dine forventninger til din fremtidige arbejdssituation forbedres (nzaevn op til 3 konkrete
eksempler for hvert punkt herunder):

Hvad kan du selv ggre:
Hvad gnsker du fra kolleger:

Hvad gnsker du fra ledelsen (praeciser om der er tale om instituts- eller fakultetsledelse):
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STRESS SYMPTOMER:
Oplever du stress symptomer:
Hvis ja,

hvor ofte:

hvilke symptomer oplever du:

Hvad tror du dine stress symptomer skyldes (fx hgjt arbejdspres, mangel pa anerkendelse, usikkerhed
omkring arbejdsopgaver eller fremtid, hgj fglelsesmaessig belastning etc.) - sa konkret som muligt:

Hvad kan du selv ggre for at mindske din stress:

Hvad gnsker du dine kolleger gor:

Hvad gnsker du at ledelsen ggr (definer om du mener instituts- eller fakultetsledelsen):
SOCIALT NETVZARK:

| hvor hgj grad fgler du dig som en del af et socialt netveerk (skala fra 1-10, 1 er lavest):

I hvor hgj grad gnsker du at veere en del af et socialt netveerk (skala fra 1-10, 1 er lavest):
Hvilke konkrete faktorer er vigtigst for denne fglelse (max. 3 eksempler, fx frokostaftaler, faglige
samarbejder, fester eller andre arrangementer etc.):

Hvad er din egen part i din situation:

Hvad er dine kollegers part i din situation:

Hvad er ledelsens part i din situation:

Er der andre faktorer der spiller ind:

SAMARBEJDE:
I hvor hgj grad samarbejder du med dine kolleger pa instituttet (skala fra 1-10, 1 er lavest):

| hvor hgj grad er du tilfreds med graden af samarbejde (skala fra 1-10, 1 er lavest):

Hvor god er du selv til at indga i samarbejder (skala fra 1-10, 1 er lavest):

Hvor god synes du dine kolleger er til at indga i samarbejder (skala fra 1-10, 1 er lavest):

| hvor hgj grad synes du at ledelsen bgr blande sig i samarbejder (skala fra 1-10, 1 er lavest):

| hvilke situationer, hvis nogen, synes du at det er relevant at ledelsen blander sig i samarbejder:
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