® NTNU

Fakultet for medisin og helsevitenskap Dato: 23.02.2022
Arkivsaksnr.: 2021/46116/LANG
Saksbehandler: Marta Aandahl

Saksframlegg

Utvalg Utvalgssak | Maetedato

MH - Fakultetsstyret 8/22 17.03.2022

Resultater fra arbeidsmiljgundersokelsen 2021

Forslag til vedtak:

Fakultetsstyret ber dekanen folge opp Fakultetsstyrets innspill til oppfelging av
arbeidsmiljoundersokelsen. Fakultetsstyret tar saken for gvrig til orientering.

Hensikt med saken:

Hensikten med denne saken er a gi Fakultetsstyret ved Fakultet for medisin og helsevitenskap
(MH) innsyn 1 resultatene fra arbeidsmiljoundersegkelsen som ble gjennomfert november 2021
og opplyse hvordan MH jobber videre med resultatene. I tillegg ensker dekanen
Fakultetsstyrets synspunkter og innspill pd oppfelging av funnene i undersgkelsen og om det er
andre forhold ved arbeidsmiljoet enn det som kommer fram i sperreskjemaet som ber
adresseres 1 det videre arbeidet.

Bakgrunn:

Arbeidsmilje- og arbeidsklimaundersgkelsen (ARK) er utviklet 1 et samarbeidsprosjekt mellom
universitetene i1 Oslo, Bergen, Tromse og Trondheim. ARK forvaltes av NTNU, og HUNT
databank og NTNU-IT har ansvar for teknisk gjennomfering av kartlegginger.

ARK er et forskningsbasert helhetlig opplegg for gjennomfering av arbeidsmilje- og
klimaundersokelse 1 kunnskapsintensive organisasjoner, og benytter standardiserte og validerte
skalaer fra anerkjente nordiske og europeiske forskningsmiljo. ARK er 1 hovedsak designet
som et utviklingsverktey for ledere, men bidrar ogsa til ekt kunnskap rundt arbeidsmilje- og
klimaproblemstillinger 1 universitets- og hayskolesektoren gjennom tilrettelegging for
forskning. For ytterligere informasjon, se www.ntnu.no/ark/ark.

Arbeidsmiljeundersokelsen i 2021 ble sendt ut til alle ansatte ved NTNU i minimum 40 %
stilling (per 01.09.21), for besvarelse 1 perioden 8. - 28. november. Ved MH-fakultetet ble
ansatte ned til og med 20 % stilling inkludert i undersekelsen. Ved NTNU er svarprosenten
71,7 %. Ved MH-fakultetet er svarprosenten pa 63,74 %. Gjennomsnittet for UH-sektoren er
67 %.


http://www.ntnu.no/ark/ark

Resultater:

Oppsummeringene under viser hvordan fakultetets svar pa skalaene i sperreskjemaet ligger an 1

forhold til NTNU og UH-sektoren. De valgfrie modulene og enkeltspersmalene er ikke med i
denne oppsummeringen. Oppsummeringen gir derfor et grovt oversiktsbilde.

Arbeidsmiljeundersgkelsen er primert et verktoy 1 det forebyggende og helsefremmende
arbeidet pé enhetene. Den kartlegger ogsa om det er indikasjoner pa et forsvarlig arbeidsmilje.
Noen viktige sjekkpunkter vil da vaere punktene personkonflikt (15), omgangstone (16),
rollekonflikt (5), stress (6) og jobb-hjem-konflikt (7).

Oppsummering

Stette, samspill og kultur
17: Tilherighet til arbeidsstedet
16: Kultur for utvikling

Samarbeid og fellesskap

15: Fravaer av personkonflikt

14: Respektfull omgangstone

13: Initiativ og ansvar mellom
kolleger

12: Fellesskap mellom kolleger
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Kommunikasjon og medvirkning
11: Innflytelse og medvirkning
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Den enkelte og jobben
1: Autonomi
2: Mening i jobben

5 3: Indre motivasjon

4: Rolleklarhet

5: Fraveer av rollekonflikt

6: Fraveer av stress

7 Fraveer av arbeid-hjem-
konflikt

Samspill ledere og
medarbeidere

8: Leders relasjonsorientering
9: Anerkjennelse fra ledelsen
10: Tydelighet i forventninger

Oppsummering hele MH-fakultetet sammenlignet med NTNU og UH-sektoren.

Sammenligning over tid, MH fakultetet

Stotte, samspill og kultur
17: Tilherighettil arbeidsstedet
16: Kultur for utvikling

Samarbeid og fellesskap

15: Fraveer av personkonflikt

14: Respektfull cmgangstone

13: Initiativ og ansvar mellom
kolleger

12: Fellesskap mellom kolleger

Kommunikasjonog medvirkning
11: Innflytelse og medwirkning

1
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Den enkelte og jobben
1: Autonomi
2: Mening i jobben

5 3 Indre motivasjon

4: Rolleklarhet

5: Fravaer av rollekonflikt

6: Fraveer av stress

7: Fravaer av arbeid-hjem-
konflikt

Samspillledere og
medarbeidere

8: Leders relasjonsorientering
9: Anerkjennelse fra ledelsen
10: Tydeligheti forventninger




Oppsummering av resultater for hele fakultetet. Pga.at undersokelsen ble revidert etter 2017 er
det kun punkter som kan sammenlignes som er med fra 2017.

Oppsummering
Stette, samspill og kultur 1
17: Tilhrighetil arbeidsstedet 17 Z -,
16: Kultur for utvikling -8 MH#T/A
MH#VIT

15 Den enkelte og jobben

1: Autonomi

2- Mening i jobben

5 3: Indre motivasjon

4: Rolleklarhet

5: Fraveer av rollekonflikt
6: Fraveer av stress

6 7: Fraveer av arbeid-hjem-
konflikt

14

Samarbeidog fellesskap

15: Fraveer av personkonflikt 13

14: Respektfull omgangstone

13: Initiativ og ansvar mellom
kolleger

12: Fellesskap mellomkolleger

Samspillledere og
medarbeidere

8: Leders relasjonsorientering
9: Anerkjennelse fra ledelsen
10: Tydeligheti forventninger

12

Kommunikasjonog medvirkning
11: Innfiytelse og medvirkning 10 9

Oppsummering av resultat for hele fakultetet fordelt pa stipendiater, teknisk/administrative og
vitenskapelige ansatte.

Tendenser:
Resultatene ved MH ligger omtrent pa snitt som NTNU totalt, og litt heyere pa noen punkter
sammenlignet med UH-sektoren. Skéren er tilnaermet lik resultatene fra 2019 totalt sett.

Stipendiatgruppen totalt har en svarprosent 55,5 % (51,8% 1 2019). Det er en generell
forbedring pa en rekke punkter som gjelder denne gruppen, og svarprosenten har gétt opp siden
sist. Det har vaert en positiv utvikling pa punkt 15 Fraveer av personalkonflikt. Som en generell
trend sé har stipendiatgruppen en lavere skér pé punktet Initiativ og ansvar mellom kollegaer.

Vitenskapelige ansatte totalt ved MH har en svarprosent pd 58,5 % er svert lik resultatene fra
2019. 12019 var svarprosenten pa 68,14%, det er dermed den nedgang i svarprosent for denne
gruppen i 2021. Som en generell trend s skarer de vitenskapelige gjerne hoyt pa indre
motivasjon, men stress og arbeid-hjem konflikt er mer utbredt.

De teknisk-administrative totalt ved MH har en svarprosent 83 % (77,04% 1 2019). Resultatene
er forholdsvis like som 1 2019, men med litt lavere skér pa fraveer av stress og fraveer arbeid-
hjem-konflikt, og litt bedring pa forhold som gjelder Samarbeid og fellesskap. Som en generell
trend sé skarer teknisk-administrative tradisjonelt noe lavere pa indre motivasjon.

Videre oppfelging og utarbeidelse av tiltaksplaner

I januar 2022 ble det gjennomfert lederopplering med fokus pé prosessledelse og
gjennomforing av oppfelgingsmetet med ansatte. Verneombudene fikk tilbud om opplaring i
fjor hest hvor verneombudsrollen i arbeidsmiljoundersekelsen var hovedtema.



Ledere ved enhetene er na i gang med & presentere resultatene til sine ansatte og de ansatte skal
bidra til & identifisere viktige omrader som det er onskelig & fokusere videre pa i tiden som
kommer, og utvikle relevante tiltak. Ved MH er undersegkelsen organisert ned pa nivd 4 hvor
ogsa fagenheter far en egen rapport. Frist for ferdigstilling av tiltaksplan ved enhetene er satt til
pasken. Malet i ar er & gjennomfoere oppfelgingsprosess enten vi sitter pa hjemmekontor eller
ikke. Det mé gjores individuelle vurderinger fra enhet til enhet om oppfelgingsmetene skal
gjiennomfores digitalt eller fysisk.

Tema som ikke dekkes av sporreskjemaet

Sperreskjema 1 arbeidsmiljoundersekelsen dekker ikke alle tema. Derfor er den helhetlige
prosessen med oppfelingen av arbeidsmiljeet lagt opp slik at det ogsa kan vare andre forhold
enn de som er kartlagt, som det ber jobbes videre med. Resultatene fra sperreskjema alene skal
dermed ikke ses pd som en «fasit» pa arbeidsmiljeet, men dialogen i oppfelgingsmetene med
enhetene er ogsé en del av kartleggingen og danner grunnlaget for tiltakene.

For eksempel oppfordres det i ar til at ledere tar opp arbeidshverdagen under pandemien nar
enhetene skal folge opp undersgkelsen. Andre tema som ikke dekkes av undersgkelsen kan
vare intern organisering, matestrukturer, geografisk spredt fagmilje, prosjekter og prosesser.
Ved & lose noe lokalt menes det forhold som ansatte sammen med leder i stor grad kan
pavirke/justere pa, uten at det krever en starre prosess eller forankring med f.eks. ledelse pa
niva over eller fra andre i organisasjonen.

Mal for tiltaksplan inneholder ogsé et ekstra felt til innspill som ikke lar seg loses lokalt. Dette
feltet er nytt 1 ar, og lagt inn pd bakgrunn av tilbakemeldinger fra forrige undersekelser hvor
ledere og ansatte ogsa ensker & sette fokus pa andre tema som gar utover det lokale
arbeidsmiljeet. Det kan vere forhold som dreier seg om samarbeid mot andre enheter pé tvers 1
organisasjonen, ledelse og organisatoriske forhold pa overliggende nivé, organisering,
overordnede systemer og strukturer, digitale verktay/systemer, etc. Et annet eksempel er
arbeidssituasjonen for ansatte i midlertidig- eller sdkalt «fast midlertidigy» stilling. Her vil ikke
sperreskjemaet nedvendigvis fange opp utfordringer som er spesifikke for denne gruppen, og
det er ikke forhold fagenhetene kan lgse alene. Forhold som ikke alene kan lases lokalt skal
bringes til de fora der de kan pavirkes. Slike forhold vil vere aktuelle & ta inn i ledergruppene
ved instituttene, slik at det samordnes mot innspill fra andre enheter. Det er et lederansvar &
sorge for at dette skjer og verneombudet paser at dette gjores.

Frem til sommeren 2022 vil fakultetet f4 en oversikt over andre forhold som ansatte pavirkes
av 1 de ulike enheten gjennom ferdige tiltaksplaner. Forhold som gér igjen, vil bli presentert i
en ny styresak til sommeren/hesten 2022.

Utfordringer

En serlig utfordring for MH-fakultetet er at undersekelsen i liten grad gir informasjon om
gruppen av ansatte 1 delte stillinger med helsetjenesten. En stor andel ved fakultetet har delt
stilling 1 helsetjenesten, de aller fleste ved St. Olavs hospital. ARK-undersgkelsen ivaretar
hoyst sannsynlig ikke perspektivet til ansatte i slike stillinger og de sarlige utfordringer som
folger av 4 vaere ansatt hos to ulike arbeidsgivere. Ansatte i delte stillinger er en svert viktig
ressurs for samarbeidet mellom sektorene og for & sikre praksisrelevant utdanning og
forskning. Det ber vurderes & gjennomfoere en egen undersekelse for denne gruppen, som ikke
nedvendigvis tar for seg psykososiale forhold, men forhold som gjelder det & vere ansatt hos to
arbeidsgivere. Det bor i sa fall skje 1 nert samarbeid med sykehuset.



Dekanen onsker gjerne Fakultetsstyrets synspunkter og innspill pa resultater og oppfelging av
arbeidsmiljoundersekelsen, for eksempel:

Oppfattes ARK & vere en informativ temperaturmaler for arbeidsmiljoet ved fakultetet?
Er det funn eller tendenser pa overordnet niva i resultatene som ber folges opp spesielt?
Bor fakultetet ta initiativ til & felge opp enkelte ansattekategorier spesielt ut fra
svarprosent og/eller funn?

Selv om ikke tiltaksplanene er ferdige enda, hvilke forhold kan fakultetsstyret se for seg
kan adresseres i oppfelgingsmetene ved enhetene som ikke dekkes av sperreskjemaet?
Bor fakultetet ta initiativ til en egen undersekelse for ansatte 1 delte stillinger, i
samarbeid med St. Olavs hospital?



