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Indledning

INDLEDNING

Falgende rapport er en undersagelse af det psykiske arbejdsmilje og kulturen pa
tveers af University College Syddanmark (herfra UC SYD). Denne undersggelse er
foretaget af konsulenthuset LEAD, der er en radgivningsvirksomhed indenfor
udvikling af organisationer, ledelse og psykisk arbejdsmiljg, som er autoriseret
arbejdsmiljgradgiver af Arbejdstilsynet. Undersggelsen er gennemfart i perioden
december 2024 til januar 2025.

Stort tak til alle de engagerede ansatte og lederei UC SYD for deltagelse i denne
undersggelse. Jeres bidrag vil tydeligt afspejle sig i bade arbejdsmiljgvurdering,
konklusion og anbefalinger.

BAGGRUND OG FORMAL

Baggrunden for undersggelsen er, at bestyrelsen i UC SYD gnsker at gennemfare
en ekstern kvalitativ undersagelse af arbejdsmiljget. Formalet er atindhente og
analysere data med henblik pa at afdeekke, i hvilket omfang, der ved UC SYD
hersker en kultur med frygt for at udtale sig kritisk, samt mulige arsager til den
eventuelle frygt. Pa baggrund af undersagelsens resultater gnsker bestyrelsen en
tilbageleesning heraf samt anbefalinger til mulige handlinger og initiativer med
henblik pa at styrke og sikre et godt arbejdsmilja bredt og pa tveers i UC SYD.

Denne undersggelse afdeekker saledes bade risikofaktorer og beskyttende faktorer
i arbejdsmiljzet samt narrativer og subjektive oplevelser af kulturen lokalt og pa
tveers i UC SYD med henblik pa at undersage den aktuelle situation og skabe
grundlag for en reekke anbefalinger.

LEADs ambition med undersggelsen er saledes at sikre en god, tryg samt
dybdegéende proces og afdaekning, der:

* Afdaekker aktuelle risikofaktorer og beskyttende faktorer i det psykiske
arbejdsmiljg og kulturen pa UC SYD.

» Sikrer at bestyrelsen i UC SYD far en repraesentativ, indgaende indsigt i
institutionens trivsel, kultur og arbejdsmiljg.

* Kleeder bestyrelsen pa med identificerede anbefalinger til at traeffe
beslutninger om, hvilke indsatser og handlemuligheder, der kan styrke det
fremadrettede arbejdsmilja.

METODE OG UDVALGELSESKRITERIER

Vi har valgt en metodisk tilgang, dertager afseet i en afdaekning af forekomsten af
de risikofaktorer i det psykiske arbejdsmiljg, som Arbejdstilsynet anbefaler, at man
kigger efter ved et tilsyn. Endvidere afdeekkes oplevelsen af samarbejde bredt
forstaet, adgangen til beskyttende faktorer samt evt. bagvedliggende relationelle
og kulturelle dynamikkers betydning for psykisk arbejdsmiljg og samarbejde.

LEAD har samlet set afholdt 74 kvalitative interviews a1 times varighed med
medarbejdere, tillidsvalgte, ledere, chefer og direktion. Det endelige antal
interviews afviger med 2 fra ellers udmeldte 76 interviews,

i i i LEAD-
da 2 deltagere og dertilhgrende suppleanter ikke vendte tilbage. r



Indledning

Deltagere til undersggelsen er udvalgt af af LEAD ud fra metoden strategisk
sampling. Det betyder at deltagerne udveelges med afseet i en reekke strategisk
valgte kriterier med henblik pa at sikre bedst og bredest repraesentation af
organisationen herunder af alle enheder, grupperinger og led i ledelseskaeden i
organisationen. De anvendte udveelgelseskriterier er: stilling, organisatorisk
enhed/afdeling, anseettelsessted/campus, anciennitet og kan.
Udveelgelseskriterierne er kvalificeret i samarbejde med ressourcedirektar og
ledelsessekretariatet. Undersggelsen bygger pa falgende datakilder:

= Kvalitative individuelle interviews med 74 ansatte a 1 times varighed pr. stk.

= |Leesning af resultaterne af UC SYDs arbejdspladsvurdering 2024, udfart af
Rambagll.

= Triangulering af resultaterne af ovenstdende datakilder herunder kvalitative
data fra interviews og kvantitative data fra arbejdspladsvurderingen fra 2024.

Tre erhvervspsykologer fra LEAD har foretaget de 74 interviews. Herefter er alle
interviews blevet analyseret efter samme fremgangsmade. Det betyder, at
interviewene fgrst er blevet transskriberet, derefter kodet tematisk og til sidst
fortolket ud fra tre parametre: 1) hvad har bestyrelsen i UC SYD gnsket at
undersggelsen skal besvare, og hvordan belyser interviewene dette, 2) hvilke
temaer fylder seerligti interviewene, og 3) hvilke temaer skal bergres for at fremfare
en fyldestgarende arbejdsmiljgvurdering og kulturanalyse. Denne kvalitative
analyse er sammenholdt med UC SYDs seneste APV-resultater.

Konkret betyder det, at LEAD har brugt APV’ens kvantitative data til dels at
understgtte eller udfordre de konstruerede temaer og resultater fra den kvalitative
analyse. Derudover er der foretaget en deskriptiv analyse med afsaet i
kategorisering og meningskondensering af narrativer for at afdeekke, hvorvidt der i
UC SYD hersker hersker en kultur med frygt for at udtale sig kritisk, samt mulige
arsager tilden eventuelle frygt.

STRUKTUR FOR ANALYSE OG AFRAPPORTERING

Undersggelsens resultater formidles dels ved en arbejdsmiljgvurdering, som
fremleegger de forskellige risikofaktorer og beskyttende faktorer identificeret i
arbejdsmiljget pa tveers af UC SYD. Endvidere belyses trivsels- og
samarbejdsudfordringeri arbejdsmiljoet og kulturen ved en gennemgang af tre
overordnede temaer: Forandringer og arbejdspres, manglende retning og uklare
roller, samt manglende tillid og forstaelse for hinanden.

Videre praesenteres en kulturanalyse, der dels besvarer spargsmalet, om der
hersker en kultur med frygt for at udtale sig kritisk og dels praesenterer to narrativer,
dererdominerende i og kan veere med til at nuancere forstaelsen af, hvad der er pa
spili kulturen i UC SYD pa tveers.

Endelig kommer LEAD med en raekke anbefalinger til, hvad UC SYD kan gare pa kort
sigt og lang sigt samt kulturelt og strukturelt for at sikre organisationsudvikling og
styrke det psykiske arbejdsmiljg, ud fra hvert af de tre overordnede temaer.

LEAD-+



Indledning

ANONYMITET OG FORTROLIGHED

Pa baggrund af formalet med undersggelsen og alvorsgraden af tematikkerne, der
gnskes afdeekket, har det veeret af afggrende betydning, at LEAD har kunnet sikre en
god, tryg samt dybdegaende proces og afdeekning. Derfor er der gennem
udveelgelses-, indkaldelses- og interviewprocessen blevet lagt vaegt pa at sikre
interviewdeltagernes oplevelse af frivilligt og trygt at kunne ytre sig. Dette er blandt
andet gjortved, at LEAD har sikret, at al dataindsamling og -behandling i forbindelse
med undersggelsen overholder GDPR-lovgivningen. Alle personlige oplysninger er
blevet behandlet fortroligt og anonymiseret, sa ingen enkeltpersoner vil kunne
identificeres i rapporten. Det betyder ogsa, at kun de tre erhvervspsykologer fra
LEAD er bekendt med identiteten pa og udtalelserne fra de ansatte og deltagende i
undersggelsen. Deltagelse i interviewene har veeret frivilligt, og udtalelser samt data
erindhentet og afdeekket efter samtykke fra interviewdeltagerne selv.
Interviewdeltagerne har dog haft fri mulighed for at dele deltagelse og udtalelser
med de kolleger og ledere, de har gnsket at dele det med.

AFGRZAENSNING

Detindgar ikke i undersggelsen at foretage en lederevaluering af de enkelte ledere
eller en vurdering af de enkelte medarbejdere og deres holdninger. Den kvalitative
tilgang hartil formal at repraesentere og nuancere sa mange forskellige stemmer og
perspektiver som muligt. Derimod tilbyder undersggelsen ikke, pa samme vis som
en kvantitativ undersggelse, en preecis kortlaegning af den procentvise udbredelse af
de forskellige perspektiver.

LASEVEJLEDNING

Denne rapport bygger pa kvalitative dataseet og udfolder komplekse
problemstillinger og sammenhaenge, som der ikke er simple arsager eller lasninger
pa. For at understgtte en forstaelse af forekomst og hyppighed indikeres maengden
af interviewede ansatte, der oplever beskrevne forhold ud fra falgende systematik:

Samtlige: 100%
Stgrstedelen: 80-100%
Mange: 50-80%
Flere: 15%-50%

F&: >15%

Igennem rapporten fremstilles holdninger, beskrivelser og udtalelser fra bade
medarbejdere, tillidsvalgte, ledere, chefer og direktarer. Ved brug af ordet ansatte”
indgar alle herunder medarbejdere, tillidsvalgte, ledere, chefer og direktarer. Af
hensyn til anonymitet indgar udtalelser fra de tillidsvalgte under kategorien
“medarbejdere”. Nar der refereres til ”ledelsen” drejer det sig om alle ledelseslag,
og nar der angives "gverste ledelse” indebeerer dette det samlede direktions- og

chefniveau.
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Opsummering af rapportens hovedpointer

OPSUMMERING AF RAPPORTENS HOVEDPOINTE

| organisationen University College Syddanmark beskriver stgrstedelen af de
adspurgte i indeveerende undersggelse god trivsel, hgj psykologisk tryghed og stor
gleede ved deres arbejde, kolleger og neermeste leder.

Samtlige ansatte fremhaever de seneste ar som seerligt betydningsfulde for
organisationens aktuelle stasted, da der har veeret mange besparelser, tilpasninger,
fyringer og forandringer. Et centralt tema i undersggelsen har veeret at besvare
bestyrelsens spargsmal om, hvorvidt der hersker en kultur, baret af frygt, for at
udtale sig kritisk i organisationen.

LEADs konklusion er, at stgrstedelen af adspurgte ansatte ikke oplever frygt for at
udtale sig kritisk i UC SYD. | mange dele af organisationen hersker der en frygt for at
miste sit arbejde grundet tilpasninger og besparelser. Ligeledes er der nogle steder
en frygt for, at ledelsen ikke formar at handtere forandringer og tilpasninger
tilfredsstillende i fremtiden med blik for de ansattes virkelighed. Fa steder er flere
medarbejdere og ledere utrygge i hinandens selskab efter turbulente diskussioner
og misforstaelser omkring de sidste ars tilretteleeggelse af (sam)arbejdet. Flere
personer har oplevet kraeenkende handlinger fra medarbejdere, tillidsvalgte, chefer
ogleller direktionsmedlemmer.

Starstedelen af de adspurgte ansatte fremhaever, at frygten for at miste sitarbejde
knytter sig til en gkonomisk virkelighed, som starstedelen ikke forbinder med
ledelsesmaessige eller organisationskulturelle problemer specifikt for UC SYD.

Mange ansatte beskriver UC SYD som en organisation med “hgjt til loftet”. Mange af
de adspurgte forholder sig i den forbindelse ogséa konkret til rektor som person.

Storstedelen beskriver rektor som en karismatisk, passioneret og udadvendt leder,
der "deler vandene med sine til tider voldsomt bramfri udtalelser og retorik”. Flere
beskriver rektor som en “afgerende frontfigur.” Omvendt fremhaever mange ogsa, at
kulturen med “hgijt til loftet” til tider tillader at bade ledere og medarbejdere,
herunder tillidsvalgte, overskrider greenserne for, hvad der anses for professionel
opfarsel og passende retorik i diskussioner, uformelle mgder og i
samarbejdsorganisationen. | enkelte dele af organisationen oplever fa ansatte
deciderede samarbejdsproblemer og kreenkelser.

Mange beskriver problemer i arbejdsmiljgeti et fortidigt perspektiv, og vil gerne
have ro til omstilling af organisationens nye virkelighed. Flere peger pa, at der skal
ske meerkbare sendringer i arbejdsmiljget indenfor neermeste fremtid.

Stgrstedelen savner en tydelig feelles retning og strategi for UC SYD herunder fokus
pa at styrke en feelles identitet og positive historier om UC SYD som en attraktiv
arbejdsplads med henblik pa at styrke sammenhangskraften pa tveers i UC SYD -
styrkelsen af “et faelles vi”. Starstedelen gnsker mere kommunikation og dialog pa
tvaers af medarbejdere, ledelseslag og uddannelser med henblik pa at styrke
kollegiale feellesskaber, inddragelse af hinandens perspektiver og styrkelse af
leeringsfeellesskaber med prioriteret tid til faglig udvikling og feelles lgsninger.

Endelig eftersparger stgrstedelen af de adspurgte pa tveers af medarbejdere,
tillidsvalgte, ledere, chefer og direktion tydeligere ledelsesmandater og rolle- samt
funktionsbeskrivelser, opgavebeskrivelser og forventningsafstemninger ift. at
lykkes under de nye vilkar.

LEAD-+



Opsummering af rapportens anbefalinger

OPSUMMERING AF LEADS VIGTIGSTE ANBEFALINGER

Pa baggrund af neerveerende undersggelse har LEAD udarbejdet en reekke konkrete
anbefalinger tilUC SYD. LEADs anbefalinger er baseret pa undersggelsens fund og
vores faglige vurderinger af, hvad der skal til for at styrke det psykiske arbejdsmiljg
og samarbejdskulturen. Der erindarbejdet aspekter i anbefalingerne, der favner alle
organisatoriske niveauer.

LEADs anbefalinger tiLUC SYD er at handtere bade kulturelle og strukturelle
problemer pa kort sigt og pa lang sigt.

Af de vigtige kortsigtede initiativer anbefales det indenfor handtering af forandringer
og arbejdspres:

* Sikre en mere tydelig kommunikation af formal og omfang af forandringer samt
de menneskelige konsekvenser.

*  Prioriteri forandringer og initiativer, sa der kan skabes tid og ro til omstilling.

Af vigtige kortsigtede initiativer anbefales det indenfor handtering af manglende
retning og uklare roller:

e Styrk den strategiske retning og samklang mellem bestyrelse og direktion.
* Opmearksomhed pa ledelsesorganisering og ledelsesspaend.

* Styrkelse af sammenhengen i ledelseskaeden gennem udformning af tydelige
funktionsbeskrivelser og ledelsesgrundlag

Af vigtige kortsigtede initiativer anbefales detindenfor handtering af manglende
forstaelse for hinanden:

Reparer relationelle skar og handtér lokale konflikter.
Jget transparens og indsigti ledelsens "mellemregninger”.

Organisering af samarbejdsorganisation herunder klart formal, procedurer og
rollebeskrivelser.

Alle anbefalinger kan laeses udfoldet fra side 35.

LEAD-+



Vurdering af det psykiske
arbejdsmilj@
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Arbejdsmiljgvurdering — Det Psykiske Arbejdsmiljg

LEAD undersager alene det psykiske arbejdsmilja og kulturen pa UC SYD, herunder
forskellige forhold relateret til ledelse, samarbejde og tillid mellem medarbejdere,
ledere, chefer, direktion og samarbejdsorganisationen.

HVAD ER PSYKISK ARBEJDSMILJ@?

| Danmark har arbejdsgivere pligt til at sikre sunde betingelser for arbejdet saledes,
at de ansatte ikke bliver syge eller lider overlast pa grund af forhold pa
arbejdspladsen. Det psykiske arbejdsmiljg indebeerer psykologiske og sociale
forhold pa arbejdspladsen, som i samspil med den enkelte kan pavirke menneskers
psykiske og fysiske helbred bade positivt som negativt. Det psykiske arbejdsmiljg
rummer saledes en reekke faktorer, som kan pavirke arbejdsmiljeet, sdvel positivt
som negativt. Det handler blandt andet om:

®  Forhold omkring arbejdets indhold og organisering, for eksempel balancen
mellem ressourcer og krav samt mellem indsats og belgnning

=  Maden arbejdet er tilrettelagt pa herunder indflydelse pa arbejde

" Forholdettil og samarbejdet med kolleger, ledere eller samarbejdspartnere
herunder psykologisk tryghed blandt ansatte pa tveers af funktioner og
positioner

= | edelsesmaessige forhold herunder ledelseskvalitet, virksomhedsstrategi,
kommunikation m.m.

=  De fysiske rammer af betydning fx muligheden for at udfere sine opgaver,
koncentrere sig eller kommunikere.

Forskning viser, at et godt psykisk arbejdsmiljg og psykologisk tryghed har
betydning bade for de ansattes trivsel og sundhed, for samarbejdet og for
kvaliteten af det arbejde, der udfgres pa arbejdspladsen.

Et godt psykisk arbejdsmiljg understgtter ansattes engagement og bidrager positivt
til handtering af forandringer og kompleksitet - og det medfgrer bedre trivsel og
mindre sygefraveer. Omvendt vil et darligt psykisk arbejdsmiljz age risikoen for
fysiske og psykiske helbredsproblemer. Det kan fagre til gget sygefraveer, hgj
medarbejderomseetning, darligt samarbejde og ringe kvalitet i opgavelgsningen.

| det falgende gennemgar vi kort forekomsten af de beskyttende og belastende
faktorer, LEAD finderivurderingen af det psykiske arbejdsmiljg i UC SYD. Herefter
praesenteres udfordringsbilledet med konkrete eksempler. Udfordringsbilledet
preesenteres gennem tre konstruerede temaer, som toner tydeligt frem i
interviewene.

LEAD-+



Arbejdsmiljgvurdering — Det Psykiske Arbejdsmiljg
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STYRKER OG BESKYTTENDE FAKTORER | DET PSYKISKE ARBEJDSMILJ@

Forskning viser, at seerligt seks forhold har betydning for, hvorvidt ansatte vurderer,
at de har et godt psykisk arbejdsmilje pa deres arbejdsplads. Disse forhold gzelder:

=  |ndflydelse pa arbejdet

" Mening med arbejdet

= Forudsigelighed om vigtige forhold pa arbejdspladsen
=  Social statte

=  Belgnning

= Balancerede krav

Af interviewene fremgar det, at fglgende beskyttende faktorer er seerligt tilstede i UC

SYD:

= |ndflydelse og stor fleksibiliteti det daglige arbejdes tilretteleeggelse
=  Mening med arbejdet og arbejdsgleede i lasning af kerneopgaven

= Social stgtte, velvilje og gode relationer til kolleger og neermeste leder

"= Belgnningiform af anerkendelse og ros

Arbejdet i UC SYD opleves af samtlige ansatte som bade meningsfuldt og vigtigt, ift.

at sikre staerke uddannelser for studerende i Syddanmark. Stgrstedelen af ansatte

beskriver ligeledes trivseli deres arbejdsmiljg og oplevelsen af en god arbejdsplads.

Mange beskriver hgj arbejdsgleede i lgsning af deres kerneopgave, som direkte eller
indirekte er understgttelse og undervisning af studerende pa UC SYD. Mange
fremhaever, at indflydelsen i arbejdets daglige tilretteleeggelse er stor, og at hgj
fleksibilitet er en stor del af bade gleeden ved arbejdet og grunden til, mange
tolererer et hgjt arbejdspres. Fleksibiliteten er for samtlige ansatte en af de store
belgnninger ved arbejdet, fordi det skaber muligheden for at tilpasse arbejdet i tid
og rum og i samspil med privatlivet. En styrke er seerligt muligheden for
hjemmearbejde og den hgije tillid til, at opgaverne bliver lgst.

Sterstedelen af de ansatte fremhaever ogsa social statte og et godt kollegialt
feellesskab med arbejdskolleger og neermeste leder som en vigtig del af
arbejdsmiljget, selvom mange ogsa eftersparger flere forpligtende sociale og
faglige arbejdsfeellesskaber. Mange fremhaever gode, hjeelpsomme og
omsorgsfulde relationer til kolleger, neermeste leder og lederkolleger. Det kommer
til udtryk som en grundleeggende ‘keren for hinanden’ og en velvilje til at lykkes
sammen i teams.

Disse faktorer har en beskyttende effekti arbejdsmiljget, og fremheseves af mange
som de positive aspekter og styrker ved UC SYD.

Hvad angar faktorerne forudsigelighed om vigtige forhold pa arbejdspladsen og
balancerede krav er det vurderingen, at UC SYD star med en splittet gruppe af
ansatte patveers af alle organisatoriske lag. Der er en meget delt oplevelse og
opfattelse af, hvorvidt der pa UC SYD er forudsigelighed og balancerede krav i

arbejdet. LEAD_J[_
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KVANTITATIVE DATA FRA ARBEJDSPLADSVURDERINGEN

Den kvantitative arbejdspladsvurdering (APV) 2024 er udfgrt af Rambgll. Falgende
tolkning og triangulering mellem data fra APV’en og data fra de kvalitative
interviews er udfert af LEAD.

Af resultaterne fra UC SYDs APV 2024 fremgar det, at falgende beskyttende
ressourcefaktorer ertil stede i det psykiske arbejdsmiljg pa UC SYD:

* Enoplevelse af at have indflydelse pa eget arbejde.

* Enhgjgrad af oplevet meningsfuldhed med arbejdet.

* Forudsigelighed i form af kendskab til forventningerne til ens arbejde.

* Enhgjgrad af social stgtte og godt internt samarbejde i egen
afdeling/uddannelse, hvor man behandler hinanden med omsorg og respekt,
statter og hjeelper hinanden samt respekterer hinandens forskelligheder.

* Enoplevelse af at blive anerkendt af kollegeri egen afdeling/uddannelse.

* Enoplevelse af at mestre de krav, der stilles herunder at lykkes med en hgj
kvalitet — ogsd under hjemmearbejde.

Disse ressourcefaktorer ggr sig seerligt geeldende ift. egen afdeling/uddannelse og
neermeste leder. Dertil fremgar falgende ressourcefaktorer ifm. neermeste leders
lederkvaliteter:

* Enoplevelse af grundleeggende tillid til lederens made at lede pa, og at
lederen er tilstraekkeligt tilgeengelig i hverdagen samt tager konstruktivt imod
nye idéer og forslag.

* God personaleledelse, der fremmer en kultur for samarbejde, tillid og respekt
samt anerkender medarbejdernes indsats, nar de lykkes.

* Endelig opleves neermeste leder som retningssaettende, informerer om
forandringer og skaber god forstaelse for begrundelserne for forandringer.

Endelig betyder dette for de ansattes oplevelsen af det psykiske arbejdsmiljg, at
deropleves en hgj grad af engagement, tilfredshed, motivation og loyalitet. Det
kommer til udtryk som villigheden til atyde en ekstra indsats, nar deter
ngdvendigt, oplevelsen af atder er en behagelig omgangstone i afdelingerne og
pa uddannelserne, og endelig oplever mange, at de har de rette kompetencer til
at udfore deres arbejde.

De hgje samlede scorer pa tvaers af UC SYD pa engagement, tilfredshed,
indflydelse, mening i arbejdet, social stgtte og anerkendelse, er i
overensstemmelse med det billede, der tegner sig i den kvalitative data fra
interviewene. Dette ses altsd som de primaere beskyttende faktorer i
arbejdsmiljget.

Omvendt tegner der sig i resultaterne fra APV’en et noget mere ensformigt billede
af en oplevelse af forudsigelighed og mestring af krav, end det indtryk de
kvalitative interviews efterlader. Dette kan skyldes, at der i APV’en seerligt
henvises til forudsigelighed i form af kendskab til forventninger til lgsning af
arbejdsopgaver, men der ikke spgrges ind til oplevelsen af forudsigelighed i
forbindelse med forandringer og eendringer af arbejdsgange.
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Styrker og beskyttende faktorer — Udvalgte citater
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”Jeg har total autonomi og
selvbestemmelse. Altsé pa hvordan jeg
loser mit arbejde”

”Fleksibiliteten er halvdelen af leannen”

”Jeg er virkelig glad for mit arbejde. Og jeg
tor godt sige, at jeg taler pa hele min
afdelings vegne!”

”Det vi laver her, og det vores rektor
keemper for er sa vigtig en dagsorden for
vores land.”

”Jeg synes, derer transparens ialle
processer. Der er ugentlig informering.”

”Du harer kun mig sige: keempe
arbejdsglaede! Jeg trives godt pa min
arbejdsplads.”

”Jeg er pa en arbejdsplads med
fantastiske kollegaer og speendende
mennesker, hvor det giver mening at

veere.”

”Da jeg startede, blevjeg sa glad for,
hvordan vi som undervisere deler vores
materialer med hinanden. Det letter
virkelig arbejds byrden enormt”

Man harfrihed i undervisningsopgaven og
kan udvikle nye undervisningsformer
uden at det skal styres ledelsesmaesssigt.
Det er en stor styrke”

”Folk er enormt sgde. Venligheden jeg
blev madt af, var slaende."

Vi er gode til at sige til, nar noget er
sveert og derfor hjeelpervi hinanden med
at afstemme forventninger og lave
rammerfor arbejdet i feellesskab.”

”Der er virkelig faglig stolthed og passion
her.”

”Der er virkelig stor velvilje. Alle vil sa
gerne lykkes og hjeelpes ad’.

”For2,5 &r siden startede al den her
polemik og nedskeeringer. Bevares, det er
ikke fedt. Men jeg elsker at vaere her.”

”Vi harveeret i afsindig modvind. 2/3 af
alle har laest i krystalkuglen, at vi star
overformange besparelser. Og vi hjeelper
virkelig hinanden i det.”

”Min kerneopgave er madet med de
studerende. Og jeg elsker det.
Simpelthen.”
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BELASTENDE RISIKOFAKTORER | DET PSYKISKE ARBEJDSMILJ2

Det fremgar af interviewene, at falgende udfordringer og risikofaktorer er tilstede i
det psykiske arbejdsmiljg i UC SYD:

= Uforudsigelighed omkring organisatoriske forandringer samt uklare og
modstridende kravi arbejdet.

"  Manglende medinddragelse i prioriteringer, og manglende information om
beveeggrunde for ledelsesmaessige beslutninger.

= Oplevettab af faglighed, udvikling og muligheder.
= Stor arbejdsmaengde og tidspres samt gget kompleksitet i arbejdet.

"  Manglende synlig personaleledelse, arbejdsfeellesskaber og sammenheaeng i
ledelseskeeden.

" Hgije fglelsesmaessige kravi mgdet med studerende og i perioder med store
organisatoriske tilpasninger.

=  Manglende gensidig forstaelse for hinandens arbejde og virkelighed.

Det fremgar af undersggelsen, at der er mange, der oplever risikofaktorerne
arbejdsmeengde og tidspres, uforudsigelighed og uigennemsigtighed omkring
organisatoriske forandringer samt manglende synlig personaleledelse,
arbejdsfellesskaber og sammenhaeng i ledelseskaeden. Dertil fremgar det, at der er
flere af de ansatte, der oplever risikofaktorerne uklare krav, manglende
medinddragelse, oplevet tab af faglighed, udvikling og muligheder, hgje
folelsesmaessige krav i arbejdet samt manglende gensidig forstaelse for hinanden.

Forekomsten af disse risikofaktorer findes blandt ansatte pa tveers af alle
uddannelser, afdelinger, niveauer og funktioner.

Forekomsten af risikofaktorerne i det psykiske arbejdsmiljg pa UC SYD har
konsekvenser for trivsel og sundhed i form af stress- og belastningssymptomer
for fa, samt manglende motivation og tro pa fremtiden for flere. FA medarbejdere
og ledere beskriver bl.a. udmattelse, gradlabilitet, hukommelses- og
koncentrationsbesvaer. Flere beskriver, at stemningen pa deres arbejdsplads er
presset, preeget af modlgshed og manglende tro pa fremtiden. Flere beskriver
desuden en faldende motivation og pabegyndende opgivenhed, fordi det er sveert
at fa gje pa, hvordan situationen skal sendre sig. Afledt heraf, beskriver flere
ligeledes, at tilliden og den psykologiske tryghed mellem gverste ledelse og
medarbejdere er udfordret af en tiltagende “dem og os kultur’. Flere oplever i
denne sammenhaeng en udbredelse af en sakaldt brokke- og sladderkultur.

Flere beskriver fa episoder med oplevelser af kreenkende handlinger og negativ
adfeerd. Eksempler pa kraenkende adfeerd er blandt andet:

= Opfarende adfeerd og folelsesmeessig labilitet hos personer med magt
(blandt fa ledere og fa tillidsvalgte)

= Tjenstlige reprimander og fyringer uden gennemsigtighed omkring arsagerne
Risikofaktorerne pavirker og forsteerker pa forskellig vis hinanden.

| det fgalgende sammenholdes disse resultater med UC SYDs seneste APV.

LEAD-+
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KVANTITATIVE DATA FRA ARBEJDSPLADSVURDERINGEN

Af resultaterne fra UC SYDs APV 2024 fremgar det, at falgende belastende
risikofaktorer er til stede i det psykiske arbejdsmiljz pd UC SYD:

* Hoje falelsesmaessige krav og oplevelsen af ikke at vaere klaedt pa til at
handtere disse krav.

*  Udfordringer ift. konflikthandtering og draftelser af uenighed pa en god made i
egen afdeling samt et mangelfuldt samarbejde med andre afdelinger.

* Enudfordret balance mellem arbejdsopgavernes omfang og den tid der er til
radighed, samt udfordringer i balancen mellem arbejds- og privatliv.

* Oplevelsen af ikke at fa nadvendige informationer rettidig.

* Utryghediegen anseettelse.

Her fremgar det, at den udfordrede balance mellem arbejdsmaengde og tiden
tilgaengelig, seerligt bunderifor stor arbejdsmeengde over en uafgraenset periode,
manglende ressourcetildeling, lederens manglende forstaelse for opgavens
kompleksitet, forandringer, reorganisering eller uforudsigelighed i arbejdet samt
uens arbejdsbelastning, der er svaer at handtere. Dertil beskrives, at muligheden
for hjemmearbejde udfordrer samarbejdetiteamet, og at ledelsen ikke er
understgttende nok ift. at bevare et godt samarbejde samt ikke givertilstraekkelige
tilbagemeldinger pa arbejdsindsatser.

Desuden fremgar det af resultaterne fra APV’en, at der er en stgrre utilfredshed
med bade chefniveauet og direktionen. Det drejer sig om en oplevelse af, at
cheferne i mindre grad inddrager medarbejderne tilstraekkeligt ifm. forandringer,
informerer medarbejderne om forandringer, saetter strategisk retning, er tydelige

i deres kommunikation og gor sig forstaelige i deres begrundelser for forandringer
samt fremmer kultur for samarbejde, tillid og respekt.

Ligeledes scorer direktionen lavt pa at fremme kultur for samarbejde, tillid og
respekt, tillid til maden direktionen leder p4, tydelig kommunikation, tilstraekkelig
inddragelse af medarbejderrepreesentanter ifm. forandringer, tilstraekkelig
information til medarbejdere om forandringer, forstaelse for direktionens
begrundelser for forandringer, og endelig at seette strategisk retning.

Saledes supplerer APV’ens resultater og interviewdata hinanden ift. de ansattes
oplevelser af, at de primeere risikofaktorer udgares af en udfordret balance med
hgj arbejdsmaengde og tidspres, uforudsigelighed, uigennemsigtighed og
manglende information omkring organisatoriske forandringer samt et til tider
udfordret arbejdsfeellesskab og samarbejde. Ligeledes ses hgje fglelsesmeessige
krav i jobbet og en oplevelse af ikke at veere kleedt pa til at handtere disse krav
som en vaesentlig belastende risikofaktor for begge datasaet, men understreges
dog tydeligere i APV-resultaterne, end de fremgari interviewene. Endelig peger
begge datasaet pa en stigende utryghed i egen anseettelse, som vi gennem
interviewene kan konkludere, ogsa far betydning for en stigende utryghed i
droftelser af uenigheder og konflikter i det kollegiale samarbejde mellem bade
kolleger samt mellem medarbejdere og ledere.

Desuden ses den beskrevne lave psykologiske tryghed og “dem og os kultur”
mellem medarbejdere og gverste ledelse fra de kvalitative interviews tydeligt
afspejleti APV’ens resultater, som en kritik rettet mod den gverste ledelse
herunder chef- og direktionsniveau, og en oplevelse af manglende strategisk
retning, information, kommunikation, inddragelse og fremme af

kultur for samarbejde, tillid og respekt. LEADJ{_
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| det folgende preesenterer LEAD en overordnet kontekst for, hvorfor UC SYD
oplever de belastende faktorer i det psykiske arbejdsmiljg netop nu.

KONTEKST: HVORFOR SER VI DETTE BILLEDE AF BELASTENDE FAKTORER | DET
PSYKISKE ARBEJDSMILJ@ PA UC SYD?

Nedenstaende analyse beror sig pa udsagnene fra ansatte pa tveers i UC SYD.

Nar vii LEAD har talt med direktion, chefer, ledere, medarbejdere og tillidsvalgte
pa UC SYD, beskriver mange ordret, at der i UC SYD ”er hgijt til loftet”. Det er en
organisationskultur, hvor man debatterer og favner hinandens forskelligheder. De
seneste arer UC SYD blevet ramt af kravet om massive besparelser. Mange af de
ansatte forteeller, at "UC SYD, som andre lignende uddannelsesinstitutioner, er
ramt af faldende ansggere og derfor skal lukke og omstrukturere flere af deres
uddannelser.” Det har medfart en lang raekke forandringer og tilpasninger,
herunder afskedigelser.

UC SYD beskrives af mange i undersggelsen som en institution, der ikke har veeret
vant til at spare. Det medfarer en lang reekke udfordringer i det psykiske
arbejdsmiljg og i “7maden at gare tingene pa” bade samarbejds- og
ledelsesmaessigt. UC SYD stéar og stod overfor en sveer og “ufrivillig
kulturudvikling.” Mange beskriver, at UC SYD bliver ramt af disse besparelser pa et
tidspunkt, hvor mange ledere er nye i organisationen eller pa deres post. Flere
ledere beskriver, at de ikke har erfaring med at (forandrings)lede processer for
store besparelser. Der er derfor meget forskellige oplevelser af, hvordan de
seneste ar har praeget organisationen, og hvordan det er blevet handteret.

Flere ansatte beskriver, at det at blive ‘ramt’ af besparelser som organisation,
fales som “en bolge, der er skyllet ind over os af flere omgange”. Samtlige ansatte
beskriver, at UC SYD er blevet ramt forskelligt af kravet om besparelser, og de
konsekvenser det medfarer. | undersggelsen er der store lokale forskelle af
oplevelsen af det psykiske arbejdsmiljg, ligesom der er store forskelle pa, hvor
“hardt balgen har ramt”.

LEAD har i undersggelsen lagt veegt pa betydningen af den organisatoriske
kontekst, fordi samtlige adspurgte ansatte, kommer ind pa “forandringerne og
besparelserne” som arsagsforklaring pa, hvorfor UC SYD oplever udfordringer i
det psykiske arbejdsmiljg nogle steder.

| direktionen, blandt chefer, ledere og medarbejdere er der generelt en klar
udleegning af, at kulturen med “hgjt til loftet” er blevet udfordret gevaldigt de
seneste ar, fordi kravet om barske prioriteringer har mindsket rummet for
indflydelse. Flere peger pa, at disse “truende skyerover branchen” kalder pa
hierarkisk og handlekraftig ledelse. Mange andre peger pa, at det netop under
disse omstaendigheder er seerligt vigtigt med stor medinddragelse og indflydelse
pa prioriteringer og tilpasninger. Disse to divergerende perspektiver pa, hvordan
man bgr tilgd og handtere forandringer, bidrager til at skabe forvirring og
frustrationer blandt ansatte i samtlige organisatoriske lag. Mange savner en
tydelig retning og vil gerne informeres, og mange andre savner medinddragelse og

LEAD-+
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Fremstilling af trivsels- og
samarbejdsudfordringer
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For at udfolde og konkretisere billedet af belastende faktorer i det psykiske arbejdsmilj@ vil vi i det falgende preesentere tre centrale temaer understattet af
eksempler og citater. Temaerne eridentificeret med afseet i trianguleringen mellem UC SYDs seneste APV og undersggelsens interviews. LEAD har i neerveerende
undersggelse identificeret tre hovedtemaer, som indfanger centrale mgnstre i de trivsels— og samarbejdsudfordringer, vi fandt. | rapporten arbejdes med en
taksonomi for forekomster, hvor der skelnes mellem samtlige, starstedelen, mange, flere og fa udtalelser eller oplevelser, af hensyn tilanonymitet og tilUC SYDs

fornemmelse af, hvor omfangsrige de enkelte temaer er.

L 3

Forandringer og Manglende retning og Manglende tillid og forstaelse
arbejdspres uklare roller for hinanden

LEAD-+
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Tab af muligheder, udvikling og faglig
identitet.

Store lokale forskelle i det strategiske
arbejde med psykisk arbejdsmiljg under
forandringerne.

Uklare ledelsesmandater og manglende
sammenhaengskraft i ledelseskaeden.

Manglende synlig personaleledelse og meget
selvledelse.

Manglende arbejdsfeellesskaber for ledere og
medarbejdere.

g a®
2 Forandringer og Manglende retning og Manglende forstaelse for
arbejdspres uklare roller hinanden
Store organisatoriske forandringer med Utydelig strategisk retning og ugennemsigtige Gensidig negativ positionering mellem nogle
-~ nedskaeringer og tilpasninger pa kort tid. ledelsesprioriteringer. medarbejdere og direktion, og blandt enkelte
.g’n medarbejdergrupper.
c Manglende tid og ressourcer til Uforudsigelighed og utilstreekkelig
= omstilling pa forandringer og tiltag. kommunikation. Splittelse i opfattelsen af arsagerne til
-E organisationens udfordringer.
2 Stor arbejdsmeaengde og tidspres, samt Uklare krav og manglende planlaegning og
© gget kompleksitet i arbejdsopgaver. koordinering af konkrete forlgb for tilpasninger. Manglende “mellemregninger” — dvs.
- forstaelse for bevaeggrundene for

ledelsesmaessige beslutninger.

Utilstreekkelig inddragelse af medarbejdere i
forbedrings- og forandringsprocesser.

Manglende dialog om hgje folelsesmaessige
krav.
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L

Det, som samtlige ansatte forteeller i interviewene med LEAD er, at UC SYD har veeret praeget af massive forandringer de seneste ar. LEAD har derfor valgt balgen
som ikon for dette tema, da der af mange ansatte tegnes et billede af, at UC SYD er blevet ramt af en “balge af tilpasninger og forandringer” pa relativt kort tid.

Hvorfor fremheaever LEAD temaet Forandringer og arbejdspres?

Forandringer kan handle om gkonomiske tilpasninger og besparelser—dvs. reorganisering af teams og afdelinger samt omplacering og afskedigelser af ansatte.
Forandringer kan ogsa handle om aendringer i arbejdsopgaver, arbejdsgange, procedurer, IT-systemer og samarbejdskonstellationer. Sddanne forandringer kan veere
foranlediget af et gnske om udvikling, eller af ngdvendighed. Det er for stgrstedelen af ansatte tydeligt, at UC SYD de seneste ar harveeret tvunget ud i gkonomiske
tilpasninger, og, af forskellige eksterne arsager, derfor ogsa har veeret tvunget til store forandringer.

Arbejdspres kan bade omhandle meengden af opgaver, tid til at lgse sine opgaver, kompleksiteten i opgaverne, falelsen af travlhed samt det ansvar og de
forventninger som medarbejdere og ledere oplever at skulle imgdekomme i lgbet af deres arbejdsdag. Derfor er det betydningsfuldt, at man har de rette ressourcer
til radighed i sit arbejde for at kunne lykkes uden at blive presset eller endog stresset. Nar der ikke er balance mellem de krav, der stilles og de ressourcer, man har til
radighed, opstar der ofte en raekke negative konsekvenser for ansattes psykiske arbejdsmiljg. Det er vurderingen, at der forekommer en uhensigtsmaessig ubalance
mellem krav og ressourcer pa flere arbejdspladseri UC SYD.

Hvordan kommer forandringer og arbejdspres tiludtryk i UC SYD?

En gennemgaende beskrivelse blandt mange ansatte er, at man udover sin kerneopgave har faet en stor ekstra arbejdsbyrde i at omstille sig pa de organisatoriske
tilpasninger og forandringer. Flere beskriver denne ekstra arbejdsbyrde som ‘travlhed’, mens flere andre beskriver det som ‘@get kompleksitet’ Der tegner sig saledes
to slags arbejdspres. Det ene pres forarsaget af nedskeeringer, hvorved de samme (og flere) opgaver skal lgses af feerre ansatte. Det andet pres erforarsaget af gget
kompleksitet i at skulle tilegne sig nye kompetencer for at lykkes med nye typer af opgaver, man i udgangspunktet ikke var ansat til. Travlhed, gget kompleksitet og
feerre ansatte medfgrer for mange, at man personligt og strukturelt prioriterer det fra, der ellers kan anses som ressourceri et psykisk arbejdsmiljg. Det er fx at
mades med kollegaer, mgde op pa sin fysiske arbejdsplads, tage tid til sparring, koordinering og planleegning eller faglig fordybelse for at udvikle nye og bedre mader
at lykkes i sit arbejde. Vi vili det falgende fremlaegge, hvordan dette italesaettes af hhv. medarbejdere og ledere i UC SYD.
y J g gg ) g LEAD_J[_
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Mange medarbejdere udtrykker, at deres arbejdsdage er karakteriseret ved travlhed og hgj kompleksitet grundet mange forandringer.

L

Generelt udtrykkes det blandt mange, at ledelse og kollegial sparring er tilgaengeligt, hvis man kreever det — men at netop dette er noget af
det, der prioriteres veek bade personligt og strukturelt for at finde tid og ressourcertil at na arbejdet. Mange medarbejdere beskriver et
psykisk pres for at holde livi lukningstruede uddannelser grundet manglende optag. Nar der er feerre studerende, gges kravet om at skulle

omstille sig pa bade lokationen, og i forhold til tilrettelaeggelse af undervisning, sammenseaetning af hold, bredden og variationen i, hvad

Forandringer og
arbejdspres

man skal kunne undervise i og manglende tid til at koordinere og udvikle i samarbejdet med hinanden. Flere beskriver det som et “tab af
faglig identitet”, nar meget af arbejdsdagen gar med “den slags stgj”. Endelig beskriver mange medarbejdere, at de forandrede vilkar ogsa

viser sig som et arbejdspres baseret pa en oplevelse af flere hgje fglelsesmaessige kravi mgdet med de studerende.

Medarbejdere

* Mange medarbejdere forteeller, at der stilles krav til omstillingsparathed ifm.
forandringer og tilpasningeri en sadan fart, at det er umuligt at finde tid til at na
og til at opretholde den faglige kvalitet, man gnsker at levere til hinanden og til
de studerende.

* Mange medarbejdere udtrykker, at ledelse og kollegial sparring er tilgaengeligt,
hvis man efterspgrger det — men at det ofte prioriteres fra for at finde tid og
ressourcer til arbejdet.

* Flere medarbejdere forteeller, at presset pa medarbejderne betyder, at der er
flere sygemeldinger og konflikter end tidligere.

* Mange medarbejdere forteeller, at de nu selv skal lgse opgaver, der fgr var hjeelp
til grundet besparelser. Fx eksterne kreefter, understgttelse af IT, lavpraktik,
koordinering og udvikling.

Mange undervisere forteeller, de skal undervise i fag, som er uden for deres
komfortzone overfor en malgruppe af studerende, der har andre typer
forventninger og udfordringer end tidligere, hvilket leder til en oplevelse af hgjere
falelsesmeessige kravi jobbet for underviserne.

Mange medarbejdere forteeller, at de skal lgse opgaver pa flere matrikler med
stor geografisk spredning, som medfgrer gget arbejdstid ifm. transport samt

forringet tilharsforhold til arbejdspladsen.

Mange medarbejdere forteeller, at nedskaering pa ledelse gar, at man oplever
mindre naervaerende bade faglig, opgave- og personaleledelse.

I modseetning hertil beskriver mange andre medarbejdere, at deres arbejdsmiljg
fungerer, fordi de ofte sidder fysisk sammen og har synlig ledelse.

LEAD-+
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Mange ledere og chefer forteeller om et hgjt arbejdspres med stor arbejdsmaengde og haje folelsesmaessige kravi forhold til bade at sikre

L

drift og stabilitet under forandringer, tage sig af og udave neervaerende ledelse overfor medarbejdere fordelt pa forskellige matrikler, sikre
rettidig information om forandring og eksekvere pa nedskeeringer og tilpasninger. Mange ledere og chefer udtrykker, at hverken de personligt
eller UC SYD som organisation harveaeret ’modne”i deres erfaringer med handtering af seerligt nedskeeringer. Flere ledere beskriver

oplevelsen af atveere i et krydspres mellem medarbejdere og gvre ledelse og skulle std pa mal for strategiske beslutninger, d e ikke selv har

Forandringer og

arbejdspres samt lederkollegiale feellesskaber.

truffet, og savner et tydeligt ledelsesrum og -mandat. Flere ledere har store ledelsesspaend, og savner et stgrre fokus pa deres egen trivsel

Ledelsen

* Mange ledere og chefer giver udtryk for, at de mange forandringer og tilpasninger
gger behovet for mere hierarkisk styret ledelse for ikke at skabe kaos, men at
denne ledelsesstil er steerkt udfordret af gnsket om stor inddragelse fra mange
medarbejdere.

» Starstedelen af ledere og chefer peger pa, at de mange forandringer og
besparelser er arsag til det ggede arbejdspres blandt ansatte.

* Flere ledere og chefer peger pa, at organisationens manglende modenhed i
handteringen og ledelsen af store besparelser er arsag til det ggede arbejdspres
blandt ansatte.

* Mange ledere udtrykker, at den ggede frustration blandt nogle
medarbejdergrupper over prioriteringerne i de gkonomiske tilpasninger,
positionerer lederne som “de skyldige” i en virkelighed, de ikke selv har gnsket.

* Faledere og chefer udviser tegn pa og forteeller om symptomer pa stress.

Mange ledere klager over store ledelsesspaend og gget kompleksitet med
“fjernledelse ” grundet den hgje frekvens af hjemmearbejde, tiltagende
geografiske spredning af ansatte og ggede kompleksiteti ansattes
arbejdsopgaver.

Mange ledere beskriver, at de har sveert ved at finde tid til at etablere gode
relationer tilmedarbejdere og bedrive relationel ledelse grundet gget
arbejdspres.

Mange ledere og chefer udtrykker behov for teettere lederkollegaer, og
efterspgrger seerligt flere strategiske lederkollegiale arbejdsfeellesskaber.

Flere ledere og chefer beskriver, at egen naermeste leder grundet stort

arbejdspres er mindre tilgeengelig og mere distanceret, hvilket besvaerliggar
tilstreekkelig statte og sparring om lgsninger pa forandringer og tilpasninger
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”Min tilgeengelighed tager jo form efter
mine arbejdsvilkar - jeg skalvaere 1000
steder. S4 jeg er ikke s& synlig, som jeg
gerne ville. Det tror jeg bade
medarbejdere og ledere kan genkende.”

4

”Der er granatchok efter balgen lige nu.’

”Udvikling bliver nedprioriteret, fordi
vores drift bliver beskéret sa heftigt.”

?Vi fik ‘tsunami’-folelsen af den
forandring, der matte ske.”

”Alle vil gerne lykkes med hinanden — vi
kan bare ikke prioritere det der ekstra,
der gor, at vi faren relation og har tiden til
at hjzelpes ad.”

”UC SYD er som andre lignende
uddannelsesinstitutioner ramt af en
uddannelsesreform der sejler, faldende
ansggere, studerende med udfordringer
og tilpasninger som falge heraf. Det kom
som en tsunami.”

”Jeg foler, jeg har mistet min faglige
identitet, fordi vi laveralt om for at
overleve. Det er ngdvendigt for
tilpasningerne i organisationen, men alle
ved, atvores lgsninger ikke er optimale.”

”Der er sket et skifte fra, at de mest
respekterede var dem med den dybeste
faglighed, men nu er det vigtigt at veere
fleksibelog veere ‘i bredden’, og det er
vigtigt at veere omstillingsparat og gad med
pa nye tiltag.”

”Os der har veeret meget hjaelpsomme
gennem tiden far alt for meget arbejde,
nar tingene ikke virker. Men vi har jo ingen
indflydelse haft pa det — alligevel far jeg
hele balladen.”

”Da jeg blev ansat braendte folk for det,
de lavede. Der var en formalsdrevet
motivation, hvor vi ville skabe bedre liv
for mennesker gennem uddannelse. |
dag handler der mere om kronerog ere.
Vier mere en maskine.”

”Alle kommer til at koncentrere sig om
egen andedam for at lykkes. Vi ma skaere
det fra, der skaber sammenhaengskraft
og vi ma udlicitere opgaver, der for
skabte fornemmelsen af at hjeelpe
hinanden.”

”Der er meget arbejde udover
kerneopgaven, fordi nedskaeringer ogsé
har betydet forandring i maden at gore
tingene pa. Jeg har ikke en historik med
sygemeldinger— men jeg var ved at fa
stress.”

”Jeg oplever ofte etisk stress, fordivi ikke

kan levere den kvalitet, vi gerne vil — vi gar
pa kompromis, fordi vi skal undervise
bredere, men med feerre studerende.”

”Der er ikke blik for, fra overste ledelse,
hvor meget workload der faktisk er pa
medarbejdere og ledere.”

”Arbejdspresset er stort, fordi jeg er det
eneste ansigt for de studerende her.”

”Jeg startede mit arbejde med at blive
stress-sygemeldt, fordi min chef leessede
ting over pa mig uden at tiekke op.”

LEAD-+
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Hvorfor fremhaever LEAD temaet Manglende retning og uklare roller?

En klar bade kortsigtet og langsigtet strategisk retning og tydelig oversaettelse heraf er fundamental for en organisations su cces, da det sikrer feelles formal, forudsigelighed
og sammenheengskraft. Klar rammesaetning, tydelig forventningsafstemning, tydelig rolleafklaring og klare procedurer sikrer, at alle ansatte ved, hvad der forventes af dem,
hvilket giver en stabilitet, der ggr det muligt for ansatte at treeffe beslutninger hurtigt og effektivt, selv i pressede situ ationer. Nar ansvarsomrader og mandater er tydeligt
defineret, og arbejdsprocesser er velbeskrevne, mindskes risikoen for misforstaelser og konflikter. Derfor er det vigtigt, at man i gverste ledelse arbejder med at skabe og
kommunikere en tydelig strategisk retning, statter hele ledelseskaeden i at overseaette denne retning til deres niveau og rolle, og at man i de gvrige ledelseslag samt blandt
medarbejdere arbejder kontinuerligt med at definere og opdatere rammer, roller og procedurer for at sikre en sund og beeredygtig udvikling i organisationen. Nar LEAD
fremhaever dette tema, er det fordi, der for stgrstedelen af ansatte udtrykkes en klar oplevelse af manglende forudsigelighed, strategisk retning, synlig og koordinerende
personaleledelse samt sammenhaeng i ledelseskaeden i organisationen.

Hvordan kommer manglende retning og uklare roller til udtryki UC SYD?

Mange ansatte pa tveers af niveauer og funktioner i UC SYD peger pa udfordringer med uklar eller manglende retning og manglende procedurer samt processer for
handtering af store tilpasninger og forandringer. Mange savner tydelig strategisk retning fra de gverste ledelseslag, som har klar sammenhang med den konkrete
opgavelgsning i driften for bade ledere, medarbejdere og szerligt undervisere. Mange udtrykker en leengsel efter “faling med virkeligheden”. Mange ansatte peger p3, at de
ikke bliver involveret tilstreekkeligt i udvikling af nye processer, og at nye udviklingsinitiativer af samme arsag ofte ikke matcher den praktiske virkelighed. Frustrationen gar
seerligt pa ikke at kunne gennemskue beveeggrundene for ledelsens prioriteringer. Det er primaert de uddannelser, der har vaeret hardest ramt af besparelser, der savner at
blive inddraget. Mange oplever desuden ikke, at der er anledning til evaluering eller tilpasning af maden at udfere arbejdet pa, fordi vidensdeling og kommunikation
“forsvinder i ledelseskaeden”.

Flere peger desuden pa, at beslutninger, prioriteringerne og varslinger omstgdes, da de ikke er afstemt til fulde internt. For mange ligger der en uro i hvornar der ”igen, igen”
skal ske lukninger af uddannelser, omstrukturering af lokationer for undervisning, sammensaetning af hold og undervisere, forflytning af funktioner og nye procedurer for
arbejdsgange. Mange savner derfor at blive tagetigennem en konkret plan for, hvordan forandringeri organisationen skal gennemfgres, og hvem der varetager hvilke roller.
Dertil harer, at mange ansattes arbejde er preeget af selvledelse. Bagsiden af den store fleksibilitet i arbejdet viser sig blandt andet ved, at mange prioriterer tid og energi pa
koordinerende indsatser og fysisk tilstedeveerelse pa arbejdspladserne fra. Det skaber en oplevelse af manglende synlig personale- og opgaveledelse blandt

medarbejdere og ledere. | tillaeg beskriver mange en leengsel efter flere kollegiale arbejdsfaellesskaber. LEADJI_

Mange oplever, at det strategiske fokus pa psykisk arbejdsmiljg afheenger af neermeste leder. Det skaber store lokale forskelle i oplevelsen af, hvorvidt
derunder disse forandringer tages hand om det psykiske arbejdsmiljg og de hgje falelsesmaessige krav, det medfarer.
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Mange medarbejdere oplever, at nye tiltag og procedurer ofte implementeres uden inddragelse eller med yderligere forklaring fra ledelsen.
Dette bidrager til samarbejdsvanskeligheder mellem ledere og medarbejdere, da medarbejdere ikke faler ejerskab over de processer, der
implementeres. Derudover er der flere forekomster, hvor nye initiativer treekkes tilbage, hvilket gar at medarbejderne oplever dem som
uovervejede og forhastede. For flere medarbejdere har det store konsekvenser for forudsigeligheden i deres arbejde. For flere
medarbejdere betyder det, at de traekker sig fra feellesskabet og karer “sololab”. Det skaber en stor varians i oplevelsen af, hvorvidt den
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organisatoriske retning er samstemt med den enkeltes arbejde i hverdagen. Endelig forsgger flere afdelinger og medarbejdere at handtere
de skiftende krav og forandringer ved at kompetenceopbygge, men savner en udmelding fra organisationen om, hvilke kompetencer og

fagligheder, der er veerdifulde — *vil | have specialister eller generalister?”

Medarbejdere

Mange medarbejdere oplever, at de ikke informeres tilstreekkeligt om formalet
med nye tiltag, som pavirker deres arbejdsgange, og savner basal information
med gennemskuelige mellemregninger i og beveeggrunde for ledelsesmaessige
beslutninger samt prioriteringer.

Flere medarbejdere oplever, at de ikke inddrages og involveres i beslutninger pa
omrader, hvor de har kerneviden, og at den viden de besidder ikke opleves
veerdsat.

Mange medarbejdere forteeller, at aget kompleksitet bestari at skulle arbejde
meget pa tveers uden tiden til at koordinere og afstemme forventninger.

Flere medarbejdere forteeller, at selvom de haren god relation til neermeste leder,
”forsvinder informationer i ledelseskseden”.

Mange medarbejdere papeger, at det er “for meget op til den enkelte leder”, om
man lykkes med at skabe retning og sammenheeng i “sadan gorvi heri UC SYD”.

Mange stiller sig undrende overfor de gverste ledelseslags funktion i
organisationen, og savner en tydelig og gennemskuelig ledelsesmeessig
rollefordeling.

Mange medarbejdere savner bedre adgang til synlig ledelse, supervision, faglig
sparring og kollegiale feellesskaber.

Flere medarbejdere forteeller, at de er udmattede af “tovtraekkeriet” mellem nogle
medarbejdergrupper, tillidsrepraesentanter og gverste ledelse, fordi det er uklart
(og uafklaret) om, og hvornar man vil bedrive “hierarkisk eller involverende
ledelse”.

Flere medarbejdere beskriver, at det skaber stor forvirring og frustration, nar man
bliverinviteret til at give sine meninger og erfaringer til kende, og det efterfolgende
ikke kan meaerkes eller ses i ledelsens prioriteringer. Det bliver en oplevelse af
”"pseudoinddragelse”.

LEAD-+
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Flere ledere forteeller om uklare og modstridende krav til arbejdet og papeger, at de savner sammenhaeng i ledelseskseden, fordi det er
uklart, hvem der har mandat til hvad, og hvordan driftsledelsesmaessige beslutninger skal haenge sammen med planer om tilpasninger.
Flere ledere forteeller, at de godt forstar medarbejdernes frustrationer over manglende rammer og forventningsafstemning, men flere
ledere oplever sig last i en oplevelse af manglende ledelsesmandat. Mange medarbejdere eftersparger mere relationel ledelse og gget
synlighed fra ledelsen i dagligdagen, mens flere ledere oplever at veere ngdsaget til at “suse rundt 1000 steder”. Flere ledere savher mere
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synlighed og opfalgning fra deres chefer herunder mere stgtte til at kommunikere og omsaette organisationens strategiske retning. Mange
ledere og chefer beskriver en god relation til deres leder- og chef kolleger samt medarbejdere, men at de ofte kommer i en klemme

mellem at veere ”loyal overfor gverste ledelse” eller ’kommunikere aerligt og inddrage tilpas”.

Ledelsen

Mange ledere og chefer oplever, at de mangler tid til at lgse den relationelle del af
ledelsesopgaven, fordi deres ledelsesspaend og arbejdspres er stort. Herunder
savner de tiden til at veere mere neerveerende og skabe forstaelse for
medarbejdernes hverdag.

Flere ledere oplever ikke, er der er tilstraekkelige og optimale rammer for
supervision og sparring blandt lederkolleger omkring sveere sager i deres og
medarbejderes arbejde.

Mange ledere og chefer oplever at mangle hjeelp til at prioritere i deres
arbejdsopgaver.

Flere ledere oplever, at manglende procedurer gar, at man er overladt til selv at
planlaegge fx fyringer og tilpasninger. Derfor efterspgrges stgtte til denne opgave.

Flere ledere forteeller, at de tiltradte deres stilling lige far eller under alle
forandringerne, hvilket har udfordret deres legitimitet overfor medarbejdere og
faling til den aktuelle virkelighed.

Flere ledere forteeller, at chefer og direktion mangler fgling med de menneskelige
og faglige konsekvenser, store forandringer medfgrer for ledere og medarbejdere.

Mange ledere beskriver modsat, at de oplever stor stgtte og staerke samarbejder
pa tveers ogi hele ledelseskaeden.

Mange ledere og chefer ansker mere gennemsigtighed, orientering, &benhed og
kommunikation fra de gvre ledelseslag.

Patveers af alle ledelseslag anskes flere muligheder og fora til at dragfte
organisatoriske forandringer, mulighed forinddragelse og skeerpelse af
arbejdsgange.

Patveers af alle ledelseslag beskriver mange et gnske om en tydeligere
beskrivelse af roller, ansvarsomrader og mandater for alle led i ledelseskseden.

Direktionen giver udtryk for, at de savner opbakning og samarbejde om strategisk

retning fra bestyrelsen. LEAD_J[_
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”Som leder kan det veere en udfordring
at give en besked, som ikke er til
droftelse. Folk er vant til at sige deres
mening — og det kan gare det sveert at fa
lov at seette retning”

”@verste ledelse kommer til at udstikke
‘retning’ fra et glasbur. Altsé er der
nogen, der har styrpa noget som helst
her?”

”Der hvor vi ikke har fakta, har vi kun
vores fantasi. Lad veere med at skabe de
der ‘projektive rum’, hvor vi selv fylder
idéer ind fremfor bare atinformere os.”

”Vi skal blive bedre til at informere. Vi
skal ikke ngdvendigvis dreofte alt hele
tiden. Vi skal bruge de bidrag, vifar, men
vi skal ikke spoarge, hvis ikke vi har teenkt
os at bruge det.”

”Jeg synes jo man har veeret god til at
informere. Men om man er naet
igennem - det kan jeg tvivle pa. Det er
som om, tingene fordufter, jo flere led de
skal igennem.”

”Vi ervant til at arbejde i kaos, men de
sidste ar har der ikke veeret skyggen af
koordinering pa min arbejdsplads
omkring at implementere forandringer.”

”Som leder har jeg en mission. Alt
starter med arbejdsmilja. Men har vi
mulighederne for at vaere sammen? Har
vi tid og rum til at vende det, der fylder?”

”Derskalvaere mere transparens. Og
sammenhaeng. Det der spergsmal:
hvordan ger vi tingene her pa UC SYD?
Det skal veere mere sammenhaengende”

”Dagsordener er som en popcornhjerne.
Jeg savneren langsigtet strategi.”

”Ledelsesspaendet er noget af en
mundfuld. 30 medarbejdere er mange at
have i naermeste ledelse. Nar der sa
ogsa er 130 km afstand @ger det kun
kompleksiteten."

”Jeg savner, at derer en klar og
gennemtaenkt implementeringsplan for
forandringer. Fint nok, det vi skal. Det vil
vigerne. Men hvem kan forteelle os fra a

til z, hvordan vigordet?”

”Jeg savner en direktion, der saetter sig
selv pa spil, bringer dagsordener ud og
hjem, bedriver synlig ledelse og
engagerer sig i kemmeopgaven. Og
samtidig skal de holde sig pa deres egen
leadership-pipeline-skive i
diskussioner.”

LEAD-+



Manglende tillid og forstaelse for hinanden 27

Hvorfor fremhaever LEAD temaet manglende tillid og forstaelse for hinanden? .&

Tillid og gensidig forstaelse for hinanden skaber fundamentet for et sundt arbejdsmiljg, hvor relationer, trivsel og resultater blomstrer. Uden tillid risikerer
organisationer at blive preeget af ineffektivitet, uhensigtsmaessig kommunikation, konflikter og mistro. Derfor bgr tillidsopbyggende aktiviteter prioriteres strategisk
og kulturelti organisationer. Et fokus pa at styrke tillid og den gensidige forstaelse for hinanden patvaers af niveauer og afdelinger kan forbedre ansattes trivsel og
organisationens sammenhaengskraft samt de samlede psykiske arbejdsmilja. Et tillidsbaseret arbejdsmiljg med en hgj grad af psykologisk tryghed vil have en
vaesentlig indflydelse pa resultatskabelsen, fordi hgjere tillid og starre anerkendelse skaber mere motivation i arbejdet og positive forventninger til hinanden, ogsa i
pressede situationer. Nar LEAD fremhaever temaet, er det fordi, mange udtrykker en “klgft mellem topledelsen og evrige ansatte”.

Hvordan kommer manglende tillid og forstaelse for hinanden til udtryki UC SYD?

Generelt bemeerkes det, at ansatte patvaers af funktioner og niveaueri UC SYD fortaeller om oplevelser, som involverer manglende tillid og derfor medfareren
gensidig negativ positionering af hinanden mellem topledelse og nogle medarbejdergrupper. Mange ansatte fremhaever en manglende forstaelse for, hvad de
gverste ledelseslag foretager sig. Mange ledere, inklusiv den gverste ledelse, beskriver at meget kommunikation gér tabt i ledelseskseden, og at frygten for at blive
stillet personligt til ansvar for organisatoriske virkeligheder skaber usikkerhed i ledelsesrollen. Den usikkerhed kan bl.a. komme til udtryk ved, at man ikke agerer i
samklang med hinanden som ledelse, og der derfor kan opleves store lokale forskelle i maden, forandringer og besparelser bliver handteret.

Alle ansatte forteeller om at have flere kollegaer, de foler sig trygge ved og knyttet til. Mange ansatte forteeller, at det ville overraske dem, hvis der foregik kreenkende
handlinger i organisationen. Enkelte ansatte beskriver ogsa, at der er nogle i organisationen, de fgler sig utrygge ved eller nzerer mistillid til. Generelt er beskrivelser
af samarbejde mellem naermeste kollegaer og neermeste leder positive, mens den gensidige negative positionering samt negative eller manglende forventninger til
hinanden, seerligt fremgar mellem den averste ledelse og mange medarbejdere samt i samarbejdsorganisationen.

For mange af de adspurgte haenger manglende tillid teet sammen med manglende forstaelse for hinandens virkelighed og bevaeggrunde for adfaerd. Arsagen til den
manglende tillid og gensidige negative positionering keedes for medarbejdere sammen med darlige oplevelser af ledernes handtering af nedskeeringer og enkelte
episoder med opfarende adfaerd samt folelsesmaessig labilitet fra gverste ledelse. Arsagen skal for flere ledere findes i, at man bliver ”§st fast”i fortiden og ”ikke f&r
lovatkomme videre og leere’.

LEAD-+
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Manglende tillid og forstaelse for hinanden kommer blandt flere medarbejdere til udtryk ved lave, negative eller ingen forven tninger til
gverste ledelse. Den manglende tillid vanskeliggar dialogen om prioriteringer og handtering af de mange organisatoriske forandringer i
mgder i samarbejdsorganisationen. Den manglende tillid kommer ogsa til udtryk gennem falsk harmoni, dvs. ved at flere medarbejdere er
tavse i diskussioner, hvor de ellers har meget pa sinde. Det kommer ogsa seerligt til udtryk i den uformelle omgangstone, hvor flere

forteeller om en udbredt sladder- og brokkekultur, herunder at den manglende forstaelse for, hvad direktionen laver, fylder ugentligt. Fa
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beskriver, at den manglende tillid kommer til udtryk ved psykologisk utryghed i neerveeret af enkelte chefer og direktionsmedle mmer.
Mange medarbejdere forteeller, at de fgler sig taget til gidseli enkeltstdende konflikter mellem nogle arbejdspladser og topledelsen, og

mediernes fremleeggelse heraf, og derfor savner en nuanceret og konstruktiv debat om fremtidens UC SYD.

Medarbejdere

Flere medarbejdere giver udtryk for manglende tillid til gverste ledelses
beslutninger. Flere giver udtryk for en indifference overfor direktionen, fordi de
ikke har kendskab til deres arbejde.

Flere medarbejdere pa tveers af afdelinger, uddannelser og lokationer udtrykker
frustrationer over deres organisering og savner en ledelse med fagligt kendskab til
deres arbejde.

Mange medarbejdere savner en omsorgsfuld retorik i kommunikationen om
besparelser og tilpasninger med fokus pa de menneskelige konsekvenser, og
oplever derfor direktionen som “kolde” og "uden sans for virkeligheden”.

Mange medarbejdere forteeller, at de fgler UC SYDs omdgmme bliver taget til
gidsel grundet enkeltstdende konflikter mellem nogle arbejdspladser og
direktionen. Mange forteeller, at de oplever det som en ekstra bekymring og
belastning i arbejdet, at UC SYD har faet offentlighedens interesse, og at de ikke
kan genkende deres organisation i maden medierne fremstiller UC SYD pa.

Flere medarbejdergrupper fgler sig splittet, fordi deres opfattelse af UC SYDs
aktuelle stasted er meget forskellig. Flere savner fokus pa de positive forteellinger
om UC SYD og en feelles gnskveerdig fremtid.

Mange medarbejdere papeger, at der er brug for en dben og eerlig snak om, “hvad
tsunamien gdelagde” for at komme videre.

Flere medarbejdere udtrykker forstaelse for, at deres ledere er pressede, og
oplever, at de har en god relation til deres naermeste leder underde
omstaendigheder, derer.

Flere medarbejdere udtrykker ligeledes forstaelse for og sympati for gverste
ledelses sveere opgave med at lede en organisation under de aktuelle vilkar og
politikker.

Flere medarbejdere undrer sig over, hvorfor bestyrelsen gnsker en grundig
undersggelse af arbejdsmiljget pa tveers i UC SYD, nar “problemerne er meget

lokale” LEAD_J[_
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forstaelse for hinanden

Generelt forteeller mange pa tveers af ledelseslagene om steerke feellesskaber og psykologisk tryghed i deres ledergrupper og pa deres
arbejdsplads. Mange ledere beskriver, at den gensidige negative positionering finder sted mellem gverste ledelse og nogle
medarbejdergrupper samt dele af samarbejdsorganisationen. Den manglende tillid og anerkendelse fra medarbejderne og fa
lederkolleger, kommer til udtryk i fastlast kommunikation og manglende opbakning til at finde feelles l@sninger pa nye typer af problemer,

man ikke harveeret vant til at hAndtere sammen far. Flere ledere udtrykker, at de faler sig utrygge og afmeegtige overfor fa

Manglende tillid og

medarbejdergrupper og fa af de tillidsvalgte. | forhold til manglende forstaelse for hinanden, oplever flere ledere, at der nogle steder
forekommer en “heksejagt” og “provokation og overdrevne personangreb” pa enkelte direktionsmedlemmer og chefer.

Ledelsen

Flere ledere forteeller om, at de gerne vil bruge mere tid pa personaleledelse,
ledelse af psykisk arbejdsmiljg, konflikthandtering, pa at fglge op og veere der for
medarbejderne, men de kan ikke finde tid til det.

Flere ledere udtrykker stor tristhed over, at organisationens omdgmme er pa spil,
idet konflikter pa nogle arbejdspladser er blevet genstand for offentlig
bevagenhed.

Flere ledere udtrykker frustrationer over at blive “fastholdt” i bebrejdelser om
tidligere handtering af fx fyringer.

Mange ledere efterspgrger, at medarbejdere bidrager til “helikopter-perspektivet”
og ser hvor sveert det ogsa er for ledere, rent menneskeligt, at imgdekomme
modstridende krav.

Flere ledere og chefer gnsker mere fokus pa en feelles gnskvaerdig fremtid for og
fokus pa de positive forteellinger om UC SYD.

Flere ledere beskriver en manglende fgling med, hvorvidt nogle tillidsvalgtes
udmeldinger er repraesentativ for de holdninger og falelser, der knytter sig til det
psykiske arbejdsmiljg generelt blandt medarbejdere.

Flere ledere forteeller, at de er bekymrede for at “traede ved siden af”, og derfor
kommer i tvivl om, hvor meget de skal informere, inddrage og saette retning.

Flere ledere beskriver, at der forekommer en “heksejagt” og “"provokation og
overdrevne personangreb” pa enkelte direktionsmedlemmer og chefer fra nogle
medarbejderes side.

Flere ledere og tillidsvalgte beskriver et samarbejde, der lokalt er godt og
tillidsfuldt, men som i feelles samarbejdsfora bliver udfordret af *fa hgjlydte
stemmer”, darlig og nedladende tone begge veje og manglende forstaelse. Der
gnskes mere fokus det faelles formal — “det vi skal sammen” - styrkelse af et trygt
rum med dialog og mere struktur samt styring for at styrke og sikre

beslutningstagning og medinddragelse. LEAD—J
=
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Vi har skéret i ting, der betyder meget for
folk — personligt. Jeg forstar ikke vreden.
Det var jo ikke for at veere onde ved folk.
Det er jo en gskonomisk nadvendighed.”

”\/i savner omsorg i retorikken. Viforstar
godtde kolde tal. Men hvad med de
varme folelser?”

”Der er desveerre kommet en staerk os-
og-dem kultur mellem medarbejder-
laget og topledelsen her, hvor jeg
sidder.”

”Alle vil gerne UC SYD. Vi er glade for at
veere her. Men vi er nadt til attale
sammen. /Egte tale sammen om det, der
er sket.”

”Med bestyrelsens billigelse skulle man
have veeret skarpere patempoet omkring
reduktionerne. Rettidig omhu og
strategisk overblik ift. den krise, der
ramte. Det svier stadig hos mange.”

”Vores kultur med ‘hgjt til loftet’ er god i
opgangstider. Nar vi sa skal spare, erdet
kaos. For folk skal omstille sig kulturelt i

et tempo, man ikke kan magte.”

”Vi savner eerlighed i retorikken. Vi vil
gerne acceptere vilkarene og se
meningen i det. Det kan vi ikke, sa leenge
i holder pa mellemregningerne.”

”Nar jeg skal formidle beslutninger som
leder, kreever det, jeg selv forstardet —
derfor savner jeg mellemregninger. Det
ervanskeligt at veere loyal og
sammenhaengende i min overlevering.
Jeg vil egentlig gerne tro pa direktionens
rationaler.”

”Folk bidrager ikke til ‘helikopter-
perspektivet’ — hvorfor sker de her
nedskeeringer? Mange har taget det
personligt og pegetfingre ad ledelsen
som om, derer en heksejagtigang. Men
ledelsen kommunikerer bredt og ofte, at
der er nedskeeringer, og vi skal spare.”

”Jeg har en opmaerksomhed pé TR-
kulturen — den er heftig her. Det bliver lidt
en skyttegravs-mentalitet. Her giver man
den virkelig gas. Det er vigtigt med en god

samarbejdsform."

”Jeg har veeret meget presset det sidste
ar og staet fornedskeeringer og fyringer.
Den farste runde varikke god nok, det
indremmerjeg - anden gang var der
bedre tid og mere plads tilfolelserne.”

”Frygtkulturen er basereti usikkerheden i
vores anseaettelsesforhold, som er en
generel samfundsmeessig udvikling. Alle
skal stimle sammen i bussen og veere
proaktive nu.”
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HERSKER DER PA UC SYD EN KULTUR MED FRYGT FOR AT UDTALE SIG KRITISK?

Nar man laver en kulturanalyse, har den ofte et eller flere specifikke temaer som
omdrejningspunkt. ‘Kultur’ beskriver ‘maden vi gar ting pa, her hos os’. |
indeveerende undersggelse, har bestyrelsen i UC SYD bedt LEAD forholde sig
specifikt til, hvorvidt deri UC SYD hersker en kultur med frygt for at udtale sig kritisk,
og i sa fald en afdeekning af mulige arsager hertil.

Stgrstedelen af adspurgte ansatte oplever ikke frygt for at udtale sig kritisk overfor
kolleger og neermeste leder. | forleengelse heraf beskriver stgrstedelen af ansatte en
hgj grad af psykologisk tryghed mellem kolleger og neermeste leder, hvor der er plads
til at stille spargsmal, veere uenige og have faglige diskussioner.| nogle dele af
organisationen hersker der en frygt for at miste sit arbejde eller blive irettesat af
ledere, de ikke normalt har kontakt med. Blandt flere af de adspurgte
interviewdeltagere svares der direkte, at der eksisterer en kultur med frygt for at
udtale sig kritisk pad UC SYD mellem medarbejdere og gverste ledelse.

LEAD fremheaever her fem fremtreedende beskrivelser af, hvad frygti
organisationskulturen handler om for ansatte pa tveers i organisationen.

Stgrstedelen af de adspurgte ansatte fremhaever, at frygten i UC SYD handlerom at
miste sit arbejde, fordi der er nedskeeringer. Starstedelen forteeller at arsagen til
denne type frygt ikke heenger sammen med ledelsesmaessige eller
organisationskulturelle problemer, men knytter sig til en gkonomisk virkelighed, som
ikke er specifik for UC SYD. | denne gruppe forteeller mange, at de grundet den nye
“virkelighed” i organisationen, hvor ”ingen erfredet’, begreenser deres udtalelser og
kritik af frygt for at blive fyret.

Sa er derdem, der oplever en frygt for ikke at kunne gennemskue, hvordan ledelsen
prioriterer i besparelser og derfor naerer mistillid.

Denne frygt knytter sig til darlige oplevelser med, at det tidligere har veeret uklart for
flere, hvorfor nogle blev fyret, og hvordan processen for fyringer og besparelser
fandt sted. Denne frygt kan godt resultere i, at man i dag ikke udtrykker sig
ledelseskritisk og “ikke siger hvad som helst, hvor som helst”. Mange af dem, der
beskriver denne frygt, henviser til tidligere erfaringer, hvoraf flere i dag har tiltro til,
at ledelsen har leert det de skulle for at sikre en bedre proces i fremtiden. Lige sa
mange har ikke tiltro til, at ledelsen, og seerligt nogle chefer og direktionen, har
tagetved leere.

Pafa afdelinger og uddannelser er flere medarbejdere og ledere utrygge i hinandens
selskab efter turbulente diskussioner og misforstaelser omkring de sidste ars
tilretteleeggelse af (sam)arbejdet. Her har flere personer oplevet kreenkende
handlinger herunder opfarende adfaerd og folelsesmeessig labilitet fra
medarbejdere, tillidsvalgte, chefer og/eller direktionsmedlemmer. Frygten kommer
af at have veeretvidne til eller hgrt rygter om kolleger, der er blevet fyret, fordi de
udtalte sig kritisk. Der er fa, der beskriver en frygt for specifikke personer, herunder
direktionsmedlemmer, som siges at bunde i fa toneangivende situationer, som har
sat dybe spor i trygheden og tilliden fra medarbejderne til direktionen.

Detvil sige, at stgrstedelen af de adspurgte ansatte oplever en psykologisk tryg
kultur, hvor man tgr at give udtryk for uenigheder. Mange beskriver dog en frygt og
bekymring for fremtiden og egen anseettelse grundet de vilkar og forandringer UC
SYD er ramt af, men oplever ikke ledelsesmaessige eller organisationskulturelle
problemer. Endelig oplever flere ansatte i fa afdelinger en decideret frygt for at
udtale sig kritisk baseret pa tidligere voldsomme og darlige

erfaringer mellem ledelse og medarbejdere.
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DET DROGMMER DE ANSATTE OM FOR FREMTIDENS UC SYD

UC SYD er en stor organisation med lokale forskelle. Pa nogle arbejdspladser er
der en steerk forhistorie og selvforteelling, hvor andre arbejdspladser er nyere og er
i proces med at danne organisationskultur og ‘maden at gaere tingene pa’. Derfor er
detvigtigt ikke at “"skeere organisationen over én kam”. Der er meget forskellige
svar, nar vii LEAD har spurgt de ansatte: "Hvordan kunne du teenke dig, at UC SYD
serud om 5 ar, hvis man er lykkes med at styrke det psykiske arbejdsmiljg,
samarbejdet og kulturen?”

Samtlige ansatte — ledelse og medarbejdere - peger pa, at UC SYD skal blive ved
med at udvikle sig som uddannelsesinstitution med hgj faglighed og hgjt til
loftet”. Der er dog seerligt to overordnende fortaellinger om, hvordan man skal
beveaege sig videre og styrket ud af de sidste par ars “tsunamj”.

»VI SKAL SE FREMAD OG ACCEPTERE DE NYE VILKAR”

Den ene fortaelling handler om, at UC SYD er ramt af sveere vilkar, som alle i
organisationen har til opgave at acceptere. | denne forteelling, fremhaever mange i
ledelsen og medarbejdere, at besparelser altid vil skabe frustrationer og darlig
stemning pa arbejdspladser, men at gverste og neermeste ledelse har handteret
dettilfredsstillende —for nogle endda rigtig godt. Dem der stiller sigi denne
forteelling, er optaget af at komme videre, se fremad og fokusere pa at hjeelpe
hinanden med at lykkes.

Flere udtrykker, at UC SYD har veeret “forkeelet” og det bare var et spgrgsmal om
tid, for man blev ramt af besparelser. Flere bade medarbejdere og i ledelsen giver
udtryk for, at man savner et “helikopter-perspektiv”fra dele af organisationens
medarbejdere som bidrager til at have fokus pa det vaesentlige: at der overhovedet
eretUC SYD om fem ar.

Stgrstedelen af dem, der forholder sig til denne strategi for at komme videre,
beskriver en “brokke-kultur som dreener energien i en tid, hvor vi har brug for alles
kreefter.”

”MAN KAN IKKE FORLADE ET STED, MAN IKKE FOLER SIG SET”

Den anden forteelling handler om, en oplevelse fra flere medarbejderne og ledere
om, atden gverste ledelse og cheferne i UC SYD ikke har handlet pa krav om
besparelser med rettidig omhu og professionel takt, hvilket har medfart, at kritikken
af selve handteringen af besparelserne hober sig op. | denne forteelling er mange
frustrerede over manglende gennemsigtighed i ledelsesmaessige beslutninger, og
over manglende informering og relevantinddragelse. Den manglende
gennemsigtighed kommer for mange til udtryk som beslutninger, der presses
igennem uden inddragelse eller blik for konsekvenserne i de gvrige organisatoriske
lag. Mange leenges efter at blive set i disse kollektive falelser og frustrationer.

Flere forteeller, at de synes, der er en “tag dig sammen”-retorik i dele af
organisationen, der gar, at nogle faler sig overset i de falelsesmaessige belastninger,
som forandringerne og de nye krav medfarer. Flere giver udtryk for, at det er sveert at
komme videre, fer "man har folt sig set”, og at man ”i det mindste vil anerkendes for
de tab, man har lidt” fgr der er "villighed til at genopbygge tilliden igen”.

LEAD vili det fglgende pege pa en reekke konkrete anbefalinger til, hvordan UC SYD
styrker det psykiske arbejdsmiljg og sikrer organisationsudvikling. Disse anbefalinger
baseres dels pa, hvad vi har hgrt, at de ansatte giver udtryk for, de ansker, og dels
hvad vi ser, at analysen fremhaever som problematisk. Anbefalinger der vedrgrer
specifikke afdelinger i organisationen afrapporteres mundtligt til UC SYD af hensyn
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”Jeg tror, at halvdelen af mine kolleger er
bekymrede for at stille spargsmalstegn
ved maden tingene bliver gjort pa, fordivi
ved godt, at der kommer en justering
igen. Man kan jo kalde det frygtkultur,
eller hvad man vil, men man er bange for,
hvad betyder det, hvad er det de veelger
ud fra, nar de skal fyre den naeste.”

”Vi er mange, der har italesat, bade for
vores egen uddannelse, at den
frygtkultur (beskrevet i medierne) kan vi i
hvert fald ikke genkende, og det har vi
faktisk brug for ogsa at italesaette. Det er
klart, hvis derer besparelsesrunder,
fyringer, og der er meldt klart ud, at UC
skal spare, at man bliver pavirket [...] Det
er en naturlig usikkerhed og frygti ens
livssituation, der bliver truet, men deter
ikke en generel frygtkultur.”

”\/i skal handtere noget mere
menneskeligt — vi skal gribes i hvor svaere
dilemmaer vi stédr med. Sorgen over fx at
have uddannet sig og gjort sig meget
umage og nu se hvor meget pa
kompromis jeg skalgé. Det vilkar hver
eneste dag at levere noget, jeg ikke er
tilfreds med. Det savner jeg, de rummer,
ledelsen: de har travlt med at lykkes med
fortaellingen ud ad til og fa enderne til at
na sammen.”

”Jeg kan godt maerke, at det har pavirket
hele UC SYD, atvi har vaeret ramt af sa
mange besparelser og diskurser om
faldende studietal. Der er transparens i
kommunikationen, men det skaber en
aengstelighed og en overopmaerksomhed
pa at vise sit veerd konstant, sa jeg ikke
mister mit arbejde.”

”Jeg siger ikke hvad som helst, hvor som
helst.”

”Det er en udfordring, at vi er spredt
geografisk, fordi vi far kulturer i kulturen —
det kan vi ikke aeendre — men vi skal have
en steerk "vi”’-fglelse i de store tiltag, der
rammerbredt.”

”Jeg drammerom en veerktgjskasse til,
hvordan man handterer situationerne
med de studerende i dag - fx internt ved
en udvikling af en samlet redskaber —
mere supervision —fa italesat
oplevelserne.”

”Afseet tid til droftelserne om vores ‘vilde
problemer’. Seet tid af til at analysere
problemerne og konsekvenserne for os.
Det gger den psykologiske tryghed, hvis
vi ma tale sammen om de konsekvenser,
alle tilpasningerne har for os.”

”Direktionen skal teettere pa
virkeligheden. Lyt mere til “gulvet” — hvad
kunne egentlig give mening? Hvad er det

rent faktisk, der sker? Jeg ved ikke,
hvordan man ”"samler oplysninger ind” -
man har beslutningsgrundlag, som jeg
ikke kan gennemskue.””

”Der har veeret hgjt til loftet. Man har
tidligere faet lov til at preege sin egen
hverdag. Hvis der er noget, man gerne vil
forfalge, far man lov til det — ogsa
ledelsesmeessig opbakning. Men
pludselig kom dermange ledelseslag
som betyder, at der skal refereres meget
hajere op — det ersveerere at agere i den
ramme.”

"Man ved ikke, hvad man kan regne med.
Folk er gradlabile. Man er bange for at
sige noget tilalle niveaueri ledelsen.

Hvordan kommer det igen, hvad bliver vi

ramt af. Det er sveert at forsta handling og

konsekvens. Deropstar mange
misforstaelser. ”

”Vi skal gerne have laert noget af det, der
er sveert savikan lykkes godt med de nye
uddannelser.”
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Anbefalinger

Kort sigt: Sikre tydelig kommunikation af
formal og omfang af forandringer samt
menneskelige konsekvenser.

Kort sigt: Prioriter i forandringer og
initiativer, sa der kan skabes tid og ro til
omstilling.

Skab bedre balance mellem drift og
udvikling.

Reducer arbejdspres for alle ansatte iUC
SYD ved at styrke arbejdsfeellesskabet og
personaleledelse pa distancen.

Reducer arbejdspres for ledere og
medarbejdere ved at stgtte handtering af
folelsesmaessige krav i arbejdet.

Hav langsigtet fokus pa at (for)blive en
attraktiv arbejdsplads for ansatte.

Kort sigt: Styrk den strategiske retning og
samklang mellem bestyrelse og direktion.

Kort sigt: Opmeerksomhed pa
ledelsesorganisering og ledelsesspaend.

Kort sigt: Styrkelse af sammenhaengen i
ledelseskeeden gennem udformning af
tydelige funktionsbeskrivelser og
ledelsesgrundlag.

Kompetenceudvikling for ledelse.

Mgdefora for relevant vidensdeling,
kommunikation og sparring for
medarbejdere.

Nedseaet en gruppe internt, der har strategisk
fokus pa styrkelse psykisk arbejdsmiljz og
handtering af forandringer.

Kort sigt: Reparer relationelle skar og
handtér lokale konflikter.

Kort sigt: @get transparens og indsigt i
ledelsens "mellemregninger”.

Kort sigt: Organisering af
samarbejdsorganisation herunder klart
formal, procedurer og rollebeskrivelser.
Hgijere grad af medarbejderinddragelse og
styrket opfalgning.

Styrk den psykologiske tryghed og afklar
spilleregler for kulturen i teams.
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Forandringer
og arbejdspres

Detaljerede anbefalinger

Kort sigt: Sikre tydelig kommunikation af formal og omfang af forandringer samtmenneskelige konsekvenser

Detfremgar af neerveerende analyse, at en af de stgrste udfordringer pa tveers af niveauer og afdelinger er den ggede oplevelse af uforudsigelighed
og ugennemsigtighed omkring organisatoriske forandringer. Derfor er det af afggrende betydning, at der fra bestyrelsen og direkti onen og hele vejen
ned igennem ledelseslagene arbejdes med at sikre en feelles forstaelse for mening, omfang og konsekvenser af forandringer og nedskaeringer. Det
anbefales, at kommunikationen ligeledes adresserer og udviser sympati for de menneskelige konsekvenser herved.

Kort sigt: Prioriter i forandringer og initiativer, sa der kan skabes tid og ro til omstilling

I lyset af det store arbejdspres blandt ansatte i UC SYD, er det afgerende, at der bliver lagt en overordnet plan og foretages en prioritering af
forandringer oginitiativer. Nye initiativer fra den gverste ledelse bor altid folges op af en klar realistisk prioritering set i forhold til den samlede
arbejdsmaengde. Der skal etableres en struktur, der sikrer medinddragelse ogfeelles ansvar for prioriteringen. Pa kort sigt skal dette give ro og tid
udeiafdelingerne og pa uddannelserne tilat omstille sig, oversaette initiativerne til konkrete lasninger og evaluere samt justere indsatser for at
lykkes. Pa leengere sigt bar der fokuseres pa at udveelge et begreenset antal strategisk vigtige udviklingsinitiativer og sikre, at disse implementeres
fuldtud, inden der arbejdes videre med nye initiativer.

Skab bedre balance mellem drift og udvikling

| forleengelse af ovenstaende anbefaling, bagr der seettes fokus pa at skabe bedre balance mellem drift og udvikling. Mange eftersparger tid til
fordybende udvikling af de nye arbejdsprocesser, sa man for en kort stund tar seenke tempoet i driften for at lase de komplekse problemeri
feellesskab, der sikrer beeredygtig arbejdstilretteleeggelse for ansatte, handtering af nye typer af studerende og undervisningsformer samt fortsat
udvikling af attraktive uddannelser. Det kraever tid og pravehandlinger at eksperimentere med gode lgsninger, og modet og kreativiteten til det,
opstar ofte farst, nar arbejdspresset ikke er for hgjt. Derfor skal der strategisk understgttelse til, at man kan lykkes med at blive kreative, se tingene
“fra helikopteren” og evaluere grundigt pa nye initiativer, s ungdvendig kompleksitet og ineffektive processer undgas. UC SYD bgr ogsa sikre, at
ledelsen far den ngdvendige statte til at hdndtere bade de operationelle krav og de udviklingsprojekter, der er ngdvendige for atimadekomme
medarbejdernes behov for mere involvering og forbedrede arbejdsprocesser.

Reducer arbejdspres for alle ansatte i UC SYD ved at styrke arbejdsfaellesskabet og personaleledelse pa distancen

Selvom starstedelen af de adspurgte ansatte papegede det gode kollegiale sammenhold og den store fleksibilitet, som altafgerende for bade
arbejdsgleede og forudsaetningerne for balance i arbejdslivet, sa er det af afggrende betydning for det gode arbejdsmiljg, at der fra ledelsen
fokuseres pa, hvordan man balancerer disse. Der bgr saettes skaerpet fokus pa neerveerende og teet personaleledelse herunder fokus pa det gode
kollegiale feellesskab pa distancen, faglig sparring og feelles leeringskulturiteams og ledergrupper. Der bgr tages draftelserom, hvordan arbejdet fra
distancen udfordrer tilknytning til arbejdspladsen, faellesskabet, relationen tilneermeste leder, saetter hgjere krav til selvledelse og for mange
skaber greenselgsheder, som ogsa udfordrer trivsel og balance mellem arbejdskrav og tidspres.

Reducer arbejdspres for ledere og medarbejdere ved at stgtte handtering af folelsesmaessige kravi arbejdet

Udfra neerveerende rapport fremgar det, at en af de vilkar ansatte ved UC SYD og seerligt undervisere oplever som saerligt belastende i jobbet, er den
del af den ggede kompleksitet, som handler om hgje fglelsesmaessige kravi madet med en ny malgruppe af studerende. Derfor anbefales det, at der
igangseettes en indsats for at kleede de ansatte pa til at handtere disse krav bl.a. ved at give adgang til supervision og saette fokus pd emnetide
enkelte personalegrupper.

Hav langsigtet fokus pa at (for)blive en attraktiv arbejdsplads for ansatte

Flere ansatte beskriver et behov for at kunne se sig selv, som en del af et attraktivt UC SYD og savner en feelles gnskveerdig fremtid og tydelig vision
for, hvad ”UC SYD er og skal vaere for et sted”. En vision, der skal tiltreekke bade studerende og medarbejdere. Det anbefales, at der igangsaettes og
péa leengere sigt arbejdes med at redefinere UC SYD som organisation, og at alle niveauer herunder bestyrelse, direktion, chefer, ledere og
medarbejdere inddrages og arbejder pa at skabe og forme denne nye forteelling.
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Manglende retning
og uklare roller

Detaljerede anbefalinger

Kort sigt: Styrk den strategiske retning og samklang mellem bestyrelse og direktion

Gennem vores undersoegelse er det tydeligt, at der fra alle lagi organisationen savnes en tydelig strategisk retning. Denne retning skal
etableres og skabesisamklang og samarbejdet mellem UC SYDs bestyrelse og direktion, for at sikre fuld opbakning og loyalitet hertil. Det
anbefales, at bestyrelsen og direktionen genbesgger formalet med samarbejdet, sikre tydelig rolle - og forventningsafstemning, sé der kan
arbejdes mod et feelles og samlet UC SYD.

Kort sigt: Opmaerksomhed pa ledelsesorganisering og ledelsesspzend

Flere ledere og medarbejdere beskriver ledere praeget af stor travlhed og dermed meget lav grad af neervaerende ledelse, hvis ik ke helt
fraveerende ledelse. Dette skyldes dels det store arbejdspres, meniserdeleshed flere lederes oplevelse af, at have for stort et

ledelsesspeend ift. antal medarbejdere pa forskellige lokationer og matrikler. Dertil oplever flere ledere, at de efter nedskeeringer skal lede
flere forskellige fagligheder, hvormed de kommer til kort ift. faglig sparring for deres medarbejdere. Derfor anbefales, at d er tages et kig pa
ledelsesorganiseringen og ledelsesspaendet for visse ledere, sa der skabes mere realistiske rammer og forudsaetninger for naervaerende, faglig
og stettende ledelse.

Kort sigt: Styrkelse af sammenhangen i ledelseskaeden gennem udformning af tydelige funktionsbeskrivelser og ledelsesgrundlag
Det erikke tydeligt for alle i ledelsen eller medarbejdere, hvad hvert enkelt ledelseslag har som ansvar, mandat og rolle i organisationen. Det
skaber ineffektive beslutningsgange, handlingslammelse og uklare ledelsesrum forimplementering af forandringer og lasning af
kerneopgaven i alle led af organisationen. Det leder til forskelligt rettede ledelsesindsatser med manglende samklang, hvor nogle ledere gar
ud over egne befgjelser og mandat, eller modsatikke udfgrer grundleeggende ledelseshandlingerindenfor deres ansvar. Derfor anbefales det,
atder arbejdes med at udforme et ledelsesgrundlagfor hele ledelseni UC SYD og tydelige rolle- samt funktionsbeskrivelser, der skal
tydeliggare forventninger, ansvar og roller, s& misforstaelser undgas og organisationen kan ledes pa effektiv vis.

Kompetenceudvikling for ledelse

Sparring og kompetenceudvikling med fokus pa forandringsledelse og ledelse af psykisk arbejdsmiljz er afgarende for ledere un der pres i
forandringer, da det giver dem redskaber til at handtere komplekse udfordringer og forebygger stress. Det skaber et rum for refleksion, hvor de
kan fa perspektiv og statte, hvilket gger deres beslutningsevne og trivsel. Denne stotte styrker bade deres personlige udvikling og
ledelsesevneripressede situationer samt evne til perspektivskiftet til medarbejderne. Detvil ogsd kunne gge den kollektive
handlekompetence til at handtere konflikter, usikkerheder og naturlig modstand, der kan opsta i forbindelse med forandringer, da forlab med
fokus pa sparring og organisatorisk leering vil kunne styrke fagligt sammenhold og solidaritet pa tvaers mellem ledere.

Mgdefora for relevant vidensdeling, kommunikation og sparring for medarbejdere

Det anbefales, at der fokuseres pa, hvordan der kan skabes og fastholdes flere laeringsrum blandt kolleger og pa tveers af ledelsesniveauer,
med henblik pa at styrke videndeling af best-practice, evaluere pa processer for nedskaering, fremme kommunikation, gennemsigtighed i
opgavefordeling og processer samt forventningsafstemning af roller, opgaver og procedurer. Dette bidrager til en gensidig for staelse for de
forskellige perspektiver, sikre gennemsigtig tilrettelaeggelse af procedurer og belyser behov i opgavelagsningen samt styrker
omstillingsparatheden ved at sikre effektiv videndeling mellem medarbejdere og ledelsesniveauer.

Nedszeten gruppe internt, der har strategisk fokus pa styrkelse psykisk arbejdsmiljg og handtering af forandringer

Gennem vores undersggelse fremgar det, at mange ansatte har gode erfaringer med, hvordan de lykkes med at skabe et godt psykisk
arbejdsmiljg. Vi anbefaler derfor, at der nedsaettes en intern arbejdsgruppe bestdende af alle niveauer og stillinger (inkl. tillidsvalgte), der
arbejder strategisk med at styrke det psykiske arbejdsmiljg og udbreder de gode erfaringer til gavn for alle ledere ogteams pé tveers i UC SYD.
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Detaljerede anbefalinger

Kort sigt: Reparer relationelle skar og handtér lokale konflikter

Konflikthandtering og debriefing er afggrende efter langvarige samarbejdsvanskeligheder, da de giver mulighed for at adresser e og forsta
underliggende problemer. Det skaber et rum for feelles refleksion og kommunikation, hvilket kan lgse misforstaelser og genopby gge tillid.
Denne proces fremmer et bedre samarbejdsmiljg og hjeelper de involverede med at komme videre med fornyet forstaelse og energi. Vi ser
seerligt, at det kan veere relevant for gverste ledelse, udvalgte afdelinger oguddannelser samt tillidsvalgte i samarbejdsorga nisationerne. En
metode kanf.eks.veere dialogmader eller faciliterede samtaler.

Kort sigt: @get transparens og indsigti ledelsens ”mellemregninger”

@gettransparens og information er afgarende for at genopbygge tillid i organisationen, da det hjeelper medarbejdere med at fo rsta
beslutningstagning og eendrede mal. Narinformation deles klart og rettidigt og med tid til spergsmal, faler medarbejderne sig mere inkluderet
ogveerdsat, hvilket gar, at deres arbejde fgles mere meningsfyldt. Det giver dem ogsa mulighed for at treeffe informerede besl utninger og
bidrage aktivt til organisationens succes. Et lgft af kommunikation —f.eks. gennem strukturerede tavlemader, feedback, og daglige/ugentlige
tjek-ins — skaber klarhed og forstaelse, og gar at lederne kan fa tilbagemeldinger og fgling med medarbejdernes behov og udfordringer.
Ligeledes skallederne ogsa kleedes pa med denne information fra gvrige ledelseslag, hvorfor det anbefales at prioritere flere mader mellem
ledelseslagene med henblik pa orientering og indsigt i ledelsesmaessige “mellemregninger”.

Kort sigt: Organisering af samarbejdsorganisation herunder klart formal, procedurer og rollebeskrivelser

Der beskrives fra flere vinkler - bade medarbejdere, tillidsvalgte og ledere — et udfordret samarbejde mellem ledelse og medarbejdere
indenfor udvalg i samarbejdsorganisationen. Der beskrives en vis udvikling siden indsatser angaende samarbejdet, men det er fra vores
undersggelse tydeligt, at der fortsat er behov for en styrkelse af samarbejdet ogtilliden i disse samarbejdsudvalg. | farste omgang kraever det
rammer og struktur for samarbejdet herunder et tydeligt formal, der sikrer undgaelse af pseudo-inddragelse, afklaring af mandat ogroller p3
begge sider, samt udvikling af procedurer og dagsordner. Dette med henblik pa at sikre en god mgdekultur med gennemsigtighed, fagligt
baserede dialoger og respekt for samt gnske om at forsta hinandens perspektiver.

Hgjere grad af medarbejderinddragelse og styrket opfalgning

Inddragelse af medarbejderne i forbedringsprocesser er afggrende for effektiviteten, da det sikrer, at de tiltag, der udvikles, bygger pa praktisk
viden og erfaring fra dem, der arbejder teet pa driften. Det mindsker ogsa risikoen for fejloehaeftede eller ikke realiserbare lgsninger. Nar
medarbejderne faler sig hgrt og far mulighed for at bidrage med deres inputs, gger det desuden deres ejerskab og engagement. Det er vigtigt at
undgé pseudo-inddragelse, hvor medarbejdere oplever, at deres perspektiver ikke pavirker processen alligevel. Derfor ber inddra gelse veere
systematisk og ngje planlagtiforholdtil, hvordan inputs tages i anvendelse, og hvad medarbejdere kan ogikke kan have indflydelse paiden
sidste ende. | det hele taget anbefales en styrket opfalgning fra hele ledelseskaeden pa henvendelser fra medarbejderne, da detviser, at man
tager medarbejderne og deres ve ogvel alvorligt og lytter til deres behov.

Styrk den psykologiske tryghed og afklar spilleregler for kulturen i teams

Der sesflere steder behov for at seette tid af i teams til at tale om, hvad forandringerne har af betydning for medarbejderne og samarbejdet. At
der startes dialoger og drgftelser om, hvordan der passes pa den gode kultur, det gode samarbejde og det sunde arbejdsmiljg — hvordan man
somkolleger passer pa hinanden og finder trivseli forandringerne. Det kalder pa et psykologisk trygt rum, hvor man kan vaere anerkendende
overfor hinandens perspektiver, tage de sveere samtaler ogvaere nysgerrige pa hinandens behov.
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