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1. GENEREL TILFREDSHED MED ARBEJDE OG ARBEJDSPLADS

Tabel 1 viser medarbejdernes generelle tilfredshed med job og arbejdsmiljg.

Tabel 1. Tilfredshed med job og arbejdsmiljg. Andel "tilfreds/meget tilfreds"*.
Resultater 10%-point lavere end HG-benchmarket er markeret med rgdt.

(n=4) (n=15) (n=43) (n=62)

Undervi- HG-
"Tilfreds/Meget tilfreds" Ledelse TAP sere TOTAL benchmark
Job som helhed 100% 93% 91% 92% 94%
Maden kompetencer bruges pa 100% 93% 95% 95% 90%
Maden skolen ledes pa 100% 100% 81% 87% 77%
Fysisk arbejdsmiljg 100% 93% 98% 97% 88%
Psykisk arbejdsmiljg 100% 100% 88% 92% 81%

1| dette spgrgsmal er der ikke mulighed for at saette kryds i “delvist” eller anden form for midterkategori. Der er séledes kun fire
svarkategorier: Meget tilfreds — Tilfreds — Utilfreds — Meget utilfreds. Man kan dermed udlede, at de som ikke har svaret "Meget
tilfreds/tilfreds” er utilfredse.



2. RESUME

Her skal kort opsummeres de vigtigste resultater af MTU’en. Denne rapport er baseret pa en spgrgeskemaundersg-
gelse gennemfgrt pa Vordingborg Gymnasium & HF i oktober-november 2023.

Fglgende hovedresultater skal fremhzves:

e  92% er overordnet set tilfredse med det psykiske arbejdsmiljg pa Vordingborg Gymnasium & HF, hvilket er
bedre end HG-benchmarket (81%). Dette positive resultat understgttes af flere centrale parametre i arbejds-
miljget. Saledes scorer Vordingborg Gymnasium & HF bedre end benchmarket pa bl.a. faellesskabsfglelsen,
godt samarbejde pa tveers af medarbejdergrupper, forhold og tillid til skolens ledelse, anerkendelse, dben og
2rlig kommunikation samt villighed til at anbefale arbejdspladsen.

e Vordingborg Gymnasium & HF opnar ligeledes bedre resultater end HG-benchmarket pa balance mellem op-
gaver og tid til radighed, samt balance mellem arbejde og privatliv. Men balancen opleves forskelligt, hvor
iseer underviserne i perioder oplever udfordringer med arbejdsmangden. | den forbindelse ses at kun 44% af
underviserne mener, at de har mulighed for at levere den gnskede kvalitet i arbejdet.

TAP svarer mindre positivt pa kollegialt samarbejde og faellesskab sammenlignet med gvrige Vordingborg
Gymnasium & HF.

e "Tilstraekkelig information om f.eks. vigtige beslutninger, aendringer og fremtidsplaner i god tid” er den para-
meter, som respondenterne vurderer mindst positivt, hvilket er i trad med flere medarbejderkommentarer.

e 19% har oplevet en kreenkende episode det forgangne ar, og 6% svarer, at episoderne forekom jeevnligt og
iszer skyldes grov tale/omgangstone fra enten kolleger eller ledere.

e 15% af medarbejderne mener, at arbejdsmiljget har fremprovokeret sygefraveaer det forgangne ar (HG-bench-
market = 22%). Primaere arsager til arbejdsrelateret sygefravaeer er stress, stor arbejdsmangde/tidspres samt
lav motivation til at g& pa arbejde. Desuden vurderer 11%, at stress er et vaesentligt problem for dem.

Pa naeste side praesenteres Health Groups anbefalinger til, hvilke omrader der bgr prioriteres i det fremtidige arbejds-
miljgarbejde pa Vordingborg Gymnasium & HF. Der bgr udarbejdes handlingsplaner for de forskellige indsatsomrader,
hvori det praeciseres, hvem der har ansvar for gennemfgrelsen, samt hvornar det forventes gennemfgrt. Eksempel pa
handlingsplanskema findes i bilag pa side 23.



3. VIGTIGSTE INDSATSOMRADER

I nedenstaende figur skitseres kort Health Groups forslag til omrader, som bgr laves detaljerede handlingsplaner for i
Vordingborg Gymnasium & HF’s arbejdsmiljgindsats. Handlingsplaner er naeste skridt nar arbejdsmiljget er blevet
kortlagt. En handlingsplan skal opfattes som en prioritering af de problemer, som er kortlagt i MTU’en. Det er vigtigt at
prioritere, da man ikke kan arbejde med alle omrader pa én gang.

PSYKISK ARBEJDSMILI@

GRUPPESPECIFIKKE RESULTATER
e Arbejde med resultaterne pa medarbejdergruppeniveau
e Fokus pa de positive resultater

e Fokus pa TAP og kollegialt samarbejde og feellesskab

BALANCE OG STRESS (IS£AR UNDERVISERNE)

(-3
g e Lgbende fokus pa trivsel og fokus pa balance mellem opgaver og tid til radighed
‘§ e Hjeelp til prioritering af tid og opgaver hos den enkelte
g o Opmarksom pa kolleger og symptomer pa stress og hgjt arbejdspres
{2 | o Diskutere resultatet pa mulighed for at levere gnskede kvalitet i arbejdet og overvej tiltag (evt. forventningsaf-
< .
stemnin
P 8
2
- KRZNKENDE ADFZARD

e |talesaette arbejdspladsens nul-tolerance ift. intern kraenkende adfzerd (dvs. mellem ansatte)

e Alle medarbejdere bgr vide, hvem man henvender sig til i tilfelde af kreenkende episoder

INFORMATION/KOMMUNIKATION

e Diskutere hvad der er vigtig information/kommunikation samt overveje tiltag saledes at vigtig information kom-
mer rettidigt




4. INDLEDNING

|n

Denne rapport er en MTU. Der er ingen faste rammer for MTU’er, men den overordnede hensigt er, at tage stilling ti
hvor tilfreds medarbejderne er med deres arbejdsplads, og identificere eventuelle steder, hvor man kan ggre tingene
bedre”.

4.1. Metodiske overvejelser

Undersggelsen er udarbejdet som en spgrgeskemaundersggelse med faste svarkategorier samt med muligheder for
enkelte kommentarer. Det er en naturlig begraensning ved denne type undersggelser, at resultaterne ikke er staerkere
end respondenternes engagement, &rlighed og villighed til at svare. Spgrgeskemaet er udarbejdet af Health Group
(med inspiration fra Nationalt Forskningscenter for Arbejdsmiljg) med tilfgjelser fra Vordingborg Gymnasium & HF.
Det indeholder spgrgsmal som er opdelt i fglgende hovedgrupper:

e  Psykisk arbejdsmiljg
e Sygefravaer og helbred

Hovedparten af spgrgsmalene er lukkede standardspgrgsmal, hvor der pa forhand er givet en raekke svarmuligheder.
Der benyttes primeert svarskalaer fra "Aldrig” til "Altid” eller fra "I meget hgj grad” til "I meget ringe grad”, hvor re-
spondenten skal vurdere et givent spgrgsmal. Alle hovedgrupper afsluttes med, at respondenten har mulighed for at
svare frit og ubegraenset.

4.1.1. Laesevejledning

For at skabe overblik over resultaterne og for bedre at kunne fokusere pa det centrale, er der foretaget nogle metodi-
ske valg ved visningen af resultaterne. Tabel 2 viser hvordan procentsatserne i figurer og tabeller refererer til andele
af medarbejderne, som har svaret de to mest ekstreme svarmuligheder, hvilket i dette tilfaelde vil sige enten ”I meget
haj grad” eller "I hgj grad”. Svares der lavere — f.eks. ”Delvist” indgér svaret ikke i datavisningen?.

Tabel 2. Eksempel pa visning af data. Grgnt kryds indgar i datavisningen, rgdt kryds gor ikke.

Motivation og udvikling I oi e;:; I hgj gr Delvist [l ringe grad riln::!e :f:d

Fgler du dig motiveret og engageret i dit job? ! O x ‘ O O O
Q

o | X | o

Giver dit arbejde dig mulighed for at udvikle O
dine kompetencer?

TSS——

4.1.2. Sammenligning med HG-benchmark (eksternt benchmark)

Der vil vaere hyppige sammenligninger med HG-benchmark. HG-benchmarket er et gennemsnit af Health Groups tidli-
gere APV/MTU’er gennemfort pa en raekke danske arbejdspladser (grupperet efter Arbejdstilsynets branchekoder
”Undervisning, Gymnasium, STX og HF”) i perioden 2005-23. Det er vigtigt at sla fast, at dette benchmark blot er til
orientering. Der er ingen facitliste mht. at det er “godt nok” at ligge bedre end gennemsnittet, eller at man ngdvendig-
vis har et problem, fordi man ligger darligere end gennemsnittet. Det er i realiteten arbejdspladsen selv, der skal be-
slutte om et resultat er udtryk for, at man har et problem, der bgr ggres noget ved eller ej.

2 Der vil vaere enkelte undtagelser fra denne fremgangsméade, hvor data vil blive vist som hgj — moderat — lav.



5. KORTLZEAGNING AF ARBEJDSMILI@

5.1. Baggrundsoplysninger

Medarbejderne pa Vordingborg Gymnasium & HF er inddelt efter medarbejdergruppe (Tabel 2). Som det fremgar, har
62 ud af 67 ansatte besvaret skemaet, hvilket svarer til 93%. Til sammenligning er HG-benchmark p3 83%.

Tabel 3. Baggrundsoplysninger. Medarbejdergruppe.

Antal Antal Svar-

ansatte svar procent
Ledelse 4 4 100%
TAP 16 15 94%
Undervisere 47 43 91%
TOTAL 67 62 93%
HG-benchmark - - 83%




5.2. Psykisk arbejdsmiljo

5.2.1. Klare mal

Hvis der inden for medarbejdernes aktuelle ressourcer er klare mal i arbejdsopgaverne, er det med til at mindske
sandsynligheden for, at en arbejdsopgave bliver for rutinepraeget eller for lidt udfordrendes.

TILSTRAKKELIGT KLARE MAL FOR ARBEJDSOPGAVER

100%

1 hgj/1 meget hgj grad

Undervisere HG-benchmark
(n=43)

Figur 1. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” oplever, at der er tilstraekkeligt klare mal for arbejdsopgaver.

5.2.2. Indflydelse

Indflydelse pa eget arbejde drejer sig om, i hvilket omfang medarbejderen deltager i tilretteleeggelsen af sit arbejde.
Passende indflydelse pa eget arbejde kan vaere med til at regulere eventuelle belastninger i forbindelse med arbejdet?.
De psykiske belastninger kan gges, hvis medarbejderne har lav indflydelse pa deres arbejde.

TILSTRAKKELIG INDFLYDELSE PA TILRETTELAGGELSE AF DAGLIGT ARBEJDE

100%

1 hgj/1 meget hgj grad

Ledelse Undervisere HG-benchmark
(n=4) (n=43)
Figur 2. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” oplever, at de har tilstraekkelig indflydelse pa tilrettelzeggelsen
af det daglige arbejde.

3 AT-vejledning: Hadndbog om psykisk arbejdsmiljg - Arbejdstilsynet.




5.2.3. Balance mellem arbejde og privatliv

Oplevelsen af ubalance mellem arbejdsliv og privatliv kan udggre en psykisk belastning. Det handler altsa ikke ngdven-
digvis om lange arbejdstider, men det kan ogsa vaere et resultat af det fysiske eller psykiske arbejdsmiljg.

GOD BALANCE MELLEM ARBEJDE OG PRIVATLIV

M | ringe grad M Delvist I hgj grad
w .
<
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c 80%
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B.O' 56%

44% 38%
Ledelse TAP Undervisere TOTAL HG-benchmark
(n=4) (n=15) (n=43) (n=62)

Figur 3. Viser andelen, der “I ringe grad”, “Delvist” eller ”I hgj grad” oplever god balance mellem arbejde og privatliv.

5.2.4. Balance mellem opgaver og tid til radighed

Figur 4 viser medarbejdernes oplevelse af overensstemmelse mellem arbejdsopgaver og den tid der er til radighed.

BALANCE MELLEM OPGAVER OG TID TIL RADIGHED

M | ringe grad M Delvist I hgj grad
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g 75% 67%
a 49% 55%

24%
Ledelse TAP Undervisere TOTAL HG-benchmark
(n=4) (n=15) (n=43) (n=62)

Figur 4. Viser andelen, der ”I ringe grad”, “Delvist” eller ”I hgj grad” oplever at der er balance mellem opgaver og den tid der er
til radelighed.



5.2.5. Motivation og udviklingsmuligheder

For at kunne opretholde motivationen og en hensigtsmaessig balance mellem arbejdskrav og medarbejdernes ressour-
cer er det ngdvendigt, at medarbejdernes faglige og personlige evner udvikles gennem uddannelse/efteruddannelse,
gode samarbejdsrelationer og feedback®. Figur 5 viser oplevelsen af motivation/engagement og udviklingsmuligheder.

MOTIVATION OG UDVIKLING

Motiveret og engageret B Gode udviklingsmuligheder Viden og kompetencer bliver brugt godt pa arbejdet
100% 100%
80% so%

- 6 79% 79% 79%
go 75% 77% 74% ° 1% (] 0 74%
E 60% 61%
® 53%
oo
]
| I I
=
Iy
=

Ledelse TAP Undervisere TOTAL HG-benchmark

(n=4) (n=15) (n:43) (n=62)

Figur 5. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” fgler, at de er motiveret og engageret i arbejdet, samt oplever
at der er gode udviklingsmuligheder i arbejdet og at deres viden og kompetencer bruges godt i arbejdet.

5.2.6. Kvalitet i arbejdet og mening i arbejdet

Figur 6 viser om medarbejderne fgler at de har mulighed for at levere den gnskede kvalitet i arbejdet samt yder en

meningsfuld arbejdsindsats.

KVALITET OG MENING

Mulighed for at levere den gnskede kvalitet i arbejdet M Yder en meningsfuld arbejdsindsats
100% 100%
88% 90% 87%
e
Y
oo
E 58%
= ’ 54%
%" 44%
<
g
=
Ledelse Undervisere TOTAL HG-benchmark
(n=4) (n=15) (n:43) (n=62)

Figur 6. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” oplever at de har mulighed for levere den gnskede kvalitet, og

yder en meningsfuld arbejdsindsats.

4 AT-vejledning: H&ndbog om psykisk arbejdsmiljg - Arbejdstilsynet.
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5.2.7. Villighed til at anbefale arbejdspladsen

Figur 7 viser, i hvilken grad medarbejderne er villige til at anbefale arbejdspladsen til andre.

VILLE ANBEFALE ARBEJDSPLADSEN TIL ANDRE

100%

1 hgj/l meget hgj grad

Ledelse Undervisere HG-benchmark
(n=4) (n=43)
Figur 7. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” fgler at de vil anbefale andre at sgge en stilling pa arbejdsplad-

sen.

5.2.8. Kollegiale relationer

Det betaler sig at arbejde for et godt samarbejde, da dette er en uvurderlig ressource, som spiller en afggrende rolle
for medarbejderes produktivitet, trivsel og helbred. Figur 8 viser resultaterne for de kollegiale relationer.

FORHOLD TIL KOLLEGER

[ Godt samarbejde med kolleger M Fgler sig som en del af et faellesskab

100% 100%

1 hgj/l meget hgj grad

Undervisere HG-benchmark
(n=43)
Figur 8. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” oplever, at der er et godt kollegialt samarbejde og fallesskab.

> Samarbejde og kollegial stgtte — Arbejdsmiljp og helbred 2012-20.

| 11



FORHOLD TIL KOLLEGAER

1 Godt samarbejde pa tvaers af medarbejdergrupper M Hjzelper hinanden med at opna det bedst mulige resultat

100%

1 hgj/l meget hgj grad

Ledelse Undervisere HG-benchmark
(n=4) (n=43)
Figur 9. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” oplever, at der er et godt samarbejde pa tvaers af medarbejder-
grupper, og at kolleger hjalper hinanden med at opna det bedste resultat. Der findes ikke HG-benchmark pa sidste spgrgsmal.

5.2.9. Forhold til skolens ledelse

En god relation til ledelsen og naermeste leder er centralt for trivslen pa enhver arbejdsplads. Nedenfor ses medarbej-
dernes vurdering af deres samarbejde og generelle forhold til skolens ledelse.

FORHOLD TIL LEDELSEN

1 Godt samarbejde med skolens ledelse M Generelt godt forhold til skolens ledelse i Ledelsen er tilstraekkelig tilgeengelig i det daglige

100%  100%  100%
93%

88% 87%
T 80% 80% 79% 74%
& 2% 70% ’ 68% /0% 68%
2
-
[
oo
()
£
=
g
=
Ledelse TAP Undervisere TOTAL HG-benchmark
(n=4) (n=15) (n=43) (n=62)

Figur 10. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” fgler, at der er et godt samarbejde og et generelt godt forhold
til skolens ledelse (Rektor, Vicerektor, @konomichef, naermeste leder), samt hvorvidt skolens ledelse er tilstraekkelig tilgeenge-
lig.

|12



5.2.10. Information

For at mindske jobusikkerhed er det vigtigt at inddrage og informere medarbejderne sa tidligt som muligt om vaesent-
lige begivenheder.

INFORMATION

Far vigtig information i god tid M Far tilstraekkelig information til at klare arbejdet godt = Der er generelt en aben og arlig kommunikation

100%  100%  100%

-
©
% 73% 70% 69%  69%
5 65%
< 60%
E’; 51%
(] 0,
E 40% 37% 42% 42% 43%
=
Y
=
Ledelse TAP Undervisere TOTAL HG-benchmark
(n=4) (n=15) (n=43) (n=62)

Figur 11. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” oplever, at de far tilstreekkelig VIGTIG information om arbejds-
pladsen i god tid, samt far N@DVENDIG information til at klare arbejdet samt hvorvidt der generelt er en dben og arlig kom-

munikation pa gymnasiet.



5.2.11. Vzerdsaettelse/Anerkendelse

Anerkendelse har stor betydning for medarbejdernes trivsel i arbejdet. Undersggelser har vist, at lav anerkendelse kan

medfgre lavere tilknytning til arbejdspladsen og et gnske om at skifte arbejde®.

ANERKENDELSE/V/ARDSATTELSE

I Veerdsat af elever

1 Veerdsat af ledelsen M Verdsat af kolleger
100% 100%
87%
) 80%  80% 81%
c 75%
oo
s 65%
<=
-
[
[T
[
£
=
)
=
Ledelse TAP Undervisere
(n=4) (n=15) (n=43)

81%

TOTAL
(n=62)

0
85% oy B1%

55%

HG-benchmark

Figur 12. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” fgler, at man bliver veerdsat af ledelsen, kolleger og elever.

ER SELV OPMARKSOM PA AT ANERKENDE KOLLEGERS INDSATS

100%

1 hgj/l meget hgj grad

Ledelse
(n=4)

Undervisere
(n=43)

HG-benchmark

Figur 13. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” oplever, at de selv er opmaerksomme pa aktivt at anerkende

kolleger for en god arbejdsindsats.

6’Kollegial anerkendelse’ — Arbejdsmiljp og helbred 2012-20, NFA.
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5.2.12. Tillid

Tillid mellem ledelse og medarbejdere er centralt for enhver arbejdsplads. Tillid handler bl.a. om, at man frit kan give
udtryk for sine holdninger uden risiko for negative konsekvenser. Det handler ogsa om, at der bliver fulgt op pa det,
som bliver meldt ud.

TiLLID

1 Kan stole pa udmeldinger fra skolens ledelse m Skolens ledelse stoler pa, at medarbejderne g@r et godt stykke arbejde

100% 100% 100%

1 hgj/1 meget hgj grad

Ledelse Undervisere HG-benchmark
(n=4) (n=43)
Figur 14. Viser andelen, der ”I hgj grad” eller ”I meget hgj grad” stoler pa udmeldinger fra ledelsen (Rektor, Vicerektor, @kono-
michef, naermeste leder), samt hvorvidt ledelsen stoler pa medarbejdernes indsats.

5.2.13. Tryghed i anszettelsen

| disse ar sker der mange forandringer pa de danske arbejdspladser, og det er derfor relevant at klarlaeegge om dette
har indflydelse pd medarbejdernes trivsel samt om de fgler sig trygge i deres ansaettelsesforhold.

TRYGHED | ANSATTELSEN
M | ringe grad M Delvist | hgj grad

Procent af medarbejderne

Ledelse Undervisere HG-benchmark
(n=4) (n=43)
Figur 15. Viser andelen, der ”I ringe grad”, ”Delvist” eller ”I hgj grad” oplever tryghed i ansattelsen.

| 15



5.2.14. Kraenkende adfaerd

Arbejdstilsynet definerer kreenkende handlinger er en samlet betegnelse for mobning, seksuel chikane (sexchikane) og
andre mader, som kraenkelser kan forekomme pa i arbejdet. Forekomsten af kraenkende adfzaerd pa Vordingborg Gym-
nasium & HF fremgar af Tabel 4. Typen af kraenkelse fremgar af Tabel 5.

Tabel 4. Krenkende adfaerd seneste 12 maneder.
Alle "Javnlige” episoder samt vaerdier 10%-point over HG-benchmark er markeret med rgdt.

(n=4) (n=15) (n=43) (n=62)
Undervi- HG-
Ledelse TAP sere TOTAL benchmark
Fra leder - 7% 2% 3% 1%
':Eb Fra kolleger - 13% 2% 5% 1%
E Fra elever - - - - 1%
¥ Fra forzeldre - - - - 1%
Mindst én forekomst - 20% 2% 6% 3%
Fra leder - 7% 5% 5% 9%
= | Frakolleger - - 7% 5% 10%
EJD Fra elever - - 12% 8% 9%
< Fra forzeldre - - - - 5%
Mindst én forekomst - 7% 16% 13% 23%
Total | Mindst én forekomst® | - 27% 19% | 19% | 26%
Tabel 5. Typen af kraenkelse.
(n=4) (n=15) (n=43) (n=62)
Undervi-
Ledelse TAP sere TOTAL
Grov tale/omgangstone - 20% 12% 13%
Faglig - 7% 5% 5%
Andet - - 5% 3%
Udseende - - 2% 2%
Seksuel - - 2% 2%
@nsker ikke at svare - 7% - 2%
Etnisk - - - -
Kgn - - - -
Alder - - - -

g

7 ”Jeevnligt” refererer til kraenkende haendelser der forekommer ”dagligt”, “ugentligt” eller “manedligt” mens ”“Af og til” er episoder
som forekommer mindre hyppigt end “manedligt”.

8 Medarbejdere kan i deres besvarelser have angivet flere kilder til kraenkende adfaerd. Procentsatserne kan ikke leegges sammen,
og omregnes derfor til et samlet antal med “mindst én kilde til kreenkende adfzaerd”. F.eks. Hvis en medarbejder har angivet en epi-
sode for bade kolleger og leder, vil dette i det gule felt taelle som én medarbejder.



5.3. Sygefravaer og helbred
5.3.1. Arbejdsrelateret sygefravaer

Formalet med afsnittet om sygefraveer er ikke at vurdere omfanget af medarbejdernes sygefravaer, men at vurdere
om arbejdsmiljget er medvirkende til at medarbejderne bliver syge. Medarbejderne har vurderet, hvorvidt faktorer i
arbejdsmiljget har haft indvirkning pa sygefravaeret (Tabel 6).

Tabel 6. Arsager til sygefraveer. Andel, som har svaret ”ja, helt sikkert” eller ”ja, til en vis grad”.
10 %-point hgjere end HG-benchmark er markeret med rgdt.

(n=4) (n=15) (n=43) (n=62)
Undervi- HG-
Ledelse TAP sere TOTAL benchmark

Stor arbejdsmaengde/ tidspres - - 19% 13% 17%
Arbejdsrelateret stress - - 14% 10% 14%
Lav motivation til at ga pa arbejde - - 14% 10% 3%
Ringe indflydelse - - 7% 5% 3%
En arbejdsulykke/ skade - - 5% 3% 1%
Jobusikkerhed - - 5% 3% 1%
Konflikter eller mobning - - 5% 3% 1%
Indeklima - - 2% 2% 5%
Manglende udviklingsmuligheder - - 2% 2% 1%
Ringe kollegial stgtte og feedback - - 2% 2% 1%
Ubekvemme arbejdsstillinger - - - - 2%
Ensidigt, gentaget arbejde - - - - 1%
Mindst én &rsag® - - 21% 15% 22%

° Medarbejdere kan have angivet flere drsager til sygefravaer. Derfor kan procentsatserne ikke laegges sammen.



5.3.2. Selvvurderet helbred

Selvvurderet helbred er et steerkt mal til at forudsige senere sygefravaer. Personer, der vurderer deres helbred som
dérligt har generelt hgjere sygefraveer'®.

HELBRED OG VELBEFINDENDE

Fysisk helbred M Psykisk velbefindende
100% 100% 100%
84% 84% 85% o

b 79% Q 83% 8%
S
<)
[T}
k7]
[-T:]
(7]
=
=
]
<]
Q

Undervisere TOTAL HG-benchmark

(n=43) (n=62)

Figur 16. Viser andelen, der vurderer deres fysiske helbred og psykiske velbefindende som ”“Godt” eller “Meget Godt”.
5.3.3. Smerter de fire foregdende uger
Tabel 7 viser forekomsten af smerter de foregdende fire uger for medarbejderne pa Vordingborg Gymnasium & HF.

Tabel 7. Forekomst af symptomer. Andel “Noget af tiden” eller oftere.
10 %-point hgjere end HG-benchmark er markeret med rgdt.

(n=4) (n=15) (n=43) (n=62)
Undervi- HG-
“Noget af tiden eller oftere” Ledelse TAP sere TOTAL | benchmark
Hovedpine - 20% 14% 15% 17%
Smerter i ryg, nakke, skulder - 33% 21% 23% 28%
Smerter andre steder 25% 27% 16% 19% 16%

Arbejdsmiljg og helbred 2012-20, J. Kristiansen, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg.



5.3.4. Stress

Stress er et kompliceret problem uden entydig definition, men som danske arbejdspladser har stigende fokus pa.
Stress kan betegnes som en belastningstilstand hvor kravene fra omgivelserne overstiger individets ressourcer!?.
Ifglge en nyligt publiceret undersggelse'? angiver 15% af den arbejdende befolkning at de "hele tiden” eller "ofte” fg-
ler sig stressede. Health Group har udviklet en metode, hvor der spgrges til om stress er et problem for den enkelte.
Pa den made kommer man indtil kernen af stressproblematikken, nemlig om det er et problem eller ej. Det bgr under-
streges, at spgrgsmalet gar pa stress i al almindelighed og ikke blot arbejdsrelateret stress. Saledes kan resultatet ogsa
afspejle faktorer uden for arbejdspladsen.

OPLEVER STRESS SOM ET PROBLEM

M | stort omfang M | moderat omgang | begraenset omfang/ slet ikke
. .

)
£
]
k=
@
2
©
°
£
% otk 93%
-
8 69%
8 58% 0 62%
a

Ledelse TAP Undervisere TOTAL HG-benchmark

(n:4) (n=15) (n:43) (n=62)

Figur 17. Viser andelen, med opfattelsen af stress som et problem. Respondenten kan svare pa en skala fra 1-5 (”Slet ikke/I
begraenset omfang” (1-2), ”I moderat omfang” (3) og ”I stort omfang” (4-5)).

11 stressforeningen.dk. Fakta om stress.
2Arbejdsmiljg og helbred 2012-20, J. Kristiansen, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg.
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5.3.5. Trivsel

WHO-5 er et valideret redskab, som kan anvendes som et mal for generel trivsel eller velbefindende. WHO-5 maler
graden af positive oplevelser 2 uger forud for undersggelsen. Gennemsnittet for befolkningen som helhed er 68 point-
tal, men ved pointtal under 50 er der gget risiko for depression, eller det er et udtryk for en laengerevarende stressbe-
lastning.

TRIVSEL DE FOREGAENDE 2 UGER
M Lidt af tiden/Pa intet tidspunkt B Omkring halvdelen af tiden Hele tiden/Det meste af tiden

82%

74%
63% 61%

Procent af medarbejderne

53%

r T T T T 1

Glad og i godt humgr Rolig og afslappet Aktiv og energisk Frisk og udhvilet Dagligdag er fyldt med
interessante ting

Figur 18. Viser andelen, der “Hele tiden/Det meste af tiden”, “Omkring halvdelen af tiden” eller ”Lidt af tiden/Pd intet tids-
punkt” har haft positive oplevelser.

Tabel 8. Trivselsindeks.

Gennemsnitlig
trivselsscore
(0-100)
Ledelse 89
TAP 85
Undervisere 67
TOTAL 73
HG-benchmark 68
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6. SAMMENFATNING OG ANBEFALINGER

6.1. Psykisk arbejdsmiljg

92% er overordnet set tilfredse med det psykiske arbejdsmiljg pa Vordingborg Gymnasium & HF, hvilket er bedre end
HG-benchmarket (81%). Dette positive resultat understgttes af flere centrale parametre i arbejdsmiljget. Saledes
scorer Vordingborg Gymnasium & HF bedre end benchmarket pa bl.a. faellesskabsfglelsen, godt samarbejde pa tvaers
af medarbejdergrupper, forhold og tillid til skolens ledelse, anerkendelse, aben og arlig kommunikation samt villighed
til at anbefale arbejdspladsen.

Der er dog ogsa resultater, som Vordingborg Gymnasium & HF med fordel kan arbejde for at forbedre. | det fglgende
bliver der redegjort for disse omrader.

GRUPPESPECIFIKKE RESULTATER
Resultater fra en MTU bgr altid drgftes med medarbejderne, men isaer i de arbejdsomrader/medarbejdergrupper med

mindre gode resultater bgr ledelsen tage initiativ til at der bliver indledt en dialogbaseret proces med de involverede
medarbejdere, sa der i en konstruktiv atmosfaere kan arbejdes med det psykiske arbejdsmiljg og trivsel generelt. Her
bgr der veere et saerligt fokus pa balance og arbejdskrav hos underviserne.

BALANCE OG STRESS

Vordingborg Gymnasium & HF opnar ligeledes bedre resultater end HG-benchmarket pa balance mellem opgaver og
tid til radighed, samt balance mellem arbejde og privatliv. Men balancen opleves forskelligt, hvor isaer underviserne i
perioder oplever udfordringer med arbejdsmaengden. | den forbindelse ses at kun 44% af underviserne mener, at de
har mulighed for at levere den gnskede kvalitet i arbejdet. Desuden vurderer 14% af underviserne at stress er et vee-
sentligt problem mens samme andel har haft sygefraveer det seneste ar pga. arbejdsrelateret stress.

Forebyggelse af arbejdsrelateret stress er i hgj grad en ledelsesmaessig opgave, hvorfor denne Igbende bgr vurdere,
hvorvidt arbejdet kan fordeles anderledes eller pa anden vis forbedre medarbejdernes oplevelse af balance. Jaevnlige
MU-samtaler kan give indsigt og bruges til at justere arbejdets tilretteleeggelse og skabe den ngdvendige mening i ar-
bejdet. Hvis det ikke allerede er til stede, kan det ogsa overvejes at indfgre en trivselspolitik med redskaber til fore-
byggelse. Hvis en trivselspolitik allerede findes, kan der arbejdes med at bevidstggre denne hos medarbejderne, samt
sikre at politikken og dens redskaber er fyldestggrende og virker efter hensigten.

Endelig anbefales det, at man i de enkelte medarbejdergrupper pa baggrund af MTU’ens resultater, diskuterer ar-
bejdsmaengde og arbejdspres, og sdledes via en dialogbaseret fremgangsmade inddrager bade medarbejdere og le-
delse i afhjaelpning og forebyggelse af stress-relaterede problemer.

KRANKENDE ADFARD

19% af medarbejderne pa Vordingborg Gymnasium & HF har oplevet en episode med kraenkende adfeerd pa arbejds-
pladsen det seneste ar og 6% rapporterer at disse episoder forekommer eller har forekommet jaevnligt (dvs. manedligt
eller oftere).

Kilderne til kraenkende adfeerd er iszer kolleger eller ledere. Ledelsen bgr ggre arbejdspladsens holdning klar, sa ledere
og medarbejdere ved at kraenkende adfaerd ikke tolereres og samtidig sikre at alle ved, hvem der skal rettes henven-
delse til, hvis episoder forekommer som kraever handtering®®.

13 AT-vejledning: Kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane — Arbejdstilsynet, februar 2019
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6.2. Arbejdet med handlingsplaner

Arbejdet for et godt arbejdsmiljg er, som antydet i forrige afsnit, ikke gjort med denne kortlaegning. Det er vigtigt at se
pa denne MTU som en del af en stgrre proces, der som naevnt omhandler bade udarbejdelse af handlingsplan (priori-

tering) og ikke mindst opfglgning. En central del af processen er ledelse og styring. | nedenstaende afsnit er der et par
gode rdd til at sikre en god proces.

Kommunikation af resultater: Det er vigtigt at kortlaegningens resultater aktivt kommunikeres ud f.eks. via mgde, int-

ranet mv., sadan at alle medarbejdere har mulighed for at forholde sig til MTU’ens resultater og fokusomrader. En god
og veltilrettelagt kommunikation om kortlaegningen, handlingsplanerne og det videre forlgb er med til at sikre, at alle
oplever en sammenhang mellem spgrgeskema, rapport og den efterfglgende proces.

Indsatsomrader: Udvaelgelsen af indsatsomrader skal forankres bade pa ledelses- og medarbejderniveau, hvilket ikke
betyder at alle skal deltage aktivt i denne udvaelgelse. Arbejdsmiljgorganisationen er det oplagte forum. Her er det
centralt at synligggre udvaelgelsen og evt. begrundelser for hvorfor denne udvaelgelse og prioritering er valgt. Ellers
kan det vaere sveert for medarbejderne at fgle ejerskab for handlingsplanerne, og dermed er der risiko for at der op-
stdr modstand mod indsatsen.

Lgse problemer: Efter udarbejdelse af handlingsplanerne, galder det om at finde mulige Igsninger for de udvalgte ind-
satsomrader. Her handler det dels om at prioritere, men ikke mindst om at komme i gang med at handle. Der kan
veere mange forskellige typer Igsninger. Prioritering handler fgrst og fremmest om at beslutte raeekkefglge og placere
ansvaret for at gennemfgre Igsningerne. For at komme godt fra start kan det vaere en god ide at plukke de lavthaen-
gende frugter fgrst, dvs. de lgsninger som virksomheden kan gennemfgre her og nu, uden bevillinger og eksterne kon-
sulenter. Desuden kan Igsningen pa et fokusomrade befinde sig pa forskellige niveauer (individ-, gruppe-, ledelses- og
organisationsplan). Det er afggrende for succesen, at virksomheden finder det rette niveau. En central pointe er dog,
at de Igsninger, der skal gennemfgres, skal have en klar ansvarsfordeling. Ligeledes kan jeevnlige statusmgder vaere en
god lejlighed til at se hvad, der har virket, og hvilke problemstillinger, der stadig kraever en indsats. Dette arbejde er
vigtigt, da det g@r virksomheden endnu bedre til at arbejde med trivsel og arbejdsmiljg, og derved kan man lzere at
vurdere, hvad der kan lade sig ggre og hvordan.

6.3. Slutkommentar

Denne MTU og anbefalinger er udtryk for Health Groups faglige vurdering pa baggrund af medarbejdernes besvarel-
ser. Som ekstern samarbejdspartner har Health Group ikke kendskab til den dybereliggende kultur pa Vordingborg
Gymnasium & HF. Der er som fglge heraf ikke taget hgjde for traditioner og normer, men udelukkende vurderet pa
baggrund af de svar og kommentarer, medarbejderne har afgivet. Saerlige omstaendigheder pa Vordingborg
Gymnasium & HF kan fordre, at andre tiltag end de naevnte gnskes prioriteret. Dette er naturligvis en beslutning, som
skal traeffes internt pa Vordingborg Gymnasium & HF.
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7. BILAG

7.1. Handlingsplanskema

Pa den efterfglgende side fglger et eksempel pa et blankt handlingsplanskema til udfyldelse og ajourfgring. Dette kan
anvendes af f.eks. AMU, afdelingsledere, HR/personaleafdeling til registrering af handlingsplaner.
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Udfyldt (dato):
Hvilken prioritering har handlingsplanen (hgj, moderat, lav):

HANDLINGSPLAN

Tema for handlingsplan:

MAL FOR HANDLINGSPLAN: (BESKRIV DET MAL VI GERNE VIL OPNA, OG HUSK PA AT DET SKAL VARE REALISTISK OG MALBART)

KRITERIER: (...FOR HVORNAR MALET ER OPNAET)

BARRIERER: (HVAD STAR I VEJEN FOR SUCCES?)

AKTIVITET + BESKRIVELSE HVAD VIL VI
GORE FOR AT OPNA MALET?

RESSOURCER TID, STED DEADLINE/ OPFALG-  INFORMATION HVEM
(Se evt. anbefalingerne) 0G OMKOSTNINGER ANSVARLIG NINGS-DATO SKAL ORIENTERES?
1)
2)
3)

KOMMENTARER VED OPF¢LGNING/DEADLINE:
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