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Kebenhavns Universitet gennemforte fra 24. april til 8. maj 2025 en APV
(arbejdspladsvurdering) vedrerende det fysiske og det psykiske arbejdsmilje
pa KU. Rambgll har som tidligere bistdet KU med indsamling og efterfol-
gende bearbejdning af data. Denne sagsfremstilling er baseret pa den frem-
leeggelse af resultater, som Rambgll afholdt for alle ledere og alle medlem-
mer af arbejdsmilje- og samarbejdsudvalg pa KU d. 24. juni 2025. Prasen-
tationen er vedlagt som bilag 1 (Bilaget er ogsa tilgeengeligt pd KUnet for
alle medarbejdere).

I alt har 8.369 medarbejdere deltaget i undersogelsen, hvilket svarer til en
samlet svarprocent pa 77 % for hele KU, hvilket er pd niveau med tidligere
ar.

Fakulteter, institutter og underliggende enheder, samt enheder i Universi-
tetsadministrationen har d. 27. juni 2025 faet rapporter med deres egne re-
sultater af kortlaegningen af det fysiske og psykiske arbejdsmilje. Disse rap-
porter er udgangspunktet for den lokale dialog og opfelgning pé



kortlaegningen med henblik pd udarbejdelse af handleplaner til forbedring af
bade det psykiske og fysiske arbejdsmilje.

Leosning

Samlet set viser resultaterne, at niveauerne for bade "Tilfredshed alt i alt" og
"Stolthed over at vare ansat pd KU" er uendrede pa 4,1 og dermed pa ni-
veau med 2022. Forskellene mellem fakulteterne er smé med scorer mellem
4,1 og 4,2 — dog med undtagelse af UA, der ligger lidt lavere péd 4,0. Sam-
menlignet med andre uddannelsesinstitutioner ligger KU relativt taet pa
benchmarket. Stolthed over at arbejde pa universitetet er pa samme niveau
med gennemsnittet, mens vurderingerne af stress, balance mellem tid og op-
gaver samt tillid til rektoratets ledelse ligger lavere end benchmark.

Serligt temaet "Meningsfuldhed, indflydelse og viden” skiller sig positivt
ud, og det er desuden bemaerkelsesvaerdigt, at netop spergsmélet om me-
ningsfuldhed 1 opgavelosningen er det enkeltspergsmal, som flest medarbe;j-
dere (26,3%) har peget pa som vigtigt at arbejde med ift. at udvikle det psy-
kiske arbejdsmilje.

Kebenhavns Universitets udviklingsomrader kan umiddelbart identificeres
som overordnet ledelse og balance mv. Dette er sdledes omrader, der har en
relativt stor betydning for medarbejdernes samlede vurdering af ”Jobbet
som helhed”, men som samtidig vurderes relativt lavt — og derfor er oplagte
fokusomréder.

I henhold til spergsmalet om stress ses et hgjere niveau af arbejdsrelateret
sygefraveer sammenlignet med det eksterne benchmark, hvor netop stress og
arbejdspres angives som den primare arsag. Man kan sammenfattende kon-
statere, at godt 7%, svarende til hver 14. ansatte pa KU har oplevet arbejds-
relateret sygefravaer som folge af opgavebelastning og evrige krav i arbejdet
— det er ca. 5%, eller hver 20. pa andre universiteter.

Ca. 10 % af respondenterne har oplevet mobning eller anden grov, nedla-
dende eller stodende adferd, primert fra interne kolleger og ledere. Mange
valger at tale med nogen pa arbejdspladsen om oplevelsen, men kun 20 %
oplever, at der rent faktisk bliver taget hdnd om problemet. Analyserne pe-
ger pa, at kulturen og adfarden lokalt er et godt sted at satte ind. Her er
kendskab til KU’s ’Retningslinjer for forebyggelse og handtering af kraen-
kende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane’ ogsa vesentlig.

Resultatrapporterne danner grundlag for den dialog, der lige nu er i gang i
organisationen vedr. behov for indsatser, vurdering af risici og foranstaltnin-
ger for at eliminere eller reducere disse risici. Dette sker lokalt gennem

SIDE 2 AF 4



dialog i de lokale enheder og med inddragelse af lokale arbejdsmiljeudvalg
og samarbejdsudvalg og munder ud i handleplaner.

Sidelgbende med den lokale proces foregédr den mere strategiske droftelse
pa fakultetsniveau og i Universitetsadministrationen (fakultetsarbejdsmilje-
udvalg og fakultetssamarbejdsudvalg, samt i Universitetsadministrationens
arbejdsmiljeudvalg og samarbejdsudvalg), samt i Kebenhavns Universitets
overste organer: Hovedsamarbejdsudvalget (HSU) og Arbejdsmiljoudvalget
pa KU (AMKU).

HSU og AMKU har holdt feellesmade om det psykiske arbejdsmilje og
dreftelserne handlede bl.a. om tillid, kreenkende handlinger og balance (ar-
bejdsliv, arbejdsmaengde og stress) for bade VIP og TAP. Til fellesmedet
blev ogsé pointer fra opsummering af fritekstfelter fra dataindsamlingen be-

rort, hvoraf en del kommentarer har rettet sig mod Administrationsreformen.

Videre proces

September 2025 Afholdelse af dialogmeder

15. september AMKU-mede med fokus pa det fysiske arbejds-
milje.

Oktober 2025 Udarbejdelse af handleplaner i samarbejde med
medarbejdere, arbejdsmiljeorganisationen og
samarbejdsudvalg

27. november 2025 Frist for indtastning af handleplaner

17. december Pé baggrund af handleplanerne drefter AMKU
udpegning af de strategiske satsninger for et godt
arbejdsmilje pa KU.

Marts 2026 Gennemforsel af Forandrings-APV for enheder 1

Universitetsadministrationen, samt stabe.

Kommunikation

Der kommunikeres via direkte mails til ledere pd KU, Ledernyt samt nyhe-
der til medarbejdere om efterarets vigtige datoer og aktiviteter, herunder
deadline for dialogmeder, arbejdet med handleplaner og brug af arbejdsmil-
joudvalg og samarbejdsudvalg, og hvordan der folges op pa det fysiske ar-
bejdsmilje, og hvor der kan hentes information og rddgivning fx ved HR-
udviklingspartner.

SIDE 3 AF 4



Bilag SIDE 4 AF 4
1. Hovedrapport juni 2025 — Prasentation fra 24. juni v. Rambgll

2. KU Fysisk Arbejdsmilje 2025

3. KU Psykisk Arbejdsmilje 2025
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