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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Forord

Spgrreundersgkelsen av de statsansattes vurdering av arbeidsforhold 2007 er
gjennomfgrt av Rambgll Management p8 oppdrag fra Arbeidsgiverpolitisk avdeling i
Fornyings- og administrasjonsdepartementet (FAD). Kontaktperson i departementet
var prosjektleder Ragnhild Aamodt Grgnlie. I Rambgll Management var Grete
Aspelund prosjektleder, Stig Porskjaer stod for den statistiske analysen og Thomas
Hagen var ansvarlig for datainnsamlingen. Lars J. Sletten og Gjertrud S. Stavseng
bidro ogsd underveis i gjennomfgringen av spgrreundersgkelsen.

Rambgll Management vil takke samtlige involverte personer i FAD for god
tilrettelegging for undersgkelsen, samt verdifulle innspill og kommentarer underveis i

prosjektet. I tillegg gnsker vi & takke alle som har besvart spgrreundersgkelsen, og
bidratt til et godt kunnskapsgrunnlag om arbeidsforholdene i staten.

Rambgll Management, Oslo, januar 2008.

ITI



1.1

1.2

Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Innledning

Rambgll Management presenterer herved rapporten for spgrreundersgkelsen blant
ansatte i staten. Spgrreundersgkelsen er gjennomfgrt p& oppdrag for Fornyings- og
administrasjonsdepartementet (FAD), og har funnet sted i perioden oktober til
desember 2007. Ca 4500 statsansatte har deltatt i undersgkelsen ved & svare pa
spgrsmal om arbeidslivsforhold, motivasjon og tilfredshet. Formalet med
undersgkelsen er & fremskaffe systematisk kunnskap om hva som skaper motivasjon
og trivsel blant ansatte i staten. Denne kunnskapen kan anvendes i det videre
arbeidet med & forbedre staten som arbeidsplass, samt i forhold til gjore staten enda
mer attraktiv for potensielle arbeidstakere.

Sporreundersgkelsens formal og fokus

I trdd med kravspesifikasjon fra FAD, vil denne undersgkelsen oppfylle de formelle
krav, behov og mal som departementet gnsker belyst:

* En grunnleggende og systematisk kjennskap til hva de forskjellige
medarbeidergrupper mener om sitt arbeid og staten som arbeidsgiver.

« En dyp og nyansert kunnskap om relasjonene mellom medarbeidere,
ledelse og organisasjon, som har betydning for rekruttering, utvikling
og fastholdelse av arbeidstakere.

« En belysning av holdningene til forskjellige motivasjonsfaktorer pa
tvers av forskjellige medarbeider- og aldersgrupper, s& vel som
sentrale analysetemaer som jobbinnhold, mangfold, kollegaer, ledelse,
karriere og kompetanseutvikling, arbeidsmiljg, lann- og
ansettelsesvilkar, totalvurdering av arbeid mv.

Denne rapporten sammenfatter de sentrale funnene og resultatene fra
spgrreundersgkelsen. Rambgll Management star alene ansvarlig for alle analyser,
vurderinger og anbefalinger presentert i sluttrapporten.

Innledningsvis fglger en beskrivelse av datagrunnlaget til undersgkelsen, den
anvendte metode samt rapportens disposisjon.

Undersgkelse blant statsansatte

Malgruppen for undersgkelsen er offentlig ansatte som har staten som arbeidsgiver,
og ikke fylket eller kommunen. Timelgnnede, eksterne medarbeidere og andre i Igse
statlige ansettelsesforhold er ikke en del av malgruppen. Med utgangspunkt i Statens
Sentrale Tjenestemannsregister (SST) er det identifisert 126.464 medarbeidere i
malgruppen. Tabellen nedenfor viser fordelingen av medarbeidere fordelt pd
etatsgrupper, sammensetningen av stikkprgven og de returnerte besvarelser.

Rambgll Management | N&r kunnskap gir resultater 1



Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Tabell 1.1: Populasjon, stikkprove og antall besvarelser

Etat Populasjon Stikkprgve Besvarelser
Antall Relativt Utvalg Brutto Frafall Netto Antall Prosent | Svar %

Departementene 4.117 3% 7% 300 34 266 207 7% 78%
Sentraladministrasjonen utenfor dep 13.109 10% 17% 775 79 696 541 19% 78%
Den sivile ytre etat 53.816 43% 36% 1.600 106 1.494 1105 38% 74%
Undervisning, forskning mv 33.641 27% 18% 825 87 738 497 17% 67%
Offentlig naeringsdrift og anlegg 7.264 6% 9% 400 23 377 182 6% 48%
Forsvaret 13.505 11% 9% 400 71 329 231 8% 70%
Skoleverket 1.012 1% 1% 200 20 180 130 4% 72%
| alt 126.464 100% 100% 4.500 420 4.080 2.893 100% 71%

Til undersgkelsen ble det trukket ut en stikkprgve pd 4.500 ansatte, noe som svarer
til ca 3.5% av populasjonen. Stikkprgven er utvalgt med en mindre
overrepresentasjon av medarbeidere fra de sma etatsgrupper, og en
underrepresentasjon av de store etatsgrupper. Dette er gjort for 8 sikre en
tilstrekkelig stor representasjon av de mindre etater. Stgrrelsen pa utvalget er ogsa
justert i forhold til hvor homogen! etatsgruppen er. Dette er gjort for & gjore
analysegrunnlaget s& anvendelig som mulig. Det veide utvalget ble trukket tilfeldig
ut av populasjonen.

Av de 4.500 i stikkprgven viste det seg at 420 respondenter falt utenfor malgruppen
pa grunn av jobbskifte, pensjonering, dgdsfall, langvaring permisjon mv. Frafallet er
noe stgrre enn normalt, og forklaringen er sannsynligvis at respondentopplysningene
fra SST var fra oktober 2006, og dermed var et ar gamle.

Et frafall p@ 420 gir en netto stikkprgve pa 4.080 respondenter. Av disse valgte 2893
3 delta, hvilket gir en svarprosent pd 71. Dette er et godt resultat for en
undersgkelse av denne type. Svarprosenten i den forrige undersgkelsen som ble
gjennomfgrt av Statistisk Sentralbyrd (SSB) i 1998, var til sammenligning pd 67%.

Som det framgar av tabell 1.1, er svarene i undersgkelsen i stor grad representative
for den samlede stikkprgve. Det kan ses ved & sammenligne fordelingen mellom
etatsgruppene med hver gruppes faktiske antall besvarelser, og som tabellen viser
er det bare mindre forskjeller mellom dem. Det er dog et unntak, og det er etaten
Offentlig neeringsdrift og anlegg. Her valgte under halvparten av deltakerne &
besvare (svarprosent pa 48). Forklaringen pa den lave deltakelse i denne
etatsgruppe er ukjent, men kan skyldes demografiske forhold i denne gruppen. Som
fglge av den lave svarprosent, kan resultatene for denne gruppe ikke tillegges helt
den samme sikkerhet som for de andre.

! En etatsgruppe bestdende av et stort antall ulike personer og mange forskjellige
virksomheter, antas & veere mer heterogen enn en etatsgruppe med fzerre respondenter som
ligner hverandre fordelt p& f& virksomheter.

Rambgll Management | N&r kunnskap gir resultater 2
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1.4

Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Alle data er blitt vektet i trdd med det ovenstdende for 8 korrigere for stikkprgvens
innlagte under- og overrepresentasjon.

Samlet sett vurderer Rambgll Management at datakvaliteten er hgy, og at den gir et
solid og anvendelig grunnlag for valide og representative beskrivelser av
malgruppen.

Innsamlingsmetode

Datainnsamlingen er gjennomfgrt over en periode pd ca 7 uker fra oktober til
desember 2007.

De utvalgte medarbeiderne i stikkprgven mottok innledningsvis et invitasjonsbrey,
som inneholdt informasjon om undersgkelsen og en link til et online spgrreskjema.
Etter ca 10 dager ble det sendt et purrebrev til de som ennd ikke hadde deltatt i
undersgkelsen. Dette brevet inneholdt ogsd en papirutgave av spgrreskjemaet for &
f& med respondenter som ikke er fortrolige med internett eller har tilgang til det.
Papirskjemaene ble returnert direkte til Rambgll Management i ferdigfrankerte
konvolutter. Etter ca en uke ble respondentene ringt opp per telefon. Formalet med
denne henvendelsen var 3 tilby assistanse, samt a8 oppfordre respondentene til 3
besvare undersgkelsen. Det ble ikke gjennomfgrt telefonintervjuer. I forbindelse med
samtalen kunne respondenten velge a fa tilsendt en link til online spgrreskjemaet til
sin private e-postadresse.

Av de 2.893 returnerte besvarelser var 14% papirskjema (395 stk), mens resten ble
levert via internett.

Disposisjon

+ Kapittel to gir et innledende overblikk over resultatene i undersgkelsen, og
en kort presentasjon av resultatene pa faktorene som inngar i den.
Resultatene blir sammenlignet med bade den tilsvarende undersgkelse fra
1998 og Rambgll Management sin virksomhetssurvey fra 2007.

« Kapitlene 3 til 12 inneholder en mer detaljert gjennomgang av faktorene, de
enkelte spgrsmal og tversgdende analyser med utgangspunkt i

bakgrunnsvariablene.

« I kapittel 13 blir resultatene fra spgrsmalene om ledelse presentert og
gjennomgatt pa tvers av bakgrunnsvariablene.

«  Til slutt presenteres svarene pa spgrsmal omkring seniorpolitikk i kapittel 14.

Rambgll Management | N&r kunnskap gir resultater 3



2.1

Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Overordnede resultater

I dette kapittelet presenterer Rambgll Management de overordnede resultatene fra
spgrreundersgkelsen blant ansatte i staten, samt en kort presentasjon av resultatene
pa de ulike faktorene som inngdr i undersgkelsen.

Innledning og leseveiledning

Analysen tar utgangspunkt i en forklaringsmodell som ligger til grunn for det
spgrreskjemaet som ble utarbeidet til undersgkelsen. Modellen bygger p& aktuell
arbeidslivsforskning omkring motivasjon og tilfredshet, samt den praktiske erfaring
Rambgll Management har med tilsvarende undersgkelser. Modellen fungerer bade
som analyseramme for de faktorer som kan forventes a8 ha betydning for
medarbeidernes motivasjon og tilfredshet, og som konkret struktur for denne
rapporten. Modellen er illustrert nedenfor.

Figur 2.1 Den anvendte forklaringsmodell i undersgkelsen

Mangfold

Avhengige faktorer
Neermeste leder \
Jobbtilfredshet

Lgnn

Uavhengige faktorer
Temaer som man kan anta har betydning for

Endringsprosesser

Psykisk arbeidsmiljg

Fysisk arbeidsmiljg /

motivasjon, trivsel og fastholdelse

Fastholdelse
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

P& den venstre siden i figuren er de uavhengige, forklarende faktorer stilt opp. I
denne sammenheng vil det si faktorer som forventes & ha betydning for de
avhengige faktorene i undersgkelsen — motivasjon, jobbtilfredshet og fastholdelse.
Disse avhengige faktorene er stilt opp p& den hgyre siden av figuren.

Hver faktor blir malt ved hjelp av flere spgrsmal, og den spesifikke sammensetning
av faktorer blir bestemt i en faktoranalyse. Med faktor mener vi en gruppe av
spgrsmal som dypest sett uttrykker det samme. Et eksempel er et sett med
spgrsmal som kartlegger hvor spennende, variert, faglig utfordrende mv en ansatt
synes sin jobb er. Disse spgrsmalene kan s grupperes i en faktor, fordi de i bunn og
grunn maler det samme, nemlig det man kan kalle jobbinnhold.

I dette kapittelet blir det gitt en kort presentasjon av undersgkelsens resultater pa
faktornivd. Dessuten blir det ogsd gjennomgatt hvilken betydning de forskjellige
faktorene har pa motivasjon og tilfredshet. Formalet er & gi et innledende overblikk
over resultatene. I de etterfglgende kapitlene blir det foretatt en mer grundig
gjennomgang av de enkelte faktorer, hvor ogsd resultatene for de enkelte spgrsmal
blir behandlet.

Resultatene blir primaert vist som indeksscores som er beregnet for hver faktor.
Indeksscoren er en gjennomsnittsscore, utregnet som et gjennomsnitt av scoren for
hvert enkelt spgrsmal. Til sammen utgjgr dette faktoren. Scoren indikerer den
gjennomsnittelige vurdering pa en skala fra 0 til 100, hvor 100 er maksimum. P3
den 5-punkts graderingsskala som hovedsakelig blir brukt i spgrreskjemaet, tilsvarer
indeks 0 at alle er "helt uenig”, indeks 25 svarer til at de ansatte i gjennomsnitt er
"uenig”, indeks 50 indikerer at de ansatte er verken enig eller uenig, indeks 75
"enig”, mens indeks 100 betyr at alle er "helt enig”. Som standard gjelder det at
desto hgyere score, desto mer positiv er vurderingen.

De spesifikke svarfordelinger pd de enkelte spgrsmal kan ses i et separat tabellbilag.

Rambgll Management | N&r kunnskap gir resultater 5
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Tilfredshet og motivasjon

Figur 2.2 presenterer de ansattes tilfredshet med jobben som helhet.

Figur 2.2 "Hvor tilfreds er du med din jobb som helhet, alt tatt i
betraktning?”
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14%

Meget tilfreds

Verken eller

. -
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1%
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Meget utilfreds
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Overordnet viser resultatene at langt de fleste av de statsansatte er tilfredse med
jobben som helhet. 23 % er meget tilfredse og 59 % er tilfredse. Kun 6 % gir
uttrykk for at de er utilfredse med jobben som helhet. Det kan ogsd bemerkes at
tilfredsheten blant de statsansatte er hgyere enn blant et gjennomsnitt av ansatte i
private sektor. Resultatet for den private sektor er basert p& Rambgll Managements
referanseundersgkelse av arbeidsliv og arbeidstilfredshet i Norden, hvor det inng&r
nesten 2000 besvarelser i Norge. Av disse er ca. 1000 besvarelser fra ansatte i den
private sektor. Ytterligere sammenligning med resultater fra privat sektor viser
imidlertid at ansatte i den private sektor i hgyere grad er stolte av & veere ansatt pa
deres arbeidsplass, og at de i hgyere grad vil anbefale arbeidsplassen til andre.
Ansatte i privat sektor er ogsa mer positive i vurderingen av deres naermeste leder.

Sammenlignet med en tilsvarende dansk undersgkelse av motivasjon blant
statsansatte, som Rambgll Management gjennomfgrte i 2006, ligger tilfredsheten
blant de norske statsansatte litt hgyere. I Danmark var 17 % samlet sett meget
tilfredse, og 9 % utilfredse.

Det er naerliggende & anta at det er tett sammenheng mellom samlet jobbtilfredshet

og motivasjon. Figur 2.3 nedenfor presenterer de statsansattes motivasjon, slik det
fremkom i undersgkelsen.

Rambgll Management | N&r kunnskap gir resultater 6



Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Figur 2.3 ” Jeg er meget motivert i mitt arbeid"
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Figuren viser at stgrstedelen av de ansatte, 74 %, angir at de er meget motiverte i
arbeidet sitt. Kun 7% sier at de ikke er motiverte. Resultatet ligger pd nivd med den

tilsvarende danske undersgkelsen fra 2006.

Generelt viser undersgkelsen at det er begrensede forskjeller i den samlede
jobbtilfredsheten pa tvers av diverse bakgrunnsfaktorer, jf. figur 2.4.
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Figur 2.4 Samlet jobbtilfredshet fordelt pd bakgrunnsfaktorer
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I resultatene i figur 2.4 ser man imidlertid en tendens til at:

« De helt unge ansatte (under 25 &r) er litt mindre tilfredse enn
gjennomsnittet. Tilfredsheten er stgrst blant ansatte over 55 &r. Her
finnes en potensiell utfordring: Velutdannede unge er allerede i dag en
knapp ressurs, og fremover vil det veere en enda vanskeligere oppgave &
tiltrekke og fastholde de unge medarbeiderne.

+ Ansatte med fagutdanning eller etatsutdanning er litt mindre tilfredse
enn gjennomsnittet.

* Ledere er mer tilfredse enn ikke-ledere. Dette er en generell tendens i
medarbeidertilfredshetsundersgkelser.

+ Det ses generelt ikke betydelige forskjeller i den samlede jobbtilfredshet
pa tvers av etater i staten.

2.3 Fastholdelse

Utover & sikre motiverte og tilfredse medarbeidere, er ogsa fastholdelse av
medarbeidere et sentralt suksessparameter for staten som arbeidsplass. Figur 2.5

Rambgll Management | N&r kunnskap gir resultater 8



Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

presenterer i hvilken grad respondentene forventer 8 vaere i sin ndvaerende jobb om
to ar.

Figur 2.5 I hvilken grad forventer du § fortsatt veere ansatt p8 din arbeidsplass om
to &r?”
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36%
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Resultatene i figur 2.5 viser at 64 % av de statsansatte forventer & fortsatt veere
ansatt pa sin ndvaerende arbeidsplass om to ar. 17 % angir at de ikke forventer &
veere ansatt om to 8r. Resultatet er pa nivd med den tilsvarende danske
undersgkelsen fra 2006, hvor 63 % anga at de forventet fortsatt & veere ansatt to ar
frem i tid.

Hvilke medarbeidere er det som i szerlig grad ikke forventer & veere ansatt pa

arbeidsplassen om to &r? Figur 2.6 fremstiller resultatenes fordeling i forhold til
sentrale bakgrunnsvariabler.

Rambgll Management | N&r kunnskap gir resultater 9
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Figur 2.6 "I hvilken grad forventer du § fortsatt veere ansatt p8 din arbeidsplass om

to §r?”
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En naermere analyse av figur 2.6, viser at:

Det er szrlig de unge som forventes a forlate arbeidsplassen. Jo eldre
respondentene er, desto feerre vurderer at de kommer til & sgke ny jobb.
Eksempelvis fremgar det at 52% av de ansatte i aldersgruppen 25 - 34
dr i noen grad, i liten grad eller slett ikke forventer & vaere pa
arbeidsplassen om to ar.

Blant ansatte i aldersgruppen 45 - 54 ar er den tilsvarende andel 25%.
Resultatet skal naturligvis ses i sammenheng med at mobiliteten pa
arbeidsmarkedet generelt faller med alderen, og tilsvarende
undersgkelser viser den samme klare tendensen. Undersgkelsen viser
klart hvilke aldersgrupper staten har en utfordring med i forhold til
fastholdelse.

Sezerlig ansatte med universitetsutdannelse forventer & forlate deres
o .
navaerende arbeidsplass.

P3 tvers av etater er det saerlig ansatte i departementer, direktorater og

tilsyn, samt forsvaret, som ikke forventer & vaere ansatt pa deres
. o
arbeidsplass om to ar.
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

« Endelig bemerkes det at menn i hgyere grad enn kvinner forventer 3
forlate deres ndvaerende arbeidsplass i Igpet av de neste to ar.

A fastholde medarbeidere p& samme arbeidsplass er ikke ngdvendigvis kun positivt.
Staten kan ha store fordeler av mobilitet innad i staten, altsd at medarbeiderne gar
over til andre stillinger. Undersgkelsen viser ogsa at hoveddelen av de
medarbeiderne som for gyeblikket gnsker en ny stilling, foretrekker & fortsette innen
staten. Disse resultatene presenteres i figur 2.7.

Figur 2.7 "Har du gnsker om 8 begynne i en ny stilling, og i s& fall hvor?”?
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Resultatene fremstilt i figur 2.7 viser at 17 % gnsker en annen stilling pa deres
ndvaerende arbeidsplass, mens 7 % gnsker en stilling i en annen statlig virksomhet.
11 % angir at de gnsker en annen stilling, men at det i s3 fall ikke skal veere i en
statlig virksomhet. 58 % angir at de for gyeblikket ikke har noe gnske om & begynne
i en ny stilling.

I ovenstdende figur ses samtidig det tilsvarende resultatet for undersgkelsen som ble
gjennomfart i 1998. Som det fremgar, har faerre ansatte i dag gnsker om & begynne
i en ny stilling (52 % vs. 58 %).

Hva er s 8rsakene til at medarbeidere i staten gnsker & skifte stilling? Figur 2.8
presenterer respondentenes besvarelser i forhold til arsaker til et gnske om a ga
over i en annen stilling.

2 En del av de data som er benyttet i denne undersgkelse er hentet fra Norsk
samfunnsvitenskaplig datatjeneste AS. Data i anonymisert form er stilt til disposisjon gjennom
NSD. Innsamling og tilrettelegging av data ble opprinnelig utfgrt av Statistisk sentralbyra.
Verken SSB eller NSD er ansvarlige for analysen av dataene eller de tolkninger som er gjort
her.
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Figur 2.8 "Hva er de viktigste grunnene til at du gnsker § begynne i ny stilling?”
Figuren er basert p8 de ansatte som gnsker en annen stilling.

62%

@nsker hgyere lgnn 61%

@nsker & laere noe nytt

@nsker et arbeid hvor jeg i stgrre grad kan se
resultater av det jeg gjor

@nsker en hgyere stilling

Navaerende arbeidsforhold er usikkert/kan
opphgre

@nsker arbeid nsermere bosted
Forhold egen leder

Misliker ndvaerende arbeidsoppgaver
Darlig arbeidsmiljg

@nsker heltidsarbeid

@nsker deltidsarbeid

18%

Annet 18%

0% 20% 40% 60% 80%
W 2007 m 1998

Flesteparten av de 42% som pa spgrsmalet presentert i figur 2.7 oppga at de gnsket
3 skifte stilling, begrunnet dette primaert med et gnske om hgyere Ignn. Figur 2.8
viser at 62 % angir Ignn som en av de viktigste grunnene. Andre tungtveiende
grunner ser ut til & veere gnsket om & laere noe nytt, gnsket om i hgyere grad 8
kunne se resultater av det man gjgr, samt gnsket om en hgyere stilling. Det
bemerkes ogsa at 10 % gnsker en ny stilling fordi de har et darlig arbeidsmiljg,
hvilket indikerer at visse statlige arbeidsplasser har arbeidsmiljgmessige
utfordringer. Meget fa respondenter angir heltids- eller deltidsarbeid som
begrunnelse for gnsket om en ny stilling.

Figur 2.8 presenterer ogsa resultatene fra undersgkelsen fra 1998, og det fremgar at
begrunnelsene for gnsket om ny stilling er mer eller mindre uforandret. @nsket om
hgyere Ignn og om & laere noe nytt ble ogsa nevnt som de primaere drsakene i 1998.
Likevel ser vi en tendens til at gnsket om i stgrre grad a8 kunne se resultater av det
man gjgr, betyr mer for de ansatte i dag. Samtidig er det noe feerre respondenter
som angir usikkerhet i forbindelse med arbeidsforholdet som arsak.

En naermere analyse pa tvers av datamaterialet, samt i forhold til enkelte
bakgrunnsvariabler, viser blant annet at:
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« Seerlig ansatte som gnsker en stilling utenfor staten angir gnsket om
hgyere Ignn, og gnsket om i hgyere grad & kunne se resultatet av det
man gjgr som begrunnelse.

« Ansatte som gnsker en ny stilling i samme statlige virksomhet angir i
relativt hgy grad gnsket om en hgyere stilling som begrunnelse.

« Seerlig menn gnsker hgyere Ignn, mens kvinner i like stor grad gnsker en
ny stilling for & laere noe nytt.

« Seerlig de i aldersgruppen 35 - 44 ar begrunner gnsket om ny stilling
med at de gnsker hgyere Ignn og & lzere noe nytt.

« Seerlig ansatte i naeringsbedrift og anlegg angir gnsket om hgyere Ignn
som bakgrunn for gnsket om ny stilling. Blant ansatte i departementene
angir relativt mange at de i stgrre grad gnsker & kunne se resultater av
det de gjar.

Hva skal prioriteres i personalpolitikken?

Et sentralt spgrsmal er hvordan de statlige arbeidsplasser skal prioritere
personalpolitikken for & sikre trivsel, motivasjon og fastholdelse blant statens
medarbeidere, og dermed sikre staten som en attraktiv arbeidsplass.

Som skissert innledningsvis avdekker undersgkelsen en rekke relevante faktorer i de
ansattes arbeidsliv, herunder:

» Arbeidet og arbeidssituasjonen:
o Interessante oppgaver, innflytelse, viktige oppgaver osv.
+ Utvikling:
o Jobb- og karrieremuligheter, variasjon i arbeidet osv.
« Mangfoldighet og fleksibilitet:
o En arbeidsplass som tar hensyn, gir plass til forskjellighet og viser
fleksibilitet
e Arbeidsmiljg:
0 Stress, psykisk og fysisk arbeidsmiljg

. Lgnn
 Ledelse
o Etikk

» Arbeidsplassens omdgmme
+ Opplevelse av endringsprosesser

I dette avsnittet vil fokus vaere rettet mot & identifisere hvilke av disse omrddene
staten bgre prioritere i arbeidet med & fremme tilfredshet, motivasjon og
fastholdelse. Spesifikke resultater av de nevnte faktorene, gjennomgas mer detaljert
i de fglgende kapitlene.
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En simpel metode til utpekning av innsatsomrader vil vaere 3 ta fatt pa de omrader
som de ansatte vurderer lavest. En slik fremgangsmate ignorerer imidlertid
faktorenes betydning for tilfredshet, motivasjon og fastholdelse. Gevinsten ved & gke
innsatsen pa omrader som vurderes som mindre gode, men som samtidig kun har
liten betydning, vil ventelig ikke veere szerlig stor. Som et fgrste skritt i
identifikasjonen av innsatsomrader er det derfor stilt opp en statistisk modell for
sammenhengene mellom de ansattes vurdering av de relevante faktorer i
arbeidslivet, og samlet score for tilfredshet, motivasjon og fastholdelse. I modellen
beregnes de enkelte faktorenes betydning for den samlede score.

Ved etterfglgende & sammenligne betydningen med de ansattes vurdering av
faktorene, oppnas en prioritert oversikt over innsatsomrader som staten kan bruke i
det videre arbeidet med & utvikle personalpolitikken. En slik oversikt kalles en
prioriteringsmatrise, og er illustrert nedenfor.

Figur 2.9 Prioriteringsmatrise - innsatsomréder
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Gjennomsnittlig vurdering

40

b

30
Betydning for tilfredshet, motivasjon og fastholdelse

Prinsippet i prioriteringsmatrisen er, kort fortalt, at den horisontale aksen angir
faktorenes betydning for samlet tilfredshet, motivasjon og fastholdelse, mens den
vertikale aksen angir de ansattes vurdering av faktorene. De primaere
innsatsomrddene i arbeidet med & fremme den samlede tilfredshet skal sdledes
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finnes i den delen av matrisen som er skravert med rgdt, mens de gulskraverte
omradene kan betraktes som sekundaere innsatsomrader.

Av matrisen kan det blant annet utledes at ledelse bgr veere et av de primaere
innsatsomrddene, herunder den naermeste lederens evne til 8 gi feedback, sette mal
og folge opp pa8 mal, samt & sikre en god fordeling av arbeidet. Dessuten angir
relativt fa ansatte at de legger planer for sin kompetanseutvikling sammen med
naermeste leder. En naarmere analyse viser blant annet at seerlig ansatte pa
hgyskoler, universiteter og det statlige skoleverket er mindre positive enn
gjennomsnittet i vurderingen av ledelse.

Som innsatsomrade peker analysen videre pa arbeidsplassens omdgmme, herunder
om man opplever at arbeidsplassen har et godt omdgmme i offentligheten, at man
er stolt over 8 vaere ansatt der, og om man kan anbefale arbeidsplassen til andre.
Omdgmmet har forholdsvis stor betydning for tilfredshet, motivasjon og fastholdelse,
og ligger samtidig pa et niva hvor det er rom for forbedring. En naermere analyse
viser blant annet at spesielt ansatte i neeringsdrift og anlegg er mindre positive enn
gjennomsnittet i vurderingen av omdgmmet. Videre ligger vurderingen blant ansatte
med fag- eller etatsutsanning under gjennomsnittet.

Angdende omdgmme, skjer forbedringer ikke ngdvendigvis fra dag til dag. Det kan
vaere snakk om en langvarig prosess, hvor effekten blant annet kan oppnas via
positiv profilering av staten i offentligheten, i mediene og blant
samarbeidspartnerne, men bestemt ogsa via en innsats lokalt pd arbeidsplassen.
Staten skal veere kjent for den gode historien, og naturligvis ikke minst som den
gode arbeidsplassen.

Dessuten bgr staten ha fokus pa de ansattes utviklingsmuligheter, herunder
szerlig jobb- og karrieremuligheter p& arbeidsplassen, samt muligheten for utvikling
av personlige og faglige kompetanser. Analysen viser blant annet at ansatte med en
kortere utdannelse i mindre grad enn de gvrige, vurderer at de har gode
utviklingsmuligheter.

Av prioriteringsmatrisen bemerkes videre at de ansatte er forholdsvis negative i
vurderingen av lgnnsforhold, samt opplevelsen av endringsprosesser. I forhold til
Ignn viser undersgkelsen at de ansatte kun i sveert begrenset grad drgfter Ignn med
sin leder fgr Ignnsforhandlingene.

N&r det gjelder endringsprosesser viser undersgkelsen at mange ansatte opplever at

endringsprosessen har gitt dem stgrre arbeidspress, og kun i mindre grad stgrre
arbeidsglede.
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Arbeid og jobbinnhold

Undersgkelser som denne viser ofte at arbeid og jobbinnhold er en av de faktorer
som har stgrst betydning for trivsel og motivasjon. Det ses 0ogsd her, hvor faktoren
arbeid har stgrst betydning for trivsel og motivasjon. I det fglgende blir resultatene
pa spgrsmalene som til sammen utgjgr arbeid og jobbinnhold presentert.

Resultater for arbeid og jobbinnhold

Figur 3.1 gir en oversikt over de ansattes vurdering av sitt arbeid og jobbinnhold.
Resultatene blir vist som en gjennomsnittlig indeksscore som gar fra 0 til 100. Som
tidligere nevnt, skal den tolkes slik at jo hgyere indeksscoren er, jo mer positiv er
vurderingen.

Det fgrste elementet i figuren er en samlet indeks for arbeid og jobbinnhold.
Indekset er beregnet som et gjennomsnitt av indeksscoren pa de enkelte spgrsmal,
som inngdr i faktoren arbeid og jobbinnhold. Indeksscoren for hver enkelt spgrsmal
blir etterfglgende vist i figuren.

Figur 3.1 Arbeid og jobbinnhold

Arbeid og jobbinnhold 80
12. Arbeidet jeg utfgrer har et samfunnsnyttig 83
formal
14. Det er et klart formal med det arbeid jeg 83
utfarer
13. Mine arbeidsoppgaver er interessante 80
11. Min innsats har stor innflytelse p8
kvaliteten til de oppgaver som blir utfgrt pd 80
min arbeidsplass
17. Jeg vet ndr jeg har gjort mitt arbeid godt 79
20. Alt i alt er jeg godt tilfreds med innholdet i 74
jobben min
0 25 50 75 100
Helt uenig Verken eller Helt enig

Indeks

Den samlede indeksscore ligger pa 80, og det indikerer at de ansatte i stor grad
vurderer arbeidet sitt og jobbinnholdet som positivt. Stgrstedelen er enig i at deres
arbeidsoppgaver har et samfunnsnyttig formal (83), at arbeidsoppgavene er
meningsfulle (83), og at de er interessante. Flertallet gir samtidig uttrykk for at de
alt i alt er godt tilfreds med innholdet i jobben (74).

I figur 3.2 fremstilles resultatene fordelt pd en rekke bakgrunnsvariabler.
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Figur 3.2 Jobbinnhold, fordelt p§ bakgrunnsvariabler

s Mann 80
E‘ Kvinne 80
Inntil 25 ar 74
. 25 - 34 ar 77
° 35 - 44 &r 80
< 45 -54 §r 81
55 og eldre 81
Q Grunnskole og Videregdende 79
g Fagutdanning, etatsutdanning 78
§ Universitet og hgyskole: 0-4 &r 79
5 Universitet og hgyskole: mer enn 4 &r 82
8 0 til 2 &r 78
= 3-5ar 77
2 6-9ar 80
< 10 &r eller mer 80
.g Leder 84
§ Medarbeider 79
Det statlige skoleverket 82
Hgyskoler og universiteter 81
Den ytre etat 80
§ Neeringsdrift og anlegg 79
Direktorat og tilsyn 79
Forsvaret 79
Departementene 76
0 25 50 75 100
Indeks

En analyse av Figur 3.2 viser at:

« Det er like hgy tilfredshet med arbeid og jobbinnhold blant menn og kvinner.

« Tilfredsheten stiger med alderen, og er hgyest blant dem som er 35 &r eller
eldre.

+ Ledere er mer positive i vurderingen av jobbinnhold enn ikke-ledere.
« Ansatte i skoleverket, hgyskoler og universitet og den ytre etat er mer

positive enn gjennomsnittet i vurderingen av jobbinnholdet. Det er lavest
tilfredshet blant medarbeidere i departementene.
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4. Narmeste leder

Forholdet til neermeste leder er erfaringsmessig ogsa et omradde som ofte har stor
betydning for motivasjon og trivsel pa arbeidsplassen. En god personalleder kan
skape entusiasme og legge til rette for at medarbeiderne leverer en god innsats. I
det fglgende blir resultatene pd spgrsmalene som handler om naermeste leder
presentert.

4.1 Resultater naermeste leder

Figur 4.1 fremstiller resultatene for vurderingen av naermeste leder.

Figur 4.1 Naermeste leder

Neermeste leder 55
46. Min naermeste leder stimulerer meg til 8
gjgre en god jobb

50. Min naermeste leder er alt i alt en god
personalleder

48. Min naermeste leder setter mal for
avdelingen, og fglger opp pa at vi ndr dem

47. Min neermeste leder gir meg tilstrekkelig
tilbakemelding pa mitt arbeid

49. Min naermeste leder er god til & fordele
arbeidet mellom medarbeiderne

32. Jeg legger planer for min 45
kompetanseutvikling sammen med min leder.
0 25 50 75 100
Helt uenig Verken eller Helt enig
Indeks

Den samlede indeksscore ligger pa 55, hvilket indikerer at den generelle tilfredshet
med naermeste leder er litt mer positiv enn negativ, men ikke mye. Det er stgrst
tilfredshet med naermeste leder i forhold til 8 stimulere medarbeiderne til gjgre en
god jobb (60) og generell personalledelse (59). Scoren er litt lavere p& malstyring
(56) og feedback (55), mens den er klart lavest for planlegging av
kompetanseutvikling (45).

I figur 4.2 er resultatene fordelt pd bakgrunnsvariabler.
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Figur 4.2 Neermeste leder, fordelt p8 bakgrunnsvariabler

< Mann 54
5 Kvinne 55
Inntil 25 ar 52
. 25 - 34 ar 55
S 35 - 44 &r 55
< 45 - 54 3r 54
55 og eldre 54
o Grunnskole og Videregdende 58
E Fagutdanning, etatsutdanning 54
§ Universitet og hayskole: 0-4 &r 55
S Universitet og hgyskole: mer enn 4 ar 54
8 0til 2 &r 56
< 3-538r 53
2 6-9a8r 56
< 10 &r eller mer 54
E‘ Leder 57
§ Medarbeider 54
Direktorat og tilsyn 58
Departementene 57
Neeringsdrift og anlegg 57
g Forsvaret 56
Den ytre etat 55
Det statlige skoleverket 52
Hgyskoler og universiteter 51
0 25 50 75 100
Indeks

Av figur 4.2 fremgar det at:

 Det er omtrent like stor tilfredshet med naermeste leder blant menn som
blant kvinner.

- Det er ikke szerlig stor forskjell i resultatene pa tvers av aldersgruppene.
* Narmeste leder blir vurdert mest positivt blant dem med lav utdannelse.

* Ledere er en anelse mer positive i vurderingen av naermeste leder enn ikke-
ledere.

« Det er hgyest tilfredshet med nsermeste leder i direktorat og tilsyn (58),
mens lavest tilfredshet finner man blant medarbeiderne pa hgyskoler og
universitet (51).

P& spgrsmal om hvordan samarbeidet mellom ledelse og tillitsvalgte fungerer pa
arbeidsplassen sier 59% at det fungerer bra, mens 14% er uenig i at det er bra.
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Utvikling

Utvikling er den faktor som ifglge denne undersgkelsen har nest stgrst betydning for
medarbeidernes motivasjon og trivsel. Utvikling i jobben er knyttet opp til variasjon,
faglige utfordringer, karrieremuligheter og innflytelse p& arbeidsoppgaver.
Resultatene for de statsansattes vurdering av utviklingsmulighetene vil her bli
presentert.

Resultater utvikling

Figur 5.1 fremstiller resultater for undersgkelsens spgrsmal om utvikling, hvor den
samlede indeksscore er 68.

Figur 5.1 Utvikling

Utvikling
10. Jeg har varierte arbeidsoppgaver

15. Jeg blir utfordret faglig i mitt arbeid

29. Min jobb gir gode muligheter for at jeg kan
utnytte mine evner i praksis
16. Jeg har innflytelse pa hvilke
arbeidsoppgaver jeg utfgrer

28. Jeg har gode muligheter for & utvikle mine
faglige og personlige kompetanser

31. Min arbeidserfaring gir meg gode jobb- og
karrieremuligheter pa det gvrige

30. Jeg har gode jobb- og karrieremuligheter i
min virksomhet

0 25 50 75 100
Helt uenig Verken eller Helt enig
Indeks

De ansatte er mest positive i forhold til variasjon i arbeidsoppgavene (81), og sine
faglige utfordringer (77). De er mest negative i vurderingen av sine jobb- og
karrieremuligheter pd egen arbeidsplass (53), og pa det gvrige arbeidsmarkedet
(60).

Figur 5.2 fremstiller resultatene fordelt p& bakgrunnsvariabler.
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Figur 5.2 Utvikling, fordelt pd bakgrunnsvariabler

< Mann 69
S Kvinne 67
Inntil 25 ar 67
. 25 - 34 ar 67
) 35- 44 &r 69
< 45 - 54 3r 68
55 og eldre 68
Q Grunnskole og Videregdende 63
2 Fagutdanning, etatsutdanning 64
E Universitet og hgyskole: 0-4 &r 67
5 Universitet og hgyskole: mer enn 4 &r 73
= 0 til 2 &r 71
'§ 3-54ar 67
2 6-93r 71
< 10 &r eller mer 68
§ Leder 76
E Medarbeider 67
Hgyskoler og universiteter 72
Det statlige skoleverket 71
Forsvaret 71
E Direktorat og tilsyn 68
Departementene 66
Den ytre etat 66
Neaeringsdrift og anlegg 66
0 25 50 75
Indeks

Figur 5.2 indikerer at:

* Menn er litt mer positive til utviklingsmuligheter enn kvinner.

+ Ansatte med hgy utdannelse er klart mer positive enn ansatte med kort

utdannelse.

* Ledere er signifikant mer positive enn andre medarbeidere.

100

« Ansatte ved hgyskoler og universitet, skoleverket og forsvaret er relativt
mest positive i vurderingen av utviklingsmulighetene. Ansatte i
departementene, den ytre etat og naeringsdrift og anlegg er minst positive.

Medarbeidersamtaler

Medarbeidersamtaler og utviklingssamtaler er en viktig del av medarbeidernes

kompetanseutviking pd arbeidsplassene. Sammenlignet med resultatet fra 1998,

viser denne undersgkelsen at det har skjedd en positiv utvikling. Resultatene er

fremstilt i figur 5.3.
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Figur 5.3 Antall medarbeidersamtaler benchmark

Ingen samtaler 39%
24%
1 samtale 26%
26%
2 samtaler
27%
3 samtaler 10%
Flere enn 3 9%
samtaler 9%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

W 2007 m 1998

Figur 5.3 indikerer at det i 2007 bare var 14% av medarbeiderne som ikke hadde
hatt en medarbeidersamtale i Igpet av de siste tre ar. Det tilsvarende tall i 1998 var
39%. I 2007 har 26% hatt to samtaler de siste tre 8rene, mens 36% har hatt 3 eller
flere samtaler. De tilsvarende tall i 1998 var 16% og 19%.

En analyse pd tvers av bakgrunnsvariabler viser at medarbeidersamtalene er ujevnt
fordelt mellom etatene. I forsvaret, departementene og direktorat og tilsyn har
omkring halvparten av alle medarbeiderne hatt to eller flere medarbeidersamtaler de
siste tre arene. I skoleverket gjelder det kun 16%, og pa hgyskoler og universiteter
er andelen 24%.

Avansement til hgyere stillinger

I undersgkelsen ble det spurt om hvilke kriterier som skal legges til grunn ved
forfremmelser til hgyere stillinger. De samme spgrsmal ble ogsa stilt i den forrige
undersgkelsen. Resultatene fra de to undersgkelsene fremstilles i figur 5.4.
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Figur 5.4 Avansement til hgyere stillinger — benchmark
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Figuren indikerer at det har skjedd betydelige endringer i de ansattes holdninger til
hvilke kriterier som skal legges til grunn for avansement siden 1998. I 2007 legger
de ansatte klart stgrre vekt pa samarbeidsevner enn i 1998 (66% vs 54%), samt
oppnadde resultater (39% vs 28%). Til gjengjeld er formell utdannelse (25% vs
44%) og ansiennitet (17% vs 27%) langt mindre viktig enn for ti ar siden.
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6. Mangfold og fleksibilitet

Mangfoldig er i undersgkelsen definert som plass til forskjellighet i forhold til etnisk
opprinnelse, alder, kjgnn, funksjonshemning og seksuell legning. Mangfold og
fleksibilitet kan vaere av betydning for rekruttering og fastholdelse, saerlig i tider med
lav arbeidsledighet og fremvekst av nye arbeidsformer.

6.1 Resultater mangfold og fleksibilitet

Figur 6.1 presenterer undersgkelsens resultater i forhold til mangfold og fleksibilitet.

Figur 6.1 Mangfold og fleksibilitet

Mangfold og fleksibilitet 72
26. Jeg ser mangfold pa arbeidsplassen som 80
en styrke
21. Jeg har fleksible arbeidstider som gjgr det 74
lettere & forene arbeid med familie/fritid
25. Min arbeidsplass tar sosiale og personlige 74
hensyn, f. eks ved sykdom og kriser
27. Jeg opplever i stor grad min arbeidsplass 71
som &pen og inkluderende
22. Jeg har en god balanse i forholdet mellom 70
arbeidsliv og familie/fritid
24. Min arbeidsplass ivaretar behovene til 63
medarbeiderne i de forskjellige faser i livet
0 25 50 75 100
Helt uenig Verken eller Helt enig

Indeks

Den samlede indeksscore er 72, og det tyder pa at medarbeiderne generelt har et
positivt inntrykk av arbeidsplassens innsats med & dra nytte av medarbeidernes
forskjellighet. Det er generell enighet om at mangfold pa arbeidsplassen er en styrke
(80). De ansatte er ogsd positive i synet pa fleksibilitet i forhold til arbeidstider (74),
og ved kriser og sykdom (74). Lavest vurdering gis til arbeidsplassens ivaretakelse
av medarbeidernes behov i de forskjellige faser i livet (63).

Figur 6.2 presenterer resultatene fordelt pa bakgrunnsvariabler.
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Figur 6.2 Mangfold og fleksibilitet - oppdelt p§ bakgrunnsvariable
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Figur 6.2 viser at:

P& spgrsmal om arbeidergiver har tilrettelagt for at medarbeiderne kan ha
hjemmekontor, svarer knapt 1 av 4 at de har mulighet for & arbeide hjemmefra.
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Kvinnelige medarbeidere er mer positive i sin vurdering enn mannlige.

100

Medarbeidere under 25 &r er noe mindre positive enn sine eldre kollegaer.

Det er kun sma forskjeller i vurderingen pa tvers av utdannelse, ansiennitet
og stilling.

Ansatte i direktorat og tilsyn har den mest positive vurdering av fleksibilitet,
mens forsvaret scorer lavest
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7.1

7.2

Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Endringsprosesser

Undersgkelsen viser at endringsprosesser og omstilling har veert en del av hverdagen
for mange ansatte i staten de siste arene. 81% oppgir at de har vaert gjennom stgrre
endringsprosesser pa arbeidsplassen i Igpet av de siste tre arene. Forandring vil
utvilsomt veere en uunngaelig del av hverdagen pa de statlige arbeidsplasser 0ogs3 i
drene som kommer.

Omfang av endringsprosesser

Figur 7.1 presenterer undersgkelsens resultater i forhold til endringsprosesser.

Figur 7.1 "Hva slags endringsprosesser har du erfart i lopet av de siste 3 8r”

Omorganiseringer

Endringer av teknologi og rutiner

Nedbemanning

Geografisk flytting (endring av bosted/pendling)

Andre stgrre endringer

Nedlegging

Har ikke opplevd noen stgrre endringsprosesser

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70%

Figuren indikerer at det er omorganisering som er den mest vanlige forandring som
arbeidstakerne opplever (66%). P38 andreplass kommer ny teknologi og rutiner

(43%), men o0gsa en betydelig andel oppgir at de har erfart nedbemanning de siste
tre r (30%). Knapt en femtedel oppgir & ikke ha opplevd stgrre endringsprosesser.

Resultat endringsprosesser

Figur 7.2 presenterer resultater pd spgrsmal som omhandler resultater av
endringsprosesser.
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Figur 7.2 Endringsprosesser og omstilling

Endringsprosesser og omstiling 42
56. Jeg opplever at endringsprosessene har 44
gitt meg nye utviklingsmuligheter
54. Jeg opplever at endringsprosessene har 42
gitt bedre resultater for brukerne
55. Jeg opplever at endringsprosessene har 40
gitt meg stgrre arbeidsglede
25 50 75 100
Helt uenig Verken eller Helt enig
Indeks

Den samlede indeksscore for endringsprosesser er 42, og det er en av de laveste i
undersgkelsen. Den lave scoren tyder pa at endringsprosessene har medfgrt
resultater som medarbeiderne vurderer som negative. De oppgir at endringene i
mindre grad har gitt de ansatte nye utviklingsmuligheter (44), de har i mindre grad
medfgrt bedre ytelser overfor brukerne (42), og de har i mindre grad skapt stgrre
arbeidsglede (40).

Figur 7.3 fremstiller resultatene fordelt p& bakgrunnsvariabler.
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Figur 7.3 Endringsprosesser og omstilling, fordelt pd bakgrunnsvariabler
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Figur 7.3 viser at:

« Mannlige ansatte er noe mer negative enn kvinnelige ansatte.

« Medarbeidere under 25 ar og over 55 er noe mindre positive enn de andre
aldersgrupper.

+ Medarbeidere med fag- eller etatsutdanning er de klart mest negative.
* Ledere er mindre negative enn medarbeidere.

* Ansatte i departementene og i direktorat og tilsyn har den mest positive
vurdering av endringsprosessene, mens ansatte i forsvaret er mest negative.
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8.1

Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Lgnn

Lgnn har en diffus betydning for trivsel og motivasjon. Lgnn i seg selv er ikke
tilstrekkelig for & skape motivasjon og trivsel pa arbeidsplassen, men Ignn har likevel
betydning for & unngd utilfredse og umotiverte medarbeidere. Som det fremgar av
prioriteringsmodellen i kapittel to, er det aktuelle Ignnsniva (og lgnnsfastsettelse) i
staten pa et slikt niva at selv om tilfredsheten er ganske lav, har det ikke sterk
negativ innvirkning pa motivasjon og trivsel.

Resultat Ignn

Figur 8.1 presenterer undersgkelsens resultater i forhold til Iann og prosessene rundt
fastsettelse av Ignn. Indeksen indikerer hovedsakelig forhold ved fastsettelse av Ignn
og prosessen rundt dette, men i noen grad ogsa om tilfredshet med egen Ignn i
forhold til kollegaer.

Figur 8.1 Lgnn

Lgnn 41
42. Forhandlinger om Ignn er en kjent og 53
omforent prosess pa min arbeidsplass
45. Sammenlignet med mine kolleger er jeg
) ) 43
tilfreds med min Ignn
44, Det er klare kriterier for tildeling av de
- 40
lokale tillegg.
43. Jeg drgfter min Ignn med min leder i 29
forkant av Ignnsforhandlingene
0 25 50 75 100
Helt uenig Verken eller Helt enig
Indeks

Figuren viser at den samlede indeksscore for lgnn er 41, og dermed den laveste i
undersgkelsen. Resultatene kan tyde pa at prosessene rundt Ignnsfastsettelse er et
forhold de ansatte selv opplever at de i mindre grad har innflytelse p&, og at
kriteriene for 8 fa Ignnstillegg ikke er klare. Den hgyeste scoren gar pd om de
ansatte opplever at Ignnsforhandlinger er en kjent og omforent prosess (53), mens
den laveste scoren indikerer at de ansatte i liten grad drgfter Ignn med sin leder i
forkant av Ignnsforhandlingene (29).

Figur 8.2 fremstiller resultatene fordelt p& bakgrunnsvariabler.
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Figur 8.2 Lgnn oppdelt p§ bakgrunnvariabler
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Figur 8.2 viser at:

Kvinnelige ansatte er litt mer tilfredse med prosessene rundt fastsettelse av
Ignn enn de mannlige ansatte.

De yngste medarbeiderne er mindre tilfredse med prosessen rundt
Ignnsfastsettelse enn de eldre, og tilfredsheten stiger med alderen. Etter
fylte 35 ar er det sma forskjeller i tilfredsheten.

Ansatte uten hgyere utdannelse er mest tilfredse, og av medarbeidere med
hgyre utdannelse er de fag- og etatsutdannede noe mindre tilfredse enn

universitets- og hgyskoleutdannede.

Ansatte med mest og minst ansiennitet er mest forngyd, mens medarbeidere
med 3-9 ars ansettelse er litt mindre forngyd.

Ledere er klart mer tilfredse enn medarbeidere.
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8.2

Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

« Ansatte i direktorat og tilsyn og det statlige skoleverket er mest forngyd,
mens ansatte i forsvaret samt ved universiteter og hgyskoler er klart mindre
forngyde.

Alternativer til lIsnnsgkning

Det vil ogsd veere av interesse a se hvilke andre goder ved et arbeidsforhold enn
Isnn som har betydning for de ansatte. Undersgkelsen har kartlagt hvilke alternative
goder de ansatte ville ha foretrukket dersom de skulle velge det i stedet for
Ignnsgkning. Undersgkelsen viser at preferansene klart har endret seg i forhold til
1998. Resultatene presenteres i figur 8.3.

Figur 8.3 Alternativ til Isnnsgkning - benchmark

Kortere I,
arbeidsuke/arbeidsdag 26%
Lengre ferie
38%
Lavere pensjonsalder
29%
Bedre
permisjonsordninger 12%
for etter- og 8%
videreutdanning
0% 10% 20% 30% 40% 50%
W 2007 m 1998

Figuren indikerer at de to mest attraktive alternativene i 2007 er kortere
arbeidsuke/arbeidsdag (39) og lengre ferie (34), mens lavere pensjonsalder og
bedre permisjonsordninger for etter- og videreutdanning fremstar som betydelig
mindre attraktivt. Dette tyder pd at ferie og fritid har stor betydning for statlige
ansatte i 2007. I 1998 var lengre ferie det mest populeere alternativet, mens det var
ganske like fordelinger pa lavere pensjonsalder og kortere arbeidsuke/arbeidsdag.
Den stgrste forskjellen er imidlertid at lav pensjonsalder fremstar som klart mindre
attraktivt som alternativ til Isnnsgkning i dag enn det gjorde for 9 ar siden.
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9.1

Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Stress

Arbeidslivet er i stadig forandring og utvikling. Kravene til effektivitet og resultater
gker, nye arbeidsformer og redskaper som hjemmekontor, internett, e-post og
mobiltelefon gjgr at skillet mellom arbeid og fritid reduseres. Dette kan medfgre
belastninger i forhold til stress og arbeidsmiljg.

Stress

Figur 9.1 presenterer undersgkelsens resultater om stress og arbeidsbelastning.

Figur 9.1 Resultat stress

Stress og arbeidsbelastning 47
35. Jeg har normalt en passende balanse 56
mellom arbeidstid og arbeidsmengde
36. Jeg er ofte stresset pa jobben 50
57. Jeg opplever at endringsprosessene har 35

gitt meg mindre stress og arbeidspress
0 25 50 75 100
Helt uenig Verken eller Helt enig

Indeks

Den samlede score p& spgrsmal som handler om stress og arbeidsbelastning er 47,
og det er et resultat som indikerer at de ansatte i litt mindre grad er tilfredse med
den arbeidsbelastningen de har pa jobben. Resultatene indikerer at de ansatte er litt
mer enn middels tilfredse med balansen mellom arbeidstid og arbeidsmengde (56),
og at de verken er stresset eller ikke stresset pa jobben (50). Det er ogsa klare
tendenser til at arbeidstakerne mener at endringsprosesser har medfgrt mer stress
0g stgrre arbeidsbelasting.

Figur 9.2 presenterer resultatene fordelt pa bakgrunnsvariabler.
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Spgrreundersgkelse blant ansatte i staten 2007

Figur 9.2 Stress, fordelt p§ bakgrunnsvariabler
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Figur 9.2 viser at:

« Det er liten forskjell mellom kjgnnene hva gjelder tilfredshet med
arbeidsmengde.

« Ansatte uten hgyere utdannelse er mer tilfreds med arbeidsmengden enn
ansatte med hgyere utdannelse.

* Ansatte med kort ansiennitet er mer tilfreds enn medarbeidere med lengre
ansettelse.

* Ledere er klart mindre tilfreds med arbeidsmengden enn g