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1. OPPSUMMERING

Denne undersgkelsen dekker Forskerforbundets medlemmer i administrative og tekniske
stillinger, samt administrative (ikke-vitenskapelige) lederstillinger, forkortet til TA-personell.
Dette er hgyt utdannede og kompetente medarbeidere, fordelt pa 250 arbeidsplasser, majori-
teten er tilsatt ved statlige universiteter og hgyskoler.

1.1 ARBEIDET OG ARBEIDSSITUASJON

Et klart flertall er forngyd med arbeidet sitt og arbeidsmiljget:

e 90 % far daglig eller regelmessig brukt sine styrker og det de er best til pa jobben
e 70 % er tilfreds eller sveert tilfreds med jobbsituasjonen

e 85 % er litt/veldig forngyd med arbeidsmiljget

e 83 %er litt/veldig forngyd med arbeidsoppgaver og ansvarsomrader

Likevel er det noe funn her som gir grunn til bekymring:
e 35 % (45 % av dem under 50 ar) vurderer a skifte arbeid eller sgker seg aktivt bort
e 35 % er misforngyd med ledelsen

Misngye med karrieremuligheter og lgnn er de to viktigste arsakene til at folk sgker seg bort,
sa her har virksomhetene noen utfordringer.

1.2 KARRIEREUTVIKLING

TA- personalet er i hgy grad opptatt av karriereutvikling og ser ut til & legge stor vekt pa dette
i vurderingen av egen stilling og arbeidsplass. Litt over halvparten har byttet stilling internt
ved virksomheten. Mange har ogsa opplevd en eller annen form for karrieremessig utvikling i
Igpet av de siste tre ara:

e 70 % har fatt individuelt lsnnsopprykk

42 % har skiftet stilling

48 % har fatt mer attraktive arbeidsoppgaver

54 % gkt fagansvar

31 % gkt lederansvar

Om lag 70 % av respondentene gnsker en videre karriereutvikling — halvparten gnsker seg
primeert en ytterligere faglig videreutvikling, mens 20 % primeert ser for seg en lederkarriere.
De fleste respondentene vurderer mulighetene for faglig spesialisering pa arbeidsplassen som
gode/middels gode (75 %), men 22 % mener er darlige. Nar det gjelder mulighetene for &
gjore en lederkarriere i virksomheten vurderer hele 40 % dem som darlige mens 46 % mener
de er gode/middels gode. Jevnt over ser det ut til at virksomhetene tilbyr de ansatte ad-
gang/statte til kurs og etter- og videreutdanning. Noen i stor grad, de fleste i noen grad og
noen i liten grad. Fa steder ser imidlertid ut til & gjgre dette systematisk og som en investe-
ring i de ansattes kompetanse.

Mange uttrykker ogsa en stor grad av usikkerhet og misngye med karrieremulighetene ved

egen institusjon, noe som ogsa bekreftes av mange av de dpne svarene i undersgkelsen).

e 42 % er misforngyd med karrieremulighetene pa sin arbeidsplass

e Kun 30 % av virksomhetene har karriereutviklingsplaner som helt eller delvis omfatter
TA-personalet (ifglge respondentene i lederstilling).

e Kriterier som respondentene oppfatter ligger til grunn for karriereutvikling spriker i
mange retninger.

En hovedkonklusjon ma vare at karrieremulighetene for TA-personalet framstar som diffuse
de fleste stedene og ikke-eksisterende pa en del steder.
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1.3 LONN- OG LONNSUTVIKLING

46 % av respondentene er litt eller veldig misforngyd med Ignn og lgnnsutviklingen. Det
framkommer videre av undersgkelsen at virksomhetenes lgnnspolitikk ikke er godt kjent: 30
% vet ikke om virksomheten har en lgnnspolitikk og 12 % mener en slik ikke finnes. Av de
som mener virksomheten har en lgnnspolitikk, er vurderingen av den pa flere punkter ganske
avmalt:

e Mer enn hver fjerde (27 %) oppfatter den som urettferdig

e Bare hver fjerde (26 %) er godt klare over hva som skal til far & fa hgyere lgnn

Ogsa fra det apne kommentarfeltet kommer det tydelig fram at mange er frustrert over den
lokale lgnnspolitikken og praktiseringen av den. Mange oppfatter at bade arbeidsgiver og
Forskerforbundet er langt mer fokusert pa de vitenskapelig ansatte sarlig nar det kommer til
lann og karriere.

1.4 KJIGNN OG KIONNSPERSPEKTIV

62 % av respondentene i TA-stilling er kvinner, men her er det en klar forskjell pd A og T. 69
% av respondentene i administrativ stilling er kvinner (og denne andelen er identisk med
andelen kvinner totalt i administrative stillinger i UH-sektoren, ifglge Statens database for
heyere utdanning). 56 % i tekniske stillinger er menn (noe som ogsa er identisk med DBH-
tall for hele UH-sektoren). Kvinneandelen er starre jo yngre respondentene blir, noe som kan
veere et signal om en gkende kjgnnsmessig skjevutvikling blant TA-personellet, og seerlig de
ordinaere administrative.

Det er gjennomgaende sma forskjeller etter kjgnn i undersgkelsen. Der det er forskjell vil det
bli kommentert i rapporten, ellers ikke.

1.5 FORSKERFORBUNDETS ANBEFALINGER

Virksomhetene bgr

¢ isamarbeid med de tillitsvalgte etablere tydelige karriereplaner og -veier, med forutsigba-
re og kjente kriterier for opprykk

e hasom malsetting at ansatte etter en tid i virksomheten skal kunne forvente faglig og
lsnnsmessig videreutvikling med tilhgrende stillingsopprykk

e gradvis tilby mer utfordrende og spesialiserte arbeidsoppgaver til de som gnsker det,
uavhengig hvor man er plassert i organisasjonen

e investere mer i de ansattes kompetanseutvikling gjennom & legge bedre til rette for kurs
og etter- og videreutdanning

o forbedre, tydeliggjgre og praktisere egen lgnnspolitikk i alle ledd for & tilby konkurranse-
dyktig lgnnsutvikling, og ha systemer for & fange opp misforhold og uheldig skjevheter

e hasgkelys pa kjgnn og kjgnnsbalanse i rekrutterings- og personalpolitikken ogsa av det
administrative personalet

Forskerforbundet skal

e utvikle en egen strategi for medlemmer i teknisk- administrative stillinger

e bidra til & synliggjere kunnskapsarbeiderne og TA-personalets betydning i virksomheten

¢ inkludere og integrere alle stillingskategorier i det daglige arbeidet med lgnns- og ar-
beidsvilkar, bade sentralt og lokalt i forbundet

TA-personalet bgr

o finne kanaler ved virksomhetene til & fremme lgnns- og karriereutvikling for egen gruppe

o taaktiv del i fagforeningsarbeidet i Forskerforbundet lokalt og sentralt

e pavirke lokallagene til & lykkes bedre med arbeidet for lgnns- og arbeidsvilkar for alle
ansatte
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2.  FORSKERFORBUNDETS TEKNISK OG
ADMINISTRATIVT ANSATTE MEDLEMMER
(RESPONDENTENE)

Undersgkelsen ble sendt ut elektronisk (Questback) til alle vare medlemmer registrert i en
teknisk eller administrativ stilling, i alt ca. 4 100 respondenter. 2 053 (50 %) svarte pa under-
sgkelsen, hvorav om lag 20 % oppgav at hovedstillingen ikke var verken teknisk, administra-
tiv eller leder. Disse ble sluset ut og 1 653 respondenter gjennomfgrte helt eller delvis under-
sekelsen. Vi hadde ikke obligatoriske felt, slik at antallet svar varierer noe fra spgrsmal til
spgrsmal.

Antallet respondenter er hgyt og det er dermed grunn til & tro at svarene er godt representa-
tive for vare medlemmer i tekniske, administrative og (administrative) lederstillinger, omtalt
samlet som TA-personell.

21 KJIZNN

Majoriteten av TA-personellet er kvinner. Kvinnene dominerer blant respondentene i ordi-
neere administrative stillinger (69-31 %), de er ogsd i flertall i lederstillinger (55-45 %), mens
menn er i flertall i tekniske stillinger (56-44 %). Disse andelene er identisk med andelen
kvinner totalt i administrative tekniske stillinger i UH-sektoren, ifglge Statens database for
hgyere utdanning (DBH), selv om bare drgyt halvparten av respondentene arbeider ved
universiteter og hgyskoler.

Tabell 1: Respondenter fordelt pa kjgnn og stillingskategori

Stilling Kvinner Menn Totalt
Adm. lederstilling 55 % 199 45 % 160 100 % 359
Administrativ stilling 69 % 709 31% 321 100 % 1030
Teknisk stilling 44 % 103 56 % 130 100 % 233
Totalsum 62 % 1011 38% 611 100 % 1622

2.2 ARBEIDSSTED

Respondentene fordelte seg pa 251 ulike arbeidssteder, med en tydelig majoritet (884 eller 55
%) i UH-sektoren. Tre av fire er ansatt i staten. 6 % er ansatt i kommunal sektor, mens de
resterende knappe 20 % er i privat sektor. Blant disse er flest i tariffomradet Spekter (som
inkluderer helseforetak) og Virke (som inkluderer museer og hgyskoler), men ogsa noen i
Abelia (som inkluderer forskningsinstitutter) og annen privat tariffomrade.
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Figur 1: Arbeidssteder med mer enn 20 respondenter
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2.3 UTDANNINGSBAKGRUNN

Tre av fire TA-medlemmer har utdanning med eksamen pa hgyere grad, hvorav 12 prosent
har doktorgrad. Humaniora er den mest vanlige utdanningen (28 %) blant respondentene,
fulgt av samfunnsfag og Mat/Nat (begge med 18 %). Andelen menn med realfagsbakgrunn
(seerlig ingenigrfag og teknologi) er starre enn for kvinner.

Figur 3: Utdanningsniva
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24 ALDER OG ANSIENNITET

Det kommer fram av Figur 5 at vi har fa respondenter under 30 ar og ogsa langt feerre i al-
dersgruppen 60 ar eller mer, mens stgrst andel mellom 40 og 49 ar. Det fgrste skyldes anta-
gelig bade at andelen yrkesaktive under 30 er lavere enn for tiarene over, en lavere organisa-
sjonsgrad blant de helt nytilsatte og at vi naturlig rekrutterer pa et noe hgyere stillingsniva
enn startstillingene. At andelen over 60 ogsa er relativt lav, skyldes formodentlig ferst og
fremst at mange gar av med pensjon far fylte 70. Andelen menn i 30-arene er lavere (22 %)
enn for kvinner (28 %), mens andelen over 60 er hgyere for menn (17 %) enn for kvinner (10
%). Dette kan enten tyde pa at menn star lenger i stillingene eller at kvinner rekrutteres i
stigende grad til TA-stillinger og at «kjegnnsubalansen» er gkende.

Figur 5: Antall respondenter fordelt i aldersgrupper og kjgnn
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Figur 6: Nar ble du ansatt hos naveerende arbeidsgiver (hele virksomheten)?
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2.5 STILLING OG STILLINGSTYPE

Flesteparten av respondentene (64 %) er tilsatt i en administrativ stilling. Vi ser at andelen
menn i tekniske og lederstillinger er hgyere enn blant kvinner, hvor 70 % er i en administra-
tiv stilling. Radgiversjiktet dominerer dessuten blant vare medlemmer: stillingene radgiver,
seniorradgiver og spesialradgiverne utgjgr 45 % av respondentene.

Tabell 2: Antall og andel i ulike stillingstyper

Stilling Kvinner Menn Totalt Andel
Adm. lederstilling 199 20 % 160 26 % 359 22 %
Administrativ stilling 709 70 % 321 53 % 1030 64 %
Teknisk stilling 103 10 % 130 21 % 233 14 %
Totalsum 1011 100 % 611 100 % 1622 100 %

Tabell 3: Stillinger - respondenter fordelt pa stillinger

Stilling Totalt Kvinner Menn
Radgiver 384 253 131
Seniorradgiver 298 180 118
Avdelingsleder 174 93 81
Seniorkonsulent/spesialkonsulent 120 87 33
Farstekonsulent 116 89 27
Overingenigr 80 35 45
Kontorsjef 60 39 21
Spesialradgiver 51 33 18
Seksjonssjef 48 35 13
Senioringenigr 45 17 28
Direktar 39 15 24
Avdelingsingenigr 38 27 11
Prosjektleder/utredningsleder 28 19 9
Konsulent 26 20 6
Daglig leder 12 9 3
Underdirektar 10 8 2
Ingenigr 9 4 5
Sjefingenigr 7 3 4
@konomisjef 7 5 2
Ass. direktgr 5 2 3
Personalsjef 5 2 3
(Ledende) forskningstekniker 5 1 4
Annet 55 35 20
Totalsum 1622 1011 611

2.6 MIDLERTIDIG OG FAST TILSATT

Mens ufrivillig deltid er et problem i andre deler av offentlig sektor og midlertidighet er et
problem i forskningssektoren, er nesten 90 prosent av vare TA-medlemmer fast ansatte i
heltidsstilling. Kun 6,3 % er midlertidig tilsatt, noe som er mindre enn snittet i arbeidslivet
og betydelig lavere enn gjennomsnittet for administrative stillinger i UH-sektoren (14,2 % i
2013). Dette ser ut til & bekrefte det kjente bildet at midlertidig ikke organiserer seg i like hgy
grad som faste og dessuten at de medlemmene (stillingskategoriene) Forskerforbundet re-
krutterer blant TA-personell i noe mindre grad er utsatt for midlertidighet enn andre.
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De administrative stillingene med hgyest midlertidighet er prosjektleder, sekreteer og konsu-
lentkodene. Blant de 110 som er midlertidig tilsatt er det imidlertid mange som har veert det
ganske lenge (jf. Tabell 5); nesten 20 % har vaert det mer enn 4 ar. To av tre av de midlertidig
tilsatte er under 40 ar, og det er radgiversjiktet som dominerer (Tabell 6). Det er sma
kjgnnsmessige forskjeller her, og de kan nok best forklares med at andelen menn under 40 ar
er mindre enn kvinner (jf. pkt. 2.4).

Tabell 4: Fast og midlertidig tilsatt

Fast/ Midlertidig Antall Prosent
Fast tilsatt - heltid 1471 88,9 %
Fast tilsatt - deltid 74 45%
Midlertidig tilsatt - heltid 104 6,3%
Midlertidig tilsatt - deltid 6 0,4 %
Totalsum 1655 100 %

Tabell 5: Lengde midlertidig tilsetting

Lengde midlertidig tilsatt N %
Under ett ar 29 26 %
1-2 &r 31 28 %
2-4 ar 30 27 %
Mer enn 4 ar 20 18 %
Totalsum 110 100 %

Tabell 6: Midlertidig tilsatte fordelt pa stilling (med mer enn 5 respondenter) fordelt pa
alder

<30 30-39 40-49 50-59 60+ Totalsum

Avdelingsingenigr 2 7 9
Avdelingsleder 1 2 2 1 6
Farstekonsulent 3 9 1 13
Prosjektleder/utredningsleder 1 2 3 2 8

Radgiver 5 21 4 3 2 35
Senior-/Spesialkonsulent 1 3 2 1 1 8
Seniorradgiver 1 5 3 2 1
Totalsum 15 56 22 13 4 110

2.7 VURDERING/OPPSUMMERING

Forskerforbundet har flest medlemmer i statlig UH-sektor og det reflekteres ogsa i denne
undersgkelsen . Respondentene fordeler seg pa 250 forskjellige virksomheter og 4 av alle
respondentene er ansatt i privat sektor.

Forskerforbundets TA-medlemmene har hgy formell kompetanse: 34 har utdanning pa mas-
ter-/hovedfagsniva eller doktorgrad. Utdanningsbakgrunnen varierer, men flertallet har
utdanning innen HumSam og MatNat. Den hgye kompetansen kommer til uttrykk ogsa ved
at de fleste er tilsatt i saksbehandlerstillinger pa hgyere niva (radgiversjiktet) og flere enn
hver femte har stilling med lederfunksjoner.
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3. KARRIEREUTVIKLING

Denne delen av undersgkelsen er viet til spgrsmal om karriere, karriereutvikling og mulighe-
ter til dette ved egen arbeidsplass.

3.1 SKIFTE AV STILLING INTERNT

Pa spgrsmal om man hadde skiftet stilling ved naveerende virksomhet (enten det var som
felge av 1. tariffornandlinger, 2. utlysning/sgknad og 3. omplassering), svarte 53 % «Ja» pa
én eller flere, mens 47 % svarte «Nei» pa alle. Flest har skiftet stilling etter utlysning og sek-
nad, og over 10 % har gjort det flere enn 2 ganger. Svarene fordelte seg som i Figur 7. Natur-
lig nok stiger tilbayeligheten til & ha endret stilling i takt med ansiennitet. Med tanke pa at
over halvparten av respondentene ble tilsatt ved sin naveerende virksomhet etter 2006, er
tallene for internt stillingsskifte ganske hgye. De statsansatte har i betydelig hgyere grad enn
ansatte i andre sektorer skiftet stilling internt én eller flere ganger som fglge av tarifforhand-
linger (38 %) og etter sgknad (53 %), mens det er lite sektormessige forskjeller blant de som
har skiftet stilling «etter omplassering». Sistnevnte er her en ngytral sekkekategori som kan
innehold at man har fatt ny stilling som felge av sammenslaing, omorganisering, overtallig-
het, osv. Menn har i noe mindre grad enn kvinner skiftet stilling internt som falge av tariffor-
handlinger, ellers er det ingen kjgnnsmessige forskjeller.

Figur 7: Har du skiftet stilling hos din ndveerende arbeidsgiver?

100% -—-i

90 %
80 %
70 %

60 %
m Ja, flere ganger
50% M Ja, to ganger
40 % M Ja, en gang
H Nei

30 %
20%

10%

0%
1. Som fglge av 2. Etter utlysning og 3. Etter omplassering
tarifforhandlinger spknad

3.2 KARRIEREMESSIG UTVIKLING SISTE TRE AR

Respondentene ble ogsa bedt om & angi «om du i lgpet av de siste tre ar har opplevd karrie-
remessig utvikling som listet opp nedenfor». Resultatene her viser at TA-personalet i relativt
stor grad opplever en eller annen form for karriereutvikling (Figur 8). 70 % av alle respon-
dentene har opplevd a fa individuelt lannsopprykk i lgpet av de siste tre arene. Fglgende ble
definert som individuelt lannsopprykk: «Nar det gjelder lannsopprykk tenker vi ikke pa det
som eventuelt er framforhandlet sentralt for alle, men opprykk du har fatt individuelt i lsnns-
forhandlinger eller pa serskilt grunnlag». De nyansatte har av naturlige grunner ikke like
stor grad oppnadd individuelt lannsopprykk, men ogsa seniorene opplever noe mindre av
dette enn gjennomsnittet (Figur 9). Det er ingen kjgnnsmessige forskjeller her.
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Over 40 % har skiftet stilling de siste tre arene og omtrent halvparten av respondentene

oppgir a ha fatt mer attraktive arbeidsoppgaver — selv for de som har veert tilsatt ved virk-
somheten lenge, er det mer enn 40 % som opplever det (Figur 10). Flere enn halvparten har
fatt gkt fagansvar — med et visst unntak for seniorene, som ikke opplever dette like ofte, er
dette ganske jevnt fordelt pd ansiennitet. En av tre har fatt gkt lederansvar — og her er det de
med mest ansiennitet som har merket gkningen mest (Figur 11).

Figur 8: Karrieremessig utvikling de siste tre arene
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Figur 9: Individuelt lsnnsopprykk siste tre ar, etter ansiennitet
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Figur 10: Mer attraktive arbeidsoppgaver siste tre ar, etter ansiennitet
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Figur 11: @kt lederansvar siste tre ar, etter ansiennitet
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3.3 FRAMTIDSUTSIKTER

En indikasjon pa trivsel og jobbattraktivitet er arbeidstakernes gnske om a bli vaerende ved
samme arbeidsplass — her forstatt som hele virksomheten. Dette spgrsmalet ble ikke stilt til
de midlertidig ansatte. To av tre respondenter ser ikke for seg & bytte arbeidsplass i overskue-
lig framtid. Fem prosent er aktivt pa vei bort, mens 30 prosent vurderer jobbskifte. @nske om
mobilitet er mindre jo eldre arbeidstakerne er, hvor hele 94 prosent av respondentene som
har rundet 60 ar, ser for seg & avslutte yrkeslivet ved samme virksomhet (Figur 12). Verd &
merke seg er det at nesten halvparten av respondentene mellom 30 og 49 ar vurderer jobb-
skiftet eller aktivt er pa vei bort. Det er flere kvinner (32 %) enn menn (27 %) som vurderer
jobbskifte. Respondenter i ulike konsulentstillinger vurderer ogsa jobbskifte mer enn andre,
her er det bare 55 % som ser for seg a bli i overskuelig framtid. Ledere (70 %) og ansatte i
tekniske stillinger (68 %) ser ogsa dette for seg i hgyere grad enn respondentene i administ-
rative stillinger (63 %).
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Figur 12: Ser du for deg a fortsette a arbeide pa ndvarende arbeidsplass? (Faste ansatte)
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Det er mange arsaker til at folk vurderer jobbskifte (jf. Tabell 8), men i den grad det er et tegn
pa misngye/uro nar en stor andel vurderer a bytte arbeidsplass, kan Tabell 7 gi en indikasjon
pa hvilke virksomheter — der vi har 9 medlemmer eller flere blant respondentene — som
genererer stgrst og minst gnske om skifte av arbeidsplass. Et pussig poeng i sa mate er at
gnsket om skifte av arbeidsplass er spesielt tydelig ved flere store Bergensinstitusjoner.
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Tabell 7: De faste ansattes framtidsutsikter fordelt p& arbeidssted (med mer enn 9 re-

spondenter)

Regner med & bli

Sgker meg bort

Arbeidssted i overskuelig el. vurderer Totalt

framtid jobbskifte

% N % N % N
Patentstyret 90 % 9 10 % 1 100% 10
Hggskolen i Telemark 89 % 8 11% 1 100% 9
Statens stralevern 89 % 8 1% 1 100% 9
Meteorologisk institutt 88 % 15 12 % 2 100% 17
Riksantikvaren 87 % 13 13 % 2 100% 15
Nasjonalbiblioteket 85 % 11 15 % 2 100% 13
Statens kartverk 85 % 11 15 % 2 100% 13
Norsk kulturrad 82 % 14 18 % 3 100% 17
Hagskolen i Nord-Trgndelag 82 % 9 18 % 2 100% 11
Statens legemiddelverk 80 % 8 20% 2 100% 10
Utdanningsdirektoratet 78 % 7 22% 2 100% 9
Kunnskapsdepartementet 77 % 10 23% 3 100% 13
UMB 76 % 28 24 % 9 100% 37
Hggskolen i Vestfold 73 % 11 27% 4 100% 15
Norges forskningsrad 73% 30 27 % 11 100% 41
Folkehelseinstituttet 73% 19 27% 7 100% 26
Universitetet i Nordland 1% 10 29 % 100% 14
Hggskolen i Oslo og Akershus 70 % 31 30 % 13 100% 44
Helsedirektoratet 69 % 9 31% 4 100% 13
Universitetet i Agder 69 % 47 31% 21 100% 68
Menighetsfakultetet 67 % 6 33% 3 100% 9
Universitetet i Oslo 65 % 124 35% 66 100% 190
Bergen kommune 63 % 10 38% 6 100% 16
Universitetet i Tromsg 62 % 26 38% 16 100% 42
Universitetet i Stavanger 62 % 16 38% 10 100% 26
NTNU 60 % 81 40 % 53 100% 134
Hordaland fylkeskommune 60 % 6 40 % 4 100% 10
Veterinzrinstituttet 60 % 6 40 % 4 100% 10
Hggskolen i @stfold 59 % 10 41 % 7 100% 17
Senter for int. av utdanning 56 % 5 44 % 4 100% 9
Oslo universitetssykehus 55 % 23 45 % 19 100% 42
Universitetet i Bergen 54 % 40 46 % 34 100% 74
Hagskolen i Gjgvik 50 % 5 50 % 5 100% 10
Hggskolen i Sgr-Trandelag 47 % 7 53 % 8 100% 15
Universitetssykehuset Nord-Norge 45 % 55 % 6 100% 11
Hggskolen i Bergen 44 % 11 56 % 14 100% 25
Norges handelshayskole 43 % 6 57 % 8 100% 14
Totalsum 65 % 998 35% 534 100% 1532
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3.4 BAKGRUNN FOR UNSKE OM JOBBSKIFTE

Vi spurte alle TA-medlemmene som hadde svart at de vurderte jobbskifte eller sgker seg
aktivt bort, om hva som var arsaken til det (Tabell 8). Respondentene ble gitt muligheten til &
krysse av pa flere svaralternativer. De viktigste grunnene viser seg a vaere lgnn og karriere-
muligheter, men ogsa gnske om miljgskifte og nye utfordringer deles av nesten halvparten av
respondentene. Pafallende mange (hele 20 %) oppgir imidlertid arbeidsmiljget som en grunn
til & sgke seg bort, og 30 % finner ikke arbeidsoppgavene tilfredsstillende nok. Verdt & merke
seg er ogsa at blant de i «annet-kategorien», er det mer enn halvparten av respondenter som
oppgir darlig ledelse eller konflikt med leder som arsak. Det er en tendens til at menn i noe
starre grad enn kvinner vektlegger lgnn og karrieremuligheter, mens kvinner i stgrre gard
enn menn vektlegger gnske om miljgskifte og nye utfordringer.

Det er ikke slik at de som vurderer a skifte arbeidsplass og oppgir misngye med
lenn/lgnnsutvikling, tilsynelatende er mer forsemt nar det kommer til individuelt lennsopp-
rykk (jf. kap. 3.2, over). 67 % av dem oppgir & ha fatt individuelt lannsopprykk i lgpet av de
siste 3 arene, noe som er kun sveert marginalt mindre enn den totale populasjonen (70 %).
Det er spesielt ansatte i staten og i tariffomradet Spekter som anser lgnn som en viktig arsak
til & flytte pa seg, hvor over 60 % mener det. | andre sektorer er dette tallet under 40 %.

Tabell 8: Hva er arsaken til at du ikke vil fortsette ved navaerende arbeidsplass?

Navn Antall Prosent
Lgnn/lgnnsutvikling 324 61 %
Karrieremuligheter 302 57 %
@nsker miljgskifte/nye utfordringer 244 46 %
Ikke tilfredsstillende arbeidsoppgaver 157 29%
Arbeidsmiljg 109 20 %
Mer spennende jobb i sikte ved annen arbeidsplass 88 17 %
Annet 65 12%
Personlig (flytting, sykdom, omsorg, pensjonist 0.1.) 50 9%
Antall respondenter (N) 534

3.5 ONSKE OM KARRIEREUTVIKLING

Karriereutviklingsmuligheter har veert et viktig sparsmal for TA-personalet. Der hvor det
vitenskapelige personalet har hatt mer tydelige karrierelgp, har det tidvis veert uklart bade
hva gjelder innhold og kriterier for opprykk innen en teknisk og administrativ lgpebane. Pa
spgrsmal om man gnsket en videre karriereutvikling svarte til sammen nesten 70 prosent
bekreftende (Figur 13). Om lag halvparten gnsker seg en karriere primaert med mer faglig
videreutvikling, mens 20 prosent sa for seg primaert en lederkarriere. 21 prosent er forngyd
med sin navaerende stilling, mens 11 prosent svarer at de ikke vet. Av de som vurderer & skifte
arbeidsplass, er det naturlig nok feerre som er forngyd med sin ndvaerende stilling, men
samme andel som gnsker seg faglig utvikling. De skiller seg fra respondentene for gvrig ved
enten ved & vaere usikre eller ved & gnske en lederkarriere (Figur 14)

@nsket om videre karriereutvikling synker noe etter ansiennitet, antagelig ettersom flere har
nadd et forventet stillingsniva (Figur 15). Verd & merke seg er ogsa at ledere i starre grad er
forngyd med naveerende stilling og ikke gnsker ytterligere karriereutvikling enn ansatte i
ordinaere administrative eller tekniske stillinger (Figur 16).

Andelen menn og kvinner som gnsker en lederutvikling er lik, men menn er mindre tilbgyeli-

ge til & gnske seg ytterligere faglig utvikling enn kvinner (43 mot 51 %). Noe som nok i farst
og fremst henger sammen med at andelen menn over 60 ar ogsa er hgyere enn kvinner.
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Figur 13: @nsker du en videre karriereutvikling ved nadverende arbeidsplass?

Figur 14: Respondenter som vurderer a skifte arbeidsplass:
@nsker du en videre karriereutvikling ved ndvaerende arbeidsplass?
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i min navaerende
stilling
6 %
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Figur 15: @nske om videre karriereutvikling etter ansiennitet
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Figur 16: dnske om videre karriereutvikling etter stillingskategori
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3.6 VURDERING AV MULIGHETEN TIL KARRIEREUTVIKLING

Pa spgrsmal om hvordan respondentene sa pa mulighetene for faglig spesialisering ved egen
virksomhet, vurderte 30 % dem til & veere gode, 45 % til middels, mens 22 % mener de er
darlige. Ledere og teknisk personale oppfatter muligheten markant bedre enn administrativt
ansatte (Figur 17). Om det er slik at ledere overvurderer eller har bedre oversikt over mulig-
hetene skal vaere usagt. Naturlig nok ser de som vurderer & skifte arbeidsplass mindre posi-
tivt pa muligheten for karriereutvikling ved egen arbeidsplass. | denne gruppa er det 38 %
som anser mulighetene som svake. Andelen menn som ser mulighetene for faglig utvikling
som gode, er stagrre (36 %) enn for kvinner (26 %).

Figur 17: Hvordan vurderer du mulighetene for faglig spesialisering pa arbeidsplassen?
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Vi spurte ogsa ansatte som ikke allerede er ledere, om & vurdere muligheten til & gjgre en
lederkarriere ved virksomheten. Det er fa som anser de mulighetene som gode (Figur 18).

Figur 18: Hvordan vurderer du mulighetene for a gjgre en lederkarriere i
virksomheten?
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3.7 LEDERNES VURDERING AV TA-PERSONALETS
KARRIEREUTVIKLINGSMULIGHETER

Vi ba ogsa alle respondentene i lederstilling om & vurdere mulighetene til karriereutvikling
for TA-personalet (Figur 19). Ganske nedslaende er det at bare 4 % av lederne er av den
oppfatning at det eksisterer konkrete karriereutviklingsplaner ved egen institusjon som
omfatter alle stillingskategorier. En av fire sier rett nok at slikt delvis finnes. Men 60 % av
lederne avviser at slike planer finnes og 10 % vet ikke. Flere ledere fra samme virksomhet
oppgir dessuten forskjellige svar pa spgrsmalet, sa konklusjonen ma veere at karriereutvik-
lingsplaner enten er totalt fravaerende, eller ganske diffuse og lite kommunisert.

Bedre er det nar det kommer til vurderingen av muligheten til faglig progresjon og lederut-
vikling, inkludert tilgangen til kurs og etterutdanning. Delviskategorien dominerer rett nok
med rundt 50 % pa de fleste av spgrsmalene. Et stort flertall av lederne anser seg helt eller
delvis enige i at mulighetene for faglig utvikling er gode, og det samme, men i noen mindre
grad nar det gjelder lederutviklingsmulighetene. Det samme gjelder mulighetene til kurs og
etterutdanning — spesielt gir nesten alle statte til eksterne kurs, ifglge lederne.
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Figur 19: Hvordan opplever du som leder mulighetene virksomheten gir det teknisk-administrative personalet til karriereutvikling?
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3.8 VURDERING AV MULIGHETEN TIL FAGLIGE KURS OG
ETTERUTDANNING

For de fleste arbeidstakere henger faglig utvikling sammen med anledningen til faglig pafyll
gjennom kursing og etter- og videreutdanning. Vi spurte derfor TA-personalet om hvilke
muligheter de hadde til faglig spesialisering ved egen arbeidsplass. Spgrsmalet ble delt i tre
ledd, 1. adgang til interne kurs, 2. statte til eksterne kurs og 3. adgang til formell etter- og
videreutdanning. For en rekke mindre arbeidsplasser er det farste av naturlige grunner be-
grenset, mens det motsatt burde vare rik anledning ved store kommuner, universitet og
hgyskoler. Bare 15 % oppfatter at de i stor grad har adgang til bedriftsinterne kurs, mens
nesten halvparten mener de i noen grad har det og hver tredje har ikke eller i liten grad ad-
gang til slike (Tabell 9). Andelen som opplever at de kan fa stgtte til eksterne kurs er adskillig
stgrre; mer enn 80 % mener de i stor eller noen grad har det (Tabell 10). Nar det gjelder
formell etter- og videreutdanning er det faerre igjen som mener det gis betydelig (14 %) eller
noe statte (45 %) til dette, men her er det ogsa en stor andel som ikke vet om slike muligheter
foreligger. Generelt sett oppfatter lederne mulighetene mer positive enn det ordinere TA-
personalet, enten det er fordi de kjenner mulighetene bedre eller ubevisst er mer velvillig til
egen arbeidsplass. De som vurderer a skifte arbeidsplass er ikke overraskende noe mer nega-
tive til mulighetene enn da som vil bli.

Tabell 9: Har de ansatte adgang til bedriftsinterne kurs som ledd i faglig spesialisering?

Adm. leder- Administrativ  Teknisk Totalsum
stilling stilling stilling
N % N % N % N %
I stor grad 71 19 % 141 14 % 27 11% 239 15 %
I noen grad 174 47 % 522 50 % 86 36 % 782 47 %
I liten eller ingengrad 118 32% 343 33% 102 43 % 563 34 %
Vet ikke 5 1% 37 4% 21 9% 63 4%
Totalsum 368 100% 1043 100% 236 100% 1647 100%

Tabell 10: Far de ansatte stgtte til & delta pa eksterne kurs som ledd i faglig spesialise-
ring?

Adm. leder- Administrativ  Teknisk Totalsum
stilling stilling stilling
N % N % N % N %
I stor grad 124 34 % 209 20 % 46 19 % 379 23 %
I noen grad 207 56 % 630 61 % 137 58 % 974 59 %
I liten eller ingengrad 31 8% 153 15% 40 17 % 224 14 %
Vet ikke 6 2% 48 5% 14 6 % 68 4%
Totalsum 368 100% 1040 100 % 237 100 % 1645 100 %

Tabell 11: Har de ansatte adgang til formell etter- og videreutdanning, som ledd i faglig
spesialisering?

Adm. leder- Administrativ Teknisk Totalsum
stilling stilling stilling
N % N % N % N %
Ja, med betydelig 73 20% 128 12% 27 11% 228  14%
stotte fra arbeidsgiver
Ja, med noestatte fra 455 579, 447  43% 88 37% 741 45%
arbeidsgiver
Nei 56 15% 186 18 % 40 17% 282 17%
Vet ikke 29 8% 273 26 % 80 34 % 382 23 %
Totalsum 364 100% 1034 100% 235 100 % 1633 100 %

98003/2 22



Vi har satt opp en oversikt basert pa respondentenes oppfattelse av egen virksomhets stotte
til formell etter- og videreutdanning, for a gi et bilde av hvilke institusjoner som tilsynelaten-
de har en raus politikk i denne sammenheng (Tabell 12).

Tabell 12: Har de ansatte adgang til formell etter- og videreutdanning, som ledd i faglig
spesialisering? Liste over virksomheter med mer enn 5 respondenter; eksklusive «vet

ikke»-svar).

Ja, med stotte Herav «betydelig Respondenter
statte» totalt

Virksomhet Antall Andel Antall Andel Antall
Handelshgyskolen Bl 5 100,00% 5 100,00% 5
Patentstyret 10 100,00% 5 50,00 % 10
Telemark fylkeskommune 7 100,00% 3 42,86 % 7
Oljedirektoratet 5 100,00% 2 40,00 % 5
Statens arbeidsmiljginstitutt 5 100,00% 2 40,00 % 5
Kunnskapsdepartementet 9 100,00% 3 33,33% 9
Hagskolen i Nord-Trgndelag 10 100,00% 3 30,00 % 10
Senter for int. av utdanning (SI1U) 10 100,00% 3 30,00 % 10
Hagskulen i Volda 7 100,00% 2 28,57 % 7
Nasjonalbiblioteket 8 100,00% 2 25,00 % 8
Statens stralevern 8 100,00% 2 25,00 % 8
Museene i Sgr-Trgndelag AS 5 100,00% 1 20,00 % 5
NINA 5 100,00% 1 20,00 % 5
Riksantikvaren 15 100,00% 3 20,00 % 15
Politihggskolen 6 100,00% 1 16,67 % 6
Statens kartverk 12 100,00% 2 16,67 % 12
Meteorologisk institutt 14 100,00% 1 7,14 % 14
Hggskolen i Hedmark 5 100,00 % 0,00 % 5
Hagskolen i Lillehammer 6 100,00 % 0,00 % 6
Universitetet i Nordland 11 91,67 % 4 33,33% 12
Norges handelshayskole (NHH) 10 90,91 % 5 45,45 % 11
Hggskolen i Gjavik 9 90,00 % 2 20,00 % 10
Veterinerinstituttet 87,50 % 4 50,00 % 8
Norges idrettshggskole 87,50 % 2 25,00 % 8
Hggskolen i @stfold 14 87,50 % 3 18,75 % 16
Universitetet i Tromsg (UiT) 30 85,71 % 11 31,43 % 35
Nasjonalmuseet for kunst, arkitekturog 6 85,71 % 2 28,57 % 7
design
Uni\?ersitets— og hagskolerddet (UHR) 6 85,71 % 2 28,57 % 7
Universitetet i Bergen (UiB) 48 85,71 % 10 17,86 % 56
Statped 6 85,71 % 0,00 % 7
NTNU 83 83,84 % 22 22,22 % 99
Forsvarets hggskole 5 83,33 % 3 50,00 % 6
Universitetet for miljg- og biovitenskap 25 83,33% 6 20,00 % 30
Hordaland fylkeskommune 5 83,33 % 1 16,67 % 6
Sametinget 5 83,33 % 1 16,67 % 6
Universitetet i Agder (UiA) 50 83,33 % 8 13,33 % 60
Folkehelseinstituttet 17 80,95 % 4 13,79 % 21
Hggskolen i Alesund 4 80,00% 1 20,00% 5
Universitetet i Stavanger (UiS) 20 80,00 % 3 12,00 % 25
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Ja, med stgtte Herav «betydelig Respondenter
statte» totalt

Virksomhet Antall Andel Antall Andel Antall
Hagskolen i Telemark 8 80,00 % 0,00 % 10
Norges forskningsrad 23 79,31 % 7 24,14 % 29
Hagskolen i Bergen 14 77,78 % 3 16,67 % 18
Menighetsfakultetet 6 75,00 % 0,00 % 8
Helsedirektoratet 8 72,73 % 1 9,09 % 11
Oslo universitetssykehus 25 71,43 % 5 14,29 % 35
Helse Bergen HF 5 71,43 % 0,00 % 7
Hggskolen i Vestfold 7 70,00 % 0,00 % 10
Bergen kommune 8 66,67 % 2 16,67 % 12
Statens legemiddelverk 6 66,67 % 1 11,11 % 9
Universitetssykehuset Nord-Norge HF 6 66,67 % 1 11,11 % 9
Universitetet i Oslo (UiO) 93 66,43 % 22 15,71 % 140
Akershus universitetssykehus HF 60,00 % 1 20,00 % 5
Riksarkivet 3 60,00 % 0,00 % 5
Hagskolen i Oslo og Akershus 15 50,00 % 2 6,67 % 30
NOKUT 3 42,86 % 1 14,29 % 7
Norges musikkhggskole 2 40,00 % 0,00 % 5
Oslo kommune 2 40,00 % 0,00 % 5
Norsk kulturrad 5 38,46 % 1 7,69 % 13
Hggskolen i Sgr-Trandelag 4 36,36 % 0,00 % 11
Utdanningsdirektoratet 2 33,33% 0,00 % 6
Totalsum 969 77,46 % 228 18,23% 1251
3.9 VURDERING AV MULIGHETEN TIL LEDERUTVIKLING

Vi ba ogsa tilsatte i alle kategorier om & vurdere anledning til lederutvikling ved egen virk-
somhet (Tabell 13, 14 og 15). Her var det tydelig at langt flere ikke kjente til hvilke muligheter
som finnes; antagelig fordi det ikke har vaert aktuelt for dem selv a forfglge en lederkarriere.
Selv en ganske stor andel av dem i lederstilling er uvitende eller usikker pa disse mulighetene
ved egen arbeidsplass. Trenden er likevel klar i at slike tiloud i hovedsak kun er rettet mot

ansatte i lederstilling, og i liten grad for & rekruttere andre inn i slike stillinger.

Tabell 13: Har de ansatte adgang til bedriftsinterne kurs som ledd i lederutvikling?

Adm. leder- Administrativ  Teknisk Totalsum

stilling stilling stilling

N N % N % N %
Ja, til alle ansatte 64 18 % 87 8% 20 9% 171 11 %
:fr‘j;‘ for ansatte i lederstil- 4, 53% 413  40% 54 23% 661  41%
Nei 84 23 % 180 17 % 51 22 % 315 19 %
Vet ikke 21 6 % 350 34 % 108 46 % 479 29 %
Totalsum 363 100% 1030 100% 233 100% 1626 100 %
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Tabell 14: Far de ansatte stgtte til & delta pa eksterne kurs som ledd i lederutvikling?

Adm. leder- Administrativ  Teknisk Totalsum

stilling stilling stilling

N % N % N % N %
Ja, til alle ansatte 95 26 % 112 11 % 22 9% 229 14 %
:fr‘]*g foransatte ilederstil-  ,oq 4400 303 200 58  25% 520  32%
Nei 35 10 % 75 7% 25 11% 135 8%
Vet ikke 74 20 % 540 52 % 129 55 % 743 46 %
Totalsum 363 100% 1030 100% 234 100% 1627 100 %

Tabell 15: Har de ansatte adgang til formell etter- og videreutdanning, som ledd i leder-
utvikling?

Adm. leder- Administrativ  Teknisk Totalsum

stilling stilling stilling

N % N % N % N %
Ja, til alle ansatte 79 22 % 105 10 % 19 8% 203 12 %
:fr‘j;‘ foransatteilederstil- - 1q 3500 220 2196 41 17% 379 23%
Nei 66 18 % 111 11% 24 10 % 201 12%
Vet ikke 101 28% 597 58 % 152 64 % 850 52 %
Totalsum 362 100% 1035 100% 236 100% 1633 100 %

3.10 KRITERIER FOR KARRIEREUTVIKLING

Vi spurte medlemmene om hvilke kriterier de oppfattet som & veie tyngst for & oppna karrie-
reutvikling ved egen virksomhet. Respondentene ble bedt om & rangere inntil 4 av 7 mulige
alternativer. Figur 20 viser fordelingen blant svaralternativene som ble rangert farst. Figur 21
viser prosentvis fordeling blant alle rangerte svaralternativene, vektet slik at plasseringene
gis verdi (1.=2; 2.=1,5, 3.=1, 0og 4.=0,5).

Formell utdanning anses viktigst av flest, men ansiennitet oppfattes som lite viktig for a
oppna karriereutvikling. Man kan ogsa merke seg at av de som vurderer eller sgker seg til en
ny arbeidsplass, sa er andelen som har «Uformelle bekjentskapsband («trynefaktor»)» pa
farsteplass blant kriteriene tre ganger sa hagy (23 %) enn blant dem som ikke gnsker seg bort.
Det er ingen signifikante kjgnnsmessige forskjeller.
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Figur 20:Hvilke kriterier opplever du at veier tyngst for & oppna karriereutvikling ved
egen virksomhet? (andel fgrstevalg)
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Figur 21: Hvilke kriterier opplever du at veier tyngst for & oppna karriereutvikling ved
egen virksomhet? (vektet svar 1.-4.: 2,0-0,5)
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3.11 OPPSUMMERING/VURDERING

Det teknisk-administrative personalet er i hgy grad opptatt av karriereutvikling og legger stor
vekt pa dette i vurderingen av egen stilling og arbeidsplass. En ganske stor andel har da ogsa
opplevd en eller annen form for karriereutvikling de siste tre arene, i form av individuelt
lannsopprykk (70 %), mer attraktive arbeidsoppgaver (48 %), gkt fagansvar (54 %) eller gkt
lederansvar (31 %). Samtidig er ca. 42% misforngyd med karrieremulighetene pa arbeids-
plassen, og ca. 36% misforngyd med ledelsen.

Halvparten av respondentene gnsker seg primert en ytterligere faglig videreutvikling, mens
20 % primeert ser for seg en lederkarriere. Muligheten til slik faglig utvikling oppfattes som
middels gode, mens mulighetene til lederutvikling oppfattes som ganske darlige. Jevnt over
ser det ut til at virksomhetene i noen grad tilbyr de ansatte adgang/stgtte til kurs og etter- og
videreutdanning. Men konkrete karriereutviklingsplaner er sa godt som fraveerende og det
framstar ikke som klart for de ansatte hvilke kriterier som legges til grunn for opprykk og
karriereutvikling ved de enkelte virksomhetene.

Mobiliteten er hgy: over 40 % har skiftet stilling siste tre ar, mens 53 % oppgir at de har
skiftet stilling internt én eller flere ganger ved samme virksomhet totalt. En av tre vurderer &
skifte arbeidsplass eller sgker seg aktivt bort (andelen stiger til 45 % blant de under 50 ar). Av
disse oppgir godt over halvparten at arsaken er karrieremuligheter og nesten 30 % utilfreds-
stillende arbeidsoppgaver. Over 40 prosent er dessuten pa generelt grunnlag litt eller veldig
misforngyde med karrieremulighetene pa egen arbeidsplass (se 5.2). Det kan derfor virke
som om ansattes behov for karriereutvikling og for tilfredsstillende arbeidsoppgaver ikke er
godt nok ivaretatt. Spgrsmalet er derfor om man tar godt nok vare pa den kompetansen man
har blant TA-personalet.

Tilbakemeldingene i denne undersgkelsen antyder at dersom arbeidsgiverne gnsker a behol-
de og videreutvikle sine TA-medarbeidere, er det ngdvendig & satse mer pa utvikling av tyde-
lige karriereplaner og -veier, med forutsigbare milepaeler, utfordrende arbeidsoppgaver og et
systematisk tilbud av kurs og EV-utdanning.

4. LANNSPOLITIKK

Et sveert sentralt element for & gjgre karriereutvikling og lenn mer forutsigbart og forstaelig,
er virksomhetenes lgnnspolitikk. Derfor stilte vi noen spgrsmal om dette.

41 BEVISSTHETEN OM EN LONNSPOLITIKK

Vi spurte ferst medlemmene om det finnes en lgnnspolitikk pa arbeidsstedet deres. Bare 60
% bekrefter at det er tilfelle, men hele 30 % oppgir at de ikke vet om det finnes (Figur 22).
Noe bedre er det for folk i lederstilling, hvor tre av fire bekrefter at virksomheten har en
lgnnspolitikk. Overraskende nok er det 14 % av lederne som ikke vet om virksomheten har en
egen lgnnspolitikk.

Ser vi pa svareneg, finner vi imidlertid at det ikke ngdvendigvis ma veere noen sammenheng
mellom de faktiske realitetene og hva respondentene svarer. Tilsatte ved samme virksomhet
svarer nemlig bade bekreftende og avkreftende pa spgrsmalet (se Tabell 17). Blant respon-
dentene ved Folkehelseinstituttet svarer eksempelvis 9 at instituttet har en lgnnspolitikk,
mens 5 svarer at det ikke har det og hele 15 ikke vet. Prosentvis er fordelingen noenlunde lik
ved Universitetet i Oslo. Konklusjonen ma bli at den lgnnspolitikken som antagelig er utfor-
met og finnes der et sted ved mange av virksomheter, ikke kan veaere godt nok kjent. Andre
steder, som Patentstyret, er alle kjent med virksomhetens Ignnspolitikk.

98003/2 27



Figur 22: Har virksomheten din en egen lgnnspolitikk?
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Tabell 16: Har virksomheten din en egen lgnnspolitikk? (Virksomheter med minimum

10 respondenter)

Virksomhet Ja Nei Vet ikke Totalsum
Bergen kommune 7 3 8 18
Folkehelseinstituttet 9 5 15 29
Helsedirektoratet 6 4 5 15
Hordaland fylkeskommune 4 3 4 11
Hagskolen i Bergen 19 3 5 27
Hagskolen i Nord-Trgndelag 10 1 1 12
Hagskolen i Oslo og Akershus 30 2 15 47
Hagskolen i Sgr-Trgndelag 10 1 4 15
Hagskolen i Telemark 6 4 10
Hagskolen i Vestfold 7 1 8 16
Hagskolen i @stfold 5 4 8 17
Kunnskapsdepartementet 9 1 3 13
Meteorologisk institutt 12 2 3 17
Nasjonalbiblioteket 9 2 2 13
Norges forskningsrad 36 1 3 40
Norges handelshgyskole (NHH) 7 3 4 14
Norsk kulturrad 17 2 3 22
NTNU 88 6 44 138
Oslo universitetssykehus 16 4 25 45
Patentstyret 12 12
Riksantikvaren 13 4 17
Senter for int. av utdanning (SIU) 8 1 1 10
Statens kartverk 10 1 2 13
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Virksomhet Ja Nei Vet ikke Totalsum

Statens legemiddelverk 9 1 10
Universitetet for miljg- og biovitenskap 18 6 16 40
Universitetet i Agder (UiA) 46 4 21 71
Universitetet i Bergen (UiB) 41 8 28 77
Universitetet i Nordland 9 1 5 15
Universitetet i Oslo (UiO) 93 37 82 212
Universitetet i Stavanger (UiS) 19 2 8 29
Universitetet i Tromsg (UiT) 28 3 21 52
Universitetssykehuset Nord-Norge HF 3 3 7 13
Veterinzrinstituttet 7 3 10
Totalsum 967 192 486 1645

4.2 VURDERING AV LONNSPOLITIKKEN

Vi fulgte opp med a sparre alle de som svarte bekreftende pa at virksomhetene hadde en
lennspolitikk, om & vurdere sider av den. Her kan det se ut som om det gjenstar noe hva
gjelder bade utformingen og implementeringen av lgnnspolitikken (Figur 23). Vi kan merke
oss at under 30 % svarer Ja pa at den er tydelig og forstéelig nedtegnet, selv om over 50 %
svarer Noenlunde pa spgrsmalet. Mer bekymringsfullt er det kanskje at under 20 % sier seg
enige i at lgnnspolitikken praktiseres i trad med hva som er nedtegnet, selv om andelen er
noe stgrre enn de som er uenige — her dominerer noenlunde og vet ikke. Sveert fa er tydelige
pa at lannspolitikken oppfattes rettferdig: kun 14 % svarer Ja, mens dobbelt s& mange (27 %)
svarer Nei. Det framkommer ogsa at bare én av fire er tydelig klar over hva som skal til for a
fa hayere lgnn. Det framkommer av Tabell 18 at ledere gjennomgaende er mer positive til
lennspolitikken enn andre TA-personell. Menn er ogsa giennomgaende noe mer positive til
lgnnspolitikken enn kvinner.

Figur 23: Vurder sider med lgnnspolitikken ved virksomheten
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Tabell 17: Vurder sider med lgnnspolitikken ved virksomheten (fordelt pa stillingskate-

gori)

Adm. Adm. Teknisk Totalt

lederstilling stilling stilling

Antall % Antall % Antall % Antall %
Den er tydelig og forstaelig nedtegnet
Ja 107 41 % 140 24 % 26 25 % 273 28 %
Nei 15 6 % 74 13 % 13 13% 102 11%
Noenlunde 135 51 % 325 55 % 47 46 % 507 53 %
Vet ikke 7 3% 53 9% 17 17 % 77 8%
Totalsum 264 100% 592 100% 103 100% 959 100 %
Den praktiseres i trdd med hva som er nedtegnet
Ja 89 34 % 75 13 % 15 15 % 179 19%
Nei 27 10 % 100 17 % 7 7% 134 14 %
Noenlunde 122 47 % 260 44 % 45 44 % 427 45 %
Vet ikke 23 9% 154 26 % 36 35% 213 22 %
Totalsum 261 100% 589 100% 103 100% 953 100 %
Den oppleves rettferdig
Ja 60 23 % 64 11% 12 12% 136 14 %
Nei 49 19 % 181 31% 26 25 % 256 27 %
Noenlunde 128 49 % 260 44 % 48 47 % 436 46 %
Vet ikke 25 10 % 88 15 % 17 17 % 130 14 %
Totalsum 262 100% 593 100% 103 100% 958 100 %
Den omfatter min stillingsgruppe og situasjon
Ja 107 41 % 232 39 % 37 36 % 376 40 %
Nei 46 18 % 69 12 % 8 8% 123 13%
Noenlunde 86 33% 224 38 % 40 39 % 350 37%
Vet ikke 20 8% 64 11% 18 17 % 102 11%
Totalsum 259 100% 589 100% 103 100% 951 100 %
Jeg vet hva som skal til for a fa hgyere lgnn
Ja 95 37% 131 22 % 18 17 % 244 26 %
Nei 47 18 % 158 27% 25 24 % 230 24 %
Noenlunde 101 39 % 256 43 % 50 49 % 407 43 %
Vet ikke 17 7% 48 8% 10 10 % 75 8%
Totalsum 260 100% 593 100% 103 100% 956 100 %

4.3 OPPSUMMERING/VURDERING

Virksomhetenes lgnnspolitikk er i for liten grad kjent, iallfall om malet er at den skal virke
motiverende og bidra til rettferdighet og gode karriereutviklingsmuligheter. Svaert fa opple-
ver lgnnspolitikken som rettferdig og bare én av fire er tydelig klar over hva som skal til for &
fa hagyere lgnn. Her har virksomhetene apenbart noe & ga p3, iallfall for & tydeliggjare sin

lgnnspolitikk.
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Nesten halvparten av respondentene uttrykker misngye med lgnn og lgnnsutvikling (se 5.2).
Fra det apne kommentarfeltet kommer det tydelig fram at mange er frustrert over den lokale
lennspolitikken og praktiseringen av den. Det som gar igjen her er en oppfatning om at viten-
skapelige stillinger og administrative i sentraladministrasjonen samt nytilsatte prioriteres,
mens lojale medarbeider med lang ansiennitet og tung fagkompetanse ute i enhetene ned-
prioriteres.

Et klart signal sendes ogsa her til arbeidsgiverne: Dersom man gnsker seg lojale og forngyde
TA-medarbeidere, bgr man utvikle en tydeligere og mer rettferdig lennspolitikk, med forut-
sigbare utviklingsmuligheter. Foruten, selvsagt, & gke lgnnsnivaet.

5. TILFREDSHET

Avslutningsvis stilte vi alle medlemmene noen spgrsmal om hvilke egenskaper de fglte de
fikk brukt, om hvor forngyd de var med ulike sider av arbeidssituasjonen og om trivsel.

5.1 BRUK AV STYRKER OG EVNER

Et opplaftende funn fra undersgkelsen er at mange har utfordrende arbeidsoppgaver og far
brukt sine gode egenskaper regelmessig (Figur 24). Her gir ledere og de i teknisk stilling enda
bedre tilbakemelding enn respondenter i ordineere administrative stillinger. Heller ikke her
er det signifikante kjgnnsforskjeller. Av de som vurderer & skifte arbeidssted, er imidlertid
andelen av dem som sjelden far brukt sine sterke sider omtrent tre ganger sa hgy som blant
dem som ikke gnsker seg bort.

Humanister er de som i minst grad oppgir at de daglig far brukt sine styrker og talent (24 %),
mens jurister og respondenter med utdanningsbakgrunn fra MatNat, landbruk/ veteringer-
medisin og helse- og sosialfag opplever det mest (41-43 %).

Figur 24: Angi hvilken pastand som passer best med hvordan du opplever din jobbsitua-
sjon

H Jeg bruker daglig mine styrker og talenter og gjgr det jeg er best til pa jobben
Jeg far regelmessig brukt mine styrker og det jeg er best til pa jobben

M Jeg far sjelden brukt mine sterke sider pa jobben

57 %
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5.2 VURDERING AV ULIKE FAKTORER PA ARBEIDSPLASSEN

Respondentene ble ogsa bedt om & angi hvor forngyd de var med fem faktorer pa arbeids-
plassen. Om enn ikke sa overraskende, er det ikke heller opplaftende a se at 46 % er sveert
eller litt misforngyd med lgnn og lgnnsutvikling (Figur 25). Nesten like mange er ogsa mis-
forngyd med karrieremulighetene. Mer enn hver tredje medarbeider er dessuten misforngyd
med ledelsen — enten de da har tenkt pa neermeste leder, toppledelsen eller mer generelt
hvordan virksomheten ledes. Over halvparten oppgir imidlertid & veere veldig forngyd med
arbeidsmiljget, og 31 % er litt forngyd, sa her er det bare 15 % som gir uttrykk for misngye. 83
% sier seg ogsa veldig eller litt forngyd med arbeidsoppgavene og ansvarsomradet sitt. | disse
spgrsmalene var det ingen signifikante forskjeller paA menn og kvinner.

Figur 25: Angi hvor forngyd du er med fglgende faktorer pa arbeidsplassen
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5.3 TRIVSEL

Det at mange er forngyde med arbeidsoppgavene og far brukt sine sterke sider og talent i
ganske stor grad, manifesterer seg ogsa i at den store majoriteten trives pa jobben. 70 % gir
uttrykk for at de er forngyde, hvorav 17 % er sveert tilfreds (Figur 26). Hver fjerde arbeidsta-
ker er ngytral til jobben, mens kun en liten andel (7 %) er utilfreds. Det er ikke betydelige
forskjeller mellom kjgnnene her, men menn er noe mer forngyde, der kvinner er ngytrale
(Figur 27). Lederne er imidlertid mer forngyd enn ordinaere TA-ansatte. Vi kan notere at bare
1 % av respondentene erklaerer seg sveert lite tilfreds pa jobben.
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Det er likevel slik at det er en tendens til at folk svarer positivt pa slike trivselsundersgkelser
pa arbeidsplassen. Hele 85 prosent pleier a veere i kategorien forngyd eller sveert forngyd (da
dog uten et ngytralt svaralternativ), i den grad at man snakker om «85-prosentsyndromet» i
slike HR-undersgkelser. Om vi holder de mellomforngyde/ngytrale utenom eller fordeler
dem proporsjonalt pa kategoriene forngyd/misforngyd, oppnar vi omtrent de forventede 85-
prosentene. Sett i det lyset, er disse tallene helt normale og utmerker seg ikke i verken positiv
eller negativ retning.

Figur 26: Hvor godt trives du alt i alt med jobben din i dag?
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Figur 27: Hvor godt trives du alt i alt med jobben din i dag? (Fordelt pa kjgnn)

100 % -~
90 % -
80% -
70 % -
M Sveert tilfreds
60% -
m Tilfreds
50% -
° I Ngytral
40% - m Lite tilfreds
30% - W Sveert lite tilfreds
20% -
10% -
0% -
Kvinner Menn

9800372 33



54 OPPSUMMERING/VURDERING

TA-medlemmene trives stort sett godt pa jobb. De er for en stor del forngyde med arbeids-
oppgavene, ansvarsomradene sine og arbeidsmiljget. De far regelmessig brukt sine sterke
sider og evner i arbeidet. En stgrre grad av misngyen kommer til uttrykk nar det gjelder lgnn
og karrieremuligheter. Dessuten er hver tredje misforngyd med ledelsen. Vi kan ogsa minne
om at mange av de som vurderer & skifte jobb, oppgir arbeidsmiljg og ledelsen som arsak (jf.
kapittel 3.3. Framtidsutsikter).

Det er derfor grunn til & hape at den generelle trivselen som her kommer til uttrykk, ikke blir
en sovepute for de omradene som konkret utpeker seg med et klart forbedringspotensial, og
at virksomhetene ser verdien av a strekke seg mot en «null-visjon» nar det kommer til mis-
trivsel.

6. APNE KOMMENTARER

Her er et knippe representative og interessante kommentarer fra kommentarfeltet i undersg-
kelsen:

6.1 LONN

«Jeg arbeider ved Universitetet og vi far klare signaler pa at eneste mulighet for personlig
opprykk i lenn er hvis man far tilbud om annen jobb. M.a.o. lojalitet til arbeidsplassen
premieres over hodet ikke, men et gnske om & skifte beite belgnnes.»

«Lgnnspolitikken slar skjevt ut i forhold til oss som ble ansatt for veldig lenge siden. Ved
utlysning av nye stillinger blir helt ferske ansatte plassert i lannstrinn hgyere enn oss som
har jobbet der i over 20 ar. Dette til tross for at arbeidsgiver sier seg sveert forngyde med
arbeidet vi gjor, s& henger vi hele tiden etter lannsmessig. Vi far et lgnnstrinn eller to av og
til, men tar ikke igjen nyansatte allikevel. Sett i et livslgpsperspektiv blir det enda verre.»

«Lgnnsutviklingen ved lokale forhandlinger har veert god de siste arene, men i sentrale
forhandlinger syns jeg de i stige har kommet bedre ut enn oss i spenn i de siste arene. Der
har det skjedd lite for de som ikke ligger nederst i spennet.»

«Jeg mener det tross alt er viktigere a ivareta lgnnsutviklingen for de faglige ansatte, som i
stor grad har falt akterut sammenlignet med adm. ansatte og - fremfor alt - den gvrige
lgnnsutviklingen i samfunnet.»

«Jeg er plassert i toppen av min navearende lgnnskode, noe som gjgr mine muligheter for
lennsgkning sveert begrensede. Dette er tilfelle for sveert mange i administrative stillinger,
og noe Forskerforbundet godt kunne se pa.»

«Jeg opplever en sterk grad av diskriminering av Forskerforbundets medlemmer som ikke
er forskere nar det gjelder lgnn- og karriereutvikling.»

«Forskerforbundets innsats er svak, det virker som om all innsats har vart konsentrert om
professornivaet, na er det universitetslektorene som skal tilgodeses (og det er hgyst ned-
vendig) - men t/a havner i glemmeboka. Lgnnsforskjellene til privat sektor er for store.

Nar en er ansatt i en kommune, er det (minst) to problemer: Alle stillinger ligger solid
under tilsvarende i statlig sektor (i min sektor/niva ca. 40-50.000 kr). Dessuten er det store
sektormessige forskjeller — teknisk sektor klart lannsledende med humaniora og sosial
sektor klart bak.»

«Arbeidsoppgavene i enkelte stillinger har ofte en starre kompleksitet enn i andre stillinger
i samme stillingskode. I lokale lgnnsforhandlinger blir det ikke differensiert mellom ar-
beidsoppgaver og krav og stillingskode, og gjennomsnittsopplysninger om lgnn blir brukt. |
tillegg er ofte disse statistiske opplysningene utdatert.»
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«Jeg hadde tjent klart bedre som lektor i vdg skole; mao er lgnnsnivaet demotiverende lavt.
Nar man jobber pa to forskjellige steder (50/50) i en 100% stilling er det vanskelig a fa
medhold i krav om hgyere lgnn siden ingen av de to ledere har full oversikt over hva jeg
gjar. Mulighet for opprykk blir adskillig lavere enn nar man jobber heltid pa et sted.»

«Jeg opplever at ledelsen der jeg er stiller seg positivt bade til lann- og karriereutvikling for
teknisk-administrativt tilsatte.»

«T/A stillinger sammenlignes med vit. stillinger, der vit.still har fgrsterang. T/A stillinger
oppfattes som «ngdvendig onde» og det er liten aksept for at dyktige T/A plasseres hayrere
enn vit ansatte, selv om utdannings-/kompetanse-/erfaringsnivaet ikke ngdvendigvis er
forskjellig.»

«Veldig tydelig «trynetillegg». Noen far lgnnspalegg nesten hver gang mens andre aldri
far, - og det har ikke sammenheng med arbeidsinnsats. Noen er bare flinkere til & skryte av
seg selv, og til & bli sett.»

«Det er ledelsen som drar fra i lgnn.»

«Mellomlederstillingene er en krevende jobb, mellom barken og veden sa & si. | de lokale
lennsoppgjerene skal vi dele potten med alle de andre stillingskategoriene ogsd, som kan
vere lavere lgnnet enn oss. Og da prioriterer ofte Forskerforbundet faglige stillinger, ikke
mellomledere.»

6.2 KARRIERE

«Det burde veert lagt opp karriereveger for teknisk administrative.»

«Noen stillingskategorier er forbehold sentrale niva. Det burde veere mulig a bruke hele
spekteret ogsa pa institutt niva»

«Karriereplanlegging er ikke eksisterende, det er opp til ngermeste leder men mest etter
egen motivasjon. Jeg mener det ma veaere bidrag fra begge sider. Informasjon om tilrette-
leggelse fra institusjonen er viktig, egen motivasjon og gnske om a utvikle seg er det viktigs-
te.»

«Jeg skulle gnske at ledelsen ser behovet for & investere i kompetanse via & gke lenninger og
muligheten til karriereutvikling for de ansatte som har spesiell dybdekunnskap og som
sitter i ngkkelposisjoner.»

«Dette er et felt det med fordel kan jobbes mer med. Mange av mine kompetente medarbei-
dere har sluttet pa grunn av for fa muligheter for lgnns- og karrieremuligheter pa arbeids-
plassen. Stor gjennomtrekk i administrative stillinger gir uheldig bruk av ressurser til
ansettelsesprosesser og opplaring. Dette er ressurser som heller burde blir brukt for &
beholde de gode medarbeiderne ved & gi reell mulighet for lennsgkning og faglig utvikling.»

«Det er ikke alltid stillingsbetegnelsen sier s3 mye om hva en faktisk gjgr. Det burde i prak-
sis ogsa brukes gode funksjonsbetegnelser for stillingene. Hvordan vi presenteres for andre,
sarlig eksterne, betyr ogsa noe.»

«Det blir gjerne for lite utfordringer og utviklingsmuligheter i administrative stillinger.
Mange har hgyere utdanning, og da gnsker man seg gjerne flere utfordringer etter en
stund.»

«Lgnn- og karriereutvikling er dessverre veldig avhengig av hvilken leder man har og
hvilke muligheter man far sjansen til & benytte. Mine svar i denne undersgkelsen er generelt
at jeg er veldig forngyd, svaret hadde vart et helt annet dersom dette hadde vert svar pa
min forrige stilling i samme bedrift.»
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«Personlig har jeg opplevd en betydelig bedring siste fem ar. Karriereutvikling er noe last i
offentlig sektor, dette er muligens noe individuelt, men det er likevel mulighet for & fa utfart
interessante oppgaver dersom arbeidsmengde og byrakrati blir redusert.»

«Jeg opplever at spgrsmalene er rettet mot ansatte i starre institusjoner. Litt vanskelig &
svare nar institusjonen bestar av 7 arsverk og 10 ansatte og du selv er leder.»

«Har i arevis forsgkt & oppfordre til etablering av alternativ karrierevei for personer som
gnsker karriere utenfor linjeledelse — dvs gnsker & arbeid mot toppkompetanse og faglig
profesjonalisering i sitt arbeid som f eks radgiver/spesialist. S& langt uten fremgang.»
«Sektoren fokuserer i stor grad pa Forskningsadministrasjon som fag na. Dette stiller nye
og sterre krav til store deler av den gruppa dette omhandler, bade faglig og ledelsesmessig.
Her bar Forskerforbundet vaere pa banen!!!»

«Jeg tror det er viktig & gjere de ansatte mer klar over at de ma ha karriereplaner selv og
ikke vente pa at arbeidsgiver skal lgfte dem fram. Slike planer bgr inkludere planer for
systematisk etter og videreutdanning. Orienteringsmgter om karriereplanlegging, om
lennspolitikk ved de store institusjonene og hvordan lgnnsforhandlinger foregar og hva
som er viktig.»

6.3 OPPSUMMERING/VURDERING

De apne svarene er av ganske ulik karakter og temmelig mangfoldige. Som i resten av under-
sgkelsen kommer det klart fram her en oppfatning om at lgnns- og karriereutvikling er for
tilfeldig, for ikke si direkte urettferdig. Noe annet som gar igjen er et gnske om at ogsa det
teknisk-administrative personalets kompetanse skal anerkjennes og forvaltes. Mange oppfat-
ter at bade arbeidsgiver og Forskerforbundet er langt mer fokusert pa de vitenskapelig ansat-
te nar det kommer til lgnn, karriere og arbeidsvilkar. Her har bade de tradisjonelle utdan-
nings- og forskningsinstitusjonene og Forskerforbundet som organisasjon noe a ta tak i.
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