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Arbejdsmarkedet for ingeniorer og andre med na-
turvidenskabelig baggrund

Resume

Rammer og vilkar pa arbejdspladsen har helt afggrende indflydelse pa den
enkelte medarbejders trivsel og dermed ogsa pa forhold som sygefraveer,
produktivitet og medarbejdergennemstrgmning.

Denne IDA-analyse viser, at ingenigrerne som samlet gruppe er meget til-
fredse med deres arbejde — ogsa mere tilfredse end andre grupper pa ar-
bejdsmarkedet. Ingenigrernes trang til praestation, virkelyst og selvrealisation
betyder, at de arbejder meget og er afhaengige af ledelse pa en bestemt ma-
de, nemlig et lederskab der giver udfordringer i jobbet, udviklingsmuligheder,
skaber klarhed i mal og forventninger og som giver konstruktiv feedback.

Der er imidlertid en mindre gruppe (17%), der ikke er tilfredse med deres nu-
veerende arbejdsforhold. En naermere analyse viser, at utilfredsheden ofte
bunder i darlig ledelse, mangel pa udfordringer i arbejdet samt uklarhed i for-
ventninger og mal. Der er saledes en forholdsvis stor gruppe, ca. en tredje-
del, der overvejer at skifte job, og den veesentligste arsag til dette er mangel
pé udfordringer.

Den teette sammenhaeng mellem den enkeltes trivsel og sygefravaer, motiva-
tion og medarbejdergennemstremning gor, at det bgr have endda meget stor
opmaerksomhed fra virksomhedens ledelse pa alle niveauer.

IDA anbefaler
Pa baggrund af rapportens resultater anbefaler IDA

e At ledelsen har fokus pa medarbejdernes trivsel og arbejder malrettet
med at skabe udviklingsmuligheder og faglige udfordringer.

e At travlihed eller darlige konjunkturer ikke bliver undskyldninger for at
nedprioritere medarbejdernes kompetenceudvikling og efteruddannel-
se.

e At ledelsen er bevidst om, at der skal vaere en fornuftig balance mellem
arbejdsliv og fritid — ogsa fra en engageret medarbejdergruppe som in-
genigrer.

¢ At tilfredshedsundersggelser ikke blot er symbolpolitik pa virksomhe-
den, men falges op af konkret opfalgning og forbedringer.
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Overordnet tilfredshed med jobbet

Generelt er det store flertal af ingenigrer og cand.scient.er tilfredse med deres
job. I gennemsnit er det 83% af IDAs medlemmer, der svarer, at de er tilfredse
eller endda meget tilfredse med deres arbejde. Dermed ligger graden af til-
fredshed hgjere end blandt andre funktionaerer pa arbejdsmarkedet (76% til-
fredse) eller gennemsnittet for hele arbejdsmarkedet (72% tilfredse). Den hgje
grad af tilfredshed er isaer udtalt for civilingenigrer og cand.scient.er, mens
diplomingenigrer, bromatologer og levnedsmiddeluddannede ligger lidt lavere'.

Omvendt er der kun 7% af IDAs medlemmer, der er decideret utilfredse med
deres job, hvilket er veesentligt lavere end de 12% af funktionaergruppen, som
er utilfredse og de14% af alle pa arbejdsmarkedet.

Tabel 1: Generel tilfredshed

(Andel der er meget tilfredse eller tilfredse)

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Qvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing. scienter udd. lemmer naerer markedet
Hvor tilfreds er du
med dit job som 84% 81% 84% 76% 83% 76% 72%

helhed, alt taget i
betragtning?

Under den hgje generelle tilfredshed med jobbet man finder blandt IDAs med-
lemmer, ligger en reekke forklarende forhold, som kan veere interessante at se
neermere pa. Dels for at afdaekke hvad det er, der gar ingenigrer og andre med
naturvidenskabelig baggrund sa tilfredse med deres arbejde og dels for at un-
dersgge, hvorfor der trods alt ogséa er 17%, som ikke er tilfredse med deres
nuveaerende arbejde.

| tabel 2 er vist de 10 forhold?, der giver starst tilfredshed henholdsvis starst
utilfredshed med jobbet. Det er tydeligt, at god ledelse spiller en vaesentlig rolle
for medarbejdernes tilfredshed med arbejdet. 7 af de 10 bagvedliggende fakto-
rer for tilfredshed har direkte forbindelse til enten den naermeste leder eller
virksomhedens overordnede ledelse. Den vigtigste rolle har den naermeste
leder, der skal sgrge for personlige og faglige udviklingsmuligheder, motivati-
on, klare mal og tilbagemelding pa arbejdet, hvis virksomhedens medarbejdere
for alvor skal veere tilfredse med arbejdet.

Samtidig viser tallene ogsa, at et vist element af praestationsafhaengig lan eller
belgnning har afggrende indflydelse pa jobtilfredsheden.

' Der er kun 59 besvarelser i gruppen af bromatologer og levnedsmiddeluddannede, hvilket gar resultaterne
for denne gruppe lidt mere usikre.

2 Af dem der er undersagt
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| den anden ende af skalaen er det iseer mangel pa udfordringer i arbejdet,
som traekker ned. Veerst er det, hvis arbejdsopgaverne er kedelige. Kun 13%
af ingenigrer med kedelige arbejdsopgaver svarer, at de er tilfredse med deres
job. Ogsa mangel pa indflydelse pa egen arbejdssituation, manglende udvik-
lingsmuligheder og uklarhed i forventninger og bidrag til virksomhedens mal
skaber utilfredshed med jobbet.

Det er ogsa veerd at bemaerke de forhold, der ikke opnar hverken top- eller
bundplacering. For eksempel har spgrgsmalet om, hvorvidt man har den for-
nadne tid til at lose alle opgaver, ikke sa stor betydning for tilfredsheden med
jobbet. Der er séledes 75% af dem, der synes, det kan veere sveert at na alle
opgaver, der alligevel er tilfredse med arbejdet.

Tabel 2: Sammenhang mellem forholdene pa arbejdspladsen og tilfreds-
hed med jobbet

Andel der er tilfreds med

jobbet
TOP 10 tilfredshed
Min leder motiverer mig til at yde mit bedste 96%
Pa min arbejdsplads kan det betale sig at yde en ekstraordineer arbejdsindsats 95%
Jeg har tillid til den gverste ledelses made at lede arbejdspladsen pa 94%
Min leder statter aktivt min faglige og personlige udvikling 94%
Min leder er alt i alt en god personaleleder 94%
Min leder seetter klare mal for enheden 93%
Mip leder gi_ver mig tilstr_aekkelige tilbagemeldinger pa mit arbejde 93%
(b&de positive og negative)
I min enhed er der arbejdsgleede 93%
Min leder er en god rollemodel, som gar forrest og er et godt eksempel for 93%
medarbejderne
Min viden og mine evner bruges godt i mit arbejde 93%
Gennemsnit for alle 83%
BUND 10 tilfredshed

Min arbejdsplads formar ikke at motivere mig til at yde mit bedste 45%
I min enhed arbejder vi ikke med at udvikle og forbedre vores aktiviteter 42%
I min enhed er der ikke en kultur, hvor vi hjeelper og statter hinanden 36%
Det er uklart for mig, hvordan mit arbejde bidrager til min arbejdsplads 33%
Det er uklart for mig, hvad min arbejdsplads forventer af mig 31%
Je_g savner m_ulighed for at udvikle mig _ 31%
(via nye arbejdsopgaver, uddannelse, gget ansvar, projektledelse osv.)
I min enhed mangler der arbejdsgleede 29%
Jeg bruger ikke min viden og mine evner i mit arbejde 28%
Jeg savner indflydelse pa min egen arbejdssituation 21%
Mine arbejdsopgaver er kedelige 13%

Medarbejdergennemstromning

Et andet udtryk for darlige arbejdsvilkar og lav jobtilfredshed er stor medarbej-
dergennemstrgmning. En vis udskiftning i medarbejderstaben vil for de fleste
virksomheder af en vis starrelse veere gavnlig for at tilfare nye ideer og nyt
initiativ, men nar gennemstramningen bliver for hgj, er der grund til at bekymre
sig om at holde pa virksomhedens viden og erfaring. Samtidig vil en hgj med-
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arbejdergennemstrgmning betyde ekstra omkostninger til opleering og en for-
ventet lavere produktivitet i begyndelsen af anseettelsesforholdet for nye med-
arbejdere.

Tabel 3 viser, hvor lazenge IDAs medlemmer har vaeret ansat pa deres nuvee-
rende arbejdsplads. Det skal her bemeerkes, at iseer cand.scient.-medlemmer-
ne er relativt unge og derfor ikke har veeret sa laenge pa arbejdsmarkedet som
gennemsnittet af medlemmerne. Naesten halvdelen af medlemmerne (48%)
har vaeret mindre end fire ar pa deres nuveerende arbejdsplads. | den anden
ende af skalaen er der 10%, som ikke har skiftet job de seneste 20 ar.

Tabel 3: Hvor leenge har du veeret ansat pa din nuvaerende arbejdsplads?

Bromato-

loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing. scient.er udd. lemmer nzerer markedet
Under 1 ar 13% 12% 22% 8% 13% = =
1-3 36% 33% 49% 37% 35% - -
4-9 26% 26% 21% 31% 26% - -
10-19 15% 17% 6% 22% 17% - -
20 ar eller mere 10% 10% 3% 2% 10% = =
| alt 100% 100% 100% 100% 100% = =

Knap hver tredje af IDAs medlemmer gar med overvejelser om at skifte job.
6% har allerede besluttet sig og er maske allerede i gang med jobsagningen,
mens yderligere 25% overvejer et jobskifte.

Tabel 4: Jobskifte

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Qvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing. scienter udd. lemmer nzerer markedet
Har besluttet at o o o o 5
skifte job 5% 6% 1% 9% 6%
?ggg;(’ﬁ{gr 26% 25% 25% 37% 25% - -

Fordi det kan have betydelige gkonomiske konsekvenser for virksomheden at
rekruttere nye medarbejdere til erstatning for de erfarne, som forlader dem, er
det relevant at undersgge, hvad det er, der far medarbejderne til at sege vaek.
Der vil altid vaere en vis jobrotation pa arbejdsmarkedet, hvor medarbejdere
sager nye udfordringer andre steder eller for eksempel flytter til andre dele af
landet. Den del af jobrotationen, som det til gengeeld er veerd at arbejde péa at
nedbringe, er den, der bunder i utilfredshed med de nuvaerende arbejdsforhold.

Den gruppe, der gar i overvejelser om at skifte job, har svaret pa, hvad der har
faet dem til at sege veek. Den vaesentligste arsag er mangel pa udfordringer i
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arbejdet. 83% svarer, at det har veere en medvirkende arsag til at overveje et
jobskift. Herefter kommer gnsket om at forbedre lgn- og anseettelsesvilkar
samt bedre udviklingsmuligheder. Farst leengere nede pa listen kommer for-
hold som balance mellem arbejdsliv og privatliv samt samarbejde og andre
kollegiale forhold.

Tabel 5: Hvad er arsagen til, at du overvejer jobskifte?

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing. scienter udd. lemmer nzerer markedet
Dine arbejdsop-
gaver og indholdet 85% 82% 86% 83% 83% = =
i dit arbejde
Dine lgn- og o o
anszettelsesvilkar 62% 64% 67% 56% 64% - -
a'ﬂfgﬂi‘é'g'r'”gs' 59% 56% 66% 59% 57% : -
Balance ml. din
arbejdstid og
arbejdsmeengde, 54% 56% 56% 56% 55% = =
arbejdsliv og
privatliv
Samarbejde og
kollegiale forhold
(arbejdsgleede, 54% 54% 60% 54% 54% - -
samarbejde,
arbejdsmiljg)
lgagftf’e‘}ggd tilog 53% 53% 65% 53% 54% - ;
ID'” naermeste 40% 42% 41% 46% 42% - -
eder
Arbejdspladsens
image og om- 17% 18% 11% 10% 17% - -
dgmme
Den gverste
ledelse pa ar- 15% 19% 7% 17% 17% - -
bejdspladsen

En anden méade at undersgge, hvad der far medarbejderne til at sage veek fra
deres arbejdsplads, er at se pA sammenhaengen mellem deres gnske om at
finde et nyt job og deres vurdering af deres nuvaerende arbejdsplads. De
sammenhgenge er vist i tabel 6.

lgen er der tydelige sammenhaenge mellem gnsker om jobskift og faktorer som
kedelige arbejdsopgaver, mangel pa indflydelse pa egen arbejdssituation og
mangel p& udviklingsmuligheder. Hvad der er seerlig interessant ved svarene i
tabel 6, er, at de arbejdspladser, der har relativt fa jobskift, ogsa er kendeteg-
net ved god ledelse.
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Tabel 6: Sammenhang mellem forholdene pa arbejdspladsen og om man
overvejer jobskifte

Andel der overvejer

jobskift
TOP 10 - fa jobskift
Min arbejdsplads formar at motivere mig til at yde mit bedste 13%
Min leder motiverer mig til at yde mit bedste 16%
Pa min arbejdsplads kan det betale sig at yde en ekstraordinzer arbejdsindsats 16%
Jeg har tillid til den gverste ledelses made at lede arbejdspladsen pa 17%
Min leder statter aktivt min faglige og personlige udvikling 17%
Min leder er alt i alt en god personaleleder 18%
Min leder er god til at fordele arbejdet mellem medarbejderne 19%
Min leder seetter klare mal for enheden 19%
Min leder gi\_/er mig tilstreekkelige tilbagemeldinger pa mit arbejde (bade positi- 19%
ve 0g negative)
Min Ieder_ er en god rollemodel, som gar forrest og er et godt eksempel for 19%
medarbejderne
Gennemsnit for alle 31%
BUND 10 — mange jobskift

Min arbejdsplads formar ikke at motivere mig til at yde mit bedste 70%
I min enhed arbejder vi ikke med at udvikle og forbedre vores aktiviteter 70%
I min enhed er der ikke en kultur, hvor vi hjeelper og statter hinanden 71%
Det er uklart for mig, hvordan mit arbejde bidrager til min arbejdsplads 74%
Det er uklart for mig, hvad min arbejdsplads forventer af mig 76%
Je_g savner rn_uligheder for at udvikle mig _ 79%
(via nye arbejdsopgaver, uddannelse, gget ansvar, projektledelse osv.)
Jeg bruger ikke min viden og mine evner ordentligt i mit arbejde 79%
I min enhed mangler der arbejdsgleede 81%
Jeg savner indflydelse pa min egen arbejdssituation 83%
Mine arbejdsopgaver er kedelige 89%

Sygefraveer

Sammen med generel tilfredshed og anske om jobskift er sygefraveeret en
tredje indikator pa, om der er et godt arbejdsmiljg pa arbejdspladsen. De med-
lemmer, der har deltaget i undersggelsen, har i gennemsnit 4,0 fraveersdage
om aret pa grund af egen sygdom. Til sammenligning |& det gennemsnitlige
antal fraveersdage for alle i den private sektor i 2007 pa 9,0 dage, mens de
ansatte i kommunerne i gennemsnit matte blive hjemme i 13,3 dage om aret
pé grund af sygdom?®.

Tabel 6: Fraveer i forbindelse med sygdom

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing. scienter udd. lemmer nzerer markedet
Gns. Antal fra- 44 37 56 40 40 _ )

veersdage

8 Danmarks Statistik, 2007 tal
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IDAs medlemmer ligger altsa vaesentligt under det samlede gennemsnit for
arbejdsmarkedet. Alligevel kan der peges pa en reekke forhold, der gger sand-
synligheden for et hgjt sygefraveer, ligesom andre forhold treekker sygefravee-
ret ned.

Veerst star det tilsyneladende til pa arbejdspladser uden kultur for, at kolleger
hjeelper og stetter hinanden indbyrdes. Her er sygefraveeret mere end 3'2 gan-
ge hajere end gennemsnittet. Ogsa de medarbejdere, der oplever mangel pa
udviklingsmuligheder og har kedelige arbejdsopgaver, har typisk et hgjere sy-
gefravaer end gennemsnittet.

| forhold til generel medarbejdertilfredshed og jobskifte optraeder der i forbin-
delse med sygefraveer en ny faktor pa TOP 10 listen. Hvor det ikke har mar-
kant indflydelse pa tilfredshed med jobbet og @nsket om at skifte, om der er en
god balance mellem arbejdsliv og familieliv, har det tilsyneladende starre effekt
pa sygefraveeret. Det giver et billede af ingenigrer som engagerede medarbej-
dere, der reagerer mere pa mangel pa udvikling og kedelige opgaver end pa
travlhed, og som er villige til at yde en ekstra indsats i perioder — maske pa
bekostning af familielivet. P4 trods af engagement farer et leengerevarende
heijt arbejdspres imidlertid til hgjere sygefraveer, og der er saledes al mulig
grund til at sikre en rimelig balance mellem job og fritid — ogsa for medarbejde-
re, der har sveert ved at laegge opgaverne fra sig, for de er feerdige.

Tabel 7: Sammenhang mellem forholdene pa arbejdspladsen og syge-

fraveer

Gns. Antal fraveersdage
I min enhed er der ikke en kultur, hvor vi hjeelper og statter hinanden 14,8
I min enhed arbejder vi ikke med at udvikle og forbedre vores aktiviteter 12,8
Mine arbejdsopgaver er kedelige 11,1
Je_g savner m_uligheder for at udvikle mig _ 8.6
(via nye arbejdsopgaver, uddannelse, gget ansvar, projektledelse osv.) ’
Jeg har normalt en darlig balance mellem mit arbejds- og privatliv 6,9
Jeg savner aktiv statte fra min leder til min faglige og personlige udvikling 6,6
Jeg bruger ikke min viden og mine evner ordentligt i mit arbejde 6,5
Jeg savner indflydelse pa min egen arbejdssituation 6,4
Det er uklart, hvordan min enhed bidrager til hele arbejdspladsens succes 6,4
Det er uklart, hvad min arbejdsplads forventer af mig 6,3
Gennemsnit for alle 4,0
Min viden og mine evner bruges godt i mit arbejde 3,6
Jeg har en passende indflydelse pa min egen arbejdssituation 3,6
Jeg kender arbejdspladsens overordnede mal/vision/strategi 3,5
Jeg har mulighed for at udvikle mig ' 35
(via nye arbejdsopgaver, uddannelse, gget ansvar, projektledelse osv.) ’
Jeg har normalt en passende balance mellem mit arbejds- og privatliv 3,5
Jeg kan se, hvordan mit arbejde bidrager til min arbejdsplads 3,5
Min arbejdsplads formar at motivere mig til at yde mit bedste 3,4
Mine arbejdsopgaver er speendende 3,4
Jeg ved, hvad min arbejdsplads forventer af mig 3,4
I min enhed har vi den forngdne tid til at lase vores opgaver 3,3
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Arbejdsliv og fritid

Der har de seneste 10 ar veeret meget fokus pa en fornuftig balance mellem
arbejdsliv og privatliv. To ud af tre IDA-medlemmer mener, at de har en pas-
sende balance, hvilket er en anelse under andre funktionaerer pa arbejdsmar-
kedet. Samtidig mener kun knap hver tredje, at der i deres enhed er tilstreekke-
lig tid til at lase opgaverne.

Der tegner sig altsa et billede af et travlt arbejdsmarked ikke mindst for ingeni-
grer. Som tidligere omtalt kan laengerevarende hgjt arbejdspres iseer betyde
stigning i sygefraveeret, mens det tilsyneladende har lidt mindre effekt pa ar-
bejdsglaeden — sa leenge arbejdsopgaverne er speendende, og udviklingsmu-
lighederne gode.

Tabel 8: Balance mellem arbejdsliv og privatliv
(Andel der er helt eller delvist enige)

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Qvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing.  scient.er udd. lemmer naerer markedet
Jeg har normalt
en passende
balance mellem 68% 67% 72% 61% 67% 70% 69%
mit arbejds- og
privatliv
I min enhed har vi
den fomadne tid 31% 33% 43% 15% 32%

til at lose vores
opgaver

Virksomhedskultur og samarbejde

To af de forhold, der betyder mest for medarbejdertilfredshed, gnske om job-
skifte og sygefraveer, er arbejdsklimaet blandt de naermeste kolleger. Ikke
overraskende har enheder med hgj arbejdsgleede og en kultur, hvor man hjael-
per og stetter hinanden, ogsa mere tilfredse medarbejdere.

At domme efter tallene i tabel 9 er det ikke tilfeeldet alle steder. Mere end hver
fierde ingenigr vurderer ikke, at de er ansat i en enhed, hvor der er arbejds-
gleede. De 27% er dog mindre end gennemsnittet for hele arbejdsmarkedet,
hvor 36% mener, de er ansat et sted uden arbejdsglaede. Der synes altsa at
veere plads til forbedring pa dette omrade.

Lidt bedre ser det ud med hensyn til kollegial hjeelpsomhed. 85% af IDAs med-
lemmer synes, der er hjeelp og statte at hente hos kollegerne, nar det kniber.

En anden vigtig parameter for trivslen er, at arbejdet foregér i en proces, hvor
aktiviteter og arbejdsopgaver udvikles og forbedres lgbende, sa man ikke karer
i ring i uhensigtsmeessige arbejdsrutiner. Ogsa her synes der at veere plads til
forbedringer, nar 29% af IDAs medlemmer ikke mener, at der arbejdes med at
udvikle og forbedre aktiviteterne pa deres arbejdsplads.
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Tabel 9: Virksomhedskultur og samarbejde
(Andel der er helt eller delvist enige)

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing. scient.er udd. lemmer nzerer markedet
Lfgg;srg::ed Lo der 76% 71% 73% 69% 73% 67% 64%
I min enhed hjeel-
per og statter vi 86% 85% 87% 79% 85% 80% 78%
hinanden
I min enhed har vi
et godt samarbej-
de med tilsteden- 69% 70% 66% 77% 69% 69% 67%
de funktioner/
enheder
I min enhed ar-
bejder vi med at 73% 70% 76% 70% 71% 72% 68%

udvikle og forbed-
re vores aktiviteter

Arbejdsindhold, indflydelse og forventninger

Analysen har vist, at et af de forhold, der har sterst betydning for trivsel, lav
jobrotation og lavt sygefraveer er spaendende arbejdsopgaver. Hvis det krav er
opfyldt, viser tallene, at det er lettere at komme gennem perioder med stort
arbejdspres. Omvendt er medarbejdere med kedelige arbejdsopgaver i mange
tilfeelde allerede flittige laesere af jobannoncer.

Sammenlignet med andre funktionaergrupper og gennemsnittet for hele ar-
bejdsmarkedet har ingenigrer og andre med naturvidenskabelig/teknisk bag-
grund generelt et interessant arbejde.

Generelt scorer IDAs medlemmer hgjere end arbejdsmarkedet som helhed,
nar det geelder arbejdsindhold og indflydelse pa jobsituationen. Til gengeeld
ligger de lidt under gennemsnittet, nar det geelder klarhed i virksomhedens
forventninger til dem.

Side 9



NGENIBRFORENINGEN A VIDEN DER STYRKER

Tabel 10: Arbejdsindhold, indflydelse og forventninger

(Andel der er helt eller delvist enige)

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing. scient.er udd. lemmer nzerer markedet
Mine arbejdsop-
gaver er spaen- 87% 85% 86% 88% 86% 74% 68%
dende
Min viden og mine
evner bruges godt 75% 74% 74% 76% 74% 70% 67%
i mit arbejde
Jeg kan se, hvor-
dan mit arbejde o o o o o o o
bidrager til min 79% 77% 84% 78% 78% 76% 72%
arbejdsplads
Jeg har en pas-
sende indflydelse 80% 79% 81% 76% 80% 70% 66%

pa min egen
arbejdssituation
Jeg ved, hvad min
arbejdsplads 73% 74% 78% 69% 74% 80% 81%
forventer af mig

Jeg kan se, hvor-

dan min enhed

bidrager til ar- 80% 78% 83% 74% 79% 78% 74%
bejdspladsens

succes

Jeg kender ar-

bejdspladsens 78% 76% 79% 75% 77% 78% 76%

overordnede mal

Motivation og ledelse

| forhold til de tre opstillede trivselsindikatorer (generel jobtilfredshed, lav jobro-
tation og lavt sygefraveer) er god ledelse meget afgarende for iseer jobtilfreds-
hed og lav jobrotation.

Der er for bade ingenigrer, gvrige funktionaerer og hele arbejdsmarkedet blan-
dede meninger om kvaliteten af den ledelse, man finder pa de danske arbejds-
pladser. Kun godt halvdelen af IDAs medlemmer vil betegne deres naermeste
leder som en god personaleleder. Endnu veerre er det, at kun 42% svarer, at
deres nzermeste leder er i stand til at motivere dem til at yde deres bedste.

Der synes altsa at veere et betydeligt forbedringspotentiale i den made, der
bliver udevet ledelse pa. Motivation fra naermeste leder, klarhed omkring mal
og statte i faglig og personlig udvikling er langt fra en selvfalge. Hverken for
ingenigrer eller pa arbejdsmarkedet generelt.
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Tabel 11: Ledelse

(Andel der er helt eller delvist enige)

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing.  scient.er udd. lemmer nxerer markedet
Min leder er alt i
alt en god perso- 55% 52% 54% 44% 53% 54% 52%
naleleder
Min leder giver
mig tilstreekkelige 48% 47% 49% 46% 48% 52% 49%
tilbagemelding
Min leder motive-
rer mig til at yde 45% 41% 40% 1% 42% 50% 47%
mit bedste
Min leder stotter
aktivt min faglige
og personlige 48% 45% 51% 44% 46% 53% 50%
udvikling
Min leder er en o o o o o o o
god rollemodel 45% 43% 52% 27% 44% 48% 46%
Min leder er god til
at fordele arbejdet
mellem me darkjaej- 45% 43% 49% 27% 43% 48% 47%
derne
Min leder saetter
klare mal for 46% 44% 47% 39% 45% 52% 52%
enheden
Min leder falger
op pa, at vi nar 50% 52% 54% 44% 51% 58% 56%
vores mal
Jeg har tillid til
den gverste ledel- 50% 50% 56% 34% 50% 50% 47%
se
Tabel 12: En ekstra indsats
(Andel der er helt eller delvist enige)
Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing.  scient.er udd. lemmer nerer markedet

P& min arbejds-

plads kan det

betale sig at yde 40% 40% 38% 25% 40% 48% 45%
en ekstraordinaer

arbejdsindsats

Jeg er villig til at

yde en ekstra

indsats for at opna 75% 80% 67% 1% 77% 78% 74%
organisatorisk

succes

Min arbejdsplads
formar at motivere
mig til at yde mit
bedste

45% 45% 47% 37% 45% = =
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Tilfredshedsundersggelser

Knap tre ud af fire af IDAs medlemmer er pa en arbejdsplads, hvor der med
mellemrum gennemfares trivselsundersagelser, medarbejderundersggelser
eller lignende.

Tabel 13: Gennemforer din arbejdsplads tilbagevendende undersogelser
vedregrende medarbejdernes trivsel?

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing.  scient.er udd. lemmer nerer markedet
Ja 75% 70% 75% 84% 72% - -
Nej 25% 30% 25% 16% 28% - -

Som det fremgar af tabel 14, er der delte meninger om, hvorvidt disse under-
sagelser farer til konkrete forandringer og forbedringer i organisationen. Den
starste gruppe (46%) svarer, at undersggelserne i nogen grad folges op af
handling, mens hver tredje svarer, at der slet ikke eller kun i mindre grad kom-
mer konkrete forandringer og forbedringer. Der er altsa tilsyneladende en risiko
for, at tilfredshedsundersggelser i en del tilfaelde ikke farer til forandringer, men
derimod til frustration over mangel pa handling og i veerste fald starre utilfreds-
hed.

Tabel 14: | hvor hgj grad oplever du, at disse undersogelser forer til kon-
krete forandringer og forbedringer i organisationen?

Bromato-

loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing. scient.er udd. lemmer nzerer markedet
Slet ikke 8% 8% 8% 8% 8% = =
| mindre grad 28% 24% 18% 28% 25% - -
| nogen grad 46% 46% 49% 50% 46% - -
| hgj grad 16% 18% 1% 10% 17% - -
| meget hgj grad 3% 4% 13% 5% 3% = =
| alt 100% 100% 100% 100% 100% = =

Uddannelse/kompetenceudvikling

Lebende efteruddannelse og kompetenceudvikling af medarbejderne er ideelt
set i feelles interesse for bade medarbejder og virksomhed.

Fra virksomhedens synspunkt er det vigtigt at have medarbejdere med kompe-
tencer, der hele tiden opdateres i takt med den samfundsmeessige og teknolo-
giske udvikling. Samtidig kan kompetenceudvikling ses som en del af medar-
bejderplejen, hvor adgang til stadig udvikling kan motivere og fastholde med-
arbejderne.
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Fra medarbejdernes synspunkt er det vigtigt som minimum at vedligeholde
deres kompetencer pé tidssvarende niveau og dermed fastholde deres mar-
kedsveerdi. Samtidig ma man formode, at fortsat kompetenceudvikling kan fore
til avancement/mere spsendende arbejdsopgaver.

61% af IDAs medlemmer svarer, at de har gode muligheder for efteruddannel-
se/kompetenceudvikling. Det betyder sa samtidig, at 39% ikke vurderer deres
kompetenceudviklingsmuligheder som gode. | betragtning af at den nyeste
viden om den teknologiske udvikling ofte er afgarende for ingenigrers job, er
det en bemeaerkelsesveerdigt hgj andel, som er ansat pa virksomheder med
darlige muligheder for efteruddannelse.

Som det fremgéar af tabel 16, har 58% af IDAs medlemmer deltaget i efterud-
dannelse/kompetenceudvikling i labet af 2008. Og der er altsa en restgruppe
pé op imod 40%, som af forskellige arsager ikke deltager i efteruddannelse sa
ofte.

Tabel 15: Uddannelse og kompetenceudvikling
(Andel der er helt eller delvist enige)

Bromato-

loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing.  scient.er udd. lemmer nerer markedet

Generelt har jeg

gode muligheder

for efteruddannel- 62% 60% 66% 59% 61% = =
se/kompetenceud
vikling

Jeg har modtaget
en tilstreekkelig
opleering og ud-
dannelse til at
varetage mit job
godt

Jeg har mulighed
for at udvikle mig
Jeg har inden for
det seneste ar
forbedret mine 74% 70% 84% 76% 72% - -
evner og feerdig-
heder

Min kompetence-
udvikling sker
primeert i det
daglige arbejde
P& min arbejds-
plads falges der
op pa udbyttet af
kompetenceudvik-
ling/efteruddannel
se

65% 63% 67% 63% 64% 70% 69%

76% 72% 75% 73% 74% 65% 60%

74% 72% 68% 66% 73% - =

20% 22% 20% 26% 21% = =
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Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Qvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing.  scient.er udd. lemmer nerer markedet
Har du deltaget i
zg;gg‘;ae’t‘gﬁc'eu g 60% 56% 57% 56% 58% - .
vikling i 20087
Antal dage i gns.
(Den gruppe der 7,2 6,7 7,8 55 6,9 = =
har deltaget)
Antal dage i gns. 43 3.8 44 3.1 4.0

(Alle)

Den vaesentligste barriere for ikke at deltage i efteruddannelse er travihed.
51% svarer, at det var arsagen til ikke at deltage i kompetenceudvikling i 2008.
41% peger pa, at virksomhedens nuvaerende situation betyder, at der er be-
graensede ressourcer til efteruddannelse. Hver tredje mangler relevante efter-
uddannelsesmuligheder pa deres arbejdsomrade.

Tabel 17: Barrierer for ikke at deltage i efteruddannelse/kompetence-
udvikling_] (Andel der er helt eller delvist enige)

Civil-
Ing.

Qvrige
ing.

Cand.
Scient.er

Bromato-
loger og
levneds-

middel-
udd.

Alle IDA
med-
lemmer

Andre
funktio-
neerer

Hele
arbejds-
markedet

Jeg har haft for
travlt til at deltage
i efteruddannelse

51%

52%

36%

36%

51%

Virksomhedens
nuveerende gko-
nomiske situation
betyder, at der
kun er begreense-
de ressourcer til
efteruddannelse/
kompetenceudvik-

ling

42%

41%

32%

45%

41%

Jeg oplever, at
der pa mit ar-
bejdsomrade
mangler relevante
muligheder for
efteruddannelse/
kompetenceudvik-

ling

34%

33%

29%

39%

33%

Arbejdspladsen
synes ikke, at jeg
pa nuveerende
tidspunkt har
behov for efterud-
dannelse

26%

31%

33%

29%

29%

P& nuveerende
tidspunkt synes
jeg ikke selv, at
jeg har behov for
efteruddannelse

25%

28%

33%

36%

27%
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Jeg har for lang
transporttid til
relevante efterud-
dannelsesmulig-
heder

5%

7%

7%

4%

6%

Deltagerne i undersggelsen er blevet spurgt om, inden for hvilke omrader de
har taget efteruddannelse/kompetenceudvikling i 2008. Den storste gruppe

(63%) er blevet undervist i specifikke emner inden deres fagomrade. 19% af
efteruddannelsesaktiviteten drejer sig om ledelse, mens yderligere 22% for-

bedrer deres evner inden for projektledelse.

Tabel 18: Inden for hvilke omrader har du taget efteruddannelse/

kompetenceudvikling i 2008?

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Qvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing.  scient.er udd. lemmer neerer markedet
Ledelse 19% 19% 20% 21% 19% - -
Projektledelse 21% 23% 21% 15% 22% - -
Kommunikation/
preesentation 14% 15% 30% 15% 15% - -
Strategi/ o o o o o ) :
forretningsindsigt 10% 9% 6% 6% o
t'\i’(')er:oder innova- 7% 6% 5% 3% 6% - -
Specifikke emner
inden for mit 63% 62% 68% 64% 63% - -
fagomrade
Har haft
coach/mentor 6% 6% 1% 3% 6% - -
Andet 12% 13% 9% 21% 13% - -

Selve initiativet til efteruddannelse kommer oftest fra medarbejderen selv,
eventuelt i samarbejde med den nzermeste leder. Derimod kan man kun de
feerreste steder regne med, at personaleafdelingen har en overordnet plan for
efteruddannelse af medarbejderne. Kun 9% af deltagerne i undersggelsen har
veeret pa efteruddannelse initieret af personaleafdelingen.

Tabel 19: Hvem tager normalt initiativ til dine efteruddannelsesaktivite-

ter?
Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Qvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing.  scient.er udd. lemmer nerer markedet
Jeg selv 93% 91% 94% 97% 92% - -
Min naermeste 38% 41% 32% 39% 40% - -

leder

Personale-
afdelingen

9%

9%

9%

6%

9%

Folger personlig
udviklingsplan

8%

6%

11%

3%

7%
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Andre/andet 5% 5% 9% 3% 5%
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Netvaerk

Af IDAs medlemmer indgar 38% i netveerk, der statter medlemmernes egne og
virksomhedernes behov for kompetenceudvikling. Det kan vaere IDAs egne
fagtekniske selskaber men ogséa andre. Isaer cand.scient.erne deltagerne min-
dre end andre medlemsgrupper.

Af de 62%, der ikke indgar i netvaerk, svarer 67%, at de ville vaere interesseret.

Tabel 20: Indgar du i netveerk, der stotter din og virksomhedens behov
for kompetenceudvikling, fx IDA fagteknisk selskab?

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Jvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing. scient.er udd. lemmer nzerer markedet
Ja 44% 34% 28% 46% 38% = =
Nej 56% 66% 72% 54% 62% - -

Tabel 21: Ville du veere interesseret i at indga i et fagligt netveerk, hvis det

kan styrke din og virksomhedens kompetenceudvikling?
(Dem der svarer nej til at de allerede i dag deltager i netvaerk)

Bromato-
loger og
levneds- Alle IDA Andre Hele
Civil- Qvrige Cand. middel- med- funktio- arbejds-
Ing. ing.  scient.er udd. lemmer nerer markedet
Ja 65% 67% 74% 69% 67% - -
Nej 35% 33% 26% 31% 33% = =

Kontakt

Spargsmal til undersagelsen kan rettes til konsulent Fin Krog Jargensen eller
journalisterne Tine Bage Pedersen og Karin Borberg.

Metode

Undersggelsen er gennemfart blandt et repraesentativt udsnit af IDAs privat-
ansatte og offentligt ansatte medlemmer.

Undersggelsen er foretaget i IDAs spargepanel i juni 2009. 3.980 personer
har deltaget i undersggelsen, hvilket svarer til 40 procent af de i alt 10.000
inviterede paneldeltagere.
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