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Mangfold og inkludering

| statsansatteundersekelsen stilles det fem sparsmal, som mdler i hvilken grad de ansatte

opplever at virksomhetene verdsetter mangfold og vektlegger tilrettelegging og inkludering.

Disse spersmalene utgjer indikatoren mangfold og inkludering. Hay skar pa indikatoren er et

uttrykk for et inkluderende arbeidsmilje der man verdsetter og aksepterer hverandre.

Resultatene fra undersgkelsen viser at indikatoren mangfold og inkludering far en

indeksskar pa 71. Dette betyr at staten som arbeidsgiver oppleves som inkluderende. Det

er lite variasjon innenfor indikatoren. Indeksskdrene pa spersmalene varierer mellom 68

og 76. Ansatte gir spersmalene om tilrettelegging for personlige behov heyest vurdering.

Spersmadlet om virksomheten viser saerlig stor aksept for mangfold vurderes lavest.

UTVIKLING OVER TID

Fire sparsmdl i indikatoren mangfold og inkludering
har vaert med i tidligere undersgkelser. Det finnes
derfor sammenlignbare resultater fra 2015 og 2012
som gir muligheter for & se utvikling over tid. (Se

figur1)

| &rets undersokelse er det en positiv fremgang

pd utsagn om respekt for forskjellighet, og om det

i virksomheten legges til rette ved for eksempel
sykdom eller behov for & yte omsorg. De ansatte
opplever i mindre grad enn tidligere at det vises stor
aksept for mangfold. Av spersmdlene med tidsserier
er det szerlig de ansattes opplevelse av respekt for
hverandres forskjellighet som gdr mest frem, med 4
indekspoeng hgyere skdr i drets undersgkelse enn i

2015 og 20712.
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Analyser viser at indikatoren mangfold og inkludering
samvarierer med indikatorene kollegastatte og
relasjonsorientert ledelse. De som vurderer
virksomheten heyt p& mangfold og inkludering
rapporterer i sterre grad god kollegastette og
relasjonsorienterte ledere. Videre samvarierer
indikatoren med aksept for & preve nye ting

(klima for nytenkning) og leveranser og effektivitet

(gjennomfaringsevne).

DE YNGSTE ER MEST POSITIVE
| statsansatteundersgkelsen rapporterer de yngre
ansatte mer positivt enn eldre ansatte pé sparsmdl

om mangfold og inkludering. (Se figur 2)

Yngre ansatte svarer i sterre grad at de opplever at
virksomheten ivaretar personlige behov i ulike faser
i livet sammmenlignet med eldre ansatte. | tillegg
rapporterer yngre ansatte i sterre grad enn eldre at
mangfold verdsettes i egen virksomhet. Ansatte med
lang ansiennitet i virksomheten vurderer indikatoren
mangfold og inkludering lavere enn de med kortere

ansiennitet i virksomheten.



VARIASJONER MELLOM
DEPARTEMENTSOMRADER

De ansattes vurdering av mangfold og inkludering
varierer noe pd tvers av departementsomrdader, og
det skiller 7 indekspoeng mellom heyeste og laveste
skar (Se figur 3). Indikatoren vurderes hayest av
ansatte innenfor Olje- og energidepartementets

omrdade og Staftsministerens kontor med en

indeksskar pd 76. Av enkeltspgrsmalene i

indikatoren er det spesielt opplevelsen av tilrette-

Indikator, spersmal og tidsserier

Mangfold og inkludering

Min virksomhet tar sosiale og
personlige hensyn

I min virksomhet har vi respekt for
hverandres forskjellighet

| min virksomhet ivaretar behovene til
den enkelte medarbeider i forskjellige
faser i livet

| min virksomhet tar ledere og
medarbeidere et felles ansvar for
inkludering

Min virksomhet viser seerlig stor
aksept for mangfold
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legging i medarbeiderens ulike livsfaser som har
starst variasjon. Ansatte innenfor Justis- og
beredskapsdepartementets omrdde skdrer lavest
pd dette. Det er minst forskjeller mellom
departementsomrddene pd sparsmadlet om det er

respekt for forskjellighet i virksomheten.

2015 2012

Figur 1: Figuren viser indikatoren mangfold og inkludering. Under indikatorsskaren vises alle sparsmdlene som

inngdr i indikatoren. Lengst til hayre vises sammenligningstall fra medarbeiderundersakelsen i staten 2015 og

2012.
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30-39 ar

40-49 ar

50-59 ar

60 ar eller eldre
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Alder

Figur 2: Figuren viser indikatorskar for mangfold og inkludering i ulike aldersgrupper.
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Figur 3: Figuren viser indeksskar for mangfold og inkludering innenfor de ulike departementsomradene (dette

inkluderer departementenes underliggende virksomheter)
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Mobbing eller trakassering

| statsansatteundersokelsen stilles det spersmal om de ansatte har blitt utsatt for mobbing

eller trakassering i lopet av de siste 12 maneder. | sperreskjemaet er mobbing definert

slik: En person er mobbet nar han eller hun, gjentatte ganger og over en viss tid, blir utsatt

for negative handlinger fra en eller flere andre personer. Det er typisk for situasjonen at

offeret ikke er i stand til & forsvare seg. Trakassering er definert slik i sperreskjemaet: Med

trakassering menes handlinger, unnlatelser eller ytringer som har som formal eller virkning a

vaere krenkende, skremmende, fiendtlige, nedverdigende eller ydmykende.

OMFANG AV MOBBING ELLER TRAKASSERING DE
SISTE 12 MANEDER

8,6 prosent av respondentene i undersgkelsen svarer
at de har blitt utsatt for mobbing eller tfrakassering
de siste 12 mdnedene (Se figur 4). Av disse oppgir 62
prosent oppgir at dette har skjedd en eller noen f&
ganger i lgpet av siste 12 méneder. 3,2 prosent svarer
at de har blitt utsatt for mobbing eller tfrakassering

manedlig eller oftere. (Se figur 5)

| undersgkelsen er det flere kvinner enn menn

som rapporterer & ha blitt utsatt for mobbing eller
trakassering. Blant kvinnene i utvalget svarer 9,9
prosent at de utsettes for mobbing eller trakassering.
Blant menn i undersgkelsen er denne andelen pd
6,9 prosent. Kjgnnsforskjellene gjelder bade blant
medarbeidere og ledere. Medarbeidere svarer
oftere enn ledere at de utsettes for mobbing eller
trakassering. 8,7 prosent av medarbeiderne svarer
at de utsettes for mobbing eller trakassering. Blant

lederne er denne andelen pd 6,2 prosent.

HVEM MOBBER, ELLER TRAKASSERER?

| tillegg til & sperre om forekomst og hyppighet av
mobbing og trakassering i undersakelsen, stilles
det ogsd et oppfalgingssparsmdl om hvem man
blir mobbet eller trakassert av. Resultatene viser at

mobbing eller trakassering skjer omtrent like ofte fra
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overordnede som fra kollegaer. 1 av 10 som mobbes
eller trakasseres oppgir at brukere/kunder/publikum

stdr bak mobbingen eller trakasseringen.

HOYERE FOREKOMST AV MOBBING OG
TRAKASSERING | NOEN TYPE JOBBER

Andel ansatte som rapporterer om mobbing eller
trakassering varierer i noen grad mellom ulike
grupper arbeidsfunksjoner. Den starste andelen av
de som oppgir & ha blitt mobbet eller trakassert,
jobber i operative tjenester (13,8 prosent) Se figur
6. Den gruppen ansatte med lavest forekomst av
mobbing eller tfrakassering er de som oppgir at

ledelse er deres hovedfunksjon i jobben (5,6 prosent).



Hovedfunksjon i jobben henger til en viss grad sammen med hvem man opplever & bli mobbet

eller trakassert av.

+  De som hovedsakelig jobber med brukerhenvendelser/farstelinje oppgir oftere enn andre at de opplever
mobbing eller trakassering fra brukere/kunder/publikum (28 %).

+ Ansatte som jobber med forskning og filherende oppgaver rapporterer hayest grad av mobbing eller
trakassering fra kolleger (69%).

« Ansatte som jobber med undervisning/opplaering/pedagogisk arbeid rapporterer lavest forekomst av
mobbing eller trakassering fra kollegaer (35 %).

» Ansatte som jobber med undervisning/opplaering/pedagogisk arbeid rapporterer hayest grad av mobbing
eller trakassering fra overordnet (68 %).

» Ansatte som jobber med brukerhenvendelser/ferstelinje rapporterer lavest forekomst av mobbing eller

trakassering fra overordnet (25 %)

Mobbing og trakassering

9,9 %
8,6 % 8,7 %
6,9 %
6,2 % I
Alle Leder Medarbeider Mann Kvinne

Figur 4: Figuren viser prosentandelen ansatte som svarer at de har blitt mobbet eller trakkassert. Resultatene

vises for samlet og oppdelt pd stilling og kjenn
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Hvor ofte har du opplevd mobbing eller trakassering?

Alle 25 % 9 %
Leder 21 % 6 %
Medarbeider 26 % 10 %
Menn 30 % 5%

Kvinner 23 % 12 %

u En eller noen fa ganger i lgpet av siste tolv maneder ®Manedelig mUkentlig mDaglig

Figur 5: Figuren viser svarfordelingen pd spersmalet om hvor ofte mobbing eller trakassering skjer.

Resultatene vises for alle, samt oppdelt pa kjenn og stilling.

Innhold i jobben
Operativ tieneste I 13.8 %
Forskning og tilhgrende oppgaver [ 10,3 %
Brukerhendvendelser/farstelinje [ 8 4 9%
Intern administrasjon = 80%
Utredning,analyse = 77 %
Tilsyn og saksbehandling [ 72%
Undervisning/Opplaering/pedagogisk arbeid I 6 6 %

Ledelse [T 5,9 %

Figur 6: Figuren viser svarfordelingen p& spersmdélet om hvor ofte mobbing eller trakassering skjer.
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Seksuell trakassering

| statsansatteundersekelsen stilles det spersmdal om de ansatte har blitt utsatt for seksuell

trakassering i lopet av de siste 12 maneder. | sparreskjemaet er seksuell trakassering definert

slik: uensket seksuell oppmerksomhet som har som formdal eller virkning & vaere krenkende,

skremmende, fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller plagsom.

OMFANG AV SEKSUELL TRAKASSERING

2,0 prosent av de ansatte i statsansatteundersgkelsen

svarer at de har blitt utsatt for seksuell tfrakassering i
lzpet av de siste 12 mdneder (Se figur 7). Av disse
oppgir 82 prosent at det har skjedd en eller noen &

ganger i lgpet av siste 12 méneder (Se figur 8).

HVEM STAR BAK SEKSUELL TRAKASSERING?
Ansatte som svarer at de har blitt utsatt for seksuell
trakassering, fér sparsmal om hvem som stod bak
den ugnskede oppmerksomheten. Resultatene

fra undersgkelsen viser at det oftest er kollegaer
som stdr bak seksuell trakassering. 7 av 10 svarer
at det er kollegaer som star bak den ugnskede
oppmerksomheten. Omtrent 3 av 10 svarer at
overordnede stér bak, mens ca. 1 av 10 svarer at
det er brukere/kunder/publikum som stér bak den

ugnskede oppmerksomheten.
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UNGE OG KVINNER MEST UTSATT

| undersgkelsen er det flere kvinner enn menn som
rapporterer & ha blitt utsatt for seksuell tfrakassering.
2,5 prosent av de kvinnelige respondentene er

blitt utsatt for seksuell tfrakassering, mens blant de

mannlige respondentene er det 1,3 prosent.

De sterste forskjellene i rapportert seksuell
trakassering blant de ansatte i utvalget er mellom
aldersgrupper. Blant ansatte under 30 &r rapporterer
5,4 prosent & ha blitt utsatt for seksuell trakassering.
Til sammenligning rapporterer 0,4 prosent av de
over 60 &r, og 0,8 prosent av de mellom 50 og 59 é&r

det samme.



Har du de siste 12 manedene pa arbeidsplassen blitt utsatt for
seksuell trakassering

54 %
2,9 %
2,5 %
2,3 %
2,0 %
1,3 %
0,8 %
0,4 %
Alle Menn Kvinner Under 30 ar 30-39 ar 40-49 ar 50-59 ar 60 ar eller eldre

Figur 7: Figuren viser prosentandelen ansatte som har svart «ja» pd at de har blitt utsatt for seksuell

trakassering. Resultatene vises samlet, og oppdelt pd respondentens kjenn og alder.

Hvor ofte har du opplevd seksuell trakassering?

m Manedlig (12%)
= Ukentlig (5%)
m Daglig (1%)

B En eller noen fa ganger i
lapet av siste tolv maneder
(82%)

Figur 8: Figuren viser hvor ofte de som har blitt utsatt for seksuell trakassering opplever at det skjer.
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Inkludering av ansatte med hull

I CV-en

| statsansatteundersokelsen blir lederne spurt om de har foretatt ansettelser i lopet av de

siste 12 manedene. Av de lederne som svarte ja til dette spersmalet, oppga 13 prosent at de

har ansatt medarbeidere med hull i CV-en.

Antall ansettelser av medarbeidere med hull i CV-en
varierer pd tvers av departementsomrddene. Det er
flest ledere innen Kulturdepartementets omrdde som
oppgir & ha ansatt medarbeidere med hull i CV-

en. | dette departementsomrédet har 1 av 3 ledere
ansatt noen med hull i CV-en i lgpet av de siste 12
mdnedene (forutsatt at de har gjort ansettelser).

| enkelte departementsomrdder har ingen av

de spurte lederne i denne undersgkelsen ansatt

medarbeidere med hull i CV-en.

INKLUDERING AV ANSATTE MED HULL I CV-EN |
ARBEIDSMILJQET

Alle ledere i undersgkelsen har fatt spgrsmal om
hvor godt virksomheten lykkes med inkludering

av medarbeidere med hull i CV-en. 6 av 10 ledere
oppgir at virksomheten ikke har ansatt noen med hull

i CV-en det siste dret.

| virksomheter der det er ansatt medarbeidere med
hull i CV-en, er det variasjon i hvilken grad lederne
vurderer inkluderingen i arbeidsmiljget. Omtrent 1
av 4 ledere opplever at virksomheten lykkes med
inkluderingen «i svaert stor grad» eller «i stor grady,
mens omtrent 1 av 2 oppgir at virksomheten lykkes «i

sveert liten» eller «i liten grad» (Se figur 9).

Det er verdt & merke seg at ledere som selv har
ansatt medarbeidere med hull i CV-en (13 prosent)
har en annen oppfatning av inkluderingen enn
andre ledere. Blant ledere som selv har ansatt

medarbeidere med hull i CV-en oppgir 58 prosent
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at virksomheten lykkes med & inkludere disse i
arbeidsmiljget. Av ledere som ikke selv har ansatt
medarbeidere med hull i CV-en, opplever kun 10
prosent at virksomheten lykkes med inkludering av

disse medarbeiderne i arbeidsmiljget (Se figur 10).

EGEN ERFARING PAVIRKER OPPVELELSE AV
INKLUDERING

Resultatene fra undersgkelsen viser at ledere som
selv har ansatt medarbeidere med hull i CV-en
har en mer positiv opplevelse av inkludering i
egen virksomhet enn ledere som ikke har ansatt
medarbeidere med hull i CV-en. De oppgir at
virksomheten lykkes bedre med inkludering

av alle grupper ansatte i arbeidsmiljget. Dette
gjelder, i tillegg til medarbeidere med hull i CV-
en, medarbeidere i praksisplassgjennom NAV og

medarbeidere med nedsatt funksjonsevne.

13 %

av lederne har ansatt noen med hull i
CV-en de siste 12 mdnedene

24 %

av lederne opplever at virksomheten
lykkes med inkludering av ansatte
med hull i CV-en



| hvilken grad virksomheten lykkes med inkludering av
medarbeidere med hull i CV-en

m | noen grad (28 %)

i | stor grad (15 %)

m | sveert liten grad (13 %)
u | liten grad (28 %)

m | sveert stor grad (9 %)

Figur 9: Figuren viser den samlede svarfordelingen pd spersmdlet. Lederne som oppga at virksomheten ikke

har ansatt medarbeidere med hull i CV-en er ikke inkludert i svarfordelingen.

Prosentandeler som lykkes

Alle Ja Nei

Har lederen ansatt medarbeidere med hull i CV-en?

Figur 10: Figuren viser prosentandelen ledere som opplever at virksomheten lykkes med inkludering i «svaert

stor grad» eller «i stor grad». Utover det samlede resultatet vises den samme analysen oppdelt pd om lederen
selv har ansatt noen med hull i CV-en. Det vil si en sammenligning av svar fra leder som «har ansatt» og leder
som «ikke har ansatt» noen med hull i CV-en (det er en forutsetning at det har veert ansatt medarbeidere med

hull i CV-en i virksomheten).
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Inkludering av ansatte med nedsatt

funksjonsevne

| statsansatteundersokelsen blir lederne spurt om de har foretatt ansettelser i lopet av de

siste 12 manedene. Av de lederne som svarte ja til dette spersmdlet, oppga 11 prosent at de

har ansatt medarbeidere med nedsatt funksjonsevne.

| utvalget for denne undersakelsen varierer andelen ledere som har ansatt medarbeidere

med nedsatt funksjonsevne innenfor de ulike departementsomradene fra ingen til 22

prosent.

INKLUDERING AV ANSATTE MED NEDSATT
FUNKSJONSEVNE | ARBEIDSMILJQET

Alle ledere i undersgkelsen har fatt spersmal om
hvor godt virksomheten lykkes med inkluderingen
av medarbeidere med nedsatt funksjonsevne. 54
prosent av ledere oppgir at virksomheten ikke har
ansatt noen med nedsatt funksjonsevne det siste

Aret.

Resultatene fra undersokelsen viser at hvor godt
lederne opplever at virksomheten lykkes med &
inkludere medarbeidere med nedsatt funksjonsevne
i arbeidsmiljget varierer. 44 prosent av lederne
opplever at virksomheten «i svaert stor grad»

eller «i stor grad» lykkes med inkluderingen av
medarbeidere med nedsatt funksjonsevne. 24
prosent av lederne opplever at virksomheten lykkes «i
liten grad» eller «i svaert liten grad» med inkludering
av medarbeidere med nedsatt funksjonsevne (Se
figur 11). Ledere som selv har ansatt noen med
nedsatt funksjonsevne (11 prosent) er mer positive

til om virksomheten lykkes med inkluderingen,

enn ledere som ikke har ansatt noen med nedsatt
funksjonsevne (Se figur 12). 69 prosent av ledere
som har ansatt en med nedsatt funksjonsevne
opplever at virksomheten lykkes med inkludering

av disse i arbeidsmiljget. 35 prosent av ledere som

1

ikke selv har ansatt en med nedsatt funksjonsevne
svarer at virksomheten lykkes med inkludering
av medarbeidere med nedsatt funksjonsevne i

arbeidsmiljget.

11 %

av lederne har ansatt noen med nedsatt
funksjonsevne siste 12 mdéneder.

44 %

av lederne opplever at virksomheten
lykkes med inkludering av ansatte
med nedsatt funksjonsevne.



| hvilken grad virksomheten lykkes med inkludering av
medarbeidere med nedsatt funksjonsevne

m| noen grad (32 %)

m | stor grad (27 %)

m | sveert liten grad (10 %)
m | liten grad (14 %)

m | sveert stor grad (17 %)

Figur 11: Figuren viser den samlede svarfordelingen pd spersmdlet. Lederne som oppga at virksomheten ikke

har ansatt medarbeidere med nedsatt funksjonsevne er ikke inkludert i svarfordelingen.

Prosentandeler som lykkes

35 %

Alle Ja Nei

Har ansatt medarbeidere med nedsatt funksjonsevne

Figur 12: Figuren viser prosentandelen ledere som opplever at virksomheten lykkes med inkludering i «svaert
stor grad» eller «i stor grad». Utover det samlede resultatet vises den samme analysen oppdelt pG om lederen
selv har ansatt noen med nedsatt funksjonsevne. Det vil si en sammenligning av svar fra leder som «har
ansatty og leder som «ikke har ansatty noen med nedsatt funksjonsevne (det er en forutsetning at det har veert

ansatt medarbeidere med nedsatt funksjonsevne i virksomheten).
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Inkludering av ansatte i praksisplasser

gjennom NAV

| statsansatteundersokelsen blir lederne spurt om de har foretatt ansettelser i lopet av de

siste 12 manedene. Av de lederne som svarte ja til dette sporsmalet, oppga 23 prosent at de

har ansatt medarbeidere i praksisplass giennom NAV.

Omfanget av ansettelser i form av praksisplass gjiennom NAV varierer pa tvers

av departementsomradene. Landbruks- og matdepartementet og Arbeids- og

sosialdepartementets omrader ligger pa topp med 4 av 10 ledere som oppgir & ha

ansatt noen i praksis gjennom NAV. Blant departementsomradene med lavest bruk av

praksisplasser er det kun 1 av 10 ledere som har ansatt medarbeidere gjennom denne

ordningen.

INKLUDERING | ARBEIDSMILJQET

Alle ledere i undersgkelsen har fatt spersmal om
hvor godt virksomheten lykkes med inkludering

av de i praksisplass i arbeidsmiljget. 51 prosent av
lederne oppgir at virksomheten ikke har hatt noen i

praksisplass det siste dret.

Det varierer i hvilken grad lederne opplever at
ansatte i praksisplasser inkluderes i arbeidsmiljzet.
| virksomheter som har hatt ansatte i praksisplass
gjennom Nav, opplever 48 prosent av ledere at
virksomheten lykkes med inkluderingen, mens 26
prosent av lederne opplever at virksomheten ikke

lykkes (Se figur 13).

23 %

av lederne har ansatt noen med i praksis
gjennom NAV siste 12 mdneder.
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LEDERE SOM SELV HAR ANSATT MEDARBEIDERE |
PRAKSISPLASSER

Ledere som selv har ansatt medarbeidere i
praksisplasser (23 prosent) opplever i stgrre grad enn
andre ledere at virksomheten lykkes med inkludering
av disse. 57 prosent av lederne som har ansatt noen

i praksisplass gjennom NAV opplever at virksomheten
lykkes med inkludering. 22 prosent av lederne fra
virksomheter som har hatt ansatte i praksisplass, men
som ikke selv har hatt ansvar for ansettelsen opplever
at virksomheten lykkes med inkludering (Se figur 14).
Les flere resultater fra statsansatteundersgkelsen

2018 pd difi.no.

38 %

av lederne opplever at virksomheten
lykkes med inkludering av ansatte i
praksis gjennom NAV.



| hvilken grad virksomheten lykkes med inkludering av
medarbeidere i praksis giennom NAV

m | noen grad (36 %)

m | stor grad (26 %)

m | sveert liten grad (13 %)
m | liten grad (13 %)

m | sveert stor grad (12 %)

Figur 13: Figuren viser den samlede svarfordelingen pd spersmdlet. Lederne som oppga at virksomheten ikke

har ansatt medarbeidere i praksis giennom NAV er ikke inkludert i svarfordelingen.

Prosentandeler som lykkes

Alle Ja Nei

Har ansatt medarbeidere i praksis giennom NAV

Figur 14: Figuren viser prosentandelen ledere som opplever at virksomheten lykkes med inkludering i «sveert
stor grad eller «i stor grady». Utover det samlede resultatet vises den samme analysen oppdelt pd om lederen
selv har ansatt noen i praksis giennom NAV. Det vil si en sammenligning av svar fra leder som «har ansatt»

og leder som «ikke har ansatt» noen i praksis giennom NAV (det er en forutsetning at det har vaert ansatt

medarbeidere i praksis gjennom NAV i virksomheten).
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