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Fremstilling av resultater fra ARK-spgrreundersgkelse 4.0

Benevning i rapport og forklaring av skala

1. Medvirkning og informasjonsflyt

Tilgjengelig informasjon om beslutninger, egenutviklet spgrsmal

Vi holder oss informert om beslutninger, deler av skalaen
Informasjon brukt ved BI, ikke publisert. Omarbeidet
enkeltspgrsmal fra versjon 3.0.

Fungerende medvirkningsarenaer, omarbeidet enkeltspgrsmal fra
versjon 3.0.

Medvirkning og involvering, undersgker om ansatte opplever a bli
oppmuntret, eller far anledning, til & delta i beslutningsprosesser.
Omarbeidet fra «Centralization» (Ndswall et al., 2010). Ogsa i
versjon 3.0.

Intern informasjonsflyt, rutiner for informasjonsflyt og
informasjonstilgjengelighet. To omarbeidede enkeltspgrsmal fra
versjon 3.0. Rom for G melde behov, egenutviklet spgrsmal.

Omstilling, Mdl for endringen, Samtale med leder, @nsker og
innspill, omarbeidet fra SSB (Killengreen & Bye, 2017)

Spdrsmdlstekst

Ved min enhet er det enkelt G holde seg informert om viktige beslutninger som gjelder mitt
arbeid

Jeg forsgker G holde meg informert om viktige beslutninger som gjelder mitt arbeid

Ved min enhet...
... har vi fungerende arenaer for G medvirke i beslutninger som pdvirker arbeidet

... oppmuntres vi til G veere delaktige ndr viktige beslutninger skal tas

... oppmuntres vi til G uttale oss og komme med synspunkter pa planlagte beslutninger
som bergrer vdrt arbeid

... er det bare ledelsen som er involvert i viktige beslutninger ®

.. er det enkelt @ finne informasjonen jeg trenger for G gjgre arbeidet mitt
.. har vi gode rutiner for intern informasjonsflyt
.. er det rom for @ si ifra om hva jeg trenger for G gjore arbeidet mitt

Madlene for endringene har blitt tydelig kommunisert

Jeg har hatt mulighet til G snakke med min naermeste leder om hvilke konsekvenser
endringen far for meg

Mine @nsker og innspill ble tatt hensyn til i omorganiseringen

2. Samspill og stgtte til a gjennomfgre arbeidet

Vet hvor vi skal ga for a fa tilgang til det vi trenger, egenutviklet
spgrsmal

I min arbeidshverdag...
... vet jeg hvor jeg skal henvende meg for a fa tilgang til det jeg trenger

(R)*=reversert. Dette er spgrsmal som opprinnelig var negativt formulert, men er i rapportene snudd slik at hgyere skare er positivt i arbeidsmiljget
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Vi har tilgang til det vi trenger, omarbeidet spgrsmal fra versjon
2.0 0g 3.0 (Dallner et al., 2000)

Sprak en barriere for arbeidet(R)*, Egenutviklet spgrsmal

Hjemmekontor pavirker arbeidsmiljget(R)*, egenutviklet
spgrsmal

Stgtte til 3 gjore jobben, Administrativ stgtte og Teknisk stgtte,
omarbeidede enkeltspgrsmal fra versjon 2.0 og 3.0 (Undebakke,
Innstrand, Anthun & Christensen, 2014)

Samspill pa tvers, Samspill adm-vit, Samspill tekn-vit, Samspill tek-
adm. Omarbeidede enkeltspgrsmal fra versjon 2.0 og 3.0
(Undebakke et al., 2014)

3. Vart arbeidsklima

Mulighet for faglig utvikling, omarbeidet fra SSB (Killengreen &
Bye, 2017)

Brukes kunnskap og ferdigheter, omarbeidet fra enkeltspgrsmal
(Sgrensen & Seierstad, 2002), omarbeidet videre fra versjon 3.0
Innovasjonsklima, underspgker om ansatte opplever at det er et
klima for kontinuerlige forbedringer (Mellor, Mathieu & Swim,
1994; Undebakke et al., 2014). Ogsa i versjon 2.0 og 3.0.

Mestringsklima, undersgker om ansatte opplever at de har et
klima for lzering, utvikling, samarbeid, innsats og mestring.
Omarbeidede deler av skalaen Mestringsklima (Nerstad, Roberts &
Richardsen, 2013), Omarbeidet fra versjon 3.0
Konflikthandteringsklima, Direkte hdndtering, Umiddelbar
hdndtering, Umiddelbar handtering ledelse. Omarbeidede deler av
skalaen Oppgaveorientering, brukt ved BI, @yvind Lund Martinsen
ogsa i versjon 3.0. Trygt 4 si ifra, egenutviklet spgrsmal

... har jeg tilgang til det jeg trenger C
Ved min enhet er sprdk er en barriere i planlegging og gijennomfgring av arbeidet © A
Bruk av hjemmekontor paGvirker arbeidsmiljget negativt ved min enhet © A
I min arbeidshverdag ... C

... far jeg den tekniske stgtten jeg trenger
... far jeg den administrative stgtten jeg trenger

Samspillet mellom UN og AD fungerer godt ved vdr enhet A
Samspillet mellom UN og ST fungerer godt ved var enhet
Samspillet mellom AD og ST fungerer godt ved vdr enhet

Ved min enhet ... A
.. har jeg gode muligheter til G utvikle meg faglig i arbeidet

... far jeg brukt min kunnskap og mine ferdigheter i arbeidet A
.. er vi fleksible og dpne for nye ideer A

.. er vi dpne for og tilpasser oss til forandringer

.. er det ingen som hgrer pa nye forslag og ideer ®

.. prioriteres leering og utvikling A
.. deler vi ideer og kunnskap med hverandre

.. er det rom for @ prgve ut nye mater a jobbe pa

.. tas uregelmessigheter opp med den det gjelder A
.. tas vanskelige ting opp med en gang de oppstar

.. tar ledelsen tak i problemer med en gang de oppstdar

.. opplever jeg at det er trygt G si ifra dersom det oppstdr ugnskede hendelser

(R)*=reversert. Dette er spgrsmal som opprinnelig var negativt formulert, men er i rapportene snudd slik at hgyere skare er positivt i arbeidsmiljget
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Konfliktklima(R)*, undersgker en om ansatte opplever at de
pavirkes av konflikter mellom medarbeidere (Naswall et al., 2010).
Ogsa i versjon 2.0 og 3.0.

4. Ledelse ved var enhet

Vi far stgtten vi trenger, omarbeidet spgrsmal fra (Pejtersen et al.,
2010)

Vi sier ifra om behov, Sgrensen & Seierstad, 2002), Omarbeidet
fra versjon 3.0

Anerkjennelse fra ledelsen, undersgker om ansatte opplever a bli
anerkjent og verdsatt for sin innsats (Pejtersen, Kristensen, Borg &
Bjorner, 2010). Ogsa i versjon 2.0 og 3.0

Aksept og verdsettelse, undersgker i hvor stor grad de ansatte
faler seg trygge med ledelsen (omarbeidet og tilpasset fra
Edmondson et al., 2019)

Forskjellige forventninger(R)*, undersgker i hvor stor grad de
ansatte opplever motstridende forventninger fra ledelsen ved
egen enhet. Omformulert og tilpasset (Katz og Kahn, 1978;
Notelaers et al., 2007)

Medarbeidersamtale

5. Kollegene dine og deg

Vi far stgtte fra kolleger, enkeltspgrsmal (Sgrensen & Seierstad,
2002). Omarbeidet fra versjon 3.0

Vi stgtter vare kolleger, enkeltspgrsmal (Sgrensen & Seierstad,
2002), Omarbeidet fra versjon 3.0

... gj@r maktkamper det vanskelig G fa arbeidet gjort ®
... forsures arbeidsmiljget av intriger ®
... er det mye spenninger pd grunn av prestisje ©

Jeg fdr den stgtten jeg trenger fra ledelsen for d fa gjort jobben min
Jeg forsgker @ informere ledelsen om hvordan de kan bidra til at jeg fdr gjort en god jobb

Mitt arbeid blir anerkjent og verdsatt av ledelsen
Jeg blir respektert av ledelsen
Jeg blir behandlet rettferdig av ledelsen

Jeg opplever at ledelsen skaper rom for G prgve og feile i arbeidet

Jeg opplever at min arbeidsinnsats verdsettes av ledelsen

Jeg opplever at mine innspill og meninger settes pris pd av ledelsen

Jeg kan si det jeg mener uten a vaere redd for negative reaksjoner fra ledelsen

Jeg opplever ...

... at jeg og ledelsen har forskjellig oppfatning av hva som er mine arbeidsoppgaver
... uklare signaler om mine arbeidsoppgaver fra én og samme leder

... forskjellige forventninger fra to eller flere av lederne om hva jeg skal gjgre pG jobb

Har du hatt medarbeidersamtale i Igpet av de siste 12 mdanedene?
Hvordan opplevde du medarbeidersamtalen? Svaralternativ: Sveert unyttig/Svaert nyttig

Jeg opplever at mine kolleger forsgker a hjelpe meg med a lykkes i arbeidet mitt

Jeg forsgker @ hjelpe mine kolleger med G lykkes i deres arbeid

(R)*=reversert. Dette er spgrsmal som opprinnelig var negativt formulert, men er i rapportene snudd slik at hgyere skare er positivt i arbeidsmiljget

Ja / Nei
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Kollegafellesskap, undersgker i hvor stor grad ansatte opplever
fellesskap mellom kolleger (Pejtersen et al., 2010). Ogsa i versjon
2.00g3.0

Aksept og verdsettelse, undersgker i hvor stor grad de ansatte
foler seg trygge med sine kolleger (omarbeidet og tilpasset fra
Edmondson et al., 2019)

Forskjellige forventninger(R)*, undersgker i hvor stor grad de
ansatte opplever motstridende forventninger fra sine kolleger.
Omformulert og tilpasset (Katz og Kahn, 1978; Notelaers et al.,
2007)

6. Deg og arbeidet ditt

Autonomi, undersgker om ansatte opplever 3 ha selvstendighet og

innflytelse over hvordan oppgaver skal utfgres (Naswall et al.,
2010). Ogsa i versjon 2.0 0og 3.0

Tydelige forventninger, undersgker om ansatte opplever a ha et

klart bilde av formalet med sitt eget arbeid (Naswall et al., 2010).

Ogsa i versjon 2.0 og 3.0

Overbelastning(R)*, har til hensikt a kartlegge opplevelser av for
hgy arbeidsbelastning. Omarbeidet fra versjon 2.0

Uenig i forventninger(R)*, undersgker en om ansatte opplever at
det er konflikt mellom ulike roller de innehar (Dallner et al., 2000).

Omarbeidet, ogsa i versjon 2.0 og 3.0

7. Jobben din i hverdagen

(R)*=reversert. Dette er spgrsmal som opprinnelig var negativt formulert, men er i rapportene snudd slik at hgyere skare er positivt i arbeidsmiljget

Det er en god stemning mellom meg og mine kolleger
Det er et godt fellesskap mellom kollegene mine og meg
Jeg opplever at jeg er en del av et kollegafellesskap

Jeg opplever at det rom for G prgve og feile blant mine kolleger
Jeg opplever at min arbeidsinnsats verdsettes av mine kolleger

Jeg opplever at mine kolleger setter pris pa at jeg deler innspill og meninger
Jeg kan si det jeg mener uten a vaere redd for negative reaksjoner fra mine kolleger

Jeg opplever ...

... at jeg og mine kolleger har forskjellig oppfatning av hva som er mine arbeidsoppgaver
... Uklare signaler om mine arbeidsoppgaver fra én og samme kollega
... forskjellige forventninger fra to eller flere av mine kolleger om hva jeg skal gjgre pa jobb

Jeg har tilstrekkelig innflytelse i utgvelsen av mitt arbeid

Jeg kan selv bestemme hvordan jeg skal organisere arbeidet mitt
Det finnes rom for at jeg kan ta egne initiativ i arbeidet min

Jeg styrer selv min arbeidssituasjon i den retningen jeg gnsker

Det er klart og tydelig hva som forventes av meg i mitt arbeid

Jeg har en klar oppfatning om hvilke arbeidsoppgaver som inngdr i mitt arbeidsomrdde

Jeg synes at mdlene for mitt arbeid er diffuse og uklare ®
Jeg jobber under for sterkt tidspress ®

Jeg har for mye G gjore pa jobb ®

Jeg har tilstrekkelig med tid til G gjgre mine arbeidsoppgaver

Jeg ma utfare arbeidsoppgaver som er i strid med mine personlige verdier ®
Jeg ma gjare arbeidsoppgaver som jeg mener ikke er en del av jobben min ®
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Mening og motivasjon i jobben, undersgker om ansatte opplever
a ha et meningsfylt arbeid (Pejtersen et al., 2010).
Ogsa i versjon 2.0 og 3.0.

Tilhgrighet til arbeidsstedet, undersgker i hvor stor grad ansatte
opplever a ha en positiv tilknytning til organisasjonen (Christensen
et al., 2012; Dallner et al., 2000). Ogsa i versjon 2.0 og 3.0

Arbeid- hjemkonflikt(R)*, undersgker om ansatte opplever at
jobben har en negativ innvirkning pa hjemmesituasjonen
(Innstrand, Langballe, Falkum, Espnes & Aasland, 2009; Wayne,
Musisca & Fleeson, 2004). Ogsa i versjon 2.0 og 3.0

Stagnasjon i jobben (R)*, (Ndswall et al., 2010)

Jobbusikkerhet, deler av skala (Lastad et al., 2015)

Turnoverintensjon (R)*, undersgker om ansatte tenker at de
gnsker 3 slutte (Kuvaas, 2006; Kuvaas & Dysvik, 2016)

8. Handtering av uakseptabel oppfarsel

Rutiner ved uakseptabel oppfgrsel, omarbeidet spgrsmal fra
versjon 3.0 (Ingrid Lund, UiA)

Referanser

Jeg faler meg motivert og engasjert i arbeidet mitt B
Jeg faler at arbeidet jeg gja@r er viktig
Jeg opplever at mine arbeidsoppgaver er meningsfylte

Jeg forteller med glede om min arbeidsplass B
Jeg vil kunne anbefale en god venn a sgke stilling pG min arbeidsplass
Arbeidsplassen min har stor betydning for meg

Stress pd jobben gjgr meg irritabel hjemme ® C
Jobben gjgr meg for sliten til G gjgre ting som trenger min oppmerksomhet hjemme ®
Bekymringer eller problemer pa jobben distraherer meg hjemme ©

Mine framtidsutsikter i denne organisasjonen er gode ® A
Jeg er urolig for min karriereutvikling i denne organisasjonen
Jeg er urolig for at jeg skal fG mindre stimulerende arbeidsoppgaver i framtiden

Jeg er urolig for at jeg ikke far beholde jobben
Jeg opplever ansettelsesforholdet mitt som trygt og sikkert ©

Jeg tenker ofte pa a slutte i min ndvaerende jobb
Jeg kan komme til G slutte i min ndvaerende jobb i Igpet av de neste 12 mdnedene
Jeg vil sannsynligvis lete aktivt etter ny jobb i Igpet av de neste 12 mdanedene

Jeg vet hvordan jeg skal ga frem hvis ..... jeg blir utsatt for uakseptabel oppfarsel
... en kollega blir utsatt uakseptabel oppfarsel
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