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Forord

Den attraktive arbejdsplads stdr hejt pd dagsordenen. Det giver mening.
For vi mangler ansatte, de nationale trivselsmdlinger er udfordrede, og ledelseshverdagen kompleks.

Kommunerne er de haender, der neerer omsorg, de hjerner, der teenker nye lesninger, og de hjerter, der banker for
den kommunale velfeerd - men hvordan sikrer vi, at vi kan blive ved med det i fremtiden?

Kommunerne er demokratiets krumtap og helt essentielle for vores velfeerdssamfund,
men det er ikke altid, at vi taler om det at veere ansat i kommunerne pd den made.

| rapporten dykker vined i tiltreekning, onboarding og tilknytning og forseger at gore jer klogere pd de omrdader,
der spiller ind pd fremtidens attraktive arbejdsplads. Det veerende alt fra fleksibilitet til beeredygtighed, fra
livsfasetaenkning til omdemmeledelse.

Rapporten er hverken en bibel eller en opskriftsbog - men kan forhdbentlig tjene som et inspirationskatalog,
der kan gere jer klogere og mere nysgerrige, sa vi sammen kan blive ved med at skabe attraktive arbejdspladser.

God leeselyst!

@ LNANOdINOY
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Piiiist: Du kan lebende bevaege dig nemt rundt i rapporten ved at

klikke pa emnerne i den lille indholdsfortegnelse i venstre hjorne
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Om undersggelsen

Hvad handler den om: Den attraktive kommunale arbejdsplads.

Hvornar er den lavet: Rapporten er udkommet d. 29. maj 2024. Spergeskema og dataarbejde er lavet i
perioden oktober 2023-maj 2024.

Hvem star bag: Komponent - kommunernes udviklingscenter i samarbejde med Kong Frederiks Center for
Offentlig Ledelse.

Lidt om data og analyser: Hoveddelen af de fremstillede data er deskriptive analyser.
Derudover er der lavet en raekke linesere regressionsanalyser, der kan vise os, ndr der er sammenhaenge
mellem fund. Det fremgadr direkte af teksten, nar det er en regressionsanalyse, og vi finder en signifikant
sammenhaeng.

Derudover havde respondenterne i undersegelsen mulighed for at skrive fritekst pa en raekke spergsmal.
Disse citater bruges lgbende i rapporten og fremstar anonyme og i citationstegn. Alle citater, der fremgar i
rapporten, stammer sdledes fra undersagelsen.

Analyserne kan ikke sige noget sikkert om kausalitet, men kan vise interessante sammenhaenge, der kan
inspirere og kvalificere overvejelser om den attraktive arbejdsplads. Derudover giver rapporten bredere

perspektiver og anbefalinger, der bygger pa erfaring og forskning ud over denne undersagelse.

Er du nysgerrig pd mere om metode? Vi har samlet en masse info bagerst i rapporten.

@ ININOdINOY
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Om undersggelsen

0.234

Undersagelsen bygger pd 5.234 besvarelser. Alle landets kommuner er repraesenteret i undersegelsen.

@ ININOdINOY
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En attraktiv Medarbejdere
arbejdsplads har forlader
god ledelse, gode arbejdspladser
kollegaer og en pga. utilfredshed
tilfredsstillende lon. med ledelse og
pga. darlig
arbejdskultur.
63 % kunne forestille sig
Tilfredshed med onboarding eger sandsynligheden for, at vende tilbage til deres nuveerende arbejdsplads
at viser os i jobbet om bade et og fem ar. efter at have veeret et andet sted.

24 % forestiller sig, at de i fremtiden ville foretraekke at

have flere sma jobs frem for et stort.
46 % forestiller sig ikke at veere i jobbet om fem ar.

Nar vi oplever darlig omtale af vores arbejde,
haenger det negativt sammen med vores motivation, og

om vi ser os | jobbet om bade et og fem ar. 18 % forestiller sig ikke at veere i jobbet om et ar.
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Lzeseguide

| Kapitel 1 seettes "den attraktive arbejdsplads” ind i den forstdelsesramme, som danner kontekst for undersegelsen og den
efterfolgende analyse.

| kapitel 2, 3 og 4 zoomer rapporten ind pa tre kernetematikker: tiltreekning, onboarding og tilknytning. Alle tre dele
behandles pd tveers af alle malgrupper, men der fokuseres ogsé pa de forskelle, der opstar, ndr undersegelsens data
sorteres efter alders- og fagomrdder. Analysen af data suppleres lsbende med faglige input, der kan inspirere kommunale
indsatser med fokus pa den attraktive arbejdsplads.

| kapitel 5 udforskes emner, der ligger uden for de tre kernetematikker, men som stadig er af stor betydning for den
attraktive arbejdsplads og den samlede forstaelse. Dette omfatter f.eks. fleksibilitet, motivation og omdemmeledelse.

Hvert tema praesenteres med en oversigt over seerligt interessante fund og derefter en gennemgang af undersegelsesdata
suppleret med forklarende tekster, kvalitative bidrag og faglig inspiration.

| ‘Bag om’-afsnittet gennemgads de metodiske tilgange, overvejelser og begraensninger.

Kapitlerne kan laeses samlet i kronologisk raekkefalge, men ogsa individuelt ved at fokusere pd specifikke temaer.

Veer opmaerksom pa, at flere af de spargsmal, der ligger til grund for rapporten, giver respondenterne mulighed for at
veelge flere svarmuligheder. Dette betyder, at resultatet ikke altid kan opsummeres til 100 procent.
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Hvis du vil arbejde med rapportens indsigter

Vil du gerne have et oplaeg eller en workshop med afseaet i rapportens pointer til din arbejdsplads?
Eller har du brug for inspiration til, hvordan | kan arbejde med emnet i strategiske og politiske sammenhaenge?

Komponent tilbyder hjeelp til det og meget andet.
| kan leese mere om vores ydelser pd vores hjemmeside ved at scanne koden herunder.

| er ogsa altid velkomne til at tage fat i os pd mail eller telefon.

Mia Nyborg Kalle Syberg Kjaer Anne Mette Holme
Jergensen Bertelsen
minj@komponent.dk  kak@komponent.dk mhb@komponen
21193619 25536299 6133813l

@ ININOdINOY
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Kapitel 1

Om den attraktive
arbejdsplads
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Begreber om den attraktive arbejdsplads

| arbejdet med den attraktive arbejdsplads er sproget en vigtig faktor. De begreber, vi bruger, er med til at skabe

det fokus, vi har - og de resultater, vi far - i vores indsatser. Gennemgdende i rapporten vil vi bruge de tre

begreber nedenfor.

Nar vi arbejder med tiltraekning,
sa teenker vi ud over den enkelte
ledige stilling og rekruttering
generelt set. Hvordan kan vi
generelt fremstd som en attraktiv
arbejdsplads - ogsa for
forskellige grupper?

Onboarding handler om,
opstarten pd vores arbejde.

Det er vigtigt af flere grunde,
blandt andet fordi
vores undersagelse tyder pd, at
god onboarding kan give

medarbejderne lyst til at blive pa
arbejdspladsen.

Tilknytning er et bredere begreb
end fastholdelse. Det rummer
tiltag, der gor det attraktivt at
blive i stillingen her og nu, men

ogsd en dbenhed for mere
fleksible méader at veere tilknyttet
arbejdspladsen pd - itid og rum.

@ ININOdINOY




INDHOLD
INTRO

ARBEJDSPLADS
OM TILTRAKNING
OM ONBOARDING
OM TILKNYTNING
OM ALT DET ANDET
BAG OM

Kommunen som actraktiv arbejdsplads
Modellen

Onboarding Tilknytning

Tiltrzckning

@ LNINOdINOM
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Kommunen som actraktiv arbejdsplads
Hovcdpointcr fra modellen

Vores undersggelse viser, i trdd med eksisterende forskning, at det, der tiltreekker os til et job, ikke er det samme som

det, der far os til at blive. Der er med andre ord forskel pd tiltraekningsfaktorer og tilknytningsfaktorer. Samtidig finder

vi, at tiltraekning, onboarding og tilknytning er forbundet og gensidigt afhaengige af hinanden.

Viseger hen imod jobbet pa grund
af muligheden for at leere nyt og
udvikle kompetencer, speendende
opgaver, og fordi vi vil det
meningsfulde.

Onboarding

En god onboarding haenger
positivt sammen med bade hojere
engagement og motivation samt
sandsynligheden for, at du ser dig
selv leengere i jobbet.

Tilknytning

Medarbejdernes tilknytning er positivt
forbundet med god ledelse, godt
kollegialt samarbejde og
tilfredsstillende lgn. Vi forlader jobbet
pd grund af darlig ledelse og dérlig
arbejdskultur. Derudover haenger
engagement og stolthed over jobbet
positivt sammen med tilknytning.

@ ININOdINOY
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Kommunen som actraktiv arbejdsplads

Niar [ skal ;11‘bcjdc med modellen

Start, hvor | kan

Modellen viser, at | kan starte indsatsen, hvor | kan. Det kan vaere der, hvor midlerne allerede er afsat, eller hvor
behovet eller energien er storst. Kronologien er nemlig ikke afgerende, og | vil opleve, at de indsatser, | igangsaetter
pd et omrdde, kan have positive spillover-effekter pa et andet.

Bliv ved

Modellen er formet som et evighedstegn. Det viser, at arbejdet med den attraktive arbejdsplads er en loabende
udforskning af, hvilke behov | oplever som arbejdsplads, hvilke tendenser der praeger arbejdsmarkedet, og hvilken
viden der er tilgeengelig.

Tiltrekning og tilknytning heenger sammen, men er ikke det samme
Det betyder, at de initiativer, | igangsaetter for f.eks. at tilknytte medarbejdere, ogsd har en indvirkning pd, hvordan
jeres tiltreekning og onboarding kan lykkes - og vice versa. De elementer, der udger en vellykket tilknytningsindsats,
er dog ikke nedvendigvis de samme som dem, der skaber tiltraekning.

Onboarding 'lﬂilknv\'tning

@ ININOdINOY
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Tilcrekning

VIDEN
De vigtigste elementer, der tiltraeekker os til et job, er meningsfuldt arbejde, speendende opgaver og muligheden

for at leere nyt og udvikle vores kompetencer. Med andre ord sa tiltrackkes vi af selve jobbet.

Vikan se tendenser pd, at der eftersporges mulighed for intern mobilitet og for nogle ogsa muligheden for at

kunne tilretteleegge en portefaljekarriere.

HANDLING

Forteellingen: Overvej, hvordan jeres arbejdsplads fremstar - bade overordnet som kommune og pé de
enkelte arbejdspladser. Hvilken forteelling skal leve om jer, og hvordan vil | beere den frem?

Intern mobilitet: Tiltreekning kan ogsa ske mellem kommunens forskellige enheder og arbejdspladser. Overvej,
hvordan | kan skabe interne jobmuligheder til de medarbejdere, der eftersperger forandring eller seger noget
nyt.

Hvem og hvordan seger |: Udfordr jer selv, nar | mangler arbejdskraft. Er det nedvendigvis den samme type
medarbejder, som | mistede, | skal sege efter, eller har dele af opgaven andret karakter? Kan kunstig
intelligens hjeelpe os, og er der muligheder i international arbejdskraft?

Portefeljekarriere: Kan | skabe muligheder for at sammensaette sit job af flere forskellige sma stillinger - inden
for kommunen?

Det kan veere nyttigt at tale ind i den meningsfuldhed, som mange seger mod, hvis det er passende for den respektive
malgruppe. Nyttige vejledende spargsmdl til formulering af jobannoncer: Er budskabet nyt, ikke-trivielt, autentisk,
malgruppeorienteret og skaber klar differentiering fra lokale arbejdsgivere, som du konkurrerer med om talenter?
(Keppeler m.fl., 2023).

@ ININOdINOY
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Onboarding

VIDEN
Det kan veere bade dyrt og tidskreevende at sage efter og fd nye medarbejdere ombord. Derfor er det ogsa

vigtigt, at dem, vi ansaetter, har lyst til at blive. Her er onboarding en vigtig negle. Data viser, at hver fjerde
adspurgte tidligere har forladt et job, fordi de ikke blev hjulpet godt nok ombord. Og at de, der er tilfredse med

opstarten i deres job, med starre sandsynlighed ser sig selvi jobbet om bade et og fem ar. Derudover har

tilfredshed med onboarding ogsd positivsammenhaeng med engagement og motivation i jobbet.

HANDLING

Veer jeres investering bevidst. Tid og penge brugt i anseettelsesprocessen kan veere spildt, hvis ikke den nye
medarbejder kommer godt ombord.

Overvejreverse mentoring-programmer, hvor | skaber et gensidigt mentor- og leeringsforleb mellem den nye
og den etablerede medarbejder.

Teenk ogsd i onboarding, fer medarbejderen starter. Hvordan kan | sikre, at medarbejderen foler sig
velkommen og oplever, at | er klar? Kan | f.eks. have en videohilsen klar, som | sender ugen inden til
kommende medarbejdere?

Ver nysgerrig pd den enkelte medarbejders behov og muligheder for at bidrage - og indret sa vidt muligt
opstarten og arbejdet efter det.

En ny medarbejder er en unik mulighed for at udvikle jeres arbejdsplads: Brug de nye tanker og perspektiver,
som den nye medarbejder kommer med, og skab pd den made ogsa en tidlig oplevelse af inddragelse og
medbestemmelse.

@ ININOdINOY
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Tilknytning

VIDEN

De faktorer, respondenterne angiver udger en attraktiv arbejdsplads, som de ensker at blive pa, er god ledelse, godt
kollegialt feellesskab og tilfredsstillende len. Og de primaere arsager til at have forladt tidligere jobs er darlig ledelse og
ddrlig arbejdskultur. Lan neevnes mindre hyppigt som drsag til at sige op. Sagt med andre ord, s& seger vimod jobbet,
men forlader ledere.

De medarbejdere, som er stolte over deres stilling og at arbejde i en kommune, ser med storre sandsynlighed sig selv
blive i jobbet om bade et og fem ar.

HANDLING

* Investerigod ledelse: Vikan se, at god ledelse er afgerende, sa det at fokusere bade tid, fokus og uddannelse
i ledere kan veere en god ide for hele organisationen.

* Fokuser pd feellesskab og arbejdsmilje. Gode relationer er afgerende for den attraktive arbejdsplads.

* Alumnimanagement: Kan | teenke i ikke kun at tilknytte de medarbejdere, der bliver, men ogsd dem, der gar?
Viseridata, at mange overvejer at vende tilbage, sa det kan give mening at finde en made at lede
tilknytningen til de tidligere medarbejdere pa.

* Omdemmeledelse: Jeres organisatoriske omdemme er bade vigtigt for de medarbejdere, der skal finde jeres
vej, og for dem, | allerede har. | kan med fordel arbejde med, hvordan | leder jeres organisatoriske omdemme
og forteellingen om jeres arbejdsplads.

* Afseg, hvilke former for fleksibilitet der eftersperges hos jer, og hvordan de kunne passe sammen med
udferelse af kerneopgaven.

@ ININOdINOY
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Om tiltrzekning
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Kapitlet handler om

De faktorer, der tiltraekker os til et
job, pd side 23-31 & 36-39.

Kanaler, form og indhold.
Altsa, hvor ser vi efter jobs, hvordan
skal annoncer se ud, og hvad er

vigtigt deri? P& side 44-53.

Hvordan vi kan teenke
medarbejdere som ambassadarer

pd side 54-55.

Hvordan fokus pa plads til alle samt
beeredygtighed kan veere vigtige
faktorer for jeres kommende ansatte

@ ININOdINOY

pd side 56-69.

Og giver faglige indsigter om bl.a.

Intern mobilitet side 32-35.
Portefoljekarriere side 40-42.

Hvordan ChatGPT kan hjeelpe
dig i den naeste jobannonce side
a7,

FIT-teorien, og hvordan det er
vigtigt, at veerdier stemmer
overens side 62.

21
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Vitiltreekkes af et match mellem
arbejdspladsens og de
personlige veerdier.

Vibruger de klassiske kanaler til at finde job -

og vi foretraekker korte skriftlige jobannoncer,

der er eerlige.

Der er forskel pa tiltreekningsfaktorernes
vigtighed alt efter alder.

De vigtigste indsigter om ...

Tiltraekning

De vigtigste tre tiltraeekningsfaktorer er, at det
er et meningsfuldt job, udviklingsmuligheder
og spaendende opgaver.

@ ININOdINOY
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o Tiltrekningsfaktorer
ebebopans Hvad havde indflydelse pa, at du valgte at soge dit job?

Top-8 pa tveers af alle respondenter

] Meningsfuldt arbejde

@ LNINOdINOM

Flere muligheder for at leere nyt og udvikle dine kompetencer

Spaendende opgaver

Forventningen om en god arbejdskultur

Et bedre match mellem arbejdet og dine kompetencer

Bedre work-life-balance

@get jobsikkerhed

Attraktiv lon

O NON Ul d WD
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o Tileraekningstaktorer
ebebopans Hvad havde indflydelse pa, at respondenterne valgte at soge deres job?

Respondenterne har valgt de tre vigtigste faktorer for dem
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Vi seger mod meningsﬁﬂdhed og finder det

21 %

oplever, at deres arbejde er
meningsfuldt.
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Svaret udgeres af dem, der har svaret helt
enig (63 %) eller overvejende enig (28 %) i,
at de finder deres arbejde meningsfuldt.

"Jeg har verdens vigtigste job.
Jeg skaber mennesker, der skaber
fremeid.”

@ ININOdINOY

” Det bedste ved mit job er at give og hjzlpe
xldre og se og merke deres taknemmelighed. Jeg
er glad hver morgen, nir jeg Cykler hjem.”

"Det bedste ved mit job er relationen til
de unge mennesker og folelsen af; at de

lykkes.”

"Jeg laver mad i en daginstitution, og
den umiddelbare glaede, undren, afsky
og nydelse, born kan udvise, er
(nzesten!) ubetalelig.”

25
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Kan kunstig intelligens veere med til at skabe flere
spendende opgaver i kommunen?

ALNANOdIIWOM

Den attraktive kommunale arbejdsplads anvender Al til at pdtage sig rutineopgaverne,
sd medarbejderne far mulighed for at fokusere p& de meningsfulde og udfordrende
arbejdsopgaver. En selvstaendig pointe i den forbindelse er, at medarbejderne skifter
fokus fra at "lese en opgave” til at gore sig tanker om, hvordan opgaven bedst lases, og
sa far Al til at producere det endelige resultat.

Al skal hjeelpe kommunerne med at skreeddersy arbejdsprocesser og -opgaver efter den
enkelte medarbejders styrker og preeferencer. Sddanne tilgange vil bidrage til at ege
medarbejdernes folelse af veerdi og relevans i organisationen. Samtidig kan Al optimere

arbejdsprocesser og reducere arbejdsbyrden, hvilket giver medarbejderne en bedre
balance mellem arbejde og privatlivog dermed eger deres trivsel.
Samlet set kommer Al til at bidrage til at skabe en mere tilfredsstillende og attraktiv
arbejdsoplevelse for den enkelte medarbejder i kommunen og dermed bidrage til at
tiltraekke og tilknytte talentfulde medarbejdere.

26
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Procent

Varierer tiltrzekningsfaktorer pi tveers af kon?

Viser ikke betydelige forskelle mellem maend og kvinder, nar det
kommer til tiltraekningsfaktorer pd arbejdspladsen. Dog er det

v
-

§
signifikant vigtigere for kvinder at have flere muligheder for at
leere nyt og udvikle kompetencer. Omvendt er det signifikant
vigtigere for maend med en attraktiv lan og aget jobsikkerhed, se
appendiks 1.
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Tileraekningstakcorer pa
tvers at aldersgrupper
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Ud fra et livsfaseorienteret perspektiv er det ikke overraskende, at
det er aldersgrupperne, som potentielt har sma barn, som vaegter
work-life-balance hejest, nar de har skullet veelge deres tre
vigtigste faktorer.

N&r man er fyldt 42 ar, falder vigtigheden af denne faktor, nar
man seger nyt job.

Disse indsigter understetter en tendens, vi ser pa tveers af sektorer;
de yngre medarbejdere eftersporger i hojere grad balance mellem
privat- og arbejdsliv.

Overvej, hvordan man bedst kan indrette jobs, sa de er attraktive
for forskellige aldersgrupper. Mulighederne er mange og kan
f.eks. have fokus pa indflydelse pda arbejdstider, mulighed for
hjemmearbejde, orlov m.m.

Der er en signifikant sammenhaeng mellem alder og vigtigheden

af work-life-balance, se appendiks 2.

Procent

40

35

30

25

20

“Arbejdstiderne passer bedre i

mit familieliv.”

Tilereekningstaktorer pa tvaers af aldersgrupper

Work-life-balance er szerligt vigrigt for dem, der er under 42 ar

Work-life-balance

36
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22
I 18
I I

18-25 &r 26-33 ar 34-41 ér 42-49 &r 50-57 ér 58-65 ar 66-73 ar

3l

“Et vigtigt aspekt i mit valg var, at jeg kunne fi
familielivet til at harmonere med arbejdet.”

@ ININOdINOY
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| takt med at vi bliver eldre, sa bliver meningsfuldhed i jobbet
generelt en stadig vigtigere tiltraekningsfaktor.

Dog deler de yngste et steerkt fokus pad meningsfuldhed - og senere
irapporten vil | se, at de yngre oftere har sagt op pd grund af
manglende meningsfuldhed.

Det er altsa vigtigt at anerkende, at meningsfuldhed er en vigtig
faktor for de medarbejdere, vi allerede tiltrackker. Men det er ikke
et universalvaben for alle jobannoncer, iseer ikke hvis mdlgruppen
er klar over, at et offentligt job indebaerer meningsfulde opgaver
og oplever det som en meningslas gentagelse. En undersogelse af
politirekruttering i USA viser for eksempel, at det ikke ager

tiltreekningskraften at leegge vaegt pd meningsfuldhed (Linos,
2018).

| kan overveje at:

* Inspirere potentielle ansegere drevet af meningsfuldhed ved at
dele konkrete historier og eksempler pd, hvordan
medarbejdere hos jer bidrager til den enkelte borgers
livskvalitet.

* Huvis det ikke allerede fremgar af jobbets karakter, kan det vaere
nyttigt at fremhaeve arbejdets betydning som en del af
arbejdsgiverens veerditilbud i employer branding.

Procent

Tilereekningstaktorer pa tvaers af aldersgrupper

At arbc‘jdet er meningsfuldt, tiltraekker szerligt de ldre medarbejdere

Mening

60 54
P p  M® _
G 37
30
20

10

0

18-25 &r26-33 ér 34-41 &r 42-49 &r50-57 ar58-65 ar66-73 ar

"Det, at jeg bidrager til positiv udvikling af kommunens
tilbud til borgere eller til at understotte personalets
kompetencer — Meningsfuldhed er vigtigt, og at jeg ikke
bare bidrager til eget administration eller ikke-
anvendelig udvikling.”

@ ININOdINOY
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At udvikling er seerligt vigtigt for de yngre medarbejdere, kan dels
indikere, at udvikling er vigtigere i starten af karrieren, dels ogsa,
at udvikling generelt er vigtigere for de yngre
medarbejdergrupper.

For den yngste aldersgruppe, der vurderer det mindre vigtigt end
de 26-41 érige, kan svaret indikere, at mange befinder sig i deres
forste job/elevplads, som i sig selv er en del af et udviklingsforlab.

Det kan veere veerd at overveje, om man skal styrke indsatsen i
forhold til udviklingsprogrammer, mentorordninger, talentforlab,
faglige treeningsprogrammer m.m. for at imedekomme disse
forventninger. Tydelig kommunikation om, hvilke muligheder man
har som medarbejder, er afgerende.

Procent
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20

Tilereekningstaktorer pa tvaers af aldersgrupper
Udvikling er szerligt Vigtigt for yngre medarbejdere

Udvikling
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stilling, men derudover er glad for kommunen som arbejdsplads.
Hvad er mest sandsynligt, at du ville gore i sddan en situation?

Procent
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55

Sege ud af kommunen

| det nedenstdende er respondenterne blevet bedt om at forholde
sig til dette scenarie: Forestil dig, at du ikke trives i din nuveerende

31

Tage fatileder og
undersege muligheder for at
blive i kommunen

Tage fati HR og
undersege muligheder for
at blive i kommunen

Grafen til venstre viser, at over halvdelen
ville sege helt ud af kommunen, hvis de ikke
trives i deres stilling.

31 % ville ga til deres leder for at afsege
muligheden for at preve noget andet inden
for kommunen, og kun 14 % vil bruge HR til
det samme.

Mdéske kan der her veere potentiale for at
rykke nogle af de 55 % til at ga til HR med
sddanne gnsker. Isaer hvis grunden til, at
man ikke trives i jobbet, er, at man ikke har
et godt match med den leder, man har. | de
tilfeelde kan vi nemlig se, at medarbejderne
ofte vil sege veek.




ke [ "prakeik” hos ... os selv?

INTRO

Anne Mette Holme Bertelsen, Komponent
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At lon er seerligt vigtigt for de unge, kan handle om flere ting, f.eks.
at de yngste medarbejdere star traditionelt over for storre
etableringsudgifter f.eks. i forhold til etablering pa boligmarkedet
og i familielivet.

Det steerke fokus pd lon kan ogsé veere et udslag af den tid, vilever
i netop nu. Forskning fra USA tyder f.eks. pd, at de skonomiske
konsekvenser (iseer i form af arbejdsleshed) af pandemien var
forholdsvis udtalte, iseer for aldersgruppen 25-44 ar (Polyakova
m.fl., 2020).

De yngste medarbejdere er vokset op i en tid med mangel pa
arbejdskraft - og kan derfor have et steerkere blik for egen veerdi.

Nar vi sperger ind til motivation, kan vi ligeledes se, at de
skonomiske incitamenter bliver mindre vigtige med alderen.

Procent
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Tilereekningstaktorer pa tvaers af aldersgrupper

Lon er saerlige vigtigt for de yngre medarbejdere
C o/

Lon
33
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18-25 ar26-33 ar 34-41ar 42-49 &ar50-57 ar58-65 ar66-73 ar

"Jeg tror, nir man er ung, si vil man ogsd gerne have en

god len. Der er mange udgifter, nir man er ny pa

arbejdsmarkedet.”

@ ININOdINOY

36



< ;’ﬂh‘

?7(._

Tiltraekningsfaktorer pa
tvers af fagomriader
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Tabellen er en top-4 over de seaerligt vigtige
tiltreekningsfaktorer pa tveers af fagomrader.

Gennemgdende er det de samme tre faktorer,
som gdr igen som de vigtigste tre pd tveers af
fagomrdade i varierende reekkefolge.

Meningsfuldt arbejde, muligheder for at
udvikle kompetencer og spaendende opgaver
er dermed altid blandt de tre seerligt vigtige
tiltreekningsfaktorer pd tveers af fagomrade.

Ser vi pd, hvad der rangeres pad fijerdepladsen,

varierer det mellem et bedre match mellem
arbejdet og egne kompetencer, forventning
om en god arbejdskultur og bedre work-life-
balance.

Seerligt skiller sygeplejerskerne sig ud. Her
sogte 54 % deres nuveerende job pa grund af
bedre work-life-balance, mens det kun
geelder for 24 % pa tveers af alle stillinger.

Det specialiserede born, unge og

voksenomrade
1 Mening
2  Opgaver
3 Udvikling
Kompeten
4 -—ce

Skole og dagtilbud

Beskzftigelse, arbejdsmarked

Mening
Opgaver
Udvikling

Arbejdskul

-tur

og erhverv

1
2
3

4

Mening
Opgaver
Udvikling

Arbejdskul
~tur

Sundhed og =ldre

1
2
3

3

Udvikling
Mening

Opgaver

Arbejdskul
~tur

56 %
48 %
47 %

30 %

46 %
36 %
36 %

36 %

48 %
46 %
43 %

32 %

4%
40 %
34 %

34 %

Tilereekningstaktorer pa tvears af fagomrader

Borgerservice

1
2
3

4

Opgaver
Udvikling
Mening

Kompetence

Stabsfunktion

Opgaver
Udvikling
Mening
Kompetence/
Work-life-
balance

Teknik og milje

1
2
3

4

Kultur

4

Opgaver
Mening
Udvikling

Work-life-
balance

Opgaver
Mening
Udvikling

Kompetence

50 %
49 %
44 %

32 %

55 %
48 %
43 %

30 %

45 %
35 %
34 %

33 %

54 %
49 %
41 %

38 %

Top-4 varierer for fagomrdderne Skole og dagtilbud, idet tre faktorer har samme procentsats, og faktorerne figurerer derfor pa en delt andenplads.
Top-4 varierer for fagomraderne Sundhed og zeldre, idet to faktorer har samme procentsats, og faktorerne figurerer derfor pa en delt tredjeplads.
Top-4 varierer for fagomrdderne Stabsfunktion, idet to faktorer har samme procentsats, og faktorerne figurerer derfor pa en delt fjerdeplad's

@ ININOdINOY
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Tileraekningsfakcorer pa tvers af fagomrider

Der ses et monster af, at fagomrdder med hoj
grad af daglig borgerkontant vaelger
“meningsfuldt arbejde” som den storste
tiltraekningsfaktor, eksempelvis de specialiserede
omrader, skole og dagtilbud.

Omrdader som stabsfunktion eller teknik og milje
veelger derimod “speendende opgaver” som deres
storste tiltraekningsfaktor.

| trdd med rekrutteringsudfordringerne inden for
velfeerdsomrdderne sd veegter
velfeerdsomrdderne sundhed, sldre, skole,
dagtilbud og de specialiserede omréder ‘oget
joksikkerhed' lavt som tiltraekningsfaktor.

Dette tyder pd, at fagomrdaderne er klar over, at
de er og bliver en efterspurgt gruppe.

"Forventning om en god arbejdskultur” vurderes
mere end 10 procentpoint hejere hos
fagomraderne skole, dagtilbud, sundhed og
eldre end hos borgerservice og stabsfunktion.

“Attraktiv len” vurderes lavest af
tiltreekningsfaktorerne, men der er alligevel en
forskel pa 11 procentpoint mellem fagomradet

stabsfunktion, som vurderer det hgjest af alle
fagomraderne med 16 %, og fagomrédet kultur,
som vurderer det lavest af alle fagomréaderne
med 5 %.

@ LNINOdNOY
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Portefoljekarriere — at have flere smi jobs?

g' g' g'
g' g' g'
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Ved ikke-kategorien er frasorteret.

24 % forestiller sig, at de i fremtiden ville
foretraekke at have flere sma jobs
frem for et stort.

Tendensen ses hos alle aldersgrupper.
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INTRO

DEN ATTRAKTIVE
ARBEJDSPLADS
OM TILTRAKNING
OM ONBOARDING
OM TILKNYTNING

Hvad er portefoljekarriere?

Portefoljekarriere er et begreb, der rummer det at sammensaette sit arbejdsliv og sine
indtjeningskilder af flere forskellige smad jobs frem for et fuldtidsjob.

Den mdade at sammenseette sit arbejdsliv pd kan indfri nogle af de ensker, som der er til
det moderne arbejdsliv sésom variation, fleksibilitet og muligheden for at forfelge
forskellige interesser. Der kan - som med alt andet - ogsd veere en reckke skyggesider
sdsom ustabil indkomst, udfordringer med arbejdstidsregler, eget administration samt
mangel pa feellesskab og sammenhaeng.

Da vikan se, at 24 % af medarbejderne kan forestille sig, at de i fremtiden vil foretraekke
at have flere smad jobs, er det en tendens, vi mener, at det er veerd at have for gje. For
maske kunne man skabe muligheder for, at medarbejderne skaber deres
portefeljekarrierer inden for kommunens rammer, og vi dermed stadig kan f& gavn af den
fulde arbejdstid - blot pd en ny og anden made.

Mia Nyborg Jergensen, Komponent

ALNANOdIWOM
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"Kommunens omdoemme er vigtigcr. det kan bade
gtiget,
std i veijen og motivere for at soge.
] g 8

Hvis det stdr i vejen, sd er selve opslaget og den
information og kommunikation, der kan indhentes
om arbejdspladsen og kommunen, vaesentlig.”

- respondent fra undersogelsen

@ ININOdINOY
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KANALER
Hvor kigger vi efter jobs?

P& spergsmalet om, hvordan de blev opmaerksomme pd

deres nuveerende job, svarer en stor del af respondenterne,

at det var de klassiske kanaler sdsom jobsider og eget

netveaerk.

Knap halvdelen, henholdsvis 49 % og 46 %, fandt deres
nuveerende job via disse kanaler. Derudover angiver ca. en
tredjedel (30 %,), at de ogsd brugte organisationens egen
hjemmeside.

Brugen af sociale medier er mindre udbredt. Kun 14 % blev
opmeerksomme pd jobbet via Facebook, mens 13 % gjorde

det gennem LinkedIn.

@ LNINOdNOY

Instagram; O

Linkedln; 2

Facebook; 2

Organisationens

hjemmeside; 10

Netveerk; 29

Jobsider; 39

@) 10 20 30 40 50

Procentandel, der kigger efter jobs pd felgende kanaler
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KANALER

Sociale medier kan vaere en relevant rekrutteringskanal

Hvilke aldersgrupper har fundet deres job gennem sociale medier?

W 18-25 ar
W 26-33ér
W 34-4] &r
W 42-49 &r

50-57 ér

58-65 ar
W 66-73 r

Grafen illustrerer fordelingen af dem, der fandt deres nuveerende job gennem sociale medier
som Facebook, LinkedIn og Instagram. Her ses det, at 23 % af dem eri aldersgruppen 18-25
ar, 17 % i aldersgruppen 26-33 ar, 20 % i aldersgruppen 34-41 ar og 17 % i aldersgruppen 42-
49 ar. Fordelingen pd& de forskellige aldersgrupper antyder, at sociale medier nar ud til
mange aldersgrupper, selvom der kan veere forskelle i, hvilke sociale medier der nér
malgruppen bedst.

@ LNINOdNOY
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FORMEN

Skal jobbet beskrives i en lang annonce, en kort annonce eller en video?
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"Jeg onsker helt klart nye mider at lave
jobannoncer pi — De er oftest kedelige og ikke
serlig retvisende. Inden for det offentlige
genbruger man ofte de samme, og si bliver de
meget rigide.”

64 %

foretreekker en kort skriftlig
jobannonce med link til at leese
mere.

Samtidigt kan vi se, at 32 % foretraekker en lang
jobannonce pd tekst med dybdegdende
beskrivelse,
og 21 % foretraekker en video, der beskriver
arbejdet og arbejdspladsen.

@ ININOdINOY
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Lad ChatGPT hjxlpe dig med din nzste jobannonce

ChatGPT

ChatGPT kan veere en

god sparringspartner,
ndr man skal lave
stillingsopslag og

vil malrette

stillingsopslaget til en @
bestemt mdlgruppe.

| videoen til hojre kan =
Lav et Oplev Seoul som en Python-script til Udvid mit ordforrad

d U h e |t kO n k ret se et traeningsprogram lokal daglige e-

mailrapporter

7

eksempel pd, hvordan
ChatGPT kan hjeelpe
dig med at mdlrette

dine stillingsopslag.

Emilie Sierant Serensen, Komponent

@ LNANOdINOY
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Kunstig intelligens kan ogsa hjelpe os med at vende
tilerekningen pa hovedet

P& et arbejdsmarked, hvor der er mangel pd medarbejdere, kan det veere nedvendigt
for arbejdsgiverne at vende arbejdsmarkedet pd hovedet - det betyder at henvende sig
direkte til mulige medarbejdere. Det kaldes "direct sourcing” eller "arbejdsgiverdrevet

rekruttering” - et veerktoj, der hidtil er blevet brugt forholdsvis sjeeldent i den offentlige

sektor, men som giver lovende muligheder pd det digitale arbejdsmarked. Seg og
kontakt i stedet for at sld op og hdbe - Brugen af Al-baserede applikationer kan veere

med til at vende op og ned pd arbejdsmarkedet, s& arbejdsgiverne kan ramme
individuelt kvalificerede kandidater i stedet for at annoncere bredt (Keppeler, F., 2024).

Florian Keppeler, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse

@ LNANOdINOY
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Titel:%20”%20Hvordan%20kan%20kunstig%20intelligens%20bruges%20til%20rekruttering%20af%20personale?”​

e FORMEN

st a0er ADS Hvem foretrekker video?
OM TILTRAKNING
OM ONBOARDING
OM TILKNYTNING
OM ALT DET ANDET
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Grafen viser, at nogle fagomrader foretraekker video i o
hejere grad end andre. Herunder seerligt f.eks. 18-25ar  26-33ar  34-41ar  42-49&r  50-57 &r  58-65a&r  66-73 ar
byggesagsbehandlere og ergoterapeuter.
B Video
Bvagesaasbehandler 3] Grafen viser, at seerligt de unge medarbejdere
e foretreekker videoannoncer.
Ergoterapeut 27
Sosu 20
Laerer 19

Paedagog 18

Socialradgiver 14

@ ININOdINOY
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Videoannoncer
Inspirationskatalog

Mange danske kommuner eksperimenterer allerede med nye metoder til at
formidle ledige stillinger. Her har vi samlet et udvalg af videoer til inspiration
for jer, der gerne vil afprove det.

Du kan se videoerne ved at trykke p& dem, mens du holder Ctrl-tasten nede.

SUNDHEDS-:0G OMSORGSCHEF

| ODDER KOMMUNE

Bily brolmgger | Hvidovre Kommune.

Hvidovre Kommune

Det var godt vi fik vendt

Mohammeds skinnebenssar
»

Kebenhavns Kommune
Ringkebing-Skjern Kommune

“Arbejdspladsen kan gores mere atcrakeiv,
ved at der bliver fortalt, hvad vi laver p3
kommunen — miske med videoer — det sete
er bedre end det leste i alt fald til de unge
mennesker. De benytter sociale platforme og
omtale.”

Albertslund Kommune

@ ININOdINOY
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https://video.kk.dk/video/84789701/min-hverdag-sosu-pa-cykel
https://www.youtube.com/watch?v=Z-aXDHlQU38
https://www.youtube.com/watch?v=4MWCWYzfg3U
https://www.youtube.com/watch?v=47uwSpKIH0g
https://www.youtube.com/watch?v=68TOYITQMAA
https://www.linkedin.com/posts/lunderod_nyt-job-i-2024-er-du-personalejurist-hr-konsulent-activity-7142902283075297281-7XuS?utm_source=share&utm_medium=member_desktop
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Hvad skal beskrives i jobnnnonccn?

For at nd de kommende medarbejdere geelder det om at undgd generiske bullets og klichéfyldte beskrivelser og i
stedet hjeelpe potentielle ansegere til at danne sig et konkret og virkelighedsneert billede af det job, der tilbydes.
Medarbejdere peger her pd det vigtigste at have for gje, ndr jobannoncen skal formuleres (i prioriteret reekkefalge):

.I Et klart, retvisende indtryk af de opgaver, jeg kommer til at lese

Et klart, retvisende indtryk af arbejdsforhold (herunder arbejdstid, sted mv.)

En klar, retvisende beskrivelse af formdlet med det arbejde, vi udferer, og den forskel, vi skaber

W

4 Et klart, retvisende indtryk af den kultur, der er pd arbejdspladsen, og den kollegiale dnd, der er
Et klart, retvisende indtryk af goder (herunder lan, personalegoder mv.)

Prioriteringen er den samme pa tveers af alder og fagomrader.

@ ININOdINOY
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"Jeg synes, det er meget vigtigt, at man skriver precis,
hvad man seger, og hvad man kan tilbyde som
arbejdsplads. Jeg har oplevet, at flere vaelger ikke at soge

en stilling, da det er for upracist.”

INDHOLDET
Arlighed er noglen

virkeligheden.”

“Jobannoncer tenderer til at
vaere meget lyserede i forhold til

@ LNANOdINOY

"Det er vigtigt, at der stir, hvilke -
opgaver der skal udferes i stillinge
at det efterfolgende ogsi er den opg

man bliver sat til at lose

“En jobannonce skal man kunne stole pi. Er der
problemer i gruppen, si skal der ikke std, at det er en
velfungerende gruppe. Rygterne gir, og alle ved, hvis
der fieks. er en dirlig leder eller darligt samarbejde i

gruppen.”
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Hvordan skaber man en jobannonce, der tilerakker?

P& tveers af ken, alder og faglighed er medarbejderne enige om, at de iseer tiltreekkes af jobannoncer, der formar at
give et klart og eerligt billede af de konkrete opgaver, jobbet indeholder. Naesten lige s& vigtigt er det ifelge
medarbejderne, at jobannoncen er praecis og informativ i forhold til de arbejdsforhold, man som medarbejdere skal
agere i.

Som arbejdsgiver geelder det om at gere det nemt for en kommende medarbejder at "se sig ind i jobbet” og hurtigt
afkode, om det, der tilbydes i jobannoncen, matcher det arbejdsliv, man ensker sig og kan trives i.

Tre gode rdd, ndr man vil have potentielle ansagere til at reflektere pd et jobopslag:

1. Gor det nemt for ansegeren at forestille sig livet og hverdagen som ansat hos jer. Benyt gerne et konkret og
billedskabende sprog.

2. Drop generiske og klichéfyldte opgavebeskrivelser - beskriv i stedet de konkrete arbejdsopgaver i et detaljeret,
virkelighedsneert og retvisende sprog. Som ansager vil jeg f.eks. gerne vide, preecis hvilke opgaver jeg skal lase,
hvad arbejdet indebaerer i praksis, hvem der bliver mine teetteste samarbejdspartnere, og hvad jeg far ansvar for.
3. Vis anseger de arbejdsforhold, han/hun skal fungere i, og skab et fundament for centrale afklaringer sésom: Kan
jeg arbejde hjemmefra indimellem? Er det muligt at ge min arbejdstid i de uger, hvor jeg ikke har bern, og seenke
den tilsvarende, nar bernene er hos mig? Spiser vi frokost sammen? Far jeg en mentor?

Derudover viser andre studier, at annoncer er seerligt effektive, hvis deres budskaber er autentiske,
malgruppeorienterede og differentierer sig fra konkurrenterne (Keppeler m.fl., 2023).

Mia Nyborg Jergensen, Komponent

@ LNANOdINOY
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Medarbej derne SO1M amb dasSS adgrer

Medarbejdere, der deler deres personlige historier og erfaringer fra arbejdspladsen, har betydelig indflydelse pd potentielle
ansegere. En undersegelse viser, at mund-til-mund-metoden og medarbejderudtalelser kan veere en troveerdig og indflydelsesrig
rekrutteringskilde. Medarbejderudtalelser virker iseer troveerdige, hvis man lader medarbejderne beskrive sig selv i stedet for
organisationen (Van Hoye, 2007). Derfor er det veerdifuldt at inddrage medarbejderne i rekrutteringsprocessen.

Desuden er mange medarbejdere en del af faglige netvaerk, som de kan aktivere i rekrutteringen af nye kollegaer med henblik pd at
tiltreekke nye talenter.

Medarbejderne kan inddrages pd mange mader i rekrutteringsprocessen. Man kan f.eks. lade medarbejdere deltage i virtuelle
rekrutteringsarrangementer, hvor de deler deres egne erfaringer med at arbejde pa arbejdspladsen. De kan ogsé opfordres til at
dele stillingsopslag og relevant information i deres professionelle netveaerk pd sociale medier. Arbejdspladsen kan etablere et
anbefalingssystem, hvor eksisterende medarbejdere identificerer og anbefaler kvalificerede kandidater fra deres netveerk til ledige
stillinger. Specifikke medarbejdere kan ogsd indgd i jobopslaget med et telefonnummer og en opfordring til at ringe dem op for at
hore mere om, hvordan det er at arbejde hos jer.

Mulighederne er mange! Husk blot pd, at man kun kan skabe aegte og troveerdig employer branding, som appellerer til potentielle
ansegere, nar de medarbejdere, der bidrager, ger det af lyst og keerlighed til deres arbejdsplads.

“Det er kun, hvis det er et reelt billede — “Vi har en facebookside i dagplejen, hvor vi allerede
jeg vil ikke dele et falsk glansbillede.” deler de gode historier, si andre kan fi ojnene op for
arbejdspladsen.”

“Vi, der er medarbejdere, skal selge vores arbejdsplads. Det er os, der bedst kan give et
sandt overblik over jobbet. Hvis vi taler positivt, bliver det til positive fortellinger. Gor
os synlige pd de sociale medier.”

@ ININOdINOY
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Medarbej derne SO1M amb dasSS adQTGI’

Vihar spurgt, hvad skal der til, for at ansatte vil dele historier om deres
arbejdsplads pd sociale medier som et led i at tiltreekke nye medarbejdere?

@ ININOdINOY

37 % af medarbejderne angiver, at de foretraekker ikke at dele
historier om deres arbejdsplads pd de sociale medier.

De resterende 63 % angiver, at det, der er seerligt vigtigt for dem, hvis de skal dele historier fra deres arbejde, er:

e Atvipd min arbejdsplads bliver enige om, hvilke vaerdier vi vil fremhzeve.

e Harklare regler for, hvad videler pd hvilke medier, og hvad vi ikke skal dele.

e Atvierfellesom det pa arbejdspladsen, sé jeg ikke fremstar som den eneste medarbejder, der deler gode historier.
* Atjeg ma dele min personlige vinkel.

Som leder kan du understatte dine medarbejderes lyst til at pdtage sig en ambassaderrolle ved at fremme en kultur, hvor de
medarbejdere, der har lyst til at dele arbejdshistorier pd sociale medier, faler sig motiverede og trygge ved at gere det.
Skab f.eks. et rum mellem medarbejderne, hvor | kan have en dialog om de veerdier, der kendetegner jeres arbejdsplads,
og medarbejderne kan inspirere hinanden til at fa oje pd de historier, de har lyst til at dele med omverdenen.

“Som udgangspunke vil jeg ikke dele noget pa "private” “Jeg deler lobende historier pa LinkedIn og som oftest ud fra

sociale medier (Instagram, Facebook mv.) — Kun pi deling af gode oplevelser, erfaringer, resultater mm.”
LinkedIn.”

o
o






Diversitet og rummelighed pd arbejdspladsen er afgerende elementer i et moderne dansk arbejdsliv.
Forskning peger pd, at et inkluderende klima pd& arbejdspladsen er positivt og signifikant relateret

til jobtilfredshed og medarbejderes engagement sdvel som praestation og desuden negativt relateret til opsigelse

(Holmes m.fl.. 2021). | en tid preeget af en stadigt stigende mangel pd arbejdskraft kan det veere nyttigt og gavnligt \

for arbejdsgiverens tiltreekningskraft, at alle medarbejdere foler sig velkomne, inkluderede og respekterede pa
arbejdspladsen (Choim.fl., 2023). Dette indebaerer en aktiv indsats for at skabe plads til alle uanset kulturel

baggrund, religiost tilharsforhold, seksuel orientering, ken og helbredsmaessige forhold.

Undersegelsen her mdler udelukkende pa vigtigheden af lige kensfordeling i ledelsen og betydningen af gode
forhold for LGBTQ+-ansatte, selvom andre elementer ogsd er vigtige. Resultaterne peger pd, at disse to omrader
vurderes saerligt vigtigt hos de yngre medarbejdere. Ifelge respondenternes kvalitative udsagn i undersegelsen sa
er rummelighed i bredere forstand dog vigtigt for hovedparten af medarbejderne. Her et par eksempler pa typiske
besvarelser pd spergsmdalet: Hvad er det bedste ved dit arbejde?:

"Meget stor diversitet og tolerance for

“Jeg legger ikke kun veegt pd, at min arbejdsplads forskellighed.”
understotter LGBT+, men i hoj grad ogsa er 4ben
for at finde plads til medarbejdere med psykiske

eller fysiske udfordringer.”

l’

"Mangfoldighed og frihed til at vaere den person, man er, og med den

"At der er plads til at se det hele menneske personlighed, man har. Inklusion er en stor del af det, jeg legger stor vaegt pi.
— bide ift. borgeren og hos os som P4 min arbejdsplads er der plads til alle typer af seksualitet og religioner, og
medarbejdere.” det saetter jeg stor pris pd, for det gor, at alle slapper meget mere af og tor

veere den, de er.”

Y
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Betydning af kensfordeling og LGBTQ+

| det nedenstdende er respondenterne adspurgt om, hvor vigtigt lige kensfordeling i ledelsen er for dem i
fremtidige anseettelser. Det giver altsd en indikation af, at det for nogle kan have betydning i valget af kommende
arbejdsgivere.

@ LNINOdINOM

For19 % har det stor eller meget stor betydning, at der er lige For 31% har det stor eller meget stor betydning, at deres
kensfordeling i ledelsen pd deres arbejdsplads. arbejdspladsen understotter LGBTQ+ ansatte pa deres

arbejdsplads.
For 48 % har det enten ingen eller lille betydning, mens 34 % 1P

svarer hverken-eller. For 35 % har det enten ingen eller lille betydning, mens 34 %

svarer hverken-eller.
Der er ikke forskelle blandt maend og kvinder i disse

preeferencer.
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Serligt de unge er optagede af LGBTQ+-forhold

| det nedenstdende er respondenterne adspurgt om, hvor vigtigt det er for dem, at arbejdspladsen understotter
gode forhold for LGBTQ+-ansatte i fremtidige ansaettelser. Det giver altsd en indikation af, at det for nogle kan
have betydning i valget af kommende arbejdsgivere.

| aldersgruppen 18-25 drige svarer 50 %, at det har stor eller meget stor betydning, at deres arbejdsplads
understotter LGBTQ+-ansatte.

For 30 % har det enten ingen eller lille betydning, mens 20 % svarer hverken-eller.

For de 26-33 arige svarer 46 %, at det har stor eller meget stor betydning, at der er lige kensfordeling i

ledelsen p& deres arbejdsplads.

For 30 % har det enten ingen eller lille betydning, mens 24 % svarer hverken-eller.

Der er en signifikant positiv sammenhaeng mellem aldersgruppen 18-25 dr og vigtigheden af, at deres
arbejdsplads stetter LGBTQ+-medarbejdere, i sammenligning med de andre aldersgrupper, se appendiks 3.

“Jeg tror ikke, at jeg vil have det godt, hvis jeg kom
til at arbejde et sted, hvor der intet fokus var pd
klima eller minoriteter.”

@ ININOdINOY
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INTRO

DEN ATTRAKTIVE
ARBEIDSPLADS

Diversitet og mangfoldighed er vigtigt pa den
attrakcive arbejdsplads

Mangfoldighed er ikke bare nice-to-have i en organisation. Mangfoldighed er det, der
ruster jer til morgendagens udfordringer.
| mit arbejde har jeg oplevet, at grupper med stor mangfoldighed eller forskellighed i
gruppen simpelthen er klogere grupper. Forskellighed i tilgangen - faglighed,

personlighed, anciennitet, alder, ken, religion m.m - giver forskellighed i tankegangen,

udvider gruppens spektrum for ideer, eger gruppens forstdelsesramme for
opgavelasningen og mulighed for at mede borgere i gjenhejde samt hajner
sandsynligheden for felgeskab til en forandring.

Sagt omvendt: Vaneteenkning - det herer ensartede grupper til!

Sa nar vi skal lykkes med at levere velfeerd til et stort antal borgere, med stigende

kompleksitet og faldende budgetter, s er det en forskelligartet gruppe, vi har brug for.

Alice Holmberg, Komponent

@ LNANOdINOY
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Hvilken betydning har personlige vaerdier for ens
valg af arbe; dsplags?

Ifelge Fit-teori har det en central betydning for jobtilfredshed, resultater, tiltreekning og tilknytning,
at man oplever overensstemmelse mellem sine egne og arbejdspladsens veaerdier - et sakaldt ‘fit’.

Der findes forskellige typer af fit. Overordnet taler man om person-environment-fit, hvor der
grundleeggende skal vaere et kompatibelt overlap mellem ens personlige veerdier og de veerdier,
som eksisterer i ens arbejdsmiljo.

Dette kan deles op i to undergrupper: person-organisation-fit og person-job-fit. Dette deekker
over, at man oplever forenelighed mellem sine personlige og organisationens veerdier, samt at
man oplever overensstemmelse mellem egne kompetencer og opgavekravene i ens daglige
arbejde. Eksempelvis kan man godt opleve et fit til sit daglige job, selvom man ikke kan se sine
veerdier afspejlet i arbejdspladsens hovedorganisation. Ideelt skal begge veere til stede for at
skabe de bedste resultater.

Hvis man ikke oplever, at ens arbejdsplads’ veerdier passer sammen med ens

personlige veerdier, sd kan der opstd et mis-fit. Det kan resultere i lav jobtilfredshed og
ddrligere resultater (Van Vianen, 2018).

lda Heise, Komponent

@ LNANOdINOY




INDHOLD

Personlige vaerdiers betydning

“For mig er det virkelig vigtigt, at jeg kan lave spejl-testen

hver morgen, hvor jeg ser mig selv i spejlet og siger:

"Kan jeg sta inde for denne organisation, det, den er sat i

verden for, og den mdde, den drives pa?”

Jeg har altid veeret i det offentlige — bide stat, offentlig
selvsteendig virksomhed og kommune - og jeg mi
indromme, at lige meget hvilken organisation jeg har vaeret
i her, si er den mide, som organisationerne er blevet

drevet pa, blevet mere og mere presset.”

- respondent fra undersogelsen

@ ININOdINOY
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At kommunen aktivt arbejder for klima og miljfa, er
vigtigt i fremtidige ansettelser

@ ININOdINOY

For 36 % har det stor eller meget stor betydning, at arbejdspladsen aktivt arbejder pd

at reducere verdens klimaaftryk

gennem f.eks. internationale partnerskaber og erhvervsfremme i fremtidige ansaettelser.

For 26 % har det enten ingen eller lille betydning, mens 38 % svarer hverken-eller.

“Jeg er optaget af klimaforandringer og
dyrevelfeerd, si det ville veere aterakeive for mig
med en arbejdsplads, som ogsd havde fokus pa

dette, men jeg ville ikke soge andet arbejde med
dette som vigtigste fokuspunkter.”

64
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At kommunen aktivt arbejder for klima og miljfa, er
vigtigt i fremtidige ansettelser

For 42 % har det stor eller meget stor betydning, at arbejdspladsen aktivt arbejder pa

at reducere det danske/kommunens lokale klimaaftryk

gennem reduktion af CO2-udledninger pd arbejdspladsen og i kommunen - f.eks. gennem indkeb,
styring af bygningsmasse, energiforsyning mv. i fremtidige ansaettelser.

For 24 7% har det enten ingen eller lille betydning, mens 34 % svarer hverken-eller.

@ ININOdINOY
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At kommunen aktivt arbejder for klima og miljfa, er
vigtigt i fremtidige ansettelser

For 45 % har det stor eller meget stor betydning, at arbejdspladsen aktivt
arbejder pd

at forbedre miljoet samt biodiversiteten i kommunen

gennem f.eks. etablering af randzoner, vild natur mv. i fremtidige anseettelser.

For 23 % har det enten ingen eller lille betydning, mens 32 %

svarer hverken-eller.

ALNANOdIIWOM
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Sammenhang mellem klima og tilknytning aft
medarbejdere

@ LNANOdINOY

Medarbejdere vil som udgangspunkt gerne bidrage til en mere baeredygtig fremtid.

Det er dog ikke nemt, da baeredygtighed og klimavenlighed pd en og samme tid er
allemandseje og de faerrestes primeere ansvar.

International forskning viser, at medarbejdere er mere engagerede og tilknyttet til
arbejdspladser, hvor de oplever vaerdimaessig overensstemmelse i forhold til
beslutningsautonomi, stette fra kollegaer, stotte fra leder og det organisatoriske klima.
Dette geelder bade for beaeredygtighedsspargsmal og generelt (Kihner m.fl., 2024 og
Zacher m.fl., 2023).
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Hvad er et relevant fremtidigt emne i forbindelse
med tiltreekning og rekruttering fra forskningen?

@ LNANOdINOY

International rekruttering bliver ogsd en stor udfordring for de lokale myndighederi
fremtiden.
Som tallene fra KL for forskellige kommunale job viser, vil efterspargslen efter

arbejdskraft fra Danmark ikke blive medt. International rekruttering, isaer pd det feelles

europeeiske arbejdsmarked, er nedvendig og nyttig for bdde Danmark og de europeeiske
oprindelseslande for de internationale kollegaer, som gkonomisk forskning viser. (KL,
2023 og Krause m.fl., 2017).
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Kapitel 3

Om onboarding og
den gode start



INoKoLD Kapitlet handler om

Er vi gode nok til at onboarde?
En status pa tilfredshed med
opstarten side 72-75.

Hvad kan vi gere anderledes?
Nye ideer til onboarding-processen

side 76-81.

Hvorfor er et godt onboarding-forleb
vigtigt? Betydningen for

@ LNANOdINOY

engagement, motivation og
tilknytning side 82-83.

Og giver faglige indsigter om bl.a.
0 Praksischok blandt nyuddannede side 74.

0 Onboarding som organisationsudvikling
side 78.

0 Onboarding af ledere side 81.

70



INDHOLD

Medarbejdere og ledere har
forskellig vurdering af kvaliteten af
den kommunale onboarding.

72 % var tilfredse med opstarten i deres
job, nogle fagomrader mere end andre.

Utilfredshed med onboarding er signifikant negativt
relateret til sandsynligheden for at blive hos
arbejdsgiveren.

Effektiv onboarding er positivt forbundet med
medarbejdernes engagement, motivation og lyst til at

blive leengere.
I —

@ LNANOdINOY
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72 %

var tilfredse med

opstarten i deres job.
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Vores data viser, i trdd med andre undersagelser, at de, der er meget utilfredse med opstarten, er

mere tilbojelige til at forlade jobbet hurtigt. | denne undersogelse er det kun nuvaerende og ikke

tidligere medarbejdere, der er blevet adspurgt. Derfor er det muligt, at antallet af utilfredse

medarbejdere ville veere hojere, hvis tidligere medarbejdere ogsa blev spurgt (Frogéli m.fl., 2023).
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Nyuddannede kan opleve praksischok, nar de

starter i deres forste job

Viser, at nyansatte kan opleve et realitetschok ved forste anseettelse.

Det kan give et stort motivationstab.
Struktureret og stottet opleering pd jobbet kan veere nyttig som onboarding -strategi
(Kjeldsen og Jacobsen, 2013).

Christian Betcher Jacobsen, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse

@ LNANOdINOY
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Er vi sd gode nok til at onboarde i dag?

74 % af lederne synes, at deres

arbejdsplads er tilstreekkeligt god til at f& ,:V ‘ Det samme geelder kun for 60 %

nye medarbejdere godt ombord i dag. af medarbejderne.

Hver fjerde adspurgte har tidligere forladt et job, fordi
de ikke oplevede at blive hjulpet godt nok ombord.

Mens 74 % af lederne mener, at deres arbejdsplads er tilstraskkeligt god til at f& nye medarbejdere godt

ombord, er tallet kun 60 % blandt medarbejderne selv. Endvidere viser undersagelsen, at hver fierde
respondent tidligere har forladt et job p& grund af utilstreekkelig onboarding.

Disse fund understreger vigtigheden af at investere i effektive onboarding-processer, der hjeelper
medarbejdere til at integrere sig godt og hurtigt pa den nye arbejdsplads. Undersaegelser viser desuden, at en
solid onboarding har potentiale til bade at forbedre medarbejdertilfredshed og -tilknytning, men ogsa styrke

produktivitet og trivsel pd arbejdspladsen
(Harpelund og Hejberg, 2016).

75



INDHOLD

Find balancen mellem genbrug og individuel
tilpasning

Nér det kommer til den gode onboarding, kan der veere stor forskel pd, hvad der er
optimalt - alt efter opgave, fagomrdade, alder - og ja, menneskelige preeferencer.
MEN der er ogsa rigtig meget, der er universelt, for at vi kommer godt i gang pad
jobbet.

S& de to bedste - og mest simple - radd er:

Find jeres egen "grundskabelon” eller tjekliste for onboarding, sd | ikke skal
starte forfra hver gang. | kan f.eks. tage afseet i min nedenfor.

Veer oprigtigt nysgerrig, og find ud af, hvad behovet er hos din nye
medarbejder. Bade i starten, efter en mdaned og efter tre. For det sendrer sig
nok.

At fole sig velkommen Mentorordning

Inviter til input og undren Info og redskaber

tilgeengelige
Mia Nyborg Jergensen, Komponent

@ LNANOdINOY

Hyppige tjek ind
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Har du provet at give en ny medarbejder blomster

.
¥’ JT

e
X

_den forste dag?
‘-:(f :.'éh

Rk e o8

B

Hvad med at sende et personligt hdndskrevet
kort hjem til den kommende me
op til i stedet?

Deternemlig oftest her, at man sidder med al
sin tvivl og forventning. Pd den forste dag
drukner blomster eller andre gestusser oftere i
indtryk og informationer.

darbejder i ugen

Tip: Eller hvad med en
videohilsen fra de kommende
kollegaer, hvor de siger hej og

viser arbejdspladsen frem?
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e En god onboarding kan vere gratis organisationsudvikling

Enhver ny medarbejder har en ret unik position - i hvert fald for en stund. Vedkommende
har nemlig mulighed for at se jer og organisationen udefra og ind og dermed fa gje pd
alle de dysfunktionaliteter og besynderlige vaner, som vi mennesker og organisationer

har det med at tilegne os.

Hvis | stiller jeres nye medarbejder spergsmalet: "Vil du ikke leegge meerke til alle de ting,
du undrer dig over i den forste tid?", sd har | adgang til bdde relevant, gratis
organisationsudvikling. Derudover far | en ekstra mulighed for at forklare det, som
vedkommende ikke forstod i ferste omgang. Det kan desuden give den nye medarbejder
felelsen af at veere veerdsat og inddraget.

Vi mennesker undergdr alle sammen det, man kalder ‘organisatorisk socialisering’, s&

sorg for at fd de gode undringer og ideer, inden de nye medarbejdere kommer med i "det

har vi provet for"-klubben.

Mia Nyborg Jergensen, Komponent

@ LNANOdINOY
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Hvor iod synes du, arbejdspladsen er til ac fa nye

medar

€] dere ombord i dag?

“Vi er pd min arbejdsplads ved at udarbejde en ‘ny i job'-

mappe, som indcholder alle de ting, vi gerne vil have nye

medarbejdere igennem. Heriblandt oplaring i forskellige

opgaver, introduktion til videns- og neglepersoner og si
videre.”

“Vi kan blive bedre til en scrukcureret onboarding med
relevante og tilgzengelige tjeklister og links. Pa nogle
fagomrider er bemandingen si klemt, at onboarding-

materialer ikke ndr ac komme i brug.”

“Systematisk opfelgning og faglig sparring (gerne fra en
mentor), nedsat arbejdsmangde — afstemt ift.
Erfaringsniveauet, opmarksom pi, at ‘onboarding’ tager tid
(gerne 6-12 mineder, iszr for helt nyuddannede), og
afstemme forventninger ift. serviceniveau og faglig standard.”

“Vi har et meget detaljeret introduktionsprogram, som vi er
gode til at folge de forste uger og miske mineder, men lader
nok lide for hurtigt de nye medarbejdere klare sig selv og
overser vigtigheden af kontinuerlige opfelgninger pi bide
fagligt niveau og trivsel efter 3-4 mdr.”

@ ININOdINOY
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For lederne

Fa dig til at fele dig velkommen - ogsa
inden selve startdagen.

Skabe en struktureret proces for din ferste
tid pd arbejdspladsen.

Lebende sperge ind til din trivsel pa
arbejdspladsen.

Give dig arbejdsopgaver, som du har
forudseaetninger for at lese.

Koble dig op med en mere erfaren
kollega, som introducerer dig til det

faglige og sociale.

Hvad indeholder en god opstart?

For medarbejderne

1.

Skabe en struktureret proces for din forste

tid pd arbejdspladsen.

Fa dig til at fele dig velkommen - ogsa

inden selve startdagen.

Give dig arbejdsopgaver, som du har

forudsazetninger for at lese.

Lobende sparge ind til din trivsel pa
arbejdspladsen.

Koble dig op med en mere erfaren
kollega, som introducerer dig til det

faglige og sociale.

Data viser, at alle fem elementeri en opstart er enormt vigtige for bdde ledere og medarbejdere.
Medarbejderne rangerer samtlige fem elementer over 4,3 pd en skala fra 1-5i vigtighed, mens

lederne rangerer alle elementerne over 3,9.
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e Onboarding af ledere og chefer

Onboarding er afgerende for trivsel og tilknytning, uanset om du er medarbejder, leder eller chef. Dog
varierer "god onboarding” atheengigt af malgruppen. Nér det kommer til ledere og chefer, er
forventningen om at levere fra dag et langt mere udbredt sammenlignet med medarbejdere. Dette
skyldes ofte, at lederstolen har veeret tom i en periode, og nu har opgaverne bunket sig op. Samtidig har
medarbejdere, borgere og samarbejdspartnere ofte allerede dannet sig et billede af og nogle klare
forventninger til lederen allerede forud for opstarten. Behovet for at praestere fra dag et i kombination
med en kalender, der hurtigt fyldes ud af driftsmeder, betyder desveerre, at mange ledere oplever en
(for) kort onboardingproces, som primaert nar at fokusere pa administration, regler og procedurer,
hvilket kan fore til manglende integration i organisationens kultur og politiske klima, men ogsd i alt det,
der "bovler”. Derfor er afseettet for onboarding af ledere og chefer veesentligt anderledes end for nye

@ LNANOdINOY

medarbejdere.

Veaeksthus for Ledelse har for nylig udgivet artiklen Onboarding: Forteel de nye ledere om bavlet -
Lederweb og publikationen: F& chefen rigtigt ombord - Inspiration til ledelse af onboarding. Her kan

man leese meget mere om, hvordan man styrer onboarding af ledere og chefer pd en made, der giver
dem de bedste forudsaetninger for succes og tilknytning til organisationen.

8l

Anne Mette Holme Bertelsen, Komponent


https://www.lederweb.dk/artikler/onboarding-goer-den-nye-leder-en-tjeneste-fortael-om-boevlet/
https://www.lederweb.dk/artikler/onboarding-goer-den-nye-leder-en-tjeneste-fortael-om-boevlet/
https://www.lederweb.dk/udgivelser/chefer_onboarding/
https://www.lederweb.dk/artikler/onboarding-goer-den-nye-leder-en-tjeneste-fortael-om-boevlet/
https://www.lederweb.dk/udgivelser/chefer_onboarding/
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INTRO

En god start er vigtig

ALNANOdIIWOM

Der er en signifikant positiv sammenhaeng mellem at veere tilfreds med opstarten i sit job og at se sig

selv leengere tid i jobbet.

Grafen herunder viser sammenhaengen mellem, hvor tilfreds man var med opstart, og om man ser sig

selvijobbet om et ar.

Den samme tendens ses efter fem ar, men med en lidt svagere sammenhaeng.

40

25

Procent
w
o

25 21

Meget utilfreds

M Slet ikke sandsynligt

45
41
34
30
21
17

8
I 4
Overvejende Hverken utilfreds

utilfreds eller tilfreds

47
45
40
85
12 13
4 5
Overvejende Helt tilfreds
tilfreds

Mindre sandsynligt Overvejende sandsynligt B Meget sandsynligt
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Hvis du har haft en god onboarding-oplevelse, er
det signifikant mere sandsynligt, at ...

Dit engagement i jobbet er hojere

Din motivation i jobbet er hojere

Du ser dig selv blive i jobbet om et ar

Du ser dig selv blive i jobbet om fem ar

Vores undersogelse har vist, at disse faktorer alle har en signifikant positivsammenhaeng med en god

onboarding-oplevelse. Se appendiks 4

@ ININOdINOY
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Kapitel 4

Om tilknytning



INDHOLD

Kapitlet handler om

G

En status pd, hvor mange der ser sig
selvisit nuveerende job om et ar og

om fem ar, side 89-93.

Tilknytningsfaktorer - hvad vi ser
som en attraktiv arbejdsplads,
som vi har lyst til at blive p&, side
101-102 0g 107-11

Tilknytningsfaktorer - drsager til,
at ansatte har forladt tidligere

jobs, side 116-121.

&

Hvad seniorerne selv siger kunne f&
dem til at blive leengere pd
arbejdspladsen end oprindeligt
planlagt, side 126-130.

Og giver faglige indsigter om bl.a.

0 Alumnimanagement, side 94-96.

. Livsfaser, side 103-106.

. Multifaselivet, side 122-125.

@ LNINOdINOM
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DEN ATTRAKTIVE Der findes faktorer, som haenger positivt sammen med

ARBELRSPLARS sandsynligheden for, at du ser dig selv i jobbet laengere.
Qi TULTRAERMING ——

63 % kunne forestille sig at vende tilbage
til deres nuveerende job efter at have
veeret et andet sted.

Pa tveers af alle respondenter
vurderes godt kollegaskab,
god ledelse og
tilfredsstillende lon seerligt
vigtigt for, at man ser
arbejdspladsen som
attraktiv.

Utilfredshed med neermeste leder og overordnet
ledelse er blandt de primaere arsager til at
forlade et job pd tveers af alle respondenter.

18 % forestiller sig ikke at veere i jobbet
om et &r, og 46 % ikke om fem ar.

@ LNANOdINOY
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Tilknytningen gennem et forskningsperspektiv

Tilknytning af personale og personaleomsaetning har veeret genstand for forskning i mere

end 100 ar. Omsaetning er dyrt: Studier viser, at organisationer ofte har omkostninger p&
op til 200 % af en medarbejders darslen for at rekruttere, udveelge og treene efterfelgere.
Mindre hdndgribelige omkostninger er ogsd bemaerkelsesveerdige, herunder tab af tavs
viden og social kapital, reduceret kundetilfredshed eller omsaetningssmitte, dvs. en
medarbejder gar sjeeldent alene.

Et andet resultat: Hvis arbejdsgiver tiltraekker de passende madlgrupper og investerer i
grundig og evidensbaseret personaleudveelgelse, kan risikoen for omsaetning reduceres

(Rubenstein m.fl., 2018).

Florian Keppeler, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse

@ LNANOdINOY
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Hvor lenge forestiller de
ansatte sig at blive i jobbet?

@ ININOdINOY
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@ LNINOdNOY

Om et ar ...

Nasten halvdelen finder det meget 35 % finder det overve]ende Mens 18 % forestiller sig ikke
sandsynhgt atde eri ]obbet om et ir. sandsynhgt atde eri ]obbet om et at veere i ]obbet om et ir.
ar.

Om fem ar ...

Under en fjerdedel finder det meget 31 % finder det overvejende 29 % finder det mindre sandsynhgt, Mens 17 % siger, at det slet
sandsynligt, at de er i jobbet om fem ir. sandsynligt, de er i jobbet om fem at de er i jobbet om fem ir. ikke er sandsynh t,atdeeri
ir. jobbet om em ir.
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F agomrﬁder
Hvor mange ser ikke sig selv i jobbet om et og fem ar?

Nedenstdende viser den andel, der har svaret, at de finder det mindre sandsynligt eller slet ikke sandsynligt,
at de ser sig selvijobbet om hhv. et og fem ar.

o o, |£X

O —
% 7o ¥
L
L’ Skole og , - E_ﬂ
Sundhed og daatilbuds- Teknik og milje-
Det xldre-omrddet agh . vas omrédet Beskaeftigelse,
specialiserede omrddet E’ arbejdsmarked
omréde 47 % 48 % 48 % Stabsfunktioner  ogerhverv
5 g 2 45 %
449% 5ar 5ar 5ar 49 %
5ar
5ar

5ar

21 %

17 % 17 % 16 %

15 % 14 %

Borgerservice

16 %

5o
@ LNANOdINOY

Kulturomrddet

-
Ik

51 %

5ar

41 %

5ar

22 %
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Anbefaling

* Veernysgerrig pd arsagerne til, at en
relativ stor andel af medarbejderne

forventer et snarligt jobskifte. Handler

det om interne eller eksterne faktorer
eller en blanding? Hvilke handlinger
kalder det pa?

* Treen og evaluer ledelsespraksis, sa
ledere i hele keeden formar at
motivere og engagere

medarbejderne og lebende adressere

de udfordringer, der kan fore til
omsaetning.

e Skab et meningsfuldt milja, hvor
medarbejdere oplever sig
betydningsfulde og har gode

muligheder for at fa indflydelse fagligt

og pd eget arbejdsliv.

* |Ifelge Styrelsen for Arbejdsmarked og

Rekruttering sé skiftede naesten en
million danskere job i 2022. Overvej,

hvordan | kan veere fleksible pa et
dynamisk arbejdsmarked, hvor
medarbejdernes ansaettelser er
kortere end tidligere.

Hvordan ser det ud for udvalgte stillinger?

Hvor stor er szmdsynlighcdcn for, at du ser sig selv 1 stil ingen ...

@ ININOdINOY

Om et ar
Slet ikke Mindre Overvejende | Meget
sandsynligt | sandsynligt sandsynligt sandsynligt
SOsuU 7 % 14 % 36 % 43 %
Pzedagog 7 % 17 % 37 % 39 %
Leerer 3% 15 % 43 % 39 %
Sygeplejerske 14 % 14 % 41 % 32 %
Byggesagsbehandler | 8 % 4% 33 % 54 %
Socialradgiver 4% 1% 36 % 49 %
Ergoterapeut 0 % 26 % 16 % 58 %
Sagsbehandler 2% 9 % 43 % 46 %
@konom og 5% 15 % 29 % 51 %
skonomikonsulent
Om fem ar
Slet ikke Mindre Overvejende | Meget
sandsynligt | sandsynligt sandsynligt sandsynligt
SOSU 21 % 27 % 30 % 22 %
Pedagog 23 % 30 % 29 % 18 %
Leerer 13 % 36 % 35 % 16 %
Sygeplejerske 26 % 35 % 23 % 17 %
Byggesagsbehandler | 4 % 46 % 38 % 13 %
Socialradgiver 13 % 31 % 36 % 20 %
Ergoterapeut 16 % 19 % 39 % 26 %
Sagsbehandler 9 % 36 % 34 % 21 %
@konom og 19 % 28 % 32 % 20 %

okonomikonsulent
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INDHOLD 87 %
e Alders grup]i
DEN ATTRAKTIVE
stneians Hvor mange ser ikke sig selv i jobbet om et og fem ar?
OM TILTRAKNING
OM ONBOARDING Enderne er seerligt haje,
O TLKNYTNING 75 % da deride grupper vil
OMALT DET ANDET vaere en stor andel af
5ar f.eks. elevereller
ansatte, der
planleegger pension.
26-33-arige .
57 % 5ar
. 58-65-drige
5ar
51 %
34-41-arige
47 % 42-49-Grige >ar
66-73-
_25_ ° 42 %
l? 25 Sar drige
eI - 50-57 &rige
36 %
35 %
5ar
28 %
26 %
21 %
Graferne viser den 17% 17 % 15 %

andel, der har svaret, at
de finder det mindre
sandsynligt eller slet ikke
sandsynligt,

at de ser sig selvijobbet
om hhv. et og fem ar.

@ LNANOdINOY
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«"_“ ALNANOdWOM

Alumnimanagement er et begreb, der bruges om det at have et starre fokus pd sine
tidligere medarbejdere.

De kan nemlig veere interessante for organisationerne pd flere mader. De tidligere

medarbejdere kan veere vigtige medspillere i at skabe jeres omdemme, ndr de
forteeller om arbejdspladsen til andre. Men de kan ogsd veere din potentielt
kommende medarbejderigen. For selvom viitiden ser mange, der skifter job, s&
forestiller en stor del af dem sig, at de gerne vil vende tilbage igen. At fa en tidligere
medarbejder ind kan pd mange mdader veere en fordel - de kender organisationen og
vil veere nemmere at onboarde og ved, hvor de kan bringe den nye viden, de har fdet
i mellemtiden, i spil.

015
Mia Nyborg Jergensen, Komponent



de :tllBage .til» tidligere

63 % kunne forestille sig at vende tilbage til
deres nuveerende arbejdsplads
efter at have veeret et andet sted.
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Lad os se ind i
undersogelsens fund om,

hvad der giver lyst til at
blive.

@ ININOdINOY
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Faktorer, der hanger sammen med,
at man ser sig selv lzengere i jobbet

Tilfredshed med onboarding

At du er stolt af dit arbejde

At du oplever dit arbejde som meningsfuldt

At du oplever autonomi, tilhersforhold og kompetence
(motivationsforudsaetninger)

At du oplever dit arbejde omtalt positivt i offentlighed og omgangskreds

Vores undersegelse har vist, at disse faktorer alle har en signifikant positiv sammenhaeng med en god
onboarding-oplevelse. Se appendiks 5.

@ ININOdINOY
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Ansatte ser sig selv leengere 1 jobbet, hvis

Engagementijobbet oger sandsynligheden for, at du
ser dig selvijobbet om et og fem ar.

Gennemsnit

1 ar 5 ar
3.42
3]
2,66 2.8
200 224
II T I

H Helt uenig B Overvejende uenig
B Hverken venig eller enig B Overvejende enig

Helt enig

@ LNINOdNOY

At opleve jobbet som meningsfuldt eger sandsynligheden for, at du
ser dig selvijobbet om et og fem ar.

Gennemsnit

1 ar 5ar
3,41
3.0
2,78
2,58

2,36 2,38

2,13
1,83 9

I = I
B Helt uenig B Overvejende uenig

B Hverken uvenig eller enig B Overvejende enig

Helt enig

Disse sammenhaenge er signifikante. Se appendiks 5.

99


https://www.komponent.dk/attraktive-kommunale-arbejdsplads

INDHOLD

To mader at se pa tilknytningsfakcorer
— og lighederne og forskellene derimellem

Pa de folgende sider vil vi vise to forskellige mader, som vi har brugt til at se pd tilknytningsfaktorer i
undersagelsen:

1. Hvad vi angiver som vigtige faktorer, for at en arbejdsplads er attraktiv, og at vi har lyst at blive p& den, mens
vierijobbet. Dette er altsd et perspektiv, der viser, hvad respondenterne oplever som vigtigt her og nu. Denne
liste kan du se pd side 101.

2. Hvad vi angiver som faktorer, der har spillet ind, nar vi (potentielt) har forladt tidligere jobs. Dette er altsa et
perspektiv pd, hvad der rent faktisk har fert til, at man har forladt tidligere jobs. Denne liste kan du se pa side
116.

| undersagelsen har vi spurgt ind til de to elementer pa forskellig vis for at afdeekke nuancerne i de forskellige
spargsmal. Det betyder, at vi ikke 1:1 kan stille faktorerne op over for hinanden og sammenligne. Men ndr vi
analyserer data pa kryds og tveers, tegner der sig alligevel et tydeligt menster:

God ledelse er bade vigtigt, ndar vi ser pd, hvad der er attraktivt her og nu, og en grund til, at vi forlader jobbet,
hvis vi ikke er tilfredse.

Godt kollegaskab angives som en szerligt vigtig grund til, at arbejdspladsen opfattes som attraktiv nu, og et
darligt arbejdsmilje som en af de sterste grunde til at forlade et job. Det relationelle og kulturen er altsé vigtigt.
Tilfredsstillende lon angives som en af de seerligt vigtige faktorer for, at vi opfatter arbejdspladsen som
attraktiv, men er omvendt ikke en faktor, der vurderes hejt, nar vi skal vurdere, hvorfor vi har forladt tidligere
arbejdspladser. Det er ligeledes heller ikke en faktor, der blev vurderet hajt som tiltreekningsfaktor.

@ ININOdINOY
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Tilkngtningsfaktorer

Hvad u

Top-8 pa tveers af alle respondenter

]
2

0O N O O &5 W

gor en attraktiv arbejdsplads, som du har lysc ¢il at blive pa?

Et godt kollegaskab

God ledelse

Tilfredsstillende lenforhold

Mulighed for at have indflydelse pd mit arbejde
Velfungerende balance mellem arbejdsliv og privatliv
At jeg kan se meningen med arbejdet

Mulighed for at udvikle mine kompetencer/opgaver

Mulighed for mere fleksibilitet

@ LNINOdINOM
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NonoLp Tilkndytningsfaktorer

et aerians Hvad udger en atcrakeiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive pa?

Nar vi ser pa tveers af alle respondenter, ser tilknytningsfaktorerne saledes ud. Respondenterne har kunnet veelge tre faktorer, som er
vigtigst for dem, nar de skal vurdere, hvad der udger en attraktiv arbejdsplads, som de har lyst til at blive pa.

@ LNINOdNOY

Vurdering pa tveers af alle respondenter

43 % - Et godt kollegaskab
31 % - Mulighed for at have indflydelse pa mit arbejde

22 % - Atjeg kan se formdlet/meningen med det arbejde, jeg udferer

assisterende leder.”

“Unikke gode kollegaer, sjov og plads til
ain. ¢ doen alid e Sen o eder g 5%-Mulghed formere eksbitet

2 % - Mulighed for at flytte rundt og preve noget andet inden for kommunen






Betydningen af livsfaser

Nar viser pd individer, og hvordan de gar pd arbejde, teenker og dremmer, sé er der
flere briller at se igennem. Vi kan se pd de mdader, hvorpd de er preeget af de trends og
tendenser, der er omkring dem. Vi kan se pd den mdade, hvorpd de er preeget af kulturen,
teknologien og menneskerne omkring dem. Og vi kan se pd den fase - og det sted - de er
ilivet.

For hvor meget og hvordan du foretraskker at arbejde, kan i hej grad variere med, hvor
du eriditliv. Har du lige fdet bern, er blevet aleneforeelder, eller er barnene netop flojet
fra reden? Er du selv ramt af sygdom, eller har du mdske foraeldre, der har brug for ekstra
pleje?

Et udvidet blik pd& den enkeltes sted i livet kan have betydning for medarbejdernes
tilknytning til arbejdspladsen - og enske om at vise fleksibilitet den anden vej. Og husk -
det gar frem og tilbage. Fordi en medarbejderi en periode gerne vil arbejde mindre, er
det ikke nedvendigvis den nye normal resten af arbejdslivet. Hav en lebende og dben
dialog, sd vedkommende kan gd op i tid igen, hvis livsfase eller vilkar eendrer sig.



“En attrakeciv arbejdsplads i den kommunale ramme er ¢n rumme]ig og
fleksibel arbejdsplads, der folger samfundsudviklingen og giver plads.
For eksempel er vores familiesammenszetninger Vzesentlig anderledes i dag
end for 20 ir siden.

(o w.L[\[E{J\IOCW\IH

E « £ x
®
Bedsteforaeldre arbejder, og det gor vores netvaerk mindre tilgengelige, og
det kalder pd mere fleksibilitet. Vores holdning til sygdomsfraver og
rummelighed for nutidens psykiske belastninger er alt for snaver, iser med
tanke pd at vi skal arbejde lengere og lengere.

Jeg mener ogsd, at en kommune som attrakceiv arbejdsplads burde arbejde
meget mere med omskoling og omplacering og avancemuligheder inden for
egen ramme.” <8

- respondent fra undersogelsen




E « £ X
S

"Den attraktive arbejdsplads tilgodeser alle livsfaser og
det, det kalder pd gennem arbejdslivetr ...
At vere ung og uerfaren, at vaere mor til tre bern,
at have syge foreldre, at vere i midevejsudvikling
(for nogle krise), at vere seniormedarbejder osv.”

- respondent fra undersogelsen




o
INDHOLD ° ° o ° O
e Tilknytningstaktorer for de 18-25-arige =
e r000LAns Hvad udg attraktiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive pa? o
d gor €n attraktiv ar ¢jasplads, som dau har >5t (1l at blive pa:
OM TILTRAKNING O
OM ONBOARDING Z
OM TILKNYTNING m
OM ALT DET ANDET
BAG OM Z
!
Nar vi ser pa svarene fra de 18-25-drige, ser tiltraskningsfaktorerne sdledes ud. Respondenterne har kunnet veelge tre faktorer, som er :
vigtigst for dem, nar de skal vurdere, hvad der udger en attraktiv arbejdsplads, som de har lyst til at blive pa. @
57 % - Et godt kollegaskab
s

%
et o
. E1 o

24 % - At jeg kan se formalet/meningen med det arbejde, jeg udferer

I den forste tid er der meget, man skal lere,
og man laver nok nogle fejl, som skal

e el (22%-Mighedformerefleksbiiet
og er med i fzellesskabet.

patales med positive ord.”
12 % - Mulighed for at have indflydelse pa

mit arbejde

3 % - Mulighed for at flytte rundt og preve noget andet inden for kommunen
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¢
=

Tilknjtningsfaktorer for de 34-41-arige

gor en attraktiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive pa?

Hvad u

Nar vi ser pa svarene fra de 34-41-drige, ser tiltraskningsfaktorerne saledes ud. Respondenterne har kunnet vaelge tre faktorer, som er
vigtigst for dem, nar de skal vurdere, hvad der udger en attraktiv arbejdsplads, som de har lyst til at blive pa.

41 % - Et godt kollegaskab

"I mit forste job som nyuddannet var
lonsikkerhed og sikkerhed ved barsel
essentielt. Nu, hvor jeg har fiet born, er det
vigtigere med work-life-balance og
attraktiv lon.”

@ ININOdINOY

20 % - At jeg kan se formadlet/meningen med det arbejde, jeg udferer

19 % - Mulighed for at have indflydelse pa mit arbejde

3 % - Mulighed for at flytte rundt og preve noget andet inden for kommunen
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NonoLp Tilknjtningsfaktorer for de 58-65-arige

gor en attraktiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive pa?

e inerians Hvad u

OM TILTRAKNING
OM ONBOARDING
OM TILKNYTNING
OM ALT DET ANDET
BAG OM

Nar vi ser pd svarene fra de 58-65-arige, ser tiltraekningsfaktorerne saledes ud. Respondenterne har kunnet vaelge tre faktorer, som er
vigtigst for dem, nar de skal vurdere, hvad der udger en attraktiv arbejdsplads, som de har lyst til at blive pa.

@ ININOdINOY

44 % - Et godt kollegaskab

35 % - Mulighed for at have indflydelse pa mit arbejde

26 % - At jeg kan se formdlet/meningen med det arbejde, jeg udferer

og mine kolleger godt gennem mange irs
anszteelse.”

"Det bedste ved mit arbejde er trygheden
ved at kende arbejdspladsen, kommunen _

2 % - Mulighed for karriereudvikling
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Balance mellem arbejdslivet og privatlivet er serligt

vigtigt for de yngre

Grafen til hejre viser, hvordan aldersgrupperne fra 26-41 veegter
balancen mellem privatliv og arbejdsliv hejt. Henholdsvis 44 % og
42 % har valgt denne faktor som en af de tre vigtigste, for at en
arbejdsplads er attraktiv, og for at de har lyst til at blive. Resultatet
harmonerer godt med livsfasetaenkningen, da disse aldersgrupper

oftest vil vaere dem med sma barn.

Overvej, hvordan arbejdspladsen kan tilbyde attraktive rammer til
de medarbejdere, som veegter balancen mellem arbejde og fritid
hojt. Serg ogsa for at kleede lederne pé til at handtere de
dilemmaer, der folger med f.eks. i forhold til den oplevede
retfeerdighed, nar alle ikke far det samme pé& samme tid af hensyn

til de opgaver, der skal lgses.

@ LNINOdINOM
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i Arbejdsloyalitet, work-life-balance eller life-work-

ARsEI0SPLADS balance?

| takt med at manglen pé arbejdskraft stiger pd flere og flere omrdader, sa vokser andelen af unge medarbejdere
0gsa pd arbejdspladsen. Og med de unge opstdr nye tilgange til arbejdet. F.eks. ser mange unge det ikke som en
aeresbevisning at forblive pd samme arbejdsplads i drevs, og de ser ogsd mindre sandhed end mange af deres sldre
kollegaer i det gamle mundheld om, at "man skal yde, for man kan nyde”. | modsaetning til tidligere konstellationer har
det ogsa betydning for tilgangen til arbejdslivet, at selv nyuddannede arbejdstagere meder et arbejdsmarked, der
i vid udstraekning higer efter deres arbejdskraft.

@ LNANOdINOY

Manglen pé arbejdskraft og den historisk faldende betydning af arbejde for mennesker i de vestlige lande er noget af

det, der pdvirker vores tilgang til arbejdslivet og eendrer dynamikken pd arbejdspladsen markant. Det stiller krav til
kommunerne om at overveje, hvordan arbejdskulturen skal tilpasses for at tiltreckke og tilknytte arbejdskraft.

Hvordan skaber man f.eks. balance mellem at tilgodese de nye tilgange til arbejdslivet og de behov, som de unge
bringer med ind pd arbejdspladsen, og samtidig respektere den historie, erfaring og kultur, som de mere erfarne
medarbejdere er beerere af? Og hvordan arbejder vi med den interne kommunikation og ledelsestilgang (og
-struktur), sd den rummer og skaber synergi og sammenhaeng mellem de forskellige tilgange til arbejdslivet?

Omstillingen er en udfordring, men det er ogsé en mulighed for at skabe et dynamisk og innovativt arbejdsmilje, der
tiltreekker og tilknytter en bred vifte af dygtige medarbejdere.

m
Anne Mette Holme Bertelsen, Komponent
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Tilknytningsfaktorer pa tveers af aldersgrupper

Indflydelse er vigtigere, jo xldre du er

Analysen viser, at indflydelse bliver stadig vigtigere, jo aeldre

medarbejderne er.

Dette kan skyldes en udvikling, hvor medarbejdere ensker at tage

sterre ansvar og have sterre indflydelse pa beslutninger, jo mere

erfaring de far. Medarbejdere i de sldre aldersgrupper har ofte

oparbejdet en veerdifuld viden og ekspertise, som de gnsker at

bidrage med til organisationen.

Hav modet til at inddrage p& en made, sd medarbejderne far

mulighed for at patage sig et ansvar, der matcher deres ambition

og kompetence. Skab mulighed for, at medarbejderne kan deltage

aktivt i beslutningsprocesser, og serg for at anerkende og

veerdseette deres input, ogsa ndr resultatet blive et andet, end de

havde onsket.

“Det bedste ved mit arbejde er
selvstendighed, selvbestemmelse og

frihed.”

@ LNINOdINOM
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Tilknytningsfaktorer pa tvers af aldersgrupper

Lon er sarlige vigtige for de yngste

Figuren viser, at over 50 % af de yngre medarbejdere anser en
tilfredsstillende lon som en af de vigtigste faktorer, nar de
vurderer, om arbejdspladsen er attraktiv, og om de har lyst til at

blive.

Dette kan skyldes behovet for skonomisk stabilitet og sikkerhed,
saerligt i starten af deres karriere, hvor de méske har behov for at
etablere sig skonomisk og eventuelt afbetale studielan eller andre
udgifter. Viser dog, at len fylder mindre, nar vi sperger til

arsagerne til, at man har forladt tidligere jobs.

@ LNINOdINOM
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Undersogelsen peger pd, at medarbejdere i aldersgrupperne
40’erne og 50’erne saetter seerlig pris pd god ledelse. Denne
gruppe kan have oparbejdet erfaring med, hvad ledelse betyder
for deres arbejdsliv, og vil derfor veegte det hgjere. God ledelse
beskrives i den brede ledelseslitteratur ofte som en kombination af
stotte, anerkendelse, klar retning og kommunikation - men der kan
veere vaesentlige nuancer for den enkelte medarbejder. Det kan
f.eks. omfatte muligheder for sparring om karriereudvikling,
diskussion af faglig retning og personlig standard eller mulighed
for at arbejde pa tveers af forskellige projekter og teams og

herigennem styrke medarbejderens organisatoriske indflydelse.

Byd medarbejderen ind i samtalen om, hvilken ledelse han/hun har
behov for, og styrk muligheden for at tilknytte og motivere

medarbejderen.

Tilknytningstaktorer pd tvers af aldersgru]la er

Smrligt medarbejderne i 40’erne og 50’erne vaerdsaetter god lec

“Jeg tror, at man sagtens kan skabe de
samme vaerdier, men det tager tid at

opbygge det, jeg har pd min arbejdsplads:

fellesskab, gensidig respeke og rillid.
Teamspirit, vi hjzlper hinanden. Godt
lederskab er ogsa alfa og omega.”

50 46

44 43
40

37 38
34
30
30
20
10
0

Vigtigheden af god ledelse

Procent

M 18-25 M 26-33 M 34-4] 42-49
50-57 58-65 M 66-73

@ ININOdINOY
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Et godt kollegaskab kan skabe en folelse af samherighed og
tryghed, som er afgerende for trivslen pa arbejdspladsen. Det er
vaesentligt for alle medarbejdere, men for den yngste aldersgruppe

betyder gode kollegaer ekstra meget.

Det kan haenge sammen med, at man som helt ung netop er ved at
finde sit stasted i arbejdslivet og dermed befinder sig midti en
overgang, som typisk er forbundet med stor usikkerhed. Derfor har

man ogsa ekstra brug for stette og opbakning fra gode kollegaer.

Overvej, hvordan man hurtigt bliver en del af kollegaskabet som
ung medarbejder hos jer. Tag f.eks. initiativ til et "reverse
mentoring-system", hvor lidt mere erfarne medarbejdere og nye
ansatte matches og deler viden og erfaringer pa tveers af
generationer. Skab et miljg, der fremmer dbenhed og tillid ved at
tilskynde til hyppigere sociale interaktioner, mdske gennem en

ugentlig gatur i frokostpausen, feelles hobbygrupper eller andet.

Tllknytnmgsfaktorer pi tveers af aldersgrupper

IOdG 1\01 Gédel cTr \Efllgt Vlgtlé’t 1156 nar du rammer dI’bG]d\Iﬂdll&ﬁdet

"Vi kan blive bedre il at fi nye
medarbejdere godt ombord ved at udpege
en mentor blandt de nzermeste kollegaer,

som har ansvaret for indferingen, bide

fagligt og socialt.”

60
50
40
30

Procent

20

Vigtigheden af et godt kollegaskab

M 8-25 MW 26-33 W 34-41 42-49
50-57 58-65 W 66-73

@ ININOdINOY
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e Tilknytningsfaktorer

st a0es ADs Hvad har spillet ind, nir du har forladr cidligere jobs?

Top-8 pa tveers af alle respondenter

] Utilfredshed med naermeste leder

@ LNINOdINOM

Darlig kultur p& arbejdspladsen

Utilfredshed med den overordnede ledelse

Manglende udviklingsmuligheder

Geografiske forhold

Arbejdstider

Manglende work-life-balance

Utilfredshed med lan
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foo Det er ikke et mal i sig selv, at medarbejderne bliver

Vellykket tilknytning er ikke nedvendigvis, at alle bliver. Der vil altid veere en udskiftning i

@ LNANOdINOY

medarbejdergruppen, og i de gode tilfeelde er det med til at sikre dynamik, og at ny

energi og viden tilferes. Det vil vaere, ndr personaleomsaetningen primeert bestdr af de

medarbejdere, der ikke deler organisationens mdl eller visioner, eller som ikke leengere er
motiverede og produktive.
| andre tilfeelde kan man i en periode miste en stor gruppe eller szerlige
noglemedarbejdere, som pdvirker det tilbageveerende arbejdsmiljo.
| begge tilfeelde vil for hej personaleomsaetning udfordre vidensoverlevering, drift samt
kreeve ressourcer pd rekruttering og opleering.

Og hvad er sa et naturligt eller godt niveau af personaleomsaetning? Det findes der ikke

et svar pd, da det vil variere fra kontekst til kontekst. KRL's opgerelse fra november 2023

viser, at der i kommuner har veeret en afgang p& 12 %.

18

Mia Nyborg Jergensen, Komponent
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Tilknytningstaktorer pa tvears af fagomrader

Hvad har SpiHCt ind. nar du har forladt tidligcrc jO s ?

o o i )
58 g 8 & B g &

* Viforladervoresleder og ikke jobbet: Utilfredshed med den neermeste leder og den overordnede
ledelse er gennemgdende blandt de starste drsager til at forlade et job pa tveers af fagomrdder.

*  Kulturen pd arbejdspladsen ligger generelt hejt som drsag til at forlade et job, men det er seerligt
neerveerende inden for velfeerdsomrdderne med hoj grad af borgerkontakt, herunder borgerservice,
beskeeftigelse og arbejdsmarkedet, de specialiserede omrdder og sundhed og aldre.

* Lonsom faktor er en mindre hyppig opsigelsesgrund for velfeerdsomrdaderne, herunder de
specialiserede omrdder (her har 16 % valgt det), skole og dagtilbud (13 %), sundhed og aldre (12 %),
end det er for teknik og milje (23 %) og beskaeftigelse og arbejdsmarkedet (22 %).

*  Utilfredshed med arbejdstider er mest praesent som opsigelsesgrund for fagomrddet sundhed og aldre
og skole og dagtilbud, hvor henholdsvis 18 % og 17 % angiver det som drsag til tidligere at have forladt
et job, og mindst for fagomrdadet stabsfunktion, hvor 10 % angiver det som drsag til tidligere at have
forladt et job.

*  Fagomrddet stabsfunktion skiller sig ud i forhold til de avrige fagomrdder. Ud af alle fagomrdder
betyder udviklingsmuligheder (27 %), work-life-balance (24 %) og geografiske forhold (22 %) mest for
stabsfunktion.

@ ININOdINOY
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ar

Psgkologisk tryghed som et redskab til bedre

¢j dskultur

Psykologisk tryghed skaber attraktive arbejdspladser. Ansatte i en organisation med en hoj grad af
psykologisk tryghed er trygge ved at dele deres fejl med kollegaer og ledere. De er nemlig ikke i tvivl om,
at det, de deler, ikke vil blive brugt imod dem - tvaertimod vil det blive taget ordentligt imod og blive

behandlet som vigtig videndeling og leering for alle. De vil ogsé turde pege pd - og tale om -
arbejdsgange, metoder, kommunikation m.m., som de synes er uhensigtsmaessigt i forhold til

opgavelasningen.

Psykologisk tryghed danner altsa grundlag for faglig udvikling og hej kvalitet i opgavelasningen, hvilket
er afgerende for vores oplevelse af, hvorvidt vi synes, arbejdspladsen er attraktiv eller ;.

Hvad kan du sé& gore som leder? Her er tre gode rad:

1. Ga forrest, og tal om nogle af de fejl, du laver - bdde med dine lederkollegaer og med dine
medarbejdere.
Invitér til, at dine medarbejdere sammen far mulighed for at dele det, de synes er sveert ved
opgavelesningen, og de uhensigtsmaessigheder, de far eje pd, og tal om, hvor vigtigt det er for at
veerne om hoj faglighed og arbejdsgleede.
Sig tak til dine medarbejdere, nar de forteeller om fejl, de har lavet, eller deler andet sarbart.

Katrine Brenner, chefkonsulent i Komponent

@ LNANOdINOY
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Tilknytningstaktorer pa tvaers af aldersgrupper

Hvad har SpiHCt ind. nar du har forladt tidligcrc jobs?

* Enfjerdedel af de to yngste aldersgrupper har tidligere forladt et job pa grund af utilfredsstillende
loenforhold: Blandt de 18-25-drige og 26-33-drige angiver 26 % ‘len’ som arsag til tidligere at have
forladt et job, mens det til sammenligning kun angives som drsag af 4 % af den seldste aldersgruppe, de
66-73-arige. Dette er en forskel pd 22 %, hvilket kan veere et tegn pa, at lens betydning falder med
alderen.

* Manglende inklusion har veeret arsag for en femtedel af de yngste: 20 % af de 18-25-arige angiver et
‘ikke-inkluderende arbejdsmilje’ som darsag til tidligere at have forladt et job, hvor det ligger mellem 8 -12
% hos alle de andre aldersgrupper.

* Utilfredshed med arbejdstider er den hyppigst angivne arsag blandt de yngste: 27 % af de 18-25-drige
angiver utilfredshed med arbejdstider som drsag til tidligere at have forladt et job, mens det for de 26 -
33-drige og 34-41-drige ligger mellem henholdsvis 16 % og 18 %. Refleksion - Er dette et udtryk for ..

* Dejobtyper, som man har som helt ung, hvor mange prever at arbejde skaeve tider?

* Atdeunge ernederstihierarkiet pd arbejdspladsen?

* Eller at de unge stdar bagerst i keen, nar der skal laves vagtplaner?

* Der erikke noget definitivt svar, men det er mdske veerd at diskutere det med de berarte, hvis det er
medvirkende til at ‘skreemme’ de helt yngste medarbejdere vaek.

* Oplevelsen af meningsfuldt arbejde er en mindre afgerende opsigelsesgrund for de =ldste
aldersgrupper: Kun 7 % af de 58-65-darige og 66-73-arige har angivet meningsfuldt arbejde som drsag
til tidligere at have forladt et job, mens det er angivet af mellem 21-15 % af de henholdsvis 18-25-drige
og 26-33-drige. Det pd trods af, at de seldste grupper veegter det hojere end de yngre grupper, nar vi
spurgte: "Hvad udger en attraktiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive pa?”

@ ININOdINOY
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Multifaselivet er et begreb, der bruges om den tendens, at flere medarbejdere
onsker flere pauser og skift i deres arbejdsliv. Det heenger bdde sammen med den
stigende pensionsalder og den hastige udvikling i teknologi og kompetencer, der kan
gore sporskifte undervejs i arbejdslivet relevant pd ny. Man kan altsd ikke laeengere
tale om trefaselivet: uddannelse, arbejde og pension.

Tendensen kommer blandt andet til udtryk ved et starre enske om orlov og pauser fra
arbejdet undervejs. Men mdaske kan det ogsd bane vej for en reudvikling af det
interne jobmarked i kommunen og mellem kommunerne?

Mia Nyborg Jargensen, Komponent

@ LNANOdINOY
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Multifaselivet

Lysten til at tage orlov er storst blandt de unge

37 % af de 18-25-arige
finder det sandsynligt, at
de vil enske leengere orlov
inden for de naeste 1-3 ar.
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24 % aof de 34-41-arige
finder det sandsynligt, at
de vil enske leengere orlov
inden for de naeste 1-3 ar.
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20 % af de 50-57-drige
finder det sandsynligt, at
de vil enske leengere orlov
inden for de naeste 1-3 ar.
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Grupperne udgeres af dem, der enten finder det overvejende eller meget sandsynligt, at de vil tage

orlov.

@ JININOdINOM
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Multifaselivet

Lysten til at tage orlov er storst pd kulturomridet

& @& @

36 % pa kulturomradet 21 % pé skole- og 18 % pd sundheds- og

finder det sandsynligt, at dagtilbudsomrédet finder det seldreomrddet finder det sand-
de vil gnske leengere orlov sandsynligt, at de vil enske leengere synligt, at de vil enske leengere
inden for de naeste 1-3 dr. orlovinden for de nzeste 1-3 ar. orlovinden for de naeste 1-3 dr.
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Grupperne udgeres af dem, der enten finder det overvejende eller meget sandsynligt, at de vil tage

orlov.

@ JININOdINOM
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Hvad giver seniorerne lyst til at blive?

Undersogelsens tre seldste grupper (fra 50-73 ar) er blevet spurgt, hvad der skulle til, for
at de ville blive l&engere pd jobbet, end de oprindeligt havde planlagt.

De faktorer, seniorerne vaegter hojest

@ ININOdINOY

100 “Arbejde mindre til samme
lon og hej grad af fleksibilitet
90 B Deltid fra arbejdsgivers side.”
80 M Fzellesskab
B Klar retning “At jeg fortsat er fuldgyldig arbejdskraft —
70 B Ferie Det vil sige, at mine kompetencer bliver brugt og
respekteret, og at der er fokus pd diversitet bide mhe.
60 2= alder, kon, etnicitet og andet.”
Mindre fysisk arbejde
50
B Mindre psykisk hardt
40 « g
T I el Jeg er ved at vaere lidt halvgammel og kunne
i B Veerdsat godt tenke mig at gi yderligere ned i tid. Jeg
, . vil nemlig gerne kunne holde til at arbejde.”
B | avere krav til omstilling
20 M Tilrettelagt ift. behov
10 B Andet
“Mulighed for supervision, personlig udvikling og
0 efteruddannelse skal vaere til stede — For alle, ogsa seniorer!
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Hvad giver seniorerne lyst til at blive?

For de forskellige fagomréder

- At arbejdstiden bliver tilrettelagt i forhold til mine behov, at det bedre kan
betale sig skonomisk og mulighed for at gé pa nedsat tid eller deltid er
gennemgdende de storste tre faktorer pa tveers af fagomrader.

- Et godt kollegafeellesskab pa arbejdspladsen har stor betydning for alle
fagomrader.

- Velfeerdsomraderne sundhed og &ldre veegter, at arbejdet er mindre fysisk
anstrengende (36 %), og at arbejdet er mindre psykisk anstrengende (15 %), og
skole og dagtilbud veegter, at arbejdet er mindre fysisk anstrengende (20 %),
og at arbejdet er mindre psykisk anstrengende (21 %), hvilket er hojere end de
andre fagomrader.

- Fagomradet kultur veegter veerdsaettelsesfaktoren ‘at der bliver sat sterre pris
pd mit arbejde’ (22 %) end de andre fagomrader.

- Stabsfunktion skiller sig ud ved at veegte mulighed for leengere ferie (23 %) og

ledelsens enske (22 %) hojere end de andre fagomrdder - F.eks. veegter de
andre fagomrader ‘mulighed for ferie’ mellem 14 %-7 %.
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Hvad giver seniorerne lyst til at blive?

| de forskellige aldersgrupper

* Arbejdsforhold er szrligt vigtigt for de 50-57-arige: Her angiver 45 %
mulighed for at gé pa deltid og tilpasning af arbejdstid i forhold til behov, 43 %
angiver, at det bedre kan betale sig skonomisk, og 14 % angiver mulighed for at
afholde leengere ferie.

* Arbejdstider er centralt for de 58-65-arige: Her angiver 47 % muligheden for at
gd pd deltid, 41 % angiver tilpasning af arbejdstid i forhold til behov, og 39 %
angiver, at det bedre kan betale sig ekonomisk.

e Stadig at blive betragtet som en aktiv medspiller pa arbejdspladsen er saerligt
vigtigt for de 66-73-arige: Her angiver 37 % et godt kollegaskab, 28 % angiver
onske fra ledelsen, og 18 % angiver en klar retning for brug af kompetence.

e Til sammenligning angiver 10 % af de 50-57-drige og 15 % af de 58-65-
arige, at et enske fra ledelsen kunne fa dem til ar blive leengere pa
arbejdsmarkedet end planlagt.

Generelt ligner grupperne hinanden, szerligt de 50-57-drige og 58-65-arige, der
udger de fleste respondenteri gruppen.

“Kommunaldirektoren og HR—afdclingcn
opfordrer til fleksibilitet og snakker om
seniorguld — Men afdelingslederne er ikke
ombord.”

@ ININOdINOY
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Hvilke indsigter fra KL's Seniorpartnerskab kan vi
leene os op ag?

Det at sikre en steerk tilknytning hos seniorerne, s& de far mulighed for og lyst til at blive pd
arbejdspladsen lidt laengere, kommer ikke af sig selv - det kraever en aktiv indsats.

@ LNANOdINOY

KL og Forhandlingsfeellesskabet har sammen med 43 kommuner udforsket, hvad der skal
til, for at flere seniorer far lyst og mulighed for at forleenge deres arbejdsliv.

Det vigtigste er forst og fremmest, at der er en dben og konstruktiv dialog lokalt, der giver
arbejdspladsen og den enkelte leder viden om seniorernes behov og ensker til det
fortsatte arbejdsliv.

Fleksibilitet er en feelles overskrift for nogle af de tiltag, der er seerligt efterspurgte.
Fleksibilitet i arbejdstider, tilpassede arbejdsopgaver og arbejdsformer samt fortsat
fokus pd& kompetenceudvikling kan gere en forskel for, hvor leenge seniorerne ensker at
blive pd arbejdspladsen. Det handler om at skabe rammer, der tilgodeser bade
arbejdspladsens og medarbejdernes behov.

Men seerligt er det vigtigt at huske at anerkende og veerdsaette vores erfarne og dygtige
medarbejdere. At lade dem vide, at vi gerne ser, at de bliver sé leenge som muligt, er en
steerkt motiverende faktor for, at seniorer bliver laeengere i arbejde.

130
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Om alt det, der ogsa
har stor betydning
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INTRO
DEN ATTRAKTIVE

Kapitlet handler om

Hvilke former for fleksibilitet som er

saerligt vigtige, side 135-144.

Forskellige motivationsformer, og
hvordan de ansattes motivation er i

dag, side 145-157

Hvordan arbejdspladsens omdemme
og omtale i offentligheden er og kan

pdavirke motivation, side 158-170.

Analyser fra udvalgte stillinger, som
vi seerligt kommer til at mangle de

kommende ar, side 171-177.

@ LNINOdINOM
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ARBEJDSPLADS At fole sig stolt heenger positivt sammen med tilknytning.

39 % oplever, at der tales darligt om
deres arbejdei offentligheden.

@ ININOdINOY

Darlig offentlig omtale af ens arbejde

haenger negativt sammen med tilknytning.
38 % er stolte af at

arbejdeien kommune, og
64 % af deres stilling.

De vigrigste indsigter om ...

Ale det, der ogsa har stor betydning

De fleste fagomrader er
motiveret mest af prosocial
motivation.
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INoHoLD Ledelse af fleksibilitet er ogsa ledelse af balancer

Fleksibilitet fylder. Ledere pd tveers af de danske kommuner forteeller, at de i stigende grad medes af
medarbejdere, som eftersporger fleksibilitet. Mange ledere er dbne for at afprove forskellige
muligheder for at tilbyde fleksible vilkar inden for den ramme, deres arbejde foregari - hvad enten det
er pd radhuset eller i de decentrale institutioner. Men med eget fleksibilitet felger ofte en udfordring
med at sikre oplevelsen af retfeerdighed pd arbejdspladsen.

<C“ ALNANOdINOM

Vilever og arbejderi en tid, hvor der hersker flere retfeerdighedslogikker pa arbejdspladserne pd en

gang - hvilket kan veere sveert at navigere i for bdde medarbejdere og ledere.

Den traditionelle fagforeningslogik, som mange medarbejdere er "vokset op” med, forteeller os, at lige
er det samme som ens. Omvendt praktiserer vi samtidig en nyere logik, der peger pd, at hvis vi skal
behandle folk lige, sa skal vi behandle dem forskelligt.

P& arbejdspladsen viser de to logikker sig blandt andet ved, at medarbejderne i stigende grad
eftersparger (og forventer), at forhold og fordele tilpasses efter deres individuelle situation, samtidig
med at de har en forventning om, at hvis en person bliver tilbudt noget, sa skal resten have det samme -
eller hvert fald noget, der er sammenligneligt.

Dermed befinder mange ledere sig ogsd i et relativt ufleksibelt navigationsrum.

Derfor, hvis vi for alvor skal lykkes med at tilbyde mere fleksible og tilpassede forhold, ma vi

samtidig eve os i at afleere forventningen om ens forhold - og det kraever, at vi arbejder med vores

retfeerdighedsfolelse og omsorg over for hinanden pd arbejdspladsen.
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Former for fleksibilitet

At du har mulighed for selv at pdavirke, hvordan dine arbejdsopgaver loses

Der findes forskellige former for fleksibilitet.
Undersagelsen viser, at de fire overste former
gennemsnitligt har enten stor eller meget stor
betydning for de ansatte pd tveers af fagomrade og
alder.

Top-5 pa tveers af alle respondenter

At du selv har mulighed for at pdavirke, hvorndr/hvordan du lsegger din arbejdstid

At du selv har mulighed for at pavirke, hvor mange timer du vil arbejde

At du har mulighed for at arbejde andre steder end din arbejdsplads, nar det er muligt ift. arbejdets udferelse (f.eks. hjemme, café)

At du har mulighed for at fa orlov fra jobbet pga. rejse eller andet

(F ININOdINOY
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e Fleksibilitet og frihed til at lase mine opgaver

DEN ATTRAKTIVE

eb s s - Det bedste ved mit arbejde, som jeg ikke tror, jeg kan i andre steder

OM TILTRAKNING
OM ONBOARDING
OM TILKNYTNING
OM ALT DET ANDET
BAG OM

“Muligheden for at sztte min faglighed i spil og
vurdere, hvordan jeg bedst hjalper i en bestemt
situation. Muligheden for selv at have
indﬂydelse pi, hvornir og hvordan det giver
bedst mening at lose hvilke opgaver.”

“Stor frihed i at lose opgaverne, som jeg finder det bedst.
Fantastisk at veere en del af en arbejdsplads, som gerne vil gii
forrest, nir det kommer til omrider som f.cks. digitalisering og
klima. Det afspcj]cr sig ogsd i, at jeg far nog]c unikke mulighcdcr
for at afpmvc forskc]]igc nye, spmndcndc tclmologicr 1 mit

arbejde.”

o

“Det er uden tvivl verdens bedste arbejdsplads bide ledelsesmassigt og
ko]]egia]t. Vi har handlerum inden for vores rammer, og Vi har en tillid fra

(F ININOdINOY

vores ledelse, som gor, at vi i hej grad fir lov til at arbejde individuelt og
fleksibelt med vores arbejdsopgaver. Ale i ale er det et alsidigt arbejde at
arbejde som kontaktperson, men jeg har aldrig folt mig mere meningsfuld.”

“Hoj grad af frihed til at brugc min faglighcd og

selv vaere med til at forme mine opgaver.”

“Masser af frihed i mit arbejde, og hvordan jeg
gir til opgaverne. At det er mulige at teenke ud

af boksen.”
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INoK Fleksibilitetsonsker pa tvaers af aldersgrupper
o ioeriane Hvilken betydnmé har de for 5kelhge fleksibilitetselementer?

S
4 3,83 .88
3,58
= 5 3 19 Grafen viser, hvor stor betydning forskellige
é 3.09 555 3143 parametre har for de ansatte pd en 1-5-skala.
23 : 2 s Til venstre ser vi, at det at kunne arbejde remote
b‘C) er seerligt vigtigt for aldersgrupperne mellem 26-
2,32 4] ér, hvilket understreger pointen om livsfase
tilpassede arbejdsformer.
2 P& grafen til hojre ser vi, at muligheden for at
kunne tage orlov er vigtigere for de yngre
grupper.
]
Arbejde veek fra arbejdsplads Mulighed for orlov

W18-25¢&r M26-33ar M34-4lar 42-49 ar 50-57 ar 58-65ar M 66-73 ar
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Fleksibilitetsonsker pa tvaers af fagomrider

Hvilken betydning har de forskellige fleksibilitetselementer?

Grafen viser, hvilke fagomrader der i seerlig
grad tilleegger det stor betydning at kunne
arbejde remote.

Grafen indikerer, at behov og ensker
tilpasser sig det mulige - saledes at de
fagomrader, der i seerlig hej grad har
vagtplaner og fuld borgerkontakt, ogsa
ensker det i mindre grad end de andre.

Gennemsnit

(6)]

4,09

3,95
3.8
3,58 3,59 3.67
3.28
- I

Arbejde vaek fra arbejdsplads

B Det specialiserede born, unge og
voksen

B Sundhed og Aldre

M Skole og Dagtilbud
Teknik og Milje
Stabsfunktion
Beskeeftigelse, Arbejdsmarked og
Erhverv

B Borgerservice

B Kultur

<C“ ALNANOdWOM
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68 % mener, at deres naermeste leder understotter, at
de kan indrette deres arbejdsliv, som de ansker det.

@ LNANOdINOY

62 % mener, at deres egen viden om mulighederne
understotter, at de kan indrette deres arbejdsliv, som de
onsker det.

57 % mener, at deres kollegaer understotter, at de
kan indrette deres arbejdsliv, som de gnsker det.

49 % mener, at kommunens regler understotter, at de

kan indrette deres arbejdsliv, som de ensker det.

A5 % mener, at fagforeninger understotter, at de kan
indrette deres arbejdsliv, som de ensker det.
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Hvilke laeringer har KL og
Forhandlingsfellesskabets fuldtidsindsats givet os,
nir det kommer til at kombinere fleksibilitet og

fuldtid?

Fleksibilitet og arbejdet med at f& flere pd fuldtid kan lyde som hinandens modsaetninger
- men det er det ikke - tveertimod. Vi har arbejdet i indsatsen med at gore det bdde
attraktivt og muligt, at flere kommunale medarbejdere arbejder fuldtid - eller gér op i tid,
og fleksibilitet viser sig ofte at vaere neglen hertil. Nar man sperger medarbejdere: "Hvad

skal der til?”, sa er svaret ofte fleksibilitet til at f& arbejdslivet og privatlivet til at g op.
Det kan f.eks. veere fleksibilitet i placering af arbejdstiden eller placering af
arbejdsopgaver. Og fleksibiliteten og at imedekomme medarbejderens ensker kan for
det meste godt gdé op, fordi medarbejderne ofte har forskellige ensker.
Umiddelbart vil man taenke, at fleksibilitet ikke haenger sammen med at gé op i tid - men
vi har set, at de to ting sagtens kan gé hdnd i hand.
Se mere om indsatsen pd www . fuldtid.dk

<C“ ALNANOdWOM
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INDHOLD
INTRO
DEN ATTRAKTIVE

Hvad ved vi fra forskningen om arbejdstid?

<C“ ALNANOdWOM

Undersegelser fra det regionale omrdde har vist, at ansatte pd deltid har lidt
lavere motivation for selve opgavelesningen end ansatte pd fuldtid. Halvdelen af
de deltidsansatte angiver desuden, at de arbejder deltid som folge af personlige

drsager, og en tredjedel angiver, at det skyldes arbejdsbelastningen. Derudover har en

nylig undersegelse af offentligt ansattes motivation vist, at balancen mellem arbejdsliv og

fritid er en af de vaesentligste faktorer i valget af et nyt job (Hansen m.fl., 2023).
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Medarbejdernes motivation

Motivation er en vigtig faktor for jobpreaestation pa linje med medarbejdernes personlige
evner og er en medvirkende faktor til medarbejdernes trivsel. Public service
motivation (PSM) har vist sig at veere positivt relateret til jobtilfredshed og preestation i

den offentlige sektor, iseer i en kontekst, hvor praestation tydeligvis kan ses som en fordel
for andre og samfundet, men det er ikke den eneste motiverende faktor (Ritz, 2016).

‘L Florian Keppeler, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse
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Er vi motiverede og
engagerede i vores arbejde?

(F JININOdINOM
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Svaret udgeres af dem, der har
svaret helt enig (62 %) eller
overvejende enig (28 %) i, at deres
engagement i arbejdet er stort.

"
% "
“ o

90 %

svarer, at deres eget engagement i
deres arbejde er stort.

<C“ ALNANOdWOXN
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Teori om selvbestemmelse og
motivationsforudsetninger

Ifolge selvbestemmelsesteori er der tre grundleeggende psykologiske behov, som universelt skal opfyldes,
for at mennesker kan opleve vedvarende veaekst, integritet og velvaere, nemlig behov for
kompetence, autonomi og samherighed.

Ifelge teorien er motivation ikke et enhedskoncept — det vil sige, at man ikke bare har mere eller mindre
motivation. | stedet fokuserer teorien pa forskellige former for motivation (fra autonom til
kontrolleret motivation) for at forudsige resultater som preaestation, engagement, vitalitet og psykologisk

sundhed.

At veere autonom indebzerer at handle med en fuld folelse af vilje, godkendelse og valg, mens det at veere
kontrolleret indebaerer, at man foler sig presset udefra eller tvunget til at opfere sig pa en bestemt made,
hvad enten det er loftet om en betinget belenning, frygt for straf eller andre eksterne faktorer.

| praksis indebeaerer det, at medarbejderne skal fole, at deres kompetencer er tilstraekkelige til at lase
deres opgaver, samt at de far mulighed for at anvende disse kompetencer. Derudover skal
medarbejderne have en vis grad af autonomi til at lese opgaverne, samtidig med at de kan se formalet

med deres daglige arbejde (Deci & Ryan, 2017).

Kompetence Autonomi

<C“ ALNANOdINOM
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e Hvordan oplever vi motivationsforudsxtningerne?

Autonomi

Kompetence

R

66 % oplever, at de enten i hoj grad eller meget hoj grad har frihed til at
kunne gore, hvad der stemmer overens med deres egne vardier og
interesser i deres arbejde.

\ y/
82 % oplever enten i hej grad eller meget hoj grad, at de skaber resultater

i deres arbejde, mens 72 % oplever enten i hoj grad eller meget hoj grad,
at de har mulighed for at uderykke og vise, hvad de kan i deres arbejde.

74 % oplever enten i hoj grad eller meget hoj grad, at de har et tet
feellesskab med menneskerne omkring sig pa deres arbejdsplads.

Der er ingen signifikante forskelle i dataene mht. alder og fagomréder.

«7__“ ALNANOdINOM
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Sammenligning af ledere og medarbejdere

For lederne

81 % oplever enten i hoj grad eller meget
hoj grad, at de har frihed til at kunne
gore, hvad der stemmer overens med
deres egne vardier og interesser i deres

arbejde.

91 % oplever enten i hoj grad eller meget
hej grad, at de skaber resultater i deres
arbejde, mens 87 % oplever enten i hoj
grad eller meget hoj grad, at de har
mulighed for at uderykke og vise, hvad
de kan i deres arbejde.

81 % oplever enten i hoj grad eller meget
hoj grad, at de har et taet faellesskab med
menneskerne omkring sig pi deres

arbejdsplads.

Autonomi

Kompetence

For medarbejderne

64 % oplever enten i hoj grad eller
meget hoj grad, at de har frihed il at
kunne gore, hvad der stemmer overens
med deres egne verdier og interesser i

deres arbejde.

81 % oplever enten i hoj grad eller
meget hoj grad, at de skaber resultater
i deres arbejde, mens 70 % oplever
enten i hoj grad eller meget hoj grad,
at de har mulighed for at uderykke og

vise, hvad de kan i deres arbejde.

64 % oplever enten i hoj grad eller
meget hoj grad, at de har et teet
faellesskab med menneskerne omkring

sig pd deres arbejdsplads.

ALNANOdIIWOM
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Hvad kan pévirke motivationen?

Public
service
motivation

Prosocial
motivation

@konomiske

incitamenter

| det felgende vil viintroducere tre forskellige pavirkningsfaktorer fra
motivationsforskningen, som vi har malt pa i undersegelsen.

Public service motivation handler om, ndr en medarbejder bliver drevet af at gere
noget godt for samfundet generelt. Det kommer til udtryk ved et enske om at
handle i overensstemmelse med offentlighedens interesse (Perry & Wise, 1990).

Prosocial motivation er, nar en medarbejder motiveres af at gere noget godt for
en specifik anden, eksempelvis en borger eller en patient (Grant, 2008).

@konomisk incitamenter kan anvendes til at motivere til en bestemt adfeerd, hvis
medarbejderen er motiveret af pengemaessige belenninger (Andersen m.fl., 2017).
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Hvad motiveres vi af?

Public
service
motivation

Prosocial
motivation

@konomiske

incitamenter

75 % motiveres enten i hoj grad eller meget hoj grad af at gere noget godt
for samfundet som en helhed.

88 % mortiveres enten i h@j grad eller meget h@j grad af at gore noget godt
for den enkelte borger.

70 % motiveres enten i hoj grad eller meget hoj grad af muligheden for at
blive belennet ekonomisk.

1563
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[edelse haenger sammen med medarbejdernes
motivation

Forskning viser, at ledelse haenger sammen med medarbejdernes motivation,
jobtilfredshed og innovation. Det er f.eks. veldokumenteret, at ledelse baseret pd visioner
og paskennelse ikke bare haenger sammen med, men kan ege medarbejderes prosociale

motivation. Distribueret ledelse, hvor ledere og medarbejdere deler ledelsesopgaver,
haenger ogsd positivt sammen med medarbejderes jobtilfredshed og innovative adfaerd
(Andersen m.fl., 2017 og Jakobsen m.fl., 2023).

Mads Leth Jakobsen, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse
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Indsigter fra en anden motivationsundersogelse

For at blive klogere pd, hvordan den offentlige sektor ogsd i fremtiden er et attraktivt sted
at arbejde, undersagte KL, Danske Regioner, Medarbejder- og Kompetencestyrelsen og
Finansministerieti 2022, hvad der motiverer medarbejderne i den offentlige sektor.

Resultaterne fra undersegelsen viste, pd linje med denne underseogelse, at de offentligt
ansatte i hoj grad er motiveret af at gere noget godt for den enkelte borger og for
samfundet som helhed. Herudover viste den ogsd, at indre motivation var en meget
fremtreedende faktor, altsd motivationen ved selve opgavelasningen.

Undersogelsen viste dog omvendt, at de ydre motivationsfaktorer, herunder lon og
arbejdsvilkar, i mindre grad har betydning for de offentligt ansattes motivation.

Undersogelsen blev ligeledes lavet i samarbejde med Kong Frederiks Center for Offentlig
Ledelse og undersegte bade motivationstyperne, og hvilke faktorer, herunder f.eks.
ledelse, mening i arbejdet mv., der har betydning for motivationen. | kan finde

undersegelsen her: Rapport om offentligt ansattes motivation (kl.dk)

Nanna Vinkel, KL

@ .‘LNE[NOcII/\IO_}I_.”;
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Hvordan ser det ud pﬁ tveers af fagomrﬁderne?

S

Det
specialiserede
omrdde

95 %

77 %
72 %

Sundhed og
eldreomradet

94 %

74 %
67 %

S / &
[-\?O/O Om
oo
Skole og
dagtilbuds-

omrdadet

90 %

73 %
68 %
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Beskeeftigelse,

% &

Stabsfunktioner @

Kulturomrddet

arbejdsmarked

0§

Borgerservice

Teknik og

og erhverv
miljpomradet

91 % 00 %

84 %
78%

% 82 % 79 9
817 78 % 75 9, 77 % 2
74 % 76 %

68 %

63 %
60 %
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Hvordan du leder bedst baseret pa

motivationsformer, kommer an pa, hvem du leder

Prosocial motivation er den sterste motivationsfaktor for de seks fagomrdader, der er kendetegnet af hej grad af
borgerkontakt. Dette har en betydning, da medarbejderens motivation udspringer af det naere kontaktforhold og at
gore en forskel for den enkelte. Derfor er det fordelagtigt at seette fokus pa individet, fremhaeve borgerens konkrete
fremskridt og betone den forskel, medarbejderen ger for borgerne i sit daglige arbejde. Omvendt kan det veere

@ INING® CII/\[Q }I

demotiverende for medarbejdere med hoj grad af prosocial motivation, hvis de ikke far lov at felge deres borgersager
til ende og dermed ikke ser effekterne af deres arbejde. Derfor er det centralt at sikre sammenhaengende forleb, hvor
den samme medarbejder felger indsats og borgeren, sadledes at medarbejderen konkret kan felge den udvikling, som
vedkommende er med til at facilitere. Efterfelgende evalueringer, hvor borgerne selv far lov at udtrykke deres
personlige oplevelse med en hjeelpeindsats, kan ligesd veere motiverende.

Teknik og milje skiller sig ud som fagomréade ved at have public service motivation som den sterste motivationsfaktor.
Dette giver mening i forhold til det omrdade, som fagomradet beskeeftiger sig med i det daglige arbejde, hvor fokus
sjeeldent ligger pa én specifik borger, men hvor det i hejere grad er fokus pd at gere noget godt for alle kommunens
borgere ved at sikre en positiv byudvikling gennem grenne miljeindsatser, kollektiv trafik og byggerimuligheder. Derfor
er det fordelagtigt tydeligt at italesaette den positive forskel, som arbejdet gor pd samfundsplan, for at motivere
medarbejderne.

Stabsfunktionerne veegter gkonomiske incitamenter som den sterste motivationsfaktor, hvor medarbejderen er motiveret
af pengemaessige belenninger.
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Branding og omdemmehdndtering er relevant for offentlige organisationer, fordi
det pdvirker forholdet til deres malgrupper. Omdemmets betydning for
arbejdsgiverens tiltraekningskraft og tilknytning af medarbejdere er dog blevet undersagt
relativt lidt.

Eksisterende studier peger pd, at organisationsrelateret selvveerd haenger
positivt sammen med jobtilfredshed, organisatorisk engagement, motivation, praestation
i rollen og tilknytning sdvel som andre vigtige organisationsrelaterede holdninger og

adfeerd (Pepermans m.fl., 2022)

ian Keppeler, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse



ores stilling?

64 %

oplever en stolthed, ndr de forteeller
om deres nuvaerende stilling.

22 % svarer, at de hverken er enige eller
uenige i, at de er stolte af deres stilling,
mens 13 % ikke er stolte.

Lederne er signifikant mere stolte af at
arbejde i kommunen end medarbejderne.

> Se appendiks 6.

@ LNINOdINOM
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38 %

oplever en stolthed, ndr de

===
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forteeller, at de arbejder i en
kommune.
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En stor gruppe - hele 40 % - svarer, at de

hverken er enige eller uenige i, at de er
stolte af at arbejde i en kommune, mens 22
% ikke er stolte.

Lederne er signifikant mere stolte af at
rbejde i kommunen end medarbejderne.

Se appendiks 7.
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vores arbejde i offentligheden?

39 %

oplever, at der tales darligt om
deres arbejde i offentligheden.

32 % oplever hverkeni hoj eller lav grad
dérlig omtale, mens 29 % oplever detilav
grad.

@ LNINOdINOM




vores arbejde blandt venner og

o
9 %
oplever, at der tales darligt om

deres arbejde blandt venner og
bekendte.

30 % oplever hverken i hgjeller lav grad
darlig omtale, mens 61 % oplever det i lav
grad.
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3 tveers af fagomrﬁderne?

Oplevelsen af darlig omtale i offentligheden. Udregnet pd baggrund af procentandelen, som har svaret, at de oplevede darlig

omtale i enten eller 'I meget hoj grad’.

O i@
bt

50 % pa sundhed 56 % i
og eldre- beskaeftigelse,
omradet arbejdsmarked

[le/j‘& og erhverv

OOO

o ===
%_U 36 % pa skole og 39% i
O dagtilbuds- ?\‘ t@\j borgerservice
) omréadet
30 % pé det 30 % pa teknik E

specialiserede
omrdde

og miljpomradet 30% i

stabsfunktioner

32 %

33 % 25 %

26 %

25 %

21 %
20 %
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16 % pa
kulturomradet

12 %
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Oplevelsen af darlig omtale blandt venner og bekendte pd tveers af fagomrader. Udregnet pd baggrund af procentandelen, som

har svaret, at de oplevede darlig omtale i enten
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13 % pé& sundhed mm

\

eller I meget hoj grad’.
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Hvis man oplever dirlig omrtale

Er man mindre motivereti arbejdet.

Finder man arbejdet mindre meningsfuldt.

Ser man i mindre grad se sig selvijobbet om bade et og fem ar.

Disse sammenhaenge er signifikante. Se appendiks 8.

Disse sammenhange er signifikante. Se appendiks 8.

Oplever man hejere engagement i jobbet.

Ser man i hojere grad sig selvi sin stilling og ser sig selvi
jobbet om bade et og fem ar.

Hvis man oplever stolthed i sin stilling eller af at arbejde i
kommunen

@ ININOdINOY
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¢ omtale i offentligheden

"Akademikere bliver i ojeblikkert talc meget ned i den offentlige debat, og
vi stir i frontlinjen i forhold til besparelser — de kolde haender og

‘tasteaberne’. Det er frustrerende.

Alle arbejder for den gode sag, og vi kan ikke undvzere hinanden. Vi skal

have fokus pi de gode historier, si vi regnes for noget i samfundet.”

- respondent fra undersegelsen
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ALNHNOJIINOX

©




 Forsknir gen % ommeledelse
7 % . L\

<("__“- ALNANOdINOM

En organisations omdemme lever og blive genskabt blandt dens eksterne
interessenter. Omdemmet er nemlig deres opfattelse af organisationen. Et godt
omdemme kan bidrage til tiltreekning og tilknytning af personale - blandt andet via
omdemmeledelse, som har stor betydning for, om de mennesker, der allerede er ansat i
organisationen, anbefaler den. Omdemmet kan fungere som et signal til
potentielle medarbejdere, og for nuveerende medarbejdere er det attraktivt at arbejde et
sted, der har et godt omdemme. Medarbejdere vil med andre ord gerne arbejde et sted,
de kan identificere sig med (Bager m.fl., 2021).

:

Lotte Begh Andersen, Kong Fderiks Center for Offentlig Ledelse



En for 98 og 98 for en?
"

Nar vi taler om omdemmeledelse i kommunerne, sé er det ofte en dreftelse af, hvorvidt vi
skal lede omdemmet for kommuner generelt, vores specifikke kommune eller maske
snarere helt ned pd vores konkrete arbejdsplads - mdske i institution Solsikken.

Mit svar vil vaere = alle dele.

Viskal lede forteellingen om den lille, lokale arbejdsplads, fordi det er her, dagligdagen
som ansat vil vaere, og det, vi konkret kan forholde os til.

Vi skal lede forteellingen om vores egen kommune, fordi vi ogsd bliver til noget i medet
med noget andet. Det at skabe sin egen seerlige forteelling, der adskiller sig fra andres, er
med til at skabe identitet og feellesskab. Den pointe teeller ogsd nede pd
institutionsniveau.

Og sd skal vi lede forteellingen om kommunEN - altsd om os alle 98 pd tveers. Det skal vi,

fordi hverken borgere eller medarbejdere nedvendigvis skelner mellem, hvilken kommune

der er tale om ved forste gjekast. Og pd den mdde er vi afhaengige af de forteellinger, der
findes om hinanden og om kommunen overordnet set.

«7__“- ALNANOdINOM
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Et perspektiv fra dem, vi kommer til at mangle flest af

Flere forskellige analyser peger pd, at seerligt fire fagomrader vil komme til at mangle i det danske
velfeerdssamfund inden for de kommende 10 ar. Det geelder paedagoger, leerere, sygeplejersker og
SOSU’er (DAMVAD Analytics m.fl.). Oven i det sa oplever vii disse ar en dalende interesse for
velfeerdsuddannelserne blandt unge (Uddannelses- og Forskningsstyrelsen, 2022).

Der er med andre ord gode grunde til at have en saerlig opmeerksomhed pd netop disse udvalgte
fagomrader. Pa de felgende sider stiller vi derfor skarpt pd, hvad der gor en arbejdsplads seerligt
attraktiv for peedagoger, leerere, sygeplejersker og SOSU’er. P& de folgende sider har vi samlet nogle af
analyserne specifikt for disse stillinger.

22

EJ)o
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Forskelle for stillingerne
Baggrund

(@)
g2 s
Ll
Leerer Pzedagog
Andel med 0-2 ars anciennitet 23 % 33 %

Andel med +20 &rs anciennitet 14 % 15 %

26%

17%

Sygeplejerske

33 %

7 %

Pa tveers af
alle
stillinger

29%

13%

@ ININOdINOY
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Forskelle for stillingerne

Hvad ciltrekkes vi af?

Hvor mange foretraskker en
kort annonce?

Hvor mange foretraekker
video?

Hvor stor andel har fundet job
gennem klassiske jobsider?

Hvor stor andel har fundet job
gennem netveerk?

o

Laerer

62 %

19 %

42 %

36 %

Pzedagog

66 %

17 %

40 %

32 %

Sosu

64 %

20 %

27 %

35 %

Sygeplejerske

6l %

16 %

51 %

24 %

Pa tveers af
alle
stillinger
64 %

21 %

39 %

29 %

@ ININOdINOY
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Forskelle for stillingerne

Onboarding

Hvor stor andel var
overvejende eller meget
tilfreds med onboarding?

Hvor stor andel har tidligere
forladt et job, fordi de ikke blev
hjulpet godt nok ombord?

65 %

25 %

73 %

27 %

73 %

31 %

Sygeplejerske

57 %

31 %

Pa tveers af
alle
stillinger

72 %

24 %

@ ININOdINOY

174



INDHOLD

Forskelle for stillingerne

Hvor 1:Bnge ser vi os selv i jo >bet?

Hvor stor andel finder det
meget sandsynligt, at de er pd
deres job om et &r?

Hvor stor andel finder det
meget sandsynligt, at de er pd
deres job om fem ar?

Andel, der finder det slet ikke
sandsynligt, at de er pda deres
arbejdsplads om et &r.

Andel, der finder det slet ikke
sandsynligt, at de er pda deres
arbejdsplads om fem ar.

39 %

16 %

3%

13 %

39 %

18 %

7 %

22 %

43 %

22 %

7 %

21 %

Sygeplejerske

32 %

17 %

14 %

26 %

Pa tveers af
alle
stillinger

47 %

22 %

5%

17 %
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Forskelle for spillingerne

Hvad motiveres vi af?

o

Laerer
Hvor mange eri hoj eller 1 %
meget hej grad motiveret af
prosocial?
Hvor mange eri hojeller 62 %

meget hej grad motiveret af
gkonomisk belgnning?

Hvor mange erilaveller meget 14 %
lav grad motiveret af
okonomisk belanning?

Pzedagog

93 %

69 %

13 %

Sosu

94 %

65 %

14 %

Sygeplejerske

97 %

78 %

7 %

Pa tveers af
alle
stillinger

88 %

70 %

1%
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Forskelle for stillingerne

Tendenser

Andel, der kunne forestille sig,
at de i fremtiden vil foretraekke
flere mindre jobs frem for et

fuldtidsjob.

Andel, der svarer overvejende
eller meget sandsynligt, at de
vil gnske laengere orlov (over
en mdned) inden for de naeste
1-3 ar for at rejse, holde fri eller
lignende.

Andel, der kunne forestille sig
at vende tilbage til nuvaerende
arbejdsplads efter at have
veeret et andet sted.

o

Laerer

35 %

30 %

67 %

Pzedagog

31 %

19 %

57 %

Sosu

18 %

17 %

61 %

Sygeplejerske

33 %

36 %

56 %

Pa tveers af
alle
stillinger

24 %

20 %

63 %

@ ININOdINOY
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InTRO Bag undersggelsen 0g rapporten star

Mia Nyborg Jergensen, projektleder og specialkonsulent, Komponent
Anne Mette Holme Bertelsen, chefkonsulent, Komponent

Kalle Syberg, centerchef, Komponent

@ ININOdINOY

Ida Heise, studentermedhjeelper, Komponent

Emilie Sierant Serensen, konsulent, Komponent

Florian Keppeler, projektleder og adjunkt, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse

Anders Gron, postdoc, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse

Mads Leth Jakobsen, lektor og vicecenterleder, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse

Vivil gerne takke forskningsmedarbejdere ved Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse, der hjalp

med dataanalysen: Melanie Mai Madsen, Amalie Andkeer Pedersen og Lisa Weiland Agerbo.

Komponent er kommunernes feelles udviklingscenter. Vi bistar kommunale medarbejdere, ledere og politikere med at finde nye veje til
sammenhangende og fremtidssikrede indsatser inden for ledelse, administration, ekonomi, styring og velfaerd. | Komponent forst ar vi vigtigheden af
at arbejde malrettet med organisationens evne til bade at tiltreekke og tilknytte medarbejdere. Og vi ved, hvad det kreever af fokus pd bdde
organisationskultur og ledelsespraksis pd alle niveauver og i alle fagomréader. Vores viden pa feltet er vi klar til at bringe i spil i de kommunale

organisationer. Laes mere pa: Den attraktive kommunale arbejdsplads | Komponent

Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse er et tvaerdisciplineert forskningscenter ved Institut for Statskundskab pd& Aarhus
Universitet. Centerets vision er at bidrage til en bedre offentlig sektor ved at producere, dele og anvende forskningsbaseret viden
om offentlig ledelse, der gor offentlige organisationer endnu bedre i stand til at leve op til og udvikle deres mdlszetninger til gleede

for borgere og samfund. 189


https://www.komponent.dk/attraktive-kommunale-arbejdsplads
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Vil du gerne bruge og dele rapporten?

Det vil vi elske! Viden og inspiration er til for at blive brugt og delt.
Rapporten skal citeres pd felgende vis:

Fuld citation:

Jorgensen, Mia Nyborg, Keppeler, Florian, Bertelsen, Anne Mette Holme, Kjeer, Kalle Syberg, Gren, Anders
Barslund, Jakobsen, Mads Leth (2024): Den attraktive arbejdsplads — En sporgeskemaundersogelse af danske
kommuner, udgivet af Komponent og Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse, Institut for Statskundskab,
Aarhus Universitet, Kebenhavn og Aarhus.

Kort citation:
(Jergensen m.fl., 2024)

@ ININOdINOY
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Komponent siger tak

Til de 5.282 kommunalt ansatte pd tveers af alle 98 kommuner, der har svaret pd undersegelsen og
vaeret med til at skabe det forelobigt sterste danske vidensgrundlag pd omradet.

Til KFCOL for samarbejdet herunder seerligt analyser af data.

Til Kalundborg, Frederiksberg og Odsherred Kommuner, der har deltaget i Komponents partnerskab og
sammen udforsket den attraktive arbejdsplads for at kunne give inspiration til de resterende 95
kommuner.

Til alle jer, der beskaeftiger jer med at gere kommunerne til gode steder at arbejde,
s& vi sammen kan skabe velfeerd i verdensklasse.

@ ININOdINOY

182
182



INDHOLD

ol Repreesentativitet 1 undersggelsen

BAG OM Beskrivelse af sample og reprzaesentativitet

Undersegelsen blev dbnet og delvist besvaret af 5.282 ansatte, og 4.117 gennemforte hele
undersegelsen. Manglende data udgadr af de enkelte analyser. Personer, der angav, at de ikke var ansat i

=~
O
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5
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T
Z
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©

danske kommuner, blev udelukket fra deltagelse.

Med henblik pd repraesentativitet har vi brugt data fra KRL (KOMMUNERNES OG REGIONERNES
LONDATAKONTOR, pr. Januar 2024) — og antager felgende data om populationen. Med hensyn til
kensfordeling er stikpreven derfor ret repreaesentativ. Hvad angdr aldersgrupper, er iseer de yngre
aldersgrupper underrepraesenterede.

Ken Population Sample
Kvinder 76,1 % 80 %
Maend 23,9 % 20 %
Alder (fuldtidsansatte):

18-25 8,2 % 2,6 %
26-33 15,4 % 7.1 %
34-41 16,9 % 12,7 %
42-49 19.5 % 21,6 %
50-57 20,5% 26,6 %
58-65 17,5 % 26,2 %

66-73 2,3 % 3,7 %
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Metode

Formal og undersogelsesdesign
Komponents spergeskemaundersegelses formal var at forstd de ansattes perspektiv og tanker om
kommunerne som attraktiv arbejdsplads.

Dataindsamling
Dette var et tveersnitsundersegelsesdesign. Dataene blev indsamlet af Komponent med onlineveerktojet
SurveyXAct i perioden fra 6. oktober til 21. november 2023. Deltagelsen blev annonceret via Komponent,
iseer via nyhedsbreve, sociale medier og personlige netvaerk. Derudover delte fagforeningen FOA
undersegelsen i sit nyhedsbrev. Derudover delte to kommuner undersegelsen med alle medarbejdere via
interne kanaler.

184
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Metode

Om sporgeskemaet
Undersogelsen blev designet, preetestet og implementeret af Komponent. Powerbanks fra Komponent til

en veerdi af 300 kroner i alt blev udloddet som et incitament til at deltage.

Deltagelsen var anonym og med informeret samtykke. Deltagere, der svarede, at de ikke kom fra en

kommune, blev udelukket fra spergeskemaet.

Undersogelsens anonymitet, fortrolighed og autoriserede adgang er blevet sikret ved hjeelp af passende
teknologiske mekanismer af Komponent og SurveyXAct.

Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse ved Aarhus Universitet har kun modtaget et fuldt
anonymiseret datasaet til analyseformal.

Undersegelsespopulationen er alle kommunalt ansatte i Danmark.

Spoergeskemaet blev preaetestet pd 11 kommunalt ansatte. De 1l blev fundet gennem netveerk og udvalgt
for at have en lille variation i alder og faggrupper. Det komplette spargeskema kan downloades pa
Komponents hjemmeside.

Spergeskemaet blev udsendt pd folgende vis ("convenience sampling”):

« Til samtlige medarbejdere i to kommuner (Kalundborg og Frederiksberg) via mail. Kun i disse
kommuner blev der sendt en enkelt opfelgningsmail ud til alle p& tveers af organisationen.

« Gennem Komponents nyhedsbrev og LinkedIn til mange forskellige kommunalt ansatte

« Gennem fagforeningen FOA’s nyhedsbrev.

Spergeskemaet blev distribueret via selvoprettelseslink gennem SurveyXAct.

@ ININOdINOY
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Metode

Analyser

Analyserne blev udfert med statistiksoftware Stata 18. Ud over de deskriptive analyser blev der anvendt t-tests og
OLS-regressioner. Manglende data udgdr af de enkelte analyser. Den eneste modificerede variabel er
"selvbestemmelse”, som er et sumindeks af de fire konstituerende.

@ LNINOdNOY

Udvalgte metodiske begraensninger

Som alle metoder er sporgeskemaundersegelser ikke uden begraensninger. Spergsmdlene er neutrale, praecise
og klart formuleret og inspireret af validerede sporgeskemaer, men formuleret og oversat med egne ord. Derfor
kan man ikke tale om validerede spagrgeskemaelementer.

Spergeskemaundersegelser lider ofte under udfordringer, blandt andet kan daekningsfejl, stikprovefejl og ikke -
responsfejl ikke udelukkes. Der er kommunale medarbejdere, som kan veere sveerere at na online, eller andre, der
ikke modtog invitationen til at deltage eller ignorerede den, f.eks. fordi de er utilfredse med deres nuvaerende
kommunale arbejdsgiver. Arsagerne til ikke-deltagelse p& hvert trin kan ikke beskrives. 78 % af deltagerne
gennemforte hele undersegelsen. Det er en forholdsvis hej rate, men frafaldet kan teoretisk set resultere i en bias.
Der synes dog ikke at veere nogen sterre undersegelsestraethed at spore. Der er ikke oplysninger om potentielle
confoundere under undersegelsen. Som altid skal individuelle datakilder fra en enkelt undersegelse fortolkes med
den nedvendige forsigtighed, f.eks. pga. common source bias.

Stikpreven er stort set repreesentativ med hensyn til ken, men kun delvist med hensyn til aldersgrupper. Metoder
som vaegtning eller propensity scores er ikke blevet brugt. Der blev ikke foretaget nogen sensitivity analyses. lkke
desto mindre ser dataene ud til at give et nyttigt og gyldigt grundlag for deskriptive analyser og udvalgte
korrelationsanalyser. Alle resultater af inferential statistik bruger en 5 % p-vaerdi cutoff og 95 %
konfidensintervaller med justeringer. Robuste standardfejl blev anvendt. Som med al surveyforskning skal det
bemarkes, at vi har at gere med korrelationer, ikke kausaliteter. Nar vi skriver, at to faktorer haenger sammen,
sa betyder det dermed ikke, at den ene faktor er arsag til den anden. Det kan veere en indikation pd dette, men
der vil veere stor usikkerhed.
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Metode

Yderligere oplysninger

Modeltilpasningsanalyser og modelantagelser, f.eks. om de linezere regressionsanalyser, blev handteret i henhold
til de seedvanlige videnskabelige standarder. Yderligere oplysninger kan rekvireres fra det videnskabelige
dataanalyseteam efter begrundet anmodning.

Samarbejdet mellem Komponent og Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse ved Aarhus Universitet var
vederlagsfrit og fulgte de strenge principper for videnskabeligt samarbejde, herunder "Den danske kodeks for
integritet i forskning” og "Politik for forskningsintegritet, forskningsfrihed og ansvarlig forskningspraksis ved Aarhus
Universitet”. Der er ingen potentielle interessekonflikter. Det videnskabelige analyseteam har analyseret dataene
helt uafhaengigt, objektivt og upartisk.

@ ININOdINOY
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