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Den attraktive arbejdsplads står højt på dagsordenen. Det giver mening. 
For vi mangler ansatte, de nationale trivselsmålinger er udfordrede, og ledelseshverdagen kompleks. 

Kommunerne er de hænder, der nærer omsorg, de hjerner, der tænker nye løsninger, og de hjerter, der banker for 
den kommunale velfærd Ƃmen hvordan sikrer vi, at vi kan blive ved med det i fremtiden?

Kommunerne er demokratiets krumtap og helt essentielle for vores velfærdssamfund, 
men det er ikke altid, at vi taler om det at være ansat i kommunerne på den måde. 

I rapporten dykker vi ned i tiltrækning, onboarding og tilknytning og forsøger at gøre jer klogere på de områder, 
der spiller ind på fremtidens attraktive arbejdsplads. Det værende alt fra fleksibilitet til bæredygtighed, fra 
livsfasetænkning til omdømmeledelse. 

Rapporten er hverken en bibel eller en opskriftsbog Ƃmen kan forhåbentlig tjene som et inspirationskatalog, 
der kan gøre jer klogere og mere nysgerrige, så vi sammen kan blive ved med at skabe attraktive arbejdspladser.

God læselyst!

Forord 
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Å Kapitel 4: Om tilknytning 

Hvor længe ser vi os i jobbet 

Alumnimanagement 

To typer tilknytningsfaktorer

Livsfaser

Multifaselivet 

Særligt om seniorer

Å Kapitel 5: Om alt det, der også har stor betydning

Fleksibilitet 

Motivation

Organisatorisk omdømme

Å Bag om

Hvis du vil bruge undersøgelsen

Om Komponent og COL

Metode

Piiiist: Du kan løbende bevæge dig nemt rundt i rapporten ved at 

klikke på emnerne i den lille indholdsfortegnelse i venstre hjørne

Å Intro

Å Kapitel 1: Den attraktive arbejdsplads 

Begreber

Model om den attraktive arbejdsplads

Å Kapitel 2: Om tiltrækning

Tiltrækningsfaktorer

Intern mobilitet 

Porteføljekarriere

Kanal, form og indhold

Medarbejdere som ambassadører

Bæredygtighed og plads til alle

Å Kapitel 3: Om onboarding

Tilfredshed med onboarding

Ideer til onboarding

Betydningen af god onboarding
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Hvadhandlerdenom: Denattraktivekommunalearbejdsplads.

Hvornår er den lavet: Rapportener udkommetd. 29. maj 2024. Spørgeskemaog dataarbejde er lavet i
periodenoktober2023-maj2024.

Hvemstår bag: KomponentƂkommunernesudviklingscenteri samarbejdemed KongFrederiksCenterfor
OffentligLedelse.

Lidt om data og analyser: Hoveddelen af de fremstillede data er deskriptive analyser.
Derudoverer der lavet en rækkelineæreregressionsanalyser,der kan vise os, når der er sammenhænge
mellemfund. Det fremgår direkte af teksten,når det er en regressionsanalyse,og vi finder en signifikant
sammenhæng.
Derudoverhavde respondenternei undersøgelsenmulighedfor at skrive fritekst på en rækkespørgsmål.
Dissecitater brugesløbendei rapporten og fremståranonymeog i citationstegn. Alle citater, der fremgår i
rapporten,stammersåledesfra undersøgelsen.

Analysernekan ikke sige noget sikkertom kausalitet,men kan vise interessantesammenhænge,der kan
inspirereog kvalificereovervejelserom den attraktive arbejdsplads. Derudovergiver rapporten bredere
perspektiverog anbefalinger,der byggerpå erfaringog forskningud overdenneundersøgelse.

Erdunysgerrigpå mereommetode?Vi har samletenmasseinfobagersti rapporten.
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Om undersøgelsen

5.234
Undersøgelsen bygger på 5.234 besvarelser. Alle landets kommuner er repræsenteret i undersøgelsen. 

INDHOLD
I N T R O

D E N  A T T R A K T I V E  

A R B E J D S P L A D S  

O M  T I L T R Æ K N I N G

O M  O N B O A R D I N G

O M  T I L K N Y T N I N G  

O M  A L T  D E T  A N D E T

B A G  O M

6



Faktorer, der 
tiltrækker, er 
meningsfuldt 

arbejde, 
muligheden for at 

udvikle os og 
spændende 
opgaver.

En attraktiv 
arbejdsplads har 
god ledelse, gode 
kollegaer og en 

tilfredsstillende løn.

Medarbejdere  
forlader 

arbejdspladser 
pga. utilfredshed 
med ledelse og 

pga. dårlig 
arbejdskultur.

De vigtigste indsigter på 1 minut

Tilfredshed med onboardingøger sandsynligheden for, 
at vi ser os i jobbet om både et og fem år.

Når vi oplever dårlig omtale af vores arbejde, 
hængerdet negativt sammen med vores motivation, og 

om viser os i jobbet om både et og fem år.

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

63 % kunne forestille sig 
at vende tilbage til deres nuværende arbejdsplads 

efter at have været et andet sted.

18 % forestiller sig ikke at være i jobbet om et år.

46 % forestiller sig ikke at være i jobbet om fem år.

INDHOLD
I N T R O

D E N  A T T R A K T I V E  

A R B E J D S P L A D S  

O M  T I L T R Æ K N I N G

O M  O N B O A R D I N G

O M  T I L K N Y T N I N G  

O M  A L T  D E T  A N D E T

B A G  O M



I Kapitel 1 ā½ććÈā ƈÄÈê ³ććý³âćØĕÈ ³ý¾ÈáÄāúä³Äāƈ ØêÄ Ø ÄÈê Ñðýāć»ÈäāÈāý³ééÈŬ āðé Ä³êêÈý âðêćÈâāć Ñðý ČêÄÈýā÷ÒÈäāÈê ðÒ ÄÈê 
efterfølgende analyse. 

I kapitel  2, 3 og 4 zoomer rapporten ind på tre kernetematikker: tiltrækning, onboardingog tilknytning. Alle tre dele 
behandles på tværs af alle målgrupper, men der fokuseres også på de forskelle, der opstår, når undersøgelsens data 
sorteres efter alders- og fagområder. Analysen af data suppleres løbende med faglige input, der kan inspirere kommunale 
indsatser med fokus på den attraktive arbejdsplads.

I 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 forståelse. Dette omfatter f.eks. fleksibilitet, motivation og omdømmeledelse. 

Hvert tema præsenteres med en oversigt over særligt interessante fund og derefter en gennemgang af undersøgelsesdata 
suppleret med forklarende tekster, kvalitative bidrag og faglig inspiration.

F ƉBag ðéƊ-afsnittetgennemgås de metodiske tilgange, overvejelser og begrænsninger. 

Kapitlerne kan læses samlet i kronologisk rækkefølge, men også individuelt ved at fokusere på specifikke temaer. 

Vær opmærksom på, at flere af de spørgsmål, der ligger til grund for rapporten, giver respondenterne mulighed for at 
vælge flere svarmuligheder. Dette betyder, at resultatet ikke altid kan opsummeres til 100 procent.
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Vil du gerne have et oplægeller en workshopmed afsæt i rapportens pointer til din arbejdsplads? 
Eller har du brug for inspiration til, hvordan I kan arbejde med emnet i strategiske og politiske sammenhænge?

Komponent tilbyder hjælp til det og meget andet.
I kan læse mere om vores ydelser på vores hjemmeside ved at scanne koden herunder.

I er også altid velkomne til at tage fat i os på mail eller telefon.

Hvis du vil arbejde med rapportens indsigter

Mia Nyborg 
Jørgensen

minj@komponent.dk
21193619

Kalle Syberg Kjær

kak@komponent.dk
25536299

Anne Mette Holme 
Bertelsen

amhb@komponent.dk
61338131
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K a p i t e l  1

Om den attraktive 
arbejdsplads



Tiltrækning TilknytningOnboarding

Når vi arbejder med tiltrækning, 
så tænker vi ud over den enkelte 

ledige stilling og rekruttering 
generelt set. Hvordan kan vi 

generelt fremstå som en attraktiv 
arbejdsplads Ƃogså for  

forskellige grupper?

Onboarding handler om, 
opstarten på vores arbejde. 
Det er vigtigt af flere grunde, 

blandt andet fordi 
voresundersøgelsetyderpå, at 

god onboardingkangive 
medarbejderne lyst til at blive på 

arbejdspladsen.

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

også en åbenhed for mere 
fleksible måder at være tilknyttet 
arbejdspladsen på Ƃi tid og rum.

Begreber om den attraktive arbejdsplads

I arbejdet med den attraktive arbejdsplads er sproget en vigtig faktor. De begreber, vi bruger, er med til at skabe 
det fokus, vi har Ƃog de resultater, vi får Ƃi vores indsatser. Gennemgående i rapporten vil vi bruge de tre 
begreber nedenfor. 
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Kommunen som attrakt iv arbejdsplads
Mode l l en

Tiltrækning TilknytningOnboarding
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Kommunen som attrakt iv arbejdsplads
Hovedpo in te r  f r a  mode l l en

Tiltrækning TilknytningOnboarding

Vi søger hen imod jobbet på grund 
af muligheden for at lære nyt og 
udvikle kompetencer, spændende 
opgaver, og fordi vi vil det 
meningsfulde.

En godonboardinghænger 
positivt sammen med bådehøjere 
engagement og motivationsamt 
sandsynligheden for, atdu ser dig 
selv længere i jobbet.

Medarbejdernes tilknytning er positivt 
forbundet med god ledelse, godt 
kollegialt samarbejde og 
tilfredsstillende løn. Vi forlader jobbet 
på grund af dårlig ledelse og dårlig 
arbejdskultur. Derudover hænger 
engagement og stolthed over jobbet 
positivt sammen med tilknytning.

Vores undersøgelse viser, i tråd med eksisterende forskning, at det, der tiltrækker os til et job, ikke er det samme som 
det, der får os til at blive. Der er med andre ord forskel på tiltrækningsfaktorer og tilknytningsfaktorer.Samtidig finder 
vi, at tiltrækning, onboardingog tilknytning er forbundet og gensidigt afhængige af hinanden.
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Kommunen som attrakt iv arbejdsplads
Når  I  ska l  a rbe jde  med  mode l l en

Tiltrækning TilknytningOnboarding

Start, hvor I kan
Modellen viser, at I kan starte indsatsen, hvor I kan. Det kan være der, hvor midlerne allerede er afsat, eller hvor 
behovet eller energien er størst. Kronologien er nemlig ikke afgørende, og I vil opleve, at de indsatser, I igangsætter 
på et område, kan have positive spillover-effekter på et andet.

Bliv ved
Modellen er formet som et evighedstegn. Det viser, at arbejdet med den attraktive arbejdsplads er en løbende 
udforskning af, hvilke behov I oplever som arbejdsplads, hvilke tendenser der præger arbejdsmarkedet, og hvilken 
viden der er tilgængelig.  

Tiltrækning og tilknytning hænger sammen, men er ikke det samme
Det betyder, at de initiativer, I igangsætter for f.eks. at tilknytte medarbejdere, også har en indvirkning på, hvordan 
jeres tiltrækning og onboardingkan lykkes Ƃog vice versa. De elementer, der udgør en vellykket tilknytningsindsats, 
er dog ikke nødvendigvis de samme som dem, der skaber tiltrækning. 
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Tiltrækning

VIDEN
De vigtigste elementer, der tiltrækker os til et job, er meningsfuldt arbejde, spændende opgaver og muligheden 
for at lære nyt og udvikle vores kompetencer. Med andre ord så tiltrækkes vi af selve jobbet. 
Vi kan se tendenser på, at der efterspørges mulighed for intern mobilitet og for nogle også muligheden for at 
kunne tilrettelægge en porteføljekarriere.

HANDLING
Å Fortællingen: Overvej, hvordan jeres arbejdsplads fremstår Ƃbåde overordnet som kommune og på de 

enkelte arbejdspladser. Hvilken fortælling skal leve om jer, og hvordan vil I bære den frem?
Å Intern mobilitet: Tiltrækning kan også ske mellem kommunens forskellige enheder og arbejdspladser. Overvej, 

hvordan I kan skabe interne jobmuligheder til de medarbejdere, der efterspørger forandring eller søger noget 
nyt.

Å Hvem og hvordan søger I: Udfordr jer selv, når I mangler arbejdskraft. Er det nødvendigvis den samme type 
medarbejder, som I mistede, I skal søge efter, eller har dele af opgaven ændret karakter? Kan kunstig 
intelligens hjælpe os, og er der muligheder i international arbejdskraft?

Å Porteføljekarriere: Kan I skabe muligheder for at sammensætte sit job af flere forskellige små stillinger Ƃinden 
for kommunen?

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

VIDEN
Det kan være både dyrt og tidskrævende at søge efter og få nye medarbejdere ombord. Derfor er det også 
vigtigt, at dem, vi ansætter, har lyst til at blive. Her er onboardingen vigtig nøgle. 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 større sandsynlighed ser sig selv i jobbet om både et og fem år. Derudover har 
tilfredshed med onboardingogså positiv sammenhæng med engagement og motivation i jobbet. 

HANDLING
Å Vær jeres investering bevidst. Tid og penge brugt i ansættelsesprocessen kan være spildt, hvis ikke den nye 

medarbejder kommer godt ombord.
ÅOvervej reversementoring-programmer, hvor I skaber et gensidigt mentor- og læringsforløb mellem den nye 

og den etablerede medarbejder.
Å Tænk også i onboarding, før medarbejderen starter. Hvordan kan I sikre, at medarbejderen føler sig 

velkommen og oplever, at I er klar? Kan I f.eks. have en videohilsen klar, som I sender ugen inden til 
kommende medarbejdere?

Å Vær nysgerrig på den enkelte medarbejders behov og muligheder for at bidrage Ƃog indret så vidt muligt 
opstarten og arbejdet efter det.

Å 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 på den måde også en tidlig oplevelse af inddragelse og 
medbestemmelse. 
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Tilknytning

VIDEN
De faktorer, respondenterne angiver udgør en attraktiv arbejdsplads, som de ønsker at blive på, er god ledelse, godt 
kollegialt fællesskab og tilfredsstillende løn. Og de primære årsager til at have forladt tidligere jobs er dårlig ledelse og
dårlig arbejdskultur. Løn nævnes mindre hyppigt som årsag til at sige op. Sagt med andre ord, så søger vi mod jobbet, 
men forlader ledere.  
De medarbejdere, som er stolte over deres stilling og at arbejde i en kommune, ser med større sandsynlighed sig selv 
blive i jobbet om både et og fem år. 

HANDLING
Å Invester i god ledelse: Vi kan se, at god ledelse er afgørende, så det at fokusere både tid, fokus og uddannelse 

i ledere kan være en god ide for hele organisationen. 
Å Fokuser på fællesskab og arbejdsmiljø. Gode relationer er afgørende for den attraktive arbejdsplads.
Å Alumnimanagement: Kan I tænke i ikke kun at tilknytte de medarbejdere, der bliver, men også dem, der går? 

Vi ser i data, at mange overvejer at vende tilbage, så det kan give mening at finde en måde at lede 
tilknytningen til de tidligere medarbejdere på.  

ÅOmdømmeledelse: Jeres organisatoriske omdømme er både vigtigt for de medarbejdere, der skal finde jeres 
vej, og for dem, I allerede har. I kan med fordel arbejde med, hvordan I leder jeres organisatoriske omdømme 
og fortællingen om jeres arbejdsplads. 

Å Afsøg, hvilke former for fleksibilitet der efterspørges hos jer, og hvordan de kunne passe sammen med 
udførelse af kerneopgaven.
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K a p i t e l  2

Om tiltrækning



Kapitlet handler om

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

Kanaler, form og indhold. 
Altså, hvor ser vi efter jobs, hvordan 
skal annoncer se ud, og hvad er 
vigtigt deri? På side 44-53.

Hvordan vi kan tænke 
medarbejdere som ambassadører 
på side 54-55.

Hvordan fokus på plads til alle samt 
bæredygtighed kan være vigtige 
faktorer for jeres kommende ansatte 
på side 56-69.

Og giver faglige indsigter om bl.a.

Å Intern mobilitet side 32-35.

Å Porteføljekarriere side 40-42.

Å Hvordan ChatGPTkan hjælpe 
dig i den næste jobannonce side 
47. 

Å FIT-teorien, og hvordan det er 
vigtigt, at værdier stemmer 
overens side 62.  
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Aǀ ɞǡǔȽǡǔȳȽǀ ǡȄƺȳǡǔȽǀȬ Ȏȁ Ṵ

Tiltrækning

De vigtigste tre tiltrækningsfaktorer er, at det 
er et meningsfuldt job, udviklingsmuligheder 

og spændende opgaver.

Der er forskel på tiltrækningsfaktorernes 
vigtighed alt efter alder.

Vi bruger de klassiske kanaler til at finde job Ƃ
og vi foretrækker korte skriftligejobannoncer, 

der er ærlige.

Vi tiltrækkes af et match mellem 
arbejdspladsens og de 

personlige værdier. 
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Meningsfuldt arbejde1
2
3
4
5
6
7
8

Flere muligheder for at lære nyt og udvikle dine kompetencer

Spændende opgaver

Forventningen om en god arbejdskultur

Et bedre match mellem arbejdet og dine kompetencer

Bedre work-life-balance

Øget jobsikkerhed

Attraktiv løn

Top-8 på tværs af alle respondenter

Tiltrækningsfaktorer
Hvad havde indflydelse på, at du valgte at søge dit job?

Ẫtǀǔ ȳȥǔȽǀ ȁǡȽ ȄɆɞưȬǀȄƺǀ ƗȬƳǀǰƺǀ ȩƭ
grund af nye udfordringer og 
anvendelse af opnået viden og 
ǳȎȁȩǀȽǀȄƴǀȬ ǡ ǀȄ Ȅɥ ȎȬǔƗȄǡȳƗȽǡȎȄṸẪ

ẪAǀȽ ǀȬet meningsfuldt arbejde at 
ǳɆȄȄǀ ɥƺǀ ȩǸǀǰǀṳ ȎȁȳȎȬǔ Ȏǔ ǳưȬǸǡǔǜǀƺṸẪ
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Tiltrækningsfaktorer
Hvad havde indflydelse på, at respondenterne valgte at søge deres job? 
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Næsten halvdelen af respondenterne har 
angivet, at meningsfuldt arbejde havde 
indflydelse på, at de søgte deres 
nuværende job. 

Muligheden for at lære og udvikle samt 
spændende opgaver har 41 % angivet 
som en årsag, mens kun 12 % har angivet 
øget jobsikkerhed og attraktiv løn.

Respondenterne har valgt de tre vigtigste faktorer for dem

Bemærk her, at det drejer sig om den procentvise andel af 
deltagerne, der har valgt den pågældende faktor som en 

af de tre vigtigste. Faktorerne kan derfor ikke lægges 
sammen til 100 %
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Vi søger mod meningsfuldhed og finder det

91 % 
oplever, at deres arbejde er 

meningsfuldt.

Ẫtǀǔ ǸƗɞǀȬ ȁƗƺ ǡ ǀȄ ƺƗǔǡȄȳȽǡȽɆȽǡȎȄṳ Ȏǔ
den umiddelbare glæde, undren, afsky 

og nydelse, børn kan udvise, er 
ẐȄưȳȽǀȄṵẑ ɆƳǀȽƗǸǀǸǡǔṸẪ

ẪAǀȽ ƳǀƺȳȽǀ ɞǀƺ ȁǡȽ ǰȎƳ ǀȬrelationen til 
de unge mennesker og følelsen af, at de 

ǸɥǳǳǀȳṸẪ

ẪDet bedste ved mit job erat give og hjælpe 
ældre og se og mærke deres taknemmelighed. Jeg 
ǀȬ ǔǸƗƺ ǜɞǀȬ ȁȎȬǔǀȄṳ ȄƭȬ ǰǀǔ ƴɥǳǸǀȬ ǜǰǀȁṸẪ

Ẫtǀǔ ǜƗȬ ɞǀȬƺǀȄȳ ɞǡǔȽǡǔȳȽǀ ǰȎƳṸ
Jeg skaber mennesker, der skaber 

ǓȬǀȁȽǡƺṸẪ

Svaret udgøres af dem, der har svaret helt 
enig (63 %) eller overvejende enig (28 %) i, 

at de finder deres arbejde meningsfuldt.

INDHOLD
I N T R O

D E N  A T T R A K T I V E  

A R B E J D S P L A D S  

O M  T I L T R Æ K N I N G

O M  O N B O A R D I N G

O M  T I L K N Y T N I N G  

O M  A L T  D E T  A N D E T

B A G  O M

25



Kan kunstig intelligens være med til at skabe flere 
spændende opgaver i kommunen?

Thøger Terp, Komponent

Den attraktive kommunale arbejdsplads anvender AI til at påtage sig rutineopgaverne, 
så medarbejderne får mulighed for at fokusere på de meningsfulde og udfordrende 

arbejdsopgaver. En selvstændig pointe i den forbindelse er, at medarbejderne skifter 
ÑðâČā Ñý³ ³ć ƈä÷āÈ Èê ðúÒ³ĕÈƈ ćØä ³ć Ò÷ýÈ āØÒ ć³êâÈý ðéŬ ÖĕðýÄ³ê ðúÒ³ĕÈê ¾ÈÄāć ä÷āÈāŬ ðÒ 

så får AI til at producere det endelige resultat.

AI skal hjælpe kommunerne med at skræddersy arbejdsprocesser og -opgaver efter den 
enkelte medarbejders styrker og præferencer. Sådanne tilgange vil bidrage til at øge 

medarbejdernes følelse af værdi og relevans i organisationen. Samtidig kan AI optimere 
arbejdsprocesser og reducere arbejdsbyrden, hvilket giver medarbejderne en bedre 

balance mellem arbejde og privatliv og dermed øger deres trivsel.
Samlet set kommer AI til at bidrage til at skabe en mere tilfredsstillende og attraktiv 

arbejdsoplevelse for den enkelte medarbejder i kommunen og dermed bidrage til at 
tiltrække og tilknytte talentfulde medarbejdere.
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Vi ser ikke betydelige forskelle mellem mænd og kvinder, når det 
kommer til tiltrækningsfaktorer på arbejdspladsen. Dog er det 
signifikant vigtigere for kvinder at have flere muligheder for at 
lære nyt og udvikle kompetencer. Omvendt er det signifikant 
vigtigere for mænd med en attraktiv løn og øget jobsikkerhed, se 
appendiks 1.

Varierer tiltrækningsfaktorer på tværs af køn?
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Mænd Kvinder
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Tiltrækningsfaktorer på 
tværs af aldersgrupper



Tiltrækningsfaktorer på tværs af aldersgrupper
Work-life-balance er særligt vigtigt for dem, der er under 42 år
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Work-life-balance

ẩGȽ ɞǡǔȽǡǔȽ ƗȳȩǀǳȽ ǡ ȁǡȽ ɞƗǸǔ ɞƗȬṳ ƗȽ ǰǀǔ ǳɆȄȄǀ Ǔƭ
ǓƗȁǡǸǡǀǸǡɞǀȽ ȽǡǸ ƗȽ ǜƗȬȁȎȄǀȬǀ ȁǀƺ ƗȬƳǀǰƺǀȽṸẪ

ẩ ȬƳǀǰƺȳȽǡƺǀȬȄǀ ȩƗȳȳǀȬ ƳǀƺȬǀ ǡ
ȁǡȽ ǓƗȁǡǸǡǀǸǡɞṸẪ

Ud fra et livsfaseorienteret perspektiv er det ikke overraskende, at 
det er aldersgrupperne, som potentielt har små børn, som vægter 
work-life-balance højest, når de har skullet vælge deres tre 
vigtigste faktorer. 

Når man er fyldt 42 år, falder vigtigheden af denne faktor, når 
man søger nyt job. 

Disse indsigter understøtter en tendens, vi ser på tværs af sektorer; 
de yngre medarbejdere efterspørger i højere grad balance mellem 
privat- og arbejdsliv. 

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

Der er en signifikant sammenhæng mellem alder og vigtigheden 
af work-life-balance, seappendiks 2.
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Tiltrækningsfaktorer på tværs af aldersgrupper
At arbejdet er meningsfuldt, tiltrækker særligt de ældre medarbejdere

I takt med at vi bliver ældre, så bliver meningsfuldhed i jobbet 
generelt en stadig vigtigere tiltrækningsfaktor. 

Dog deler de yngste et stærkt fokus på meningsfuldhed Ƃog senere 
i rapporten vil I se, at de yngre oftere har sagt op på grund af 
manglende meningsfuldhed. 

Det er altså vigtigt at anerkende, at meningsfuldhed er en vigtig 
faktor for de medarbejdere, vi allerede tiltrækker. Men det er ikke 
et universalvåben for alle jobannoncer, især ikke hvis målgruppen 
er klar over, at et offentligt job indebærer meningsfulde opgaver 
og oplever det som en meningsløs gentagelse. En undersøgelse af 
politirekruttering i USA viser for eksempel, at det ikke øger 
tiltrækningskraften at lægge vægt på meningsfuldhed (Linos, 
2018).

I kan overveje at:

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

Å Hvis det ikke allerede fremgår afjobbets karakter, kan det være 
nyttigt at fremhæve arbejdetsbetydning som en del af 
arbejdsgiverens værditilbud iemployerbranding. 

ẪAǀȽṳ ƗȽ ǰǀǔ ƳǡƺȬƗǔǀȬ ȽǡǸ ȩȎȳǡȽǡɞ ɆƺɞǡǳǸǡȄǔ ƗǓ ǳȎȁȁɆȄǀȄȳ
tilbud til borgere eller til at understøtte personalets 

kompetencer ẛMeningsfuldhed er vigtigt, og at jeg ikke 
bare bidrager til øget administration eller ikke-

ƗȄɞǀȄƺǀǸǡǔ ɆƺɞǡǳǸǡȄǔṸẪ
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Mening
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Tiltrækningsfaktorer på tværs af aldersgrupper
Udvikling er særligt vigtigt for yngre medarbejdere

At udvikling er særligt vigtigt for de yngre medarbejdere, kan dels 
indikere, at udvikling er vigtigere i starten af karrieren, dels også, 
at udvikling generelt er vigtigere for de yngre 
medarbejdergrupper. 

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

Det kan være værd at overveje, om man skal styrke indsatsen i 
forhold til udviklingsprogrammer, mentorordninger, talentforløb, 
faglige træningsprogrammer m.m. for at imødekomme disse 
forventninger. Tydelig kommunikation om, hvilke muligheder man 
har som medarbejder, er afgørende.
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Udvikling
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INTERN 
MOBILITET



vƗȄ ȁƗȄ ǓǸɥȽȽǀ ǰȎƳ Ṵ ǡȄƺǀȄ ǓȎȬ ǳȎȁȁɆȄǀȄṹ

Mia Nyborg Jørgensen, Komponent

Vi ser en stigende efterspørgsel på udvikling og bevægelse i arbejdslivet, når vi besøger 
de danske kommuner og følger trends. Men for mange ledere er der forståeligt et stort 

ønske om at holde på egne medarbejdere.
Det kan være værd at undersøge, om vi kan styrke den interne mobilitet og give 

medarbejderne mulighed for at skifte job inden for kommunen.
For måske vinder vi alle mere på den lange bane Ƃhvis vi bliver bedre til at tænke som en 
samlet arbejdsplads og tilbyde medarbejdere muligheden for at prøve noget nyt Ƃnye 
opgaver, en ny leder, et nyt arbejdsfællesskab Ƃinden for egne overordnede rammer? 

DĕØā ³äćÈýê³ćØĕÈć ÈýŬ ³ć ÄÈ ā÷ÒćÈ ÖÈäć ĕ½â ů
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Kan vi skabe nye muligheder på det interne 
jobmarked?

I det nedenstående er respondenterne blevet bedt om at forholde 
sig til dette scenarie: Forestil dig, at du ikke trives i din nuværende 
stilling, men derudover er glad for kommunen som arbejdsplads.
Hvad er mest sandsynligt, at du ville gøre i sådan en situation?
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Grafen til venstre viser, at over halvdelen 
ville søge helt ud af kommunen, hvis de ikke 
trives i deres stilling. 
31 % ville gå til deres leder for at afsøge 
muligheden for at prøve noget andet inden 
for kommunen, og kun 14 % vil bruge HR til 
det samme. 
Måske kan der her være potentiale for at 
rykke nogle af de 55 % til at gå til HR med 
sådanne ønsker. Især hvis grunden til, at 
man ikke trives i jobbet, er, at man ikke har 
et godt match med den leder, man har. I de 
tilfælde kan vi nemlig se, at medarbejderne 
ofte vil søge væk. 

Søge ud af kommunen
Tage fat i leder og 

undersøge muligheder for at 
blive i kommunen

Tage fat i HR og 
undersøge muligheder for 

at blive i kommunen
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f ẪȩȬƗǳȽǡǳẪ ǜȎȳ Ṵ Ȏȳ ȳǀǸɞṹ

Anne Mette Holme Bertelsen, Komponent

I Albertslund Kommune har man i en årrække opfordret medarbejderne til at gå i intern 
praktik i en anden enhed eller afdeling end den, man selv er ansat i. 

Via det interne praktikforløb på mellem 1-5 dage får medarbejderne nye perspektiver, 
relationer og viden med sig hjem. Samtidig efterlader de et aftryk hos praktikstedet, som 

lærer nyt om andre dele af kommunen via praktikanten. 
gý³âćØâćØä¾ČÄÄÈć ØêĕØćÈýÈý éÈÄ³ý¾ÈáÄÈýêÈ ćØä ³ć Ò» ú» ðúÄ³ÒÈäāÈ Ø ƈÑýÈééÈÄÈƈ ÄÈäÈ ³Ñ 

organisationen og undervejs, i mødet med fjerne kollegaer og nye opgaver, reflektere 
over egen praksis og samtidig inspirere andres. 

ƈ!ä¾ÈýćāäČêÄúý³âćØâƈ Èý Èć ÒðÄć ÈâāÈéúÈä ú»Ŭ ÖĕðýÄ³ê é³ê ú» Èê Ò³êÒ â³ê ³ý¾ÈáÄÈ éÈÄ 
at styrke den kommunale kompetenceudvikling og samtidig understøtte den interne 

mobilitet, fordi ordningen også giver medarbejderen mulighed for at se sig selv i andre 
rolle og stillinger i kommunen.
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Tiltrækningsfaktorer på tværs af aldersgrupper
Løn er særligt vigtigt for de yngre medarbejdere

At løn er særligt vigtigt for de unge, kan handle om flere ting, f.eks. 
at de yngste medarbejdere står traditionelt over for større 
etableringsudgifter f.eks. i forhold til etablering på boligmarkedet 
og i familielivet.

Det stærke fokus på løn kan også være et udslag af den tid, vi lever 
i netop nu. Forskning fra USA tyderf.eks. på, at de økonomiske 
konsekvenser (især i form afarbejdsløshed) af pandemien var 
forholdsvis udtalte, især foraldersgruppen 25-44 år (Polyakova
m.fl., 2020).

De yngste medarbejdere er vokset op i en tid med mangel på 
arbejdskraft Ƃog kan derfor have et stærkere blik for egen værdi.

Når vi spørger ind til motivation, kan vi ligeledes se, at de 
økonomiske incitamenter bliver mindre vigtige med alderen.
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Løn

Ẫtǀǔ ȽȬȎȬṳ ȄƭȬ ȁƗȄ ǀȬ ɆȄǔṳ ȳƭ ɞǡǸ ȁƗȄ Ȏǔȳƭ ǔǀȬȄǀ ǜƗɞǀ ǀȄ
god løn. Der er mange udgifter, når man er ny på 

ƗȬƳǀǰƺȳȁƗȬǳǀƺǀȽṸẪ
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Tiltrækningsfaktorer på 
tværs af fagområder



Tiltrækningsfaktorer på tværs af fagområder

Det specialiserede børn, unge og 
voksenområde Borgerservice

1 Mening 56 % 1 Opgaver 50 %

2 Opgaver 48 % 2 Udvikling 49 %

3 Udvikling 47 % 3 Mening 44 %

4
Kompeten
-ce 30 % 4 Kompetence 32 %

Skole og dagtilbud Stabsfunktion

1 Mening 46 % 1 Opgaver 55 %

2 Opgaver 36 % 2 Udvikling 48 %

2 Udvikling 36 % 3 Mening 43 %

2
Arbejdskul
-tur 36 % 4

Kompetence/ 
Work-life-
balance 30 %

Beskæftigelse, arbejdsmarked
og erhverv Teknik og miljø

1 Mening 48 % 1 Opgaver 45 %

2 Opgaver 46 % 2 Mening 35 %

3 Udvikling 43 % 3 Udvikling 34 %

4
Arbejdskul
-tur 32 % 4

Work-life-
balance 33 %

Sundhed og ældre Kultur

1 Udvikling 41% 1 Opgaver 54 %

2 Mening 40 % 2 Mening 49 %

3 Opgaver 34 % 3 Udvikling 41 %

3
Arbejdskul
-tur 34 % 4 Kompetence 38 %

Tabellen er en top-4 over de særligt vigtige 
tiltrækningsfaktorer på tværs af fagområder.

Gennemgående er det de samme tre faktorer, 
som går igen som de vigtigste tre på tværs af 
fagområde i varierende rækkefølge.

Meningsfuldt arbejde, muligheder for at 
udvikle kompetencer og spændende opgaver 
er dermed altid blandt de tre særligt vigtige 
tiltrækningsfaktorer på tværs af fagområde.

Ser vi på, hvad der rangeres på fjerdepladsen, 
varierer det mellem et bedre match mellem 
arbejdet og egne kompetencer, forventning 
om en god arbejdskultur og bedre work-life-
balance.

Særligt skiller sygeplejerskerne sig ud. Her 
søgte 54 % deres nuværende job på grund af 
bedre work- life-balance, mens det kun 
gælder for 24 % på tværs af alle stillinger.  

Top-4 varierer for fagområderne Skole og dagtilbud, idet tre faktorer har samme procentsats, og faktorerne figurerer derfor på en delt andenplads.
Top-4 varierer for fagområderne Sundhed og ældre, idet to faktorer har samme procentsats, og faktorerne figurerer derfor på en delt tredjeplads.
Top-4 varierer for fagområderne Stabsfunktion, idet to faktorer har samme procentsats, og faktorerne figurerer derfor på en delt fjerdeplads.
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Tiltrækningsfaktorer på tværs af fagområder

Der ses et mønster af, at fagområder med høj 
grad af daglig borgerkontant vælger 

*meningsfuldt arbejde* som den største 
tiltrækningsfaktor, eksempelvis de specialiserede 

områder, skole og dagtilbud.

Områder som stabsfunktion eller teknik og miljø 
vælger derimod *spændende opgaver* som deres 

største tiltrækningsfaktor.

I tråd med rekrutteringsudfordringerne inden for 
velfærdsområderne så vægter 

velfærdsområderne sundhed, ældre, skole, 
Ä³ÒćØä¾ČÄ ðÒ ÄÈ āúÈ¿Ø³äØāÈýÈÄÈ ðéý»ÄÈý Ɖ÷ÒÈć 
áðâāØââÈýÖÈÄƊ ä³ĕć āðé ćØäćý½âêØêÒāÑ³âćðýū 

Dette tyder på, at fagområderne er klar over, at 
de er og bliver en efterspurgt gruppe.

*Forventning om en god arbejdskultur* vurderes 
mere end 10 procentpoint højere hos 

fagområderne skole, dagtilbud, sundhed og 
ældre end hos borgerservice og stabsfunktion.

*Attraktiv løn* vurderes lavest af 
tiltrækningsfaktorerne, men der er alligevel en 
forskel på  11 procentpoint mellem fagområdet 
stabsfunktion, som vurderer det højest af alle 

fagområderne med 16 %, og fagområdet kultur, 
som vurderer det lavest af alle fagområderne 

med 5 %.
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PORTEFØLJE-
KARRIERE



Porteføljekarriere ẛat have flere små jobs?

24 % forestiller sig, at de i fremtiden ville 
foretrække at have flere små jobs 

frem for et stort.

Tendensen ses hos alle aldersgrupper.
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Ved ikke-kategorien er frasorteret.
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Hvad er porteføljekarriere?

Mia Nyborg Jørgensen, Komponent
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Porteføljekarriere er et begreb, der rummer det at sammensætte sit arbejdsliv og sine 
indtjeningskilder af flere forskellige små jobs frem for et fuldtidsjob.

Den måde at sammensætte sit arbejdsliv på kan indfri nogle af de ønsker, som der er til 
det moderne arbejdsliv såsom variation, fleksibilitet og muligheden for at forfølge 

forskellige interesser. Der kan Ƃsom med alt andet Ƃogså være en række skyggesider 
såsom ustabil indkomst, udfordringer med arbejdstidsregler, øget administration samt 

mangel på fællesskab og sammenhæng. 
Da vi kan se, at 24 % af medarbejderne kan forestille sig, at de i fremtiden vil foretrække 
at have flere små jobs, er det en tendens, vi mener, at det er værd at have for øje. For 

måske kunne man skabe muligheder for, at medarbejderne skaber deres 
porteføljekarrierer inden for kommunens rammer, og vi dermed stadig kan få gavn af den 

fulde arbejdstid Ƃblot på en ny og anden måde.
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ẪvȎȁȁɆȄǀȄȳ Ȏȁƺȥȁȁǀ ǀȬ ɞǡǔȽǡǔȽṳ ƺǀȽ ǳƗȄ Ƴƭƺǀ
s tå  i  ve j en  og  mo t i ve re  f o r  a t  søge .

Hv i s  de t  s tå r  i  ve jen ,  så  e r  se l ve  ops lage t  og  den  
i n fo rma t i on  og  kommun ika t i on ,  de r  kan  i ndhen tes  
Ȏȁ ƗȬƳǀǰƺȳȩǸƗƺȳǀȄ Ȏǔ ǳȎȁȁɆȄǀȄṳ ɞưȳǀȄȽǸǡǔṸẪ

- r e s p o n d e n t  f r a  u n d e r s ø g e l s e n
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Jobsider; 39

Netværk; 29

Organisationens 
hjemmeside; 10

Facebook; 2

LinkedIn; 2

Instagram; 0

0 10 20 30 40 50

Procentandel, der kigger efter jobs på følgende kanaler

KANALER 
Hvor kigger vi efter jobs?

På spørgsmålet om, hvordan de blev opmærksomme på 
deres nuværende job, svarer en stor del af respondenterne, 
at det varde klassiske kanaler såsomjobsider og eget 
netværk.

Knap halvdelen, henholdsvis 49 % og 46 %, fandtderes 
nuværende job via disse kanaler. Derudover angiver ca. en 
tredjedel (30 %,), at de også brugte organisationens egen 
hjemmeside.

Brugen af sociale medier er mindre udbredt. Kun 14 % blev 
opmærksomme på jobbet via Facebook, mens 13 % gjorde 
det gennem LinkedIn.
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KANALER 
Sociale medier kan være en relevant rekrutteringskanal

23%

17%

20%

17%

10%

6%
7%

Hvilke aldersgrupper har fundet deres job gennem sociale medier?

18-25 år

26-33 år

34-41 år

42-49 år

50-57 år

58-65 år

66-73 år

Grafen illustrerer fordelingen af dem, der fandt deres nuværende job gennem sociale medier 
som Facebook, LinkedIn og Instagram. Her ses det, at 23 % af dem er i aldersgruppen 18-25 
år, 17 % i aldersgruppen 26-33 år, 20 % i aldersgruppen 34-41 år og 17 % i aldersgruppen 42-
49 år. Fordelingen på de forskellige aldersgrupper antyder, at sociale medier når ud til 
mange aldersgrupper, selvom der kan være forskelle i, hvilke sociale medier der når 
målgruppen bedst.
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FORMEN 
Skal jobbet beskrives i en lang annonce, en kort annonce eller en video?

Samtidigt kan vi se, at 32 % foretrækker en lang 
jobannonce på tekst med dybdegående 

beskrivelse, 
og 21 % foretrækker en video, der beskriver 

arbejdet og arbejdspladsen. 

64 % 
foretrækker en kort skriftlig 

jobannonce med link til at læse 
mere.

Ẫtǀǔ ȥȄȳǳǀȬ ǜǀǸȽ ǳǸƗȬȽ Ȅɥǀ ȁƭƺǀȬ ƗȽ ǸƗɞǀ
jobannoncer på ẛDe er oftest kedelige og ikke 

særlig retvisende. Inden for det offentlige 
genbruger man ofte de samme, og så bliver de 

ȁǀǔǀȽ ȬǡǔǡƺǀṸẪ
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Lad ChatGPThjælpe dig med din næste jobannonce

Emilie Sierant Sørensen, Komponent

ChatGPTkan være en 
god sparringspartner, 

når man skal lave 
stillingsopslag og 

vil målrette 
stillingsopslaget til en 
bestemt målgruppe.

I videoen til højre kan 
du helt konkret se et 

eksempel på, hvordan 
ChatGPTkan hjælpe 
dig med at målrette 
dine stillingsopslag.
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Kunstig intelligens kan også hjælpe os med at vende 
tiltrækningen på hovedet

Florian Keppeler, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse 

På et arbejdsmarked, hvor der er mangel på medarbejdere, kan det være nødvendigt 
for arbejdsgiverne at vende arbejdsmarkedet på hovedet Ƃdet betyder at henvende sig 
direkte tiléČäØÒÈ éÈÄ³ý¾ÈáÄÈýÈū 2Èć â³äÄÈā ƈdirectsourcingƈ ÈääÈý ƈ³ý¾ÈáÄāÒØĕÈýÄýÈĕÈć 
ýÈâýČććÈýØêÒƈ Ƃet værktøj, der hidtil er blevet brugt forholdsvis sjældent i den offentlige 

sektor, men som giverlovende muligheder på det digitale arbejdsmarked. Søg og 
kontakt i stedet for at slå op oghåbe ƂBrugen af AI-baserede applikationer kan være 

med til at vende op og ned påarbejdsmarkedet, så arbejdsgiverne kan ramme 
individuelt kvalificerede kandidater i stedet forat annoncere bredt (Keppeler, F., 2024).
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FORMEN
Hvem foretrækker video?
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Video

Grafen viser, at særligt de unge medarbejdere 
foretrækker videoannoncer.
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Byggesagsbehandler
Ergoterapeut
Sosu
Lærer
Pædagog
Sygeplejeske
Økonom og økonomikonsulent
Sagsbehandler
Socialrådgiver

Grafen viser, at nogle fagområder foretrækker video i 
højere grad end andre. Herunder særligt f.eks. 
byggesagsbehandlere og ergoterapeuter.
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Videoannoncer
Inspirationskatalog

Mange danskekommunereksperimentererallerede med nye metoder til at
formidle ledige stillinger. Her har vi samletet udvalgaf videoer til inspiration
for jer,dergernevil afprøvedet.

Dukansevideoernevedat trykkepå dem,mensduholderCtrl-tastennede.

Hvidovre Kommune Odder Kommune Horsens Kommune

Københavns Kommune
Ringkøbing-Skjern Kommune

Albertslund Kommune

ẩ ȬƳǀǰƺȳȩǸƗƺȳǀȄ ǳƗȄ ǔȥȬǀȳ ȁǀȬǀ ƗȽȽȬƗǳȽǡɞṳ
ved at der bliver fortalt, hvad vi laver på 

kommunen ẛmåske med videoer ẛdet sete 
er bedre end det læste i alt fald til de unge 

mennesker. De benytter sociale platforme og 
ȎȁȽƗǸǀṸẪ
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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


INDHOLDET
Hvad skal beskrives i jobannoncen? 

Et klart, retvisende indtryk af de opgaver, jeg kommer til at løse 1
2
3
4
5

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

Et klart, retvisende indtryk af den kultur, der er på arbejdspladsen, og den kollegiale ånd, der er

En klar, retvisende beskrivelse af formålet med det arbejde, vi udfører, og den forskel, vi skaber

Et klart, retvisende indtryk af goder (herunder løn, personalegoder mv.)

Prioriteringen er den samme på tværs af alder og fagområder. 

For at nå de kommende medarbejdere gælder det om at undgå generiske bullets og klichéfyldte beskrivelser og i 
stedet hjælpe potentielle ansøgere til at danne sig et konkret og virkelighedsnært billede af det job, der tilbydes. 
Medarbejdere peger her på det vigtigste at have for øje, når jobannoncen skal formuleres (i prioriteret rækkefølge): 
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ẩGȄ ǰȎƳƗȄȄȎȄƴǀ ȳǳƗǸ ȁƗȄ ǳɆȄȄǀ ȳȽȎǸǀ ȩƭṸ GȬ ƺǀȬ
problemer i gruppen, så skal der ikke stå, at det er en 
velfungerende gruppe. Rygterne går, og alle ved, hvis 
der f.eks. er en dårlig leder eller dårligt samarbejde i 

ǔȬɆȩȩǀȄṸẪ

Ẫtǀǔ ȳɥȄǀȳṳ ƺǀȽ ǀȬ ȁǀǔǀȽ ɞǡǔȽǡǔȽṳ ƗȽ ȁƗȄ ȳǳȬǡɞǀȬ ȩȬưƴǡȳṳ
hvad man søger, og hvad man kan tilbyde som 

arbejdsplads. Jeg har oplevet, at flere vælger ikke at søge 
ǀȄ ȳȽǡǸǸǡȄǔṳ ƺƗ ƺǀȽ ǀȬ ǓȎȬ ɆȩȬưƴǡȳȽṸẪ

ẩtȎƳƗȄȄȎȄƴǀȬ ȽǀȄƺǀȬǀȬ ȽǡǸ ƗȽ
være meget lyserøde i forhold til 

ɞǡȬǳǀǸǡǔǜǀƺǀȄṸẪ

ẪAǀȽ ǀȬ ɞǡǔȽǡǔȽṳ ƗȽ ƺǀȬ ȳȽƭȬṳ ǜɞǡǸǳǀ
opgaver der skal udføres i stillingen. Og 
at det efterfølgende også er den opgave, 

ȁƗȄ ƳǸǡɞǀȬ ȳƗȽ ȽǡǸ ƗȽ ǸȥȳǀṸẪ

INDHOLDET
Ærl i ghed  e r  nøg len
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Hvordan skaber man en jobannonce, der tiltrækker?

Mia Nyborg Jørgensen, Komponent

På tværs af køn, alder og faglighed er medarbejderne enige om, at de især tiltrækkes af jobannoncer, der formår at 
give et klart og ærligt billede af de konkrete opgaver, jobbet indeholder. Næsten lige så vigtigt er det ifølge 
medarbejderne, at jobannoncen er præcis og informativ i forhold til de arbejdsforhold, man som medarbejdere skal 
agere i. 

nðé ³ý¾ÈáÄāÒØĕÈý Ò½äÄÈý ÄÈć ðé ³ć Ò÷ýÈ ÄÈć êÈéć Ñðý Èê âðééÈêÄÈ éÈÄ³ý¾ÈáÄÈý ³ć ƈāÈ āØÒ ØêÄ Ø áð¾¾Èćƈ ðÒ ÖČýćØÒć 
afkode, om det, der tilbydes i jobannoncen, matcher det arbejdsliv, man ønsker sig og kan trives i.

Tre gode råd, når man vil have potentielle ansøgere til at reflektere på et jobopslag: 

1. Gør det nemt for ansøgeren at forestille sig livet og hverdagen som ansat hos jer. Benyt gerne et konkret og 
billedskabende sprog.                           
2. Drop generiske og klichéfyldte opgavebeskrivelser Ƃbeskriv i stedet de konkrete arbejdsopgaver i et detaljeret, 
virkelighedsnært og retvisende sprog. Som ansøger vil jeg f.eks. gerne vide, præcis hvilke opgaver jeg skal løse, 
hvad arbejdet indebærer i praksis, hvem der bliver mine tætteste samarbejdspartnere, og hvad jeg får ansvar for. 
3. Vis ansøger de arbejdsforhold, han/hun skal fungere i, og skab et fundament for centrale afklaringer såsom: Kan 
jeg arbejde hjemmefra indimellem? Er det muligt at øge min arbejdstid i de uger, hvor jeg ikke har børn, og sænke 
den tilsvarende, når børnene er hos mig? Spiser vi frokost sammen? Får jeg en mentor? 

Derudover viser andre studier, at annoncer er særligt effektive, hvis deres budskaber er autentiske, 
målgruppeorienterede og differentierer sig fra konkurrenterne (Keppelerm.fl., 2023). 
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Medarbejderne som ambassadører

Medarbejdere, der deler deres personlige historier og erfaringer fra arbejdspladsen, har betydelig indflydelse på potentielle
ansøgere. En undersøgelse viser, at mund-til-mund-metoden og medarbejderudtalelser kan være en troværdig ogindflydelsesrig 
rekrutteringskilde. Medarbejderudtalelser virker isærtroværdige, hvis man lader medarbejderne beskrive sig selv i stedetfor 
organisationen (Van Hoye, 2007). Derfor er det værdifuldt at inddrage medarbejderne i rekrutteringsprocessen.

Desuden er mange medarbejdere en del af faglige netværk, som de kan aktivere i rekrutteringen af nye kollegaer med henblik påat
tiltrække nye talenter. 

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

Mulighederne er mange! Husk blot på, at man kun kan skabe ægte og troværdig employerbranding, som appellerer til potentielle 
ansøgere, når de medarbejdere, der bidrager, gør det af lyst og kærlighed til deres arbejdsplads.

ẩVi, der er medarbejdere, skal sælge vores arbejdsplads. Det er os, der bedst kan give et 
sandt overblik over jobbet. Hvis vi taler positivt, bliver det til positive fortællinger. Gør 

Ȏȳ ȳɥȄǸǡǔǀ ȩƭ ƺǀ ȳȎƴǡƗǸǀ ȁǀƺǡǀȬṸẪ

ẩþǡ ǜƗȬ ǀȄ ǓƗƴǀƳȎȎǳȳǡƺǀ ǡ ƺƗǔȩǸǀǰǀȄṳ ǜɞȎȬ ɞǡ ƗǸǸǀȬǀƺǀ
deler de gode historier, så andre kan få øjnene op for 

ƗȬƳǀǰƺȳȩǸƗƺȳǀȄṸẪ

ẩAǀȽ ǀȬ ǳɆȄṳ ǜɞǡȳ ƺǀȽ ǀȬ ǀȽ ȬǀǀǸȽ ƳǡǸǸǀƺǀẛ
ǰǀǔ ɞǡǸ ǡǳǳǀ ƺǀǸǀ ǀȽ ǓƗǸȳǳ ǔǸƗȄȳƳǡǸǸǀƺǀṸẪ
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Medarbejderne som ambassadører

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

Vi har spurgt, hvad skal der til, for at ansatte vil dele historier om deres 
arbejdsplads på sociale medier som et led i at tiltrække nye medarbejdere?

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

Å At vi på min arbejdsplads bliver enige om, hvilke værdier vi vil fremhæve.
Å Har klare regler for, hvad vi deler på hvilke medier, og hvad vi ikke skal dele.
Å At vi er fælles om det på arbejdspladsen, så jeg ikke fremstår som den eneste medarbejder, der deler gode historier.
Å At jeg må dele min personlige vinkel.

Som leder kan du understøtte dine medarbejderes lyst til at påtage sig en ambassadørrolle ved at fremme en kultur, hvor de 
medarbejdere, der har lyst til at dele arbejdshistorier på sociale medier, føler sig motiverede og trygge ved at gøre det. 
Skab f.eks. et rum mellem medarbejderne, hvor I kan have en dialog om de værdier, der kendetegner jeres arbejdsplads, 
og medarbejderne kan inspirere hinanden til at få øje på de historier, de har lyst til at dele med omverdenen. 

ẩÕȎȁ ɆƺǔƗȄǔȳȩɆȄǳȽ ɞǡǸ ǰǀǔ ǡǳǳǀ ƺǀǸǀ ȄȎǔǀȽ ȩƭ ẪȩȬǡɞƗȽǀẪ
sociale medier (Instagram, Facebook mv.) ẛKun på 

zǡȄǳǀƺfȄṸẪ

ẩtǀǔ ƺǀǸǀȬ ǸȥƳǀȄƺǀ ǜǡȳȽȎȬǡǀȬ ȩƭ zǡȄǳǀƺfȄ Ȏǔ ȳȎȁ ȎǓȽǀȳȽ Ɇƺ ǓȬƗ
ƺǀǸǡȄǔ ƗǓ ǔȎƺǀ ȎȩǸǀɞǀǸȳǀȬṳ ǀȬǓƗȬǡȄǔǀȬṳ ȬǀȳɆǸȽƗȽǀȬ ȁṸȁṸẪ
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Diversitet og rummelighed på arbejdspladsen er afgørende elementer i et moderne dansk arbejdsliv.
Forskning peger på, at et inkluderendeklimapå arbejdspladsener positivtog signifikantrelateret
til jobtilfredshed ogmedarbejderesengagementsåvelsompræstationog desudennegativtrelaterettil opsigelse 
(Holmes m.fl., 2021). I en tid præget af en stadigt stigende mangel påarbejdskraftkan det være nyttigt og gavnligt 
for arbejdsgiverenstiltrækningskraft, at alle medarbejdere føler sig velkomne, inkluderedeog respekterede på 
arbejdspladsen (Choim.fl., 2023). Dette indebærer en aktiv indsats for at skabe plads til alle uanset kulturel 
baggrund, religiøst tilhørsforhold, seksuel orientering, køn og helbredsmæssige forhold.

Undersøgelsen her måler udelukkende på vigtigheden af lige kønsfordeling i ledelsen og betydningen af gode 
forhold for LGBTQ+-ansatte, selvom andre elementer også er vigtige. Resultaterne peger på, at disse to områder 
vurderes særligt vigtigt hos de yngre medarbejdere. Ifølge respondenternes kvalitative udsagn i undersøgelsen så 
er rummelighed i bredere forstand dog vigtigt for hovedparten af medarbejderne. Her et par eksempler på typiske 
besvarelser på spørgsmålet: Hvad er det bedste ved dit arbejde?:

ẩtǀǔ ǸưǔǔǀȬ ǡǳǳǀ ǳɆȄ ɞưǔȽ ȩƭṳ ƗȽ ȁǡȄ ƗȬƳǀǰƺȳȩǸƗƺȳ
understøtter LGBT+, men i høj grad også er åben 
for at finde plads til medarbejdere med psykiske 

ǀǸǸǀȬ Ǔɥȳǡȳǳǀ ɆƺǓȎȬƺȬǡȄǔǀȬṸẪ

Ẫ Ƚ ƺǀȬ ǀȬ ȩǸƗƺȳ ȽǡǸ ƗȽ ȳǀ ƺǀȽ ǜǀǸǀ ȁǀȄȄǀȳǳǀ
ẛbåde ift. borgeren og hos os som 

ȁǀƺƗȬƳǀǰƺǀȬǀṸẪ

Ẫ¤ƗȄǔǓȎǸƺǡǔǜǀƺ Ȏǔ ǓȬǡǜǀƺ ȽǡǸ ƗȽ ɞưȬǀ ƺǀȄ ȩǀȬȳȎȄṳ ȁƗȄ ǀȬṳ Ȏǔ ȁǀƺ ƺǀȄ
personlighed, man har. Inklusion er en stor del af det, jeg lægger stor vægt på. 
På min arbejdsplads er der plads til alle typer af seksualitet og religioner, og 
det sætter jeg stor pris på, for det gør, at alle slapper meget mere af og tør 

være den,ƺǀ ǀȬṸẪ

Ẫ¤ǀǔǀȽ ȳȽȎȬ ƺǡɞǀȬȳǡȽǀȽ Ȏǔ ȽȎǸǀȬƗȄƴǀ ǓȎȬ
ǓȎȬȳǳǀǸǸǡǔǜǀƺṸẪ
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Betydning af kønsfordeling og LGBTQ+

For 19 % har det stor eller meget stor betydning, at der er lige 
kønsfordeling i ledelsen på deres arbejdsplads. 

For 48 % har det enten ingen eller lille betydning, mens 34 % 
svarer hverken-eller.

Der er ikke forskelle blandt mænd og kvinder i disse 
præferencer. 

For 31% har det stor eller meget stor betydning, at deres 
arbejdspladsen understøtter LGBTQ+ ansatte på deres 

arbejdsplads. 

For 35 % har det enten ingen eller lille betydning, mens 34 % 
svarer hverken-eller.
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I det nedenstående er respondenterne adspurgt om, hvor vigtigt lige kønsfordeling i ledelsen er for dem i 
fremtidige ansættelser. Det giver altså en indikation af, at det for nogle kan have betydning i valget af kommende 
arbejdsgivere.



Særligt de unge er optagede af LGBTQ+-forhold

I aldersgruppen 18-25 årige svarer 50 %, at det har stor eller meget stor betydning, at deres arbejdsplads 
understøtter LGBTQ+-ansatte. 

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

For de 26-33 årige svarer 46 %, at det har stor eller meget stor betydning, at der er lige kønsfordeling i 
ledelsen på deres arbejdsplads. 

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

Der er en signifikant positivsammenhæng mellem aldersgruppen 18-25 år og vigtigheden af, atderes 
arbejdsplads støtter LGBTQ+-medarbejdere, i sammenligning med de andre aldersgrupper, se appendiks 3.

ẩtǀǔ ȽȬȎȬ ǡǳǳǀṳ ƗȽ ǰǀǔ ɞǡǸ ǜƗɞǀ ƺǀȽ ǔȎƺȽṳ ǜɞǡȳ ǰǀǔ ǳȎȁ
til at arbejde et sted, hvor der intet fokus var på 

ǳǸǡȁƗ ǀǸǸǀȬ ȁǡȄȎȬǡȽǀȽǀȬṸẪ
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I det nedenstående er respondenterne adspurgt om, hvor vigtigt det er for dem, at arbejdspladsen understøtter 
gode forhold for LGBTQ+-ansatte i fremtidige ansættelser. Det giver altså en indikation af, at det for nogle kan 
have betydning i valget af kommende arbejdsgivere.

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


Diversitet og mangfoldighed er vigtigt på den 
attraktive arbejdsplads

Alice Holmberg, Komponent

Mangfoldighed er ikke bare nice-to-have i en organisation. Mangfoldighed er det, der 
ruster jer til morgendagens udfordringer.

I mit arbejde har jeg oplevet, at grupper med stor mangfoldighed eller forskellighed i 
gruppen simpelthen er klogere grupper. Forskellighed i tilgangen Ƃfaglighed, 

personlighed, anciennitet, alder, køn, religion m.mƂgiver forskellighed i tankegangen, 
udvider gruppens spektrum for ideer, øger gruppens forståelsesramme for 
opgaveløsningen og mulighed for at møde borgere i øjenhøjde samt højner 

sandsynligheden for følgeskab til en forandring. 

Sagt omvendt: Vanetænkning Ƃdet hører ensartede grupper til!

Så når vi skal lykkes med at levere velfærd til et stort antal borgere, med stigende 
kompleksitet og faldende budgetter, så er det en forskelligartet gruppe, vi har brug for.
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Hvilken betydning har personlige værdier for ens 
valg af arbejdsplads?

Ida Heise, Komponent

Ifølge Fit-teori har det en central betydning for jobtilfredshed, resultater, tiltrækning og tilknytning, 
at man oplever overensstemmelse mellem sine egne og arbejdspladsens værdier ƂÈć ā»â³äÄć ƉÑØćƊū

Der findes forskellige typer af fit. Overordnet taler man om person-environment-fit, hvor der 
grundlæggende skal være et kompatibelt overlap mellem ens personlige værdier og de værdier, 

som eksisterer i ens arbejdsmiljø.

Dette kan deles op i to undergrupper: person-organisation-fit og person-job-fit. Dette dækker 
over, at man oplever forenelighed mellem sine personlige og organisationens værdier, 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 
værdier afspejlet i arbejdspladsens hovedorganisation. Ideelt skal begge være til stede for at 

skabe de bedste resultater.

DĕØā é³ê ØââÈ ðúäÈĕÈýŬ ³ć Èêā ³ý¾ÈáÄāúä³ÄāƊ ĕ½ýÄØÈý ú³āāÈý ā³ééÈê éÈÄ Èêā 
personlige værdier, så kan der opstå et mis-fit. Det kan resultere i lav jobtilfredshed og

dårligere resultater (Van Vianen, 2018).
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Personlige værdiers betydning

ẩYȎȬ ȁǡǔ ǀȬ ƺǀȽ ɞǡȬǳǀǸǡǔ ɞǡǔȽǡǔȽṳ ƗȽ ǰǀǔ ǳƗȄ ǸƗɞǀspejl-testen
hver morgen, hvor jeg ser mig selv i spejlet og siger:

ֳxǘɅ ȱȁȕ ɴɾǮ ȢɅǻȁ Ȕɏɭ ǻȁɅɅȁ ɏɭȕǘɅȢɴǘɾȢɏɅԆ ǻȁɾԆ ǻȁɅ ȁɭ ɴǘɾ Ȣ 
ʟȁɭǻȁɅ ȔɏɭԆ ɏȕ ǻȁɅ ɂǮǻȁԆ ǻȁɅ ǻɭȢʟȁɴ ɪǮԌֳ 

Jeg har altid været i det offentlige ẛbåde stat, offentlig 
selvstændig virksomhed og kommune ẛog jeg må 

indrømme, at lige meget hvilken organisation jeg har været 
i her, så er den måde, som organisationerne er blevet 

drevet på, blevet mere og mere presset.Ẫ

- respondent fra undersøgelsen
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At kommunen aktivt arbejder for klima og miljø, er 
vigtigt i fremtidige ansættelser

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

at reducere verdens klimaaftryk 

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

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

ẩtǀǔ ǀȬ ȎȩȽƗǔǀȽ ƗǓ ǳǸǡȁƗǓȎȬƗȄƺȬǡȄǔǀȬ Ȏǔ
dyrevelfærd, så det ville være attraktivt for mig 
med en arbejdsplads, som også havde fokus på 

dette, men jeg ville ikke søge andet arbejde med 
ƺǀȽȽǀ ȳȎȁ ɞǡǔȽǡǔȳȽǀ ǓȎǳɆȳȩɆȄǳȽǀȬṸẪ
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At kommunen aktivt arbejder for klima og miljø, er 
vigtigt i fremtidige ansættelser

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

at reducere det danske/kommunens lokale klimaaftryk 

gennem reduktion af CO2-udledninger på arbejdspladsen og i kommunen Ƃf.eks. gennem indkøb, 
styring af bygningsmasse, energiforsyning mv. i fremtidige ansættelser.

For 24 % har det enten ingen eller lille betydning, mens 34 % svarer hverken-eller. 
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At kommunen aktivt arbejder for klima og miljø, er 
vigtigt i fremtidige ansættelser

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

arbejder på 

at forbedre miljøet samt biodiversiteten i kommunen 

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

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

svarer hverken-eller.
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Medarbejdere vil som udgangspunkt gerne bidrage til en mere bæredygtig fremtid. 
Det er dog ikke nemt, da bæredygtighed og klimavenlighed på en og samme tid er 

allemandseje og de færrestes primære ansvar.

International forskning viser, at medarbejdere er mere engagerede og tilknyttet til 
arbejdspladser, hvor de oplever værdimæssig overensstemmelse i forhold til 

beslutningsautonomi, støtte fra kollegaer, støtte fra leder og det organisatoriskeklima. 
Dette gælder både for bæredygtighedsspørgsmålog generelt (Kühner m.fl., 2024 og 

Zacher m.fl., 2023).

Sammenhæng mellem klima og tilknytning af 
medarbejdere

Anders Grøn, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse 
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Hvad er et relevant fremtidigt emne i forbindelse 
med tiltrækning og rekruttering fra forskningen?

Florian Keppeler, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse 

International rekruttering bliver også en stor udfordring for de lokalemyndigheder i 
fremtiden. 

Som tallene fra KL for forskellige kommunalejob viser, vil efterspørgslen efter 
arbejdskraft fra Danmark ikke blivemødt. International rekruttering, især på det fælles 

europæiskearbejdsmarked, er nødvendig og nyttig for både Danmark og deeuropæiske 
oprindelseslande for de internationale kollegaer, somøkonomisk forskning viser. (KL, 

2023 og Krause m.fl., 2017).
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K a p i t e l  3

Om onboarding og 
den gode start



Kapitlet handler om

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

Hvad kan vi gøre anderledes? 
Nye ideer til onboarding-processen 
side 76-81.

Hvorfor er et godt onboarding-forløb 
vigtigt? Betydningen for 
engagement, motivation og 
tilknytning side 82-83. 

Og giver faglige indsigter om bl.a.

Å Praksischok blandt nyuddannede side 74.

Å Onboarding som organisationsudvikling 
side 78.

Å Onboarding af ledere side 81.
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Aǀ ɞǡǔȽǡǔȳȽǀ ǡȄƺȳǡǔȽǀȬ Ȏȁ Ṵ

Onboarding

Utilfredshed medonboardinger signifikant negativt 
relateret til sandsynligheden for at blive hos 

arbejdsgiveren.

Medarbejdere og ledere har 
forskellig vurdering af kvaliteten af 

den kommunale onboarding.
Effektivonboardinger positivt forbundet med 

medarbejdernesengagement, motivation og lyst til at 
blive længere.

72 % var tilfredse med opstarten i deres 
job, nogle fagområder mere end andre.
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Vores data viser, i tråd med andre undersøgelser, at de, der er meget utilfredse med opstarten, er 
mere tilbøjelige til at forlade jobbet hurtigt. I denne undersøgelse er det kun nuværende og ikke 
tidligere medarbejdere, der er blevet adspurgt. Derfor er det muligt, at antallet af utilfredse 
medarbejdere ville være højere, hvis tidligere medarbejdere også blev spurgt (Frögéli m.fl., 2023).

72 % 
var tilfredse med 

opstarten i deres job.
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73 % på det 
specialiserede 

område
72 % på sundhed 

og ældre-
området

73 % på skole og 
dagtilbuds-

området

75 % på teknik 
og miljøområdet

70 % i 
stabsfunktioner

69 % i 
beskæftigelse, 
arbejdsmarked 

og erhverv
64 % i 

borgerservice

66 % på 
kulturområdet
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Andel, der har været 
enten overvejende 
eller helt tilfredse med 
opstart i deres 
arbejde.



Nyuddannede kan opleve praksischok, når de 
starter i deres første job

Christian Bøtcher Jacobsen, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse 

Vi ser, at nyansatte kan opleve et realitetschok ved første ansættelse. 
Det kan give et stort motivationstab. 

Struktureret og støttet oplæring på jobbet kan være nyttig som onboarding-strategi
(Kjeldsen og Jacobsen, 2013).
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Er vi så gode nok til at onboardei dag?

74 % af lederne synes, at deres 
arbejdsplads er tilstrækkeligt god til at få 
nye medarbejdere  godt ombord i dag.

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

Det samme gælder kun for 60 % 
af medarbejderne. 

Mens 74 % af lederne mener, at deres arbejdsplads er tilstrækkeligt god til at få nye medarbejdere godt 
ombord, er tallet kun 60 % blandt medarbejderne selv. Endvidere viser undersøgelsen, at hver fjerde 

respondent tidligere har forladt et job på grund af utilstrækkelig onboarding.
Disse fund understreger vigtigheden af at investere i effektive onboarding-processer, der hjælper 

medarbejdere til at integrere sig godt og hurtigt på den nye arbejdsplads. Undersøgelser viser desuden, at en 
solid onboardinghar potentiale til både at forbedre medarbejdertilfredshed og -tilknytning, men også styrke 

produktivitet og trivsel på arbejdspladsen
(Harpelundog Højberg, 2016).
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Når det kommer til den gode onboarding, kan der være stor forskel på, hvad der er 
optimalt Ƃalt efter opgave, fagområde, alder Ƃog ja, menneskelige præferencer. 
MEN der er også rigtig meget, der er universelt, for at vi kommer godt i gang på 
jobbet. 
Så de to bedste Ƃog mest simple Ƃråd er:

1) ?ØêÄ áÈýÈā ÈÒÈê ƈÒýČêÄāâ³¾Èäðêƈ ÈääÈý ćáÈâäØāćÈ Ñðý onboarding, så I ikke skal 
starte forfra hver gang. I kan f.eks. tage afsæt i min nedenfor.

2) Vær oprigtigt nysgerrig, og find ud af, hvad behovet er hos din nye 
medarbejder. Både i starten, efter en måned og efter tre. For det ændrer sig 
nok.

Find balancen mellem genbrug og individuel 
tilpasning 

At føle sig velkommen

Inviter til input og undren

Mentorordning

Info og redskaber 
tilgængelige

Hurtigt konkrete 
opgaver

Hyppige tjek ind

Mia Nyborg Jørgensen, Komponent
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Har du prøvet at give en ny medarbejder blomster 
den første dag?

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

viser arbejdspladsen frem?
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En god onboarding kan være gratis organisationsudvikling

Mia Nyborg Jørgensen, Komponent

Enhver ny medarbejder har en ret unik position Ƃi hvert fald for en stund. Vedkommende 
har nemlig mulighed for at se jer og organisationen udefra og ind og dermed få øje på 
alle de dysfunktionaliteterog besynderlige vaner, som vi mennesker og organisationer 

har det med at tilegne os. 
DĕØā F āćØääÈý áÈýÈā êĜÈ éÈÄ³ý¾ÈáÄÈý āú÷ýÒāé»äÈćŭ ƈ£Øä ÄČ ØââÈ ä½ÒÒÈ é½ýâÈ ćØä ³ääÈ ÄÈ ćØêÒŬ 

ÄČ ČêÄýÈý ÄØÒ ðĕÈý Ø ÄÈê Ñ÷ýāćÈ ćØÄŲƈŬ ā» Ö³ý F ³ÄÒ³êÒ ćØä ¾»ÄÈ ýÈäÈĕ³êćŬ Òý³ćØā 
organisationsudvikling. Derudover får I en ekstra mulighed for at forklare det, som 

vedkommende ikke forstod i første omgang. Det kan desuden give den nye medarbejder 
følelsen af at være værdsat og inddraget.

£Ø éÈêêÈāâÈý ČêÄÈýÒ»ý ³ääÈ ā³ééÈê ÄÈćŬ é³ê â³äÄÈý ƉðýÒ³êØā³ćðýØāâ āð¿Ø³äØāÈýØêÒƊŬ ā» 
sørg for at få de gode undringerðÒ ØÄÈÈýŬ ØêÄÈê ÄÈ êĜÈ éÈÄ³ý¾ÈáÄÈýÈ âðééÈý éÈÄ Ø ƈÄÈć 

Ö³ý ĕØ úý÷ĕÈć Ñ÷ýƈ-klubben.
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Hvor god synes du, arbejdspladsen er til at få nye 
medarbejdere ombord i dag?

ẩþǡ ǀȬ ȩƭ ȁǡȄ ƗȬƳǀǰƺȳȩǸƗƺȳ ɞǀƺ ƗȽ ɆƺƗȬƳǀǰƺǀ ǀȄ ẫȄɥ ǡǰȎƳẬ-
mappe, som indeholder alle de ting, vi gerne vil have nye 
medarbejdere igennem. Heriblandt oplæring i forskellige 
opgaver, introduktion til videns- og nøglepersoner og så 

ɞǡƺǀȬǀṸẪ

ẩþǡ ǳƗȄ ƳǸǡɞǀ ƳǀƺȬǀ ȽǡǸ ǀȄ ȳȽȬɆǳȽɆȬǀȬǀȽonboardingmed 
relevante og tilgængelige tjeklister og links. På nogle 
fagområder er bemandingen så klemt, at onboarding-

ȁƗȽǀȬǡƗǸǀȬ ǡǳǳǀ ȄƭȬ ƗȽ ǳȎȁȁǀ ǡ ƳȬɆǔṸẪ

ẩÕɥȳȽǀȁƗȽǡȳǳ ȎȩǓȥǸǔȄǡȄǔ Ȏǔ ǓƗǔǸǡǔ ȳȩƗȬȬǡȄǔ ẐǔǀȬȄǀ ǓȬƗ ǀȄ
mentor), nedsat arbejdsmængde ẛafstemt ift. 

GȬǓƗȬǡȄǔȳȄǡɞǀƗɆǀȽṳ ȎȩȁưȬǳȳȎȁ ȩƭṳ ƗȽ ẫonboardingẬ ȽƗǔǀȬ Ƚǡƺ
(gerne 6-12 måneder, især for helt nyuddannede), og 

ƗǓȳȽǀȁȁǀ ǓȎȬɞǀȄȽȄǡȄǔǀȬ ǡǓȽṸ ȳǀȬɞǡƴǀȄǡɞǀƗɆ Ȏǔ ǓƗǔǸǡǔ ȳȽƗȄƺƗȬƺṸẪ

ẩþǡ ǜƗȬ ǀȽ ȁǀǔǀȽ ƺǀȽƗǸǰǀȬǀȽ ǡȄȽȬȎƺɆǳȽǡȎȄȳȩȬȎǔȬƗȁṳ ȳȎȁ ɞǡ ǀȬ
gode til at følge de første uger og måske måneder, men lader 

nok lidt for hurtigt de nye medarbejdere klare sig selv og 
overser vigtigheden af kontinuerlige opfølgninger på både 

fagligt niveau og trivsel efter 3-᷾ ȁƺȬṸẪ

INDHOLD
I N T R O

D E N  A T T R A K T I V E  

A R B E J D S P L A D S  

O M  T I L T R Æ K N I N G

O M  O N B O A R D I N G

O M  T I L K N Y T N I N G  

O M  A L T  D E T  A N D E T

B A G  O M

79



Hvad indeholder en god opstart?

For lederne

1. Få dig til at føle dig velkommen Ƃogså 
inden selve startdagen.

2. Skabe en struktureret proces for din første 
tid på arbejdspladsen.

3. Løbende spørge ind til din trivsel på
arbejdspladsen.

4. Give dig arbejdsopgaver, som du har 
forudsætninger for at løse.

5. Koble dig op med en mere erfaren 
kollega, som introducerer dig til det 
faglige og sociale. 

For medarbejderne

1. Skabe en struktureret proces for din første 
tid på arbejdspladsen.

2. Få dig til at føle dig velkommen Ƃogså 
inden selve startdagen.

3. Give dig arbejdsopgaver, som du har 
forudsætninger for at løse.

4. Løbende spørge ind til din trivsel på
arbejdspladsen.

5. Koble dig op med en mere erfaren 
kollega, som introducerer dig til det 
faglige og sociale. 

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

lederne rangerer alle elementerne over 3,9.
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Onboardingaf ledere og chefer

Anne Mette Holme Bertelsen, Komponent

Onboardinger afgørende for trivsel og tilknytning, uanset om du er medarbejder, leder eller chef. Dog 
varierer "god onboarding" afhængigt af målgruppen. Når det kommer til ledere og chefer, er 

forventningen om at levere fra dag et langt mere udbredt sammenlignet med medarbejdere. Dette 
skyldes ofte, at lederstolenhar været 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 præstere fra dag et i kombination 
med en kalender, der hurtigt fyldes ud af driftsmøder, betyder desværre, at mange ledere oplever en 
(for) kort onboardingproces, som primært når at fokusere på administration, regler og procedurer, 

hvilket kan føre til manglende integration i organisationens kultur og politiske klima, men også i alt det, 
ÄÈý ƈ¾÷ĕäÈýƈū 2ÈýÑðý Èý ³Ñā½ććÈć Ñðý onboardingaf ledere og chefer væsentligt anderledes end for nye 

medarbejdere.

Væksthus for Ledelse har for nylig udgivet artiklen Onboarding: Fortæl de nye ledere om bøvlet Ƃ
Lederwebog publikationen: Få chefen rigtigt ombordƂInspiration til ledelse af onboarding. Her kan 
man læse meget mere om, hvordan man styrer onboardingaf ledere og chefer på en måde, der giver 

dem de bedste forudsætninger for succes og tilknytning til organisationen.
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En god start er vigtig

Der er en signifikant positiv sammenhæng mellem at være tilfreds med opstarten i sit job og at se sig 
selv længere tid i jobbet. 
Grafen herunder viser sammenhængen mellem, hvor tilfreds man var med opstart, og om man ser sig 
selv i jobbet om et år.

Den samme tendens ses efter fem år, men med en lidt svagere sammenhæng.
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Hvis du har haft en god onboarding-oplevelse, er 
ƺǀȽ ȳǡǔȄǡǓǡǳƗȄȽ ȁǀȬǀ ȳƗȄƺȳɥȄǸǡǔȽṳ ƗȽ Ṵ

Din motivation i jobbet er højere

Du ser dig selv blive i jobbet om et år

Dit engagement i jobbet er højere

Du ser dig selv blive i jobbet om fem år

Vores undersøgelse har vist, at disse faktorer alle har en signifikant positiv sammenhæng med en god 
onboarding-oplevelse. Se appendiks 4.
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K a p i t e l  4

Om tilknytning



Kapitlet handler om

En status på, hvor mange der ser sig 
selv i sit nuværende job om et år og 
om fem år, side 89-93.

Tilknytningsfaktorer Ƃhvad vi ser 
som en attraktiv arbejdsplads, 
som vi har lyst til at blive på, side 
101-102 og 107-115.

Hvad seniorerne selv siger kunne få 
dem til at blive længere på 
arbejdspladsen end oprindeligt 
planlagt, side 126-130.

Og giver faglige indsigter om bl.a.

Å Alumnimanagement, side 94-96.

Å Livsfaser, side 103-106.

Å Multifaselivet, side 122-125.

Tilknytningsfaktorer Ƃårsager til, 
at ansatte har forladt tidligere 
jobs, side 116-121.
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Aǀ ɞǡǔȽǡǔȳȽǀ ǡȄƺȳǡǔȽǀȬ Ȏȁ Ṵ

Tilknytning

18 % forestiller sig ikke at være i jobbet 
om et år, og 46 % ikke om fem år.

63 % kunne forestille sig at vende tilbage 
til deres nuværende job efter at have 

været et andet sted.

På tværs af alle respondenter 
vurderes godt kollegaskab, 

god ledelse og 
tilfredsstillende løn særligt 

vigtigt for, at man ser 
arbejdspladsen som 

attraktiv.

Utilfredshed med nærmeste leder og overordnet 
ledelse er blandt de primære årsager til at 

forlade et job på tværs af alle respondenter.

Der findes faktorer, som hænger positivt sammen med 
sandsynligheden for,at du ser dig selv i jobbet længere.
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Tilknytningen gennem et forskningsperspektiv

Florian Keppeler, Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse 

Tilknytning af personale og personaleomsætning har været genstand for forskning i mere 
end 100 år. Omsætning er dyrt: Studier viser, at organisationer ofte har omkostninger på 
op til 200 % af en medarbejders årsløn for at rekruttere, udvælge og træne efterfølgere. 
Mindre håndgribelige omkostninger er også bemærkelsesværdige, herunder tab af tavs 

viden og social kapital, reduceret kundetilfredshed eller omsætningssmitte, dvs.en 
medarbejder går sjældent alene. 

Et andet resultat: Hvis arbejdsgiver tiltrækker de passende målgrupper og investerer i 
grundig og evidensbaseret personaleudvælgelse, kan risikoen for omsætning reduceres

(Rubenstein m.fl., 2018).
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Hvor længe forestiller de 
ansatte sig at blive i jobbet?
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47 % 35 % 13 % 5%

Mens 18 % forestiller sig ikke 
at være i jobbet om et år.

Næsten halvdelen finder det meget 
sandsynligt, at de er i jobbet om et år.

35 % finder det overvejende 
sandsynligt, at de er i jobbet om et 

år.

°ȁ ǀȽ ƭȬ Ṵ

22 % 31 % 29 % 17 %

Mens 17 % siger, at det slet 
ikke er sandsynligt, at de er i 

jobbet om fem år.

Under en fjerdedel finder det meget 
sandsynligt, at de er i jobbet om fem år.

29 % finder det mindre sandsynligt, 
at de er i jobbet om fem år.

31 % finder det overvejende 
sandsynligt, de er i jobbet om fem 

år.

°ȁ Ǔǀȁ ƭȬ Ṵ
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Det 
specialiserede 

område

Sundhed og 
ældre-området

Skole og 
dagtilbuds-

området

Teknik og miljø-
området

Stabsfunktioner

Beskæftigelse, 
arbejdsmarked 

og erhverv

Borgerservice

Kulturområdet

1 år

5 år

17 % 

44 % 

1 år

21 % 

5 år
47 % 

5 år

48 % 

1 år

17 % 

1 år
15 % 

5 år

48 % 

1 år

14 % 

5 år

45 % 

1 år

16 % 

5 år

42 % 

1 år

16 % 

5 år

41 % 

1 år

22 % 

5 år

51 % 

Fagområder 
Hvor mange ser ikkesig selv i jobbet om et og fem år?
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Nedenstående viser den andel, der har svaret, at de finder det mindre sandsynligt eller slet ikke sandsynligt, 
at de ser sig selv i jobbet om hhv. et og fem år.



Hvordan ser det ud for udvalgte stillinger?
aɞȎȬ ȳȽȎȬ ǀȬ ȳƗȄƺȳɥȄǸǡǔǜǀƺǀȄ ǓȎȬṳ ƗȽ ƺɆ ȳǀȬ ȳǡǔ ȳǀǸɞ ǡ ȳȽǡǸǸǡȄǔǀȄ Ṵ

Slet ikke 
sandsynligt

Mindre 
sandsynligt

Overvejende 
sandsynligt

Meget 
sandsynligt

SOSU 7 % 14 % 36 % 43 %
Pædagog 7 % 17 % 37 % 39 %
Lærer 3 % 15 % 43 % 39 %
Sygeplejerske 14 % 14 % 41 % 32 %
Byggesagsbehandler 8 % 4 % 33 % 54 %
Socialrådgiver 4 % 11 % 36 % 49 %
Ergoterapeut 0 % 26 % 16 % 58 %
Sagsbehandler 2 % 9 % 43 % 46 %
Økonom og 
økonomikonsulent

5 % 15 % 29 % 51 %

Slet ikke 
sandsynligt

Mindre 
sandsynligt

Overvejende 
sandsynligt

Meget 
sandsynligt

SOSU 21 % 27 % 30 % 22 %
Pædagog 23 % 30 % 29 % 18 %
Lærer 13 % 36 % 35 % 16 %
Sygeplejerske 26 % 35 % 23 % 17 %
Byggesagsbehandler 4 % 46 % 38 % 13 %
Socialrådgiver 13 % 31 % 36 % 20 %
Ergoterapeut 16 % 19 % 39 % 26 %
Sagsbehandler 9 % 36 % 34 % 21 %
Økonom og 
økonomikonsulent

19 % 28 % 32 % 20 %

Om fem år

Om et år

Anbefaling

Å Vær nysgerrig på årsagerne 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 på?

Å Træn og evaluer ledelsespraksis, så 
ledere i hele kæden formår at 
motivere og engagere 
medarbejderne og løbende adressere 
de udfordringer, der kan føre til 
omsætning. 

Å Skab et meningsfuldt miljø, hvor 
medarbejdere oplever sig 
betydningsfulde og har gode 
muligheder for at få indflydelse fagligt 
og på eget arbejdsliv.

Å Ifølge Styrelsen for Arbejdsmarked og 
Rekrutteringså skiftede næsten en 
million danskere job i 2022. Overvej, 
hvordan I kan være fleksible på et 
dynamisk arbejdsmarked, hvor 
medarbejdernes ansættelser er 
kortere end tidligere.
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https://jobindsats.dk/databank/arbejdsmarked/status-pa-arbejdsmarkedet/beskaeftigelse-og-jobskifte/antal-personer-der-har-skiftet-eller-startet-i-nyt-job-jobomsaetning/
https://jobindsats.dk/databank/arbejdsmarked/status-pa-arbejdsmarkedet/beskaeftigelse-og-jobskifte/antal-personer-der-har-skiftet-eller-startet-i-nyt-job-jobomsaetning/


Aldersgrupper 
Hvor mange ser ikkesig selv i jobbet om et og fem år?

18-25-
årige

1 år

5 år

28 % 

75 % 

1 år

26 % 

5 år

57 % 

5 år

47 % 

1 år

21 % 

1 år

5 år

42 % 

1 år

5 år

36 % 

1 år

5 år

51 % 

1 år

35 % 

5 år

87 % 

26-33-årige

34-41-årige

50-57 årige

58-65-årige

42-49-årige
66-73-
årige

17 % 17 % 
15 % 

Enderne er særligt høje, 
da der i de grupper vil 
være en stor andel af 

f.eks. elever eller 
ansatte, der 

planlægger pension.
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Graferne viser den 
andel, der har svaret, at 
de finder det mindre 
sandsynligt eller slet ikke 
sandsynligt, 
at de ser sig selv i jobbet 
om hhv. et og fem år.



ALUMNIMANAGEMENT



Mia Nyborg Jørgensen, Komponent

Alumnimanagementer et begreb, der bruges om det at have et større fokus på sine 
tidligere medarbejdere. 

De kan nemlig være interessante for organisationerne på flere måder. De tidligere 
medarbejdere kan være vigtige medspillere i at skabe jeres omdømme, når de 

fortæller om arbejdspladsen til andre. Men de kan også være din potentielt 
kommende medarbejder igen. For selvom vi i tiden ser mange, der skifter job, så 

forestiller en stor del af dem sig, at de gerne vil vende tilbage igen. At få en tidligere 
medarbejder ind kan på mange måder være en fordel Ƃde kender organisationen og 
vil være nemmere at onboardeog ved, hvor de kan bringe den nye viden, de har fået 

i mellemtiden, i spil. 
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Mange kan forestille sig at vende tilbage til tidligere 
arbejdspladser

63 % kunne forestille sig at vende tilbage til 
deres nuværende arbejdsplads 

efter at have været et andet sted.

Og andelen er højere, 
hvis vi kun spørger lederne.

Tendensen ses hos alle aldersgrupper.
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Lad os se ind i 
undersøgelsens fund om, 
hvad der giver lyst til at 
blive.
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Faktorer, der hænger sammen med, 
at man ser sig selv længere i jobbet

Tilfredshed med onboarding

At du er stolt af dit arbejde

At du oplever dit arbejde som meningsfuldt

At du oplever autonomi, tilhørsforhold og kompetence 
(motivationsforudsætninger)

At du oplever dit arbejde omtalt positivt i offentlighed og omgangskreds

Vores undersøgelse har vist, at disse faktorer alle har en signifikant positiv sammenhæng med en god 
onboarding-oplevelse. Se appendiks 5.
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ȄȳƗȽȽǀ ȳǀȬ ȳǡǔ ȳǀǸɞ ǸưȄǔǀȬǀ ǡ ǰȎƳƳǀȽṳ ǜɞǡȳ Ṵ

2,09
1,75

2,24

1,63

2,66

2,01

3,11

2,4

3,42

2,8

1

2

3

4

5

G
en

ne
m

sn
it

Helt uenig Overvejende uenig

Hverken uenig eller enigOvervejende enig

Helt enig

Engagement i jobbet øger sandsynligheden for, at du 
ser dig selv i jobbet om et og fem år. 

1 år 5 år

2,13
1,83

2,36

1,62

2,58

1,99

3,09

2,38

3,41

2,78

1

2

3

4

5

G
en

ne
m

sn
it

Helt uenig Overvejende uenig

Hverken uenig eller enigOvervejende enig

Helt enig

At opleve jobbet som meningsfuldt øger sandsynligheden for, at du 
ser dig selv i jobbet om et og fem år. 

1 år 5 år

Disse sammenhænge er signifikante. Se appendiks 5.
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https://www.komponent.dk/attraktive-kommunale-arbejdsplads


På de følgende sider vil vi vise to forskellige måder, som vi har brugt til at se på tilknytningsfaktorer i 
undersøgelsen:

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

2. Hvad vi angiver som faktorer, der har spillet ind, når vi (potentielt) har forladt tidligere jobs. Dette er altså et 
perspektiv på, hvad der rent faktisk har ført til, at man har forladt tidligere jobs. Denne liste kan du se på side 
116.

I undersøgelsen har vi spurgt ind til de to elementer på forskellig vis for at afdække nuancerne i de forskellige 
spørgsmål. Det betyder, at vi ikke 1:1 kan stille faktorerne op over for hinanden og sammenligne. Men når vi 
analyserer data på kryds og tværs, tegner der sig alligevel et tydeligt mønster:

Å God ledelse er både vigtigt, når vi ser på, hvad der er attraktivt her og nu, og en grund til, at vi forlader jobbet, 
hvis vi ikke er tilfredse.

Å Godt kollegaskab angives som en særligt vigtig grund til, at arbejdspladsen opfattes som attraktiv nu, og et 
dårligt arbejdsmiljø som en af de største grunde til at forlade et job. Det relationelle og kulturen er altså vigtigt.

Å Tilfredsstillende løn angives som en af de særligt vigtige faktorer for, at vi opfatter arbejdspladsen som 
attraktiv, men er omvendt ikke en faktor, der vurderes højt, når vi skal vurdere, hvorfor vi har forladt tidligere 
arbejdspladser. Det er ligeledes heller ikke en faktor, der blev vurderet højt som tiltrækningsfaktor. 

To måder at se på tilknytningsfaktorer
ẛog lighederne og forskellene derimellem
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Et godt kollegaskab1
2
3
4
5
6
7
8

God ledelse

Tilfredsstillende lønforhold

Mulighed for at have indflydelse på 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

Top-8 på tværs af alle respondenter

Tilknytningsfaktorer
Hvad udgør en attraktiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive på?

ẪAǀȽ ƳǀƺȳȽǀ ɞǀƺ ȁǡȽ ƗȬƳǀǰƺǀ ǀȬgod 
ledelse, som er god til at se sine 

medarbejderes potentiale og 
ǳȎȁȩǀȽǀȄƴǀȬ Ȏǔ ƳȬɆǔǀ ƺǀȁṵẪ

ẩþǡ ǜƗȬ ǀȽ ɆȄǡǳȽ ǔȎƺȽ ǳȎǸǸǀǔǡƗǸȽ ȳƗȁȁǀȄǜȎǸƺ
og fællesskab, hvor der vises omsorg for ALLE, 
og der er rummelighed i hele organisationen. 

Alle hjælper alle og tilbyder sig for alle. Vi har 
en ledelse, der har samme værdier, og den er 
ȁǀǔǀȽ ǸɥƺǜȥȬ Ȏǔ ȎȩȁưȬǳȳȎȁṸ AǀȽ ǀȬ ɆȄǡǳȽṸẪ
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2 % ƂMulighed for at flytte rundt og prøve noget andet inden for kommunen 

43 % ƂEt godt kollegaskab 

42 % ƂGod ledelse

38% ƂTilfredsstillende lønforhold 

31% ƂMulighed for at have indflydelse på mit arbejde 

31% ƂEn velfungerende balance mellem mit arbejdsliv og mit privatliv 

22 % ƂAt jeg kan se formålet/meningen med det arbejde, jeg udfører 

10 % ƂMulighed for karriereudvikling 

21 % ƂMulighed for at udvikle mine kompetencer/opgavetyper 

15 % ƂMulighed for mere fleksibilitet 

13 % ƂEt positivt fysisk arbejdsmiljø på min arbejdsplads 

Når vi ser på tværs af alle respondenter, ser tilknytningsfaktorerne således ud. Respondenterne har kunnet vælge tre faktorer, som er 
vigtigst for dem, når de skal vurdere, hvad der udgør en attraktiv arbejdsplads, som de har lyst til at blive på. 

Vurdering på tværs af alle respondenter

ẩæȄǡǳǳǀ ǔȎƺǀ ǳȎǸǸǀǔƗǀȬṳ ȳǰȎɞ Ȏǔ ȩǸƗƺȳ ȽǡǸ
grin, at døren altid er åben til leder og 

ƗȳȳǡȳȽǀȬǀȄƺǀ ǸǀƺǀȬṸẪ

Tilknytningsfaktorer
Hvad udgør en attraktiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive på?
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Livsfaser



Betydningen af livsfaser

Mia Nyborg Jørgensen, Komponent

Når vi ser på individer, og hvordan de går på arbejde, tænker og drømmer, så er der 
flere briller at se igennem. Vi kan se på de måder, hvorpå de er præget af de trends og 

tendenser, der er omkring dem. Vi kan se på den måde, hvorpå de er præget af kulturen, 
teknologien og menneskerne omkring dem. Og vi kan se på den fase Ƃog det sted Ƃde er 

i livet. 
For hvor meget og hvordan du foretrækker at arbejde, kan i høj grad variere med, hvor 
du er i dit liv. Har du lige fået børn, er blevet aleneforælder, eller er børnene netop fløjet 

fra reden? Er du selv ramt af sygdom, eller har du måske forældre, der har brug for ekstra 
pleje? 

Et udvidet blik på den enkeltes sted i livet kan have betydning for medarbejdernes 
tilknytning til arbejdspladsen Ƃog ønske om at vise fleksibilitet den anden vej. Og husk Ƃ
det går frem og tilbage. Fordi en medarbejder i en periode gerne vil arbejde mindre, er 
det ikke nødvendigvis den nye normal resten af arbejdslivet. Hav en løbende og åben 

dialog, så vedkommende kan gå op i tid igen, hvis livsfase eller vilkår ændrer sig.
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ẩGȄ ƗȽȽȬƗǳȽǡɞ ƗȬƳǀǰƺȳȩǸƗƺȳ ǡ ƺǀȄ ǳȎȁȁɆȄƗǸǀ ȬƗȁȁǀ ǀȬe n  r u m m e l i g  o g  
f l e k s i b e l  a r b e j d s p l a ds,  d e r  f ø l g e r  s a m f u n d s u d v i k l i n g e n  o g  g i v e r  p l a d s .  

F o r  e k s e m p e l  e r  v o r e s  f a m i l i e s a m m e n s æ t n i n g e r  v æ s e n t l i g  a n d e r l e d e s  i  d a g  
e n d  f o r  2 0  å r  s i d e n .  

B e d s t e f o r æ l d r e  a r b e j d e r ,  o g  d e t  g ø r  v o r e s  n e t v æ r k  m i n d r e  t i l g æ n g e l i g e ,  o g  
d e t  k a l d e r  p å  m e r e  f l e k s i b i l i t e t .  V o r e s  h o l d n i n g  t i l  s y g d o m s f r a v æ r  o g  

r u m m e l i g h e d  f o r  n u t i d e n s  p s y k i s k e  b e l a s t n i n g e r  e r  a l t  f o r  s n æ v e r ,  i s æ r  m e d  
t a n k e  p å  a t  v i  s k a l  a r b e j d e  l æ n g e r e  o g  l æ n g e r e .  

J e g  m e n e r  o g s å ,  a t  e n  k o m m u n e  s o m  a t t r a k t i v  a r b e j d s p l a d s  b u r d e  a r b e j d e  
m e g e t  m e r e  m e d  o m s k o l i n g  o g  o m p l a c e r i n g  o g  a v a n c e m u l i g h e d e r  i n d e n  f o r  

e g e n  r a m m eṸẪ

- r e s p o n d e n t  f r a  u n d e r s ø g e l s e n
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ẪAǀȄ ƗȽȽȬƗǳȽǡɞǀ ƗȬƳǀǰƺȳȩǸƗƺȳt i l g o d e s e r  a l l e  l i v s f a s e r  o g  
d e t ,  d e t  k a l d e r  p å  g e n n e m  a r b e j d s l i v e t  . . .  

A t  v æ r e  u n g  o g  u e r f a r e n ,  a t  v æ r e  m o r  t i l  t r e  b ø r n ,  
a t  h a v e  s y g e  f o r æ l d r e ,  a t  v æ r e  i  m i d t v e j s u d v i k l i n g  
ẐǓȎȬ ȄȎǔǸǀ ǳȬǡȳǀẑṳ ƗȽ ɞưȬǀ ȳǀȄǡȎȬȁǀƺƗȬƳǀǰƺǀȬ ȎȳɞṸẪ

- r e s p o n d e n t  f r a  u n d e r s ø g e l s e n
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3 % ƂMulighed for at flytte rundt og prøve noget andet inden for kommunen 

Tilknytningsfaktorer for de 18-25-årige
Hvad udgør en attraktiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive på?

57% ƂEt godt kollegaskab 

30 % ƂGod ledelse

52 % ƂTilfredsstillende lønforhold 

12 % ƂMulighed for at have indflydelse på 
mit arbejde 

31% ƂEn velfungerende balance mellem mit arbejdsliv og mit privatliv 

24 % ƂAt jeg kan se formålet/meningen med det arbejde, jeg udfører 

12 % ƂMulighed for karriereudvikling 

24 % ƂMulighed for at udvikle mine kompetencer/opgavetyper 

22 % ƂMulighed for mere fleksibilitet 

20 % ƂEt positivt fysisk arbejdsmiljø på min arbejdsplads 

Når vi ser på svarene fra de 18-25-årige, ser tiltrækningsfaktorerne således ud. Respondenterne har kunnet vælge tre faktorer, som er 
vigtigst for dem, når de skal vurdere, hvad der udgør en attraktiv arbejdsplads, som de har lyst til at blive på. 

ẪAǀȽ ǀȬ ɞǡǔȽǡǔȽṳ ƗȽ ȁƗȄ ǓȥǸǀȬ ȳǡǔ ɞǀǸǳȎȁȁǀȄ
og er med i fællesskabet.

I den første tid er der meget, man skal lære, 
og man laver nok nogle fejl, som skal 

ȩƭȽƗǸǀȳ ȁǀƺ ȩȎȳǡȽǡɞǀ ȎȬƺṸẪ
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Tilknytningsfaktorer for de 34-41-årige
Hvad udgør en attraktiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive på?

41% ƂEt godt kollegaskab 

37% ƂGod ledelse

46% ƂTilfredsstillende lønforhold 

19 % ƂMulighed for at have indflydelse på mit arbejde 

42 % ƂEn velfungerende balance mellem mit arbejdsliv og mit privatliv 

20 % ƂAt jeg kan se formålet/meningen med det arbejde, jeg udfører 

18 % ƂMulighed for karriereudvikling 

26 % ƂMulighed for at udvikle mine kompetencer/opgavetyper 

20 % ƂMulighed for mere fleksibilitet 

11 % ƂEt positivt fysisk arbejdsmiljø på min 
arbejdsplads 

Når vi ser på svarene fra de 34-41-årige, ser tiltrækningsfaktorerne således ud. Respondenterne har kunnet vælge tre faktorer, som er 
vigtigst for dem, når de skal vurdere, hvad der udgør en attraktiv arbejdsplads, som de har lyst til at blive på. 

3 % ƂMulighed for at flytte rundt og prøve noget andet inden for kommunen 

Ẫf ȁǡȽ ǓȥȬȳȽǀ ǰȎƳ ȳȎȁ ȄɥɆƺƺƗȄȄǀȽ ɞƗȬ
lønsikkerhed og sikkerhed ved barsel 

essentielt. Nu, hvor jeg har fået børn, er det 
vigtigere med work-life-balance og 

ƗȽȽȬƗǳȽǡɞ ǸȥȄṸẪ

INDHOLD
I N T R O

D E N  A T T R A K T I V E  

A R B E J D S P L A D S  

O M  T I L T R Æ K N I N G

O M  O N B O A R D I N G

O M  T I L K N Y T N I N G  

O M  A L T  D E T  A N D E T

B A G  O M

108



1% ƂMulighed for at flytte rundt og prøve noget andet inden for kommunen 

Tilknytningsfaktorer for de 58-65-årige
Hvad udgør en attraktiv arbejdsplads, som du har lyst til at blive på?

44% ƂEt godt kollegaskab 

43 % ƂGod ledelse

29 % ƂTilfredsstillende lønforhold 

35% ƂMulighed for at have indflydelse på mit arbejde 

25 % ƂEn velfungerende balance mellem mit arbejdsliv og mit privatliv 

26 % ƂAt jeg kan se formålet/meningen med det arbejde, jeg udfører 

14 % ƂMulighed for at udvikle mine 
kompetencer/opgavetyper 

10 % ƂMulighed for mere fleksibilitet 

12 % ƂEt positivt fysisk arbejdsmiljø på min 
arbejdsplads 

Når vi ser på svarene fra de 58-65-årige, ser tiltrækningsfaktorerne således ud. Respondenterne har kunnet vælge tre faktorer, som er 
vigtigst for dem, når de skal vurdere, hvad der udgør en attraktiv arbejdsplads, som de har lyst til at blive på. 

2 % ƂMulighed for karriereudvikling 

ẪAǀȽ ƳǀƺȳȽǀ ɞǀƺ ȁǡȽ ƗȬƳǀǰƺǀ ǀȬ ȽȬɥǔǜǀƺǀȄ
ved at kende arbejdspladsen, kommunen 
og mine kolleger godt gennem mange års 

ƗȄȳưȽȽǀǸȳǀṸẪ
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Balance mellem arbejdslivet og privatlivet er særligt 
vigtigt for de yngre
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Vigtigheden af en velfungerende balance
mellem mit arbejdsliv og mit privatliv

18-25 26-33 34-41 42-49

50-57 58-65 66-73

Grafen til højre viser, hvordan aldersgrupperne fra 26-41 vægter 

balancen mellem privatliv og arbejdsliv højt. 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 livsfasetænkningen, da disse aldersgrupper 

oftest vil være dem med små børn. 

Overvej, hvordan arbejdspladsen kan tilbyde attraktive rammer til 

de medarbejdere, som vægter balancen mellem arbejde og fritid 

højt. Sørg også for at klæde lederne på til at håndtere de 

dilemmaer, der følger med f.eks. i forhold til den oplevede 

retfærdighed, når alle ikke får det samme på samme tid af hensyn 

til de opgaver, der skal løses.
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I takt med at manglen på arbejdskraft stiger påflere og flere områder, så vokser andelen afunge medarbejdere 
også på arbejdspladsen. Og med de unge opstår nye tilgange til arbejdet. F.eks. ser mange unge det ikke som en 

æresbevisning at forblive påsamme arbejdsplads i årevs, og de ser også mindre sandhed end mange af deres ældre 
âðääÈÒ³Èý Ø ÄÈć Ò³éäÈ éČêÄÖÈäÄ ðéŬ ³ć ƈé³ê āâ³äĜÄÈŬ Ñ÷ý é³ê â³ê êĜÄÈƈū Fmodsætning til tidligere konstellationer har 

det også betydning for tilgangen til arbejdslivet, at selvnyuddannede arbejdstagere møder et arbejdsmarked, der 
i vid udstrækning higer efter deres arbejdskraft.

Manglen på arbejdskraft og den historisk faldendebetydning af arbejde for mennesker idevestligelande er noget af 
det, der påvirker vores tilgang til arbejdslivet og ændrer dynamikken på arbejdspladsenmarkant. Det stiller krav til 

kommunerne om atoverveje, hvordan arbejdskulturen skal tilpasses forat tiltrække og tilknytte arbejdskraft.

Hvordan skaber man f.eks. balance mellem attilgodese de nye tilgange til arbejdslivet og de behov, som de unge 
bringer med ind på arbejdspladsen, og samtidig respektereden historie, erfaring og kultur, som de mereerfarne 

medarbejdere er bærere af?Og hvordan arbejder vi med den internekommunikation og ledelsestilgang (og 
-struktur), såden rummer og skaber synergi og sammenhængmellem de forskellige tilgange til arbejdslivet?

Omstillingen er en udfordring, men det er også enmulighed for at skabe et dynamisk og innovativtarbejdsmiljø, der 
tiltrækker og tilknytter en bredvifte af dygtige medarbejdere.

Arbejdsloyalitet, work-life-balance eller life-work-
balance?

Anne Mette Holme Bertelsen, Komponent
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Tilknytningsfaktorer på tværs af aldersgrupper
Indflydelse er vigtigere, jo ældre du er

Analysen viser, at indflydelse bliver stadig vigtigere, jo ældre 

medarbejderne er. 

Dette kan skyldes en udvikling, hvor medarbejdere ønsker at tage 

større ansvar og have større indflydelse på beslutninger, jo mere 

erfaring de får. Medarbejdere i de ældre aldersgrupper har ofte 

oparbejdet en værdifuld viden og ekspertise, som de ønsker at 

bidrage med til organisationen. 

Hav modet til at inddrage på en måde, så medarbejderne får 

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

og kompetence. Skab mulighed for, at medarbejderne kan deltage 

aktivt i beslutningsprocesser, og sørg for at anerkende og 

værdsætte deres input, også når resultatet blive et andet, end de 

havde ønsket.
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Vigtigheden af muligheden for at have
indflydelse på mit arbejde

18-25 26-33 34-41 42-49

50-57 58-65 66-73
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ẩDet bedste ved mit arbejde er 
selvstændighed, selvbestemmelse og 

ǓȬǡǜǀƺṸẪ



Tilknytningsfaktorer på tværs af aldersgrupper
Løn er særligt vigtigt for de yngste

Figuren viser, at over 50 % af de yngre medarbejdere anser en 

tilfredsstillende løn som en af de vigtigste faktorer, når de 

vurderer, om arbejdspladsen er attraktiv, og om de har lyst til at 

blive.

Dette kan skyldes behovet for økonomisk stabilitet og sikkerhed, 

særligt i starten af deres karriere, hvor de måske har behov for at 

etablere sig økonomisk og eventuelt afbetale studielån eller andre 

udgifter. Vi ser dog, at løn fylder mindre, når vi spørger til 

årsagerne til, at man har forladt tidligere jobs.
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Vigtigheden af tilfredsstillende
lønforhold

18-25 26-33 34-41 42-49

50-57 58-65 66-73
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Tilknytningsfaktorer på tværs af aldersgrupper
ÕưȬǸǡǔȽ ȁǀƺƗȬƳǀǰƺǀȬȄǀ ǡ ᷾᷇ẬǀȬȄǀ Ȏǔ ᷿᷇ẬǀȬȄǀ ɞưȬƺȳưȽȽǀȬ ǔȎƺ ǸǀƺǀǸȳǀ

Undersøgelsen peger på, at medarbejdere i aldersgrupperne 

ĸĴƊÈýêÈ ðÒ ĹĴƊÈýêÈ ā½ććÈý ā½ýäØÒ úýØā ú» ÒðÄ äÈÄÈäāÈū 2ÈêêÈ 

gruppe kan have oparbejdet erfaring med, hvad ledelse betyder 

for deres arbejdsliv, og vil derfor vægte det højere. God ledelse 

beskrives i den brede ledelseslitteratur ofte som en kombination af 

støtte, anerkendelse, klar retning og kommunikation Ƃmen der kan 

være væsentlige 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 på tværs 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.
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Vigtigheden af god ledelse

18-25 26-33 34-41 42-49

50-57 58-65 66-73
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ẩtǀǔ ȽȬȎȬṳ ƗȽ ȁƗȄ ȳƗǔȽǀȄȳ ǳƗȄ ȳǳƗƳǀ ƺǀ
samme værdier, men det tager tid at 

opbygge det, jeg har på min arbejdsplads: 
fællesskab, gensidig respekt og tillid. 

Teamspirit, vi hjælper hinanden. Godt 
ǸǀƺǀȬȳǳƗƳ ǀȬ Ȏǔȳƭ ƗǸǓƗ Ȏǔ ȎȁǀǔƗṸẪ



Tilknytningsfaktorer på tværs af aldersgrupper
Gode kollegaer er særligt vigtigt, lige når du rammer arbejdsmarkedet

Et godt kollegaskab kan skabe en følelse af samhørighed og 

tryghed, som er afgørende for trivslen på arbejdspladsen. Det er 

væsentligt for alle medarbejdere, men for den yngste aldersgruppe 

betyder gode kollegaer ekstra meget.

Det kan hænge sammen med, at man som helt ung netop er ved at 

finde sit ståsted i arbejdslivet og dermed befinder sig midt i en 

overgang, som typisk er forbundet med stor usikkerhed. Derfor har 

man også ekstra brug for støtte og opbakning fra gode kollegaer. 

Overvej, hvordan man hurtigt bliver en del af kollegaskabet som 

ČêÒ éÈÄ³ý¾ÈáÄÈý Öðā áÈýū t³Ò ÑūÈâāū ØêØćØ³ćØĕ ćØä Èć ƈreverse

mentoring-system", hvor lidt mere erfarne medarbejdere og nye 

ansatte matches og deler viden og erfaringer på tværs af 

generationer. Skab et miljø, der fremmer åbenhed og tillid ved at 

tilskynde til hyppigere sociale interaktioner, måske gennem en 

ugentlig gåtur i frokostpausen, fælles hobbygrupper eller andet. 
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Vigtigheden af et godt kollegaskab

18-25 26-33 34-41 42-49

50-57 58-65 66-73
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Ẫþǡ ǳƗȄ ƳǸǡɞǀ ƳǀƺȬǀ ȽǡǸ ƗȽ Ǔƭ Ȅɥǀ
medarbejdere godt ombord ved at udpege 
en mentor blandt de nærmeste kollegaer, 
som har ansvaret for indføringen, både 

ǓƗǔǸǡǔȽ Ȏǔ ȳȎƴǡƗǸȽṸẪ



Utilfredshed med nærmeste leder1
2
3
4
5
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7
8

Dårlig kultur på arbejdspladsen

Utilfredshed med den overordnede ledelse

Manglende udviklingsmuligheder

Geografiske forhold

Arbejdstider 

Manglende work-life-balance

Utilfredshed med løn

Top-8 på tværs af alle respondenter

Tilknytningsfaktorer
Hvad har spillet ind, når du har forladt tidligere jobs?

ẩtǀǔ ȳȥǔȽǀ ɞưǳ ǓȬƗekstrem dårlig ledelse 
ȩƭ ȽǡƺǸǡǔǀȬǀ ƗȬƳǀǰƺȳȩǸƗƺȳṸẪ

ẩtǀǔ ȳȥǔȽǀ ȁǡȽnuværende arbejde for at 
komme væk fra et dårligt psykisk 

ƗȬƳǀǰƺȳȁǡǸǰȥṸẪ
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Tilknytningsfaktorer
Hvad har spillet ind, når du har forladt tidligere jobs?

Grafen viser, hvilke faktorer der har spillet ind, når medarbejdere har forladt tidligere jobs.
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Det er ikke et mål i sig selv, at medarbejderne bliver

Mia Nyborg Jørgensen, Komponent

Vellykket tilknytning er ikke nødvendigvis, at alle bliver. Der vil altid være en udskiftning i 
medarbejdergruppen, og i de gode tilfælde er det med til at sikre dynamik, og at ny 

energi og viden tilføres. Det vil være, når personaleomsætningen primært består af de 
medarbejdere, der ikke deler organisationens mål eller visioner, eller som ikke længere er 

motiverede og produktive. 
I andre tilfælde kan man i en periode miste en stor gruppe eller særlige 
nøglemedarbejdere, som påvirker det tilbageværende arbejdsmiljø. 

I begge tilfælde vil for høj personaleomsætning udfordre vidensoverlevering, drift samt 
kræve ressourcer på rekruttering og oplæring.

Og hvad er så et naturligt eller godt niveau af personaleomsætning? Det findes der ikke 
et svar på, da det vil variere fra kontekst til kontekst. OjQƊāopgørelsefra november 2023 

viser, at der i kommuner har været en afgang på 12 %.
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Å Vi forlader vores leder og ikke jobbet: Utilfredshed med den nærmeste leder og den overordnede 
ledelse er gennemgående blandt de største årsager til at forlade et job på tværs af fagområder.

Å Kulturen på arbejdspladsen ligger generelt højt som årsag til at forlade et job, men det er særligt 
nærværende inden for velfærdsområderne med høj grad af borgerkontakt, herunder borgerservice, 
beskæftigelse og arbejdsmarkedet, de specialiserede områder og sundhed og ældre.

Å Løn som faktor er en mindre hyppig opsigelsesgrund for velfærdsområderne, herunder de 
specialiserede områder (her har 16 % valgt det), skole og dagtilbud (13 %), sundhed og ældre (12 %), 
end det er for teknik og miljø (23 %) og beskæftigelse og arbejdsmarkedet (22 %).

Å Utilfredshed med arbejdstider er mest præsent som opsigelsesgrund for fagområdet sundhed og ældre 
og skole og dagtilbud, hvor henholdsvis 18 % og 17 % angiver det som årsag til tidligere at have forladt 
et job, og mindst for fagområdet stabsfunktion, hvor 10 % angiver det som årsag til tidligere at have 
forladt et job.

Å Fagområdet stabsfunktion skiller sig ud i forhold til de øvrige fagområder. Ud af alle fagområder 
betyder udviklingsmuligheder (27 %), work- life-balance (24 %) og geografiske forhold (22 %) mest for 
stabsfunktion. 

Tilknytningsfaktorer på tværs af fagområder 
Hvad har spillet ind, når du har forladt tidligere jobs?
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Psykologisk tryghed som et redskab til bedre 
arbejdskultur

Katrine Brenner, chefkonsulent i Komponent

Psykologisk tryghed skaber attraktive arbejdspladser. Ansatte i en organisation med en høj 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 Ƃtværtimod vil det blive taget ordentligt imod og blive 
behandlet som vigtig videndeling og læring for alle. De vil også turde pege på Ƃog tale om Ƃ
arbejdsgange, metoder, kommunikation m.m., som de synes er uhensigtsmæssigt i forhold til 
opgaveløsningen. 

Psykologisk tryghed danner altså grundlag for faglig udvikling og høj kvalitet i opgaveløsningen, hvilket 
er afgørende for vores oplevelse af, hvorvidt vi synes, arbejdspladsen er attraktiv eller ej. 

Hvad kan du så gøre som leder? Her er tre gode råd:
1. Gå forrest, og tal om nogle af de fejl, du laver Ƃbåde med dine lederkollegaer og med dine 

medarbejdere.
2. Invitér til, at dine medarbejdere sammen får mulighed for at dele det, de synes er svært ved 

opgaveløsningen, og de uhensigtsmæssigheder, de får øje på, og tal om, hvor vigtigt det er for at 
værne om høj faglighed og arbejdsglæde. 

3. Sig tak til dine medarbejdere, når de fortæller om fejl, de har lavet, eller deler andet sårbart. 
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ÅEn fjerdedel af de to yngste aldersgrupper har tidligere forladt et job på grund af utilfredsstillende 
lønforhold: Blandt de 18-25-årige og 26-33-»ýØÒÈ ³êÒØĕÈý Ķĺ ư Ɖä÷êƊ āðé »ýā³Ò ćØä ćØÄäØÒÈýÈ ³ć Ö³ĕÈ 
forladt et job, mens det til sammenligning kun angives som årsag af 4 % af den ældste aldersgruppe, de 
66-73-årige. Dette er en forskel på 22 %, hvilket kan være et tegn på, at løns betydning falder med 
alderen.

ÅManglende inklusion har været årsag for en femtedel af de yngste: 20 % af de 18-25-årige angiver et 
ƉØââÈ-ØêâäČÄÈýÈêÄÈ ³ý¾ÈáÄāéØäá÷Ɗ āðé »ýā³Ò ćØä ćØÄäØÒÈýÈ ³ć Ö³ĕÈ Ñðýä³Äć Èć áð¾Ŭ Öĕðý ÄÈć äØÒÒÈý éÈääÈé ļ-12 
% hos alle de andre aldersgrupper.

ÅUtilfredshed med arbejdstider er den hyppigst angivne årsag blandt de yngste: 27 % af de 18-25-årige 
angiver utilfredshed med arbejdstider som årsag til tidligere at have forladt et job, mens det for de 26-
33-årige og 34-41-årige ligger mellem henholdsvis 16 % og 18 %. Refleksion Ƃ6ý ÄÈććÈ Èć ČÄćýĜâ Ñðý ů
ÅDe jobtyper, som man har som helt ung, hvor mange prøver at arbejde skæve tider?
ÅAt de unge er nederst i hierarkiet på arbejdspladsen?
ÅEller at de unge står bagerst i køen, når der skal laves vagtplaner?
ÅDer erikke noget definitivt svar, men det er måskeværd at diskutere det meddeberørte, hvisdet er 
éÈÄĕØýâÈêÄÈ ćØä ³ć Ɖāâý½ééÈƊ ÄÈ ÖÈäćyngste medarbejdere væk.

ÅOplevelsen af meningsfuldt arbejde er en mindre afgørende opsigelsesgrund for de ældste 
aldersgrupper:Kun 7 % af de 58-65-årige og 66-73-årige har angivet meningsfuldt arbejde som årsag 
til tidligere at have forladt et job, mens det er angivet af mellem 21-15 % af de henholdsvis 18-25-årige 
og 26-33-årige. Det på trods af, at de ældste grupper vægter det højere end de yngre grupper, når vi 
āúČýÒćÈŭ ƈDĕ³Ä ČÄÒ÷ý Èê ³ććý³âćØĕ ³ý¾ÈáÄāúä³ÄāŬ āðé ÄČ Ö³ý äĜāć ćØä ³ć ¾äØĕÈ ú»Ųƈ

Tilknytningsfaktorer på tværs af aldersgrupper
Hvad har spillet ind, når du har forladt tidligere jobs?
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MULTIFASELIVET



Mia Nyborg Jørgensen, Komponent

Multifaselivet er et begreb, der bruges om den tendens, at flere medarbejdere 
ønsker flere pauser og skift i deres arbejdsliv. Det hænger både sammen med den 

stigende pensionsalder og den hastige udvikling i teknologi og kompetencer, der kan 
gøre sporskifte undervejs i arbejdslivet relevant på ny. Man kan altså ikke længere 

tale om trefaselivet: uddannelse, arbejde og pension.
Tendensen kommer blandt andet til udtryk ved et større ønske om orlov og pauser fra 

arbejdet undervejs. Men måske kan det også bane vej for en reudviklingaf det 
interne jobmarked i kommunen og mellem kommunerne?
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Multifaselivet 
Lysten til at tage orlov er størst blandt de unge

37 % af de 18-25-årige 
finder det sandsynligt, at 

de vil ønske længere orlov 
inden for de næste 1-3 år.

24 % af de 34-41-årige 
finder det sandsynligt, at 

de vil ønske længere orlov 
inden for de næste 1-3 år.

20 % af de 50-57-årige 
finder det sandsynligt, at 

de vil ønske længere orlov 
inden for de næste 1-3 år.

Grupperne udgøres af dem, der enten finder det overvejende eller meget sandsynligt, at de vil tage 
orlov.
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Multifaselivet 
Lysten til at tage orlov er størst på kulturområdet

36 % på kulturområdet 
finder det sandsynligt, at 

de vil ønske længere orlov 
inden for de næste 1-3 år.

21 % på skole- og 
dagtilbudsområdet finder det 

sandsynligt, at de vil ønske længere 
orlov inden for de næste 1-3 år.

18 % på sundheds- og 
ældreområdet finder det sand-
synligt, at de vil ønske længere 
orlov inden for de næste 1-3 år.

Grupperne udgøres af dem, der enten finder det overvejende eller meget sandsynligt, at de vil tage 
orlov.
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SÆRLIGT OM 
SENIORER



Hvad giver seniorerne lyst til at blive?
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ẩtǀǔ ǀȬ ɞǀƺ ƗȽ ɞưȬǀ ǸǡƺȽ ǜƗǸɞǔƗȁȁǀǸ Ȏǔ ǳɆȄȄǀ
godt tænke mig at gå yderligere ned i tid. Jeg 
ɞǡǸ ȄǀȁǸǡǔ ǔǀȬȄǀ ǳɆȄȄǀ ǜȎǸƺǀ ȽǡǸ ƗȽ ƗȬƳǀǰƺǀṸẪ

ẩ Ƚ ǰǀǔ ǓȎȬȽȳƗȽ ǀȬ ǓɆǸƺǔɥǸƺǡǔ ƗȬƳǀǰƺȳǳȬƗǓȽẛ
Det vil sige, at mine kompetencer bliver brugt og 

respekteret, og at der er fokus på diversitet både mht. 
ƗǸƺǀȬṳ ǳȥȄṳ ǀȽȄǡƴǡȽǀȽ Ȏǔ ƗȄƺǀȽṸẪ

ẩ ȬƳǀǰƺǀ ȁǡȄƺȬǀ ȽǡǸ ȳƗȁȁǀ
løn og høj grad af fleksibilitet 
ǓȬƗ ƗȬƳǀǰƺȳǔǡɞǀȬȳ ȳǡƺǀṸẪ

ẩ¤ɆǸǡǔǜǀƺ ǓȎȬ ȳɆȩǀȬɞǡȳǡȎȄṳ ȩǀȬȳȎȄǸǡǔ ɆƺɞǡǳǸǡȄǔ Ȏǔ
efteruddannelse skal være til stede ẛYȎȬ ƗǸǸǀṳ Ȏǔȳƭ ȳǀȄǡȎȬǀȬṵẪ

De faktorer, seniorerne vægter højest 

Undersøgelsens tre ældste grupper (fra 50-73 år) er blevet spurgt, hvad der skulle til, for 
at de ville blive længere på jobbet, end de oprindeligt havde planlagt.
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Hvad giver seniorerne lyst til at blive?

For de forskellige fagområder

- At arbejdstiden bliver tilrettelagt i forhold til mine behov, at det bedre kan 
betale sig økonomisk og mulighed for at gå på nedsat tid eller deltid er 
gennemgående de største tre faktorer på tværs af fagområder.

- Et godt kollegafællesskab på arbejdspladsen har stor betydning for alle 
fagområder.

- Velfærdsområderne sundhed og ældre vægter, at arbejdet er mindre fysisk 
anstrengende (36 %), og at arbejdet er mindre psykisk anstrengende (15 %), og 
skole og dagtilbud vægter, at arbejdet er mindre fysisk anstrengende (20 %), 
og at arbejdet er mindre psykisk anstrengende (21 %), hvilket er højere end de 
andre fagområder.

- ?³Òðéý»ÄÈć âČäćČý ĕ½ÒćÈý ĕ½ýÄā½ććÈäāÈāÑ³âćðýÈê Ɖ³ć ÄÈý ¾äØĕÈý ā³ć āć÷ýýÈ úýØā 
ú» éØć ³ý¾ÈáÄÈƊ źĶĶ ưŻ ÈêÄ ÄÈ ³êÄýÈ Ñ³Òðéý»ÄÈýū

- Stabsfunktion skiller sig ud ved at vægte mulighed for længere ferie (23 %) og 
ledelsens ønske (22 %) højere end de andre fagområder ƂF.eks. vægter de 
³êÄýÈ Ñ³Òðéý»ÄÈý ƉéČäØÒÖÈÄ Ñðý ÑÈýØÈƊ éÈääÈé ĵĸ ư-7 %.
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Hvad giver seniorerne lyst til at blive?

I de forskellige aldersgrupper

Å Arbejdsforhold er særligt vigtigt for de 50-57-årige: Her angiver 45 % 
mulighed for at gå på deltid og tilpasning af arbejdstid i forhold til behov, 43 % 
angiver, at det bedre kan betale sig økonomisk, og 14 % angiver mulighed for at 
afholde længere ferie.

Å Arbejdstider er centralt for de 58-65-årige: Her angiver 47 % muligheden for at 
gå på deltid, 41 % angiver tilpasning af arbejdstid i forhold til behov, og 39 % 
angiver, at det bedre kan betale sig økonomisk.

Å Stadig at blive betragtet som en aktiv medspiller på arbejdspladsen er særligt 
vigtigt for de 66-73-årige: Her angiver 37 % et godt kollegaskab, 28 % angiver 
ønske fra ledelsen, og 18 % angiver en klar retning for brug af kompetence.

Å Til sammenligning angiver 10 % af de 50-57-årige og 15 % af de 58-65-
årige, at et ønske fra ledelsen kunne få dem til ar blive længere på 
arbejdsmarkedet end planlagt.

Generelt ligner grupperne hinanden, særligt de 50-57-årige og 58-65-årige, der 
udgør de fleste respondenter i gruppen.

ẩvȎȁȁɆȄƗǸƺǡȬǀǳȽȥȬǀȄ Ȏǔ aÎ-afdelingen 
opfordrer til fleksibilitet og snakker om 

seniorguld ẛMen afdelingslederne er ikke 
ȎȁƳȎȬƺṸẪ
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aɞǡǸǳǀ ǡȄƺȳǡǔȽǀȬ ǓȬƗ vzẬȳ ÕǀȄǡȎȬȩƗȬȽȄǀȬȳǳƗƳ ǳƗȄ ɞǡ
læne os op ad?

Det at sikre en stærk tilknytning hos seniorerne, så de får mulighed for og lyst til at blive på 
arbejdspladsen lidt længere, kommer ikke af sig selv Ƃdet kræver en aktiv indsats. 

KL og Forhandlingsfællesskabet har sammen med 43 kommuner udforsket, hvad der skal 
til, for at flere seniorer får lyst og mulighed for at forlænge deres arbejdsliv.

Det vigtigste er først og fremmest, at der er en åben og konstruktiv dialog lokalt, der giver 
arbejdspladsen og den enkelte leder viden om seniorernes behov og ønsker til det 

fortsatte arbejdsliv. 

Fleksibilitet er en fælles overskrift for nogle af de tiltag, der er særligt efterspurgte. 
Fleksibilitet i arbejdstider, tilpassede arbejdsopgaver og arbejdsformer samt fortsat 

fokus på kompetenceudvikling kan gøre en forskel for, hvor længe seniorerne ønsker at 
blive på arbejdspladsen. Det handler om at skabe rammer, der tilgodeser både 

arbejdspladsens og medarbejdernes behov.

Men særligt er det vigtigt at huske at anerkende og værdsætte vores erfarne og dygtige 
medarbejdere. At lade dem vide, at vi gerne ser, at de bliver så længe som muligt, er en 

stærkt motiverende faktor for, at seniorer bliver længere i arbejde.
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Nanna Vinkel, KL





K a p i t e l  5

Om alt det, der også 
ǜƗȬ ȳȽȎȬ ƳǀȽɥƺȄǡȄǔ Ṵ



Kapitlet handler om

Hvilke former for fleksibilitet som er 
særligt vigtige, side 135-144.

Forskellige motivationsformer, og 
hvordan de ansattes motivation er i 
dag, side 145-157.

Hvordan arbejdspladsens omdømme 
og omtale i offentligheden er og kan 
påvirke motivation, side 158-170.

Analyser fra udvalgte stillinger, som 
vi særligt kommer til at mangle de 
kommende år, side 171-177.
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Aǀ ɞǡǔȽǡǔȳȽǀ ǡȄƺȳǡǔȽǀȬ Ȏȁ Ṵ

Alt det, der også har stor betydning

At føle sig stolt hænger positivt sammen med tilknytning.

Dårlig offentlig omtale af ens arbejde 
hænger negativt sammen med tilknytning.

38 % er stolte af at 
arbejde i en kommune, og 

64 % af deres stilling.

39 % oplever, at der tales dårligt om 
deres arbejde i offentligheden.

De fleste fagområder er 
motiveret mest af prosocial 

motivation.
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