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Forord

Dette notat er udarbejdet for Sekretariatet for den Personalepolitiske Messe og Det Persona-
lepolitiske Forum. Formalet med Personalepolitisk Messe 2010 er at synligggre de mange
personalepolitiske initiativer og projekter, der findes i regioner og kommuner i Danmark.
Den Personalepolitiske Messe har som ambition at vaere et samlingspunkt for udvikling af per-
sonalepolitik, hvor tillidsrepraesentanter, ledere, medarbejdere og politikere i regioner og kom-
muner kan mgdes og diskutere de centrale udfordringer pa det personalepolitiske omrade.

For at styrke det vidensmassige grundlag for den personalepolitiske diskussion blev det
besluttet, at der i forbindelse med den Personalepolitiske Messe skulle gennemfgres en raekke
analyser. Opgaven blev overdraget til AKF, Anvendt KommunalForskning, i september 2009.

Grundlaget for notatet er en interviewundersggelse blandt sdkaldt kernestabile medar-
bejdere, dvs. medarbejdere med mere end tre ars ansattelse pad samme arbejdsplads. Det er
undersggelsens udgangspunkt, at interview af kernestabile medarbejdere skaber mulighed
for at belyse, hvilke arbejds- og personaleforhold der ud fra medarbejdernes helhedsbetragt-
ning har motiveret dem til at fastholde deres offentlige ansattelse over en langere periode og
dermed, hvilke forhold der ud fra en samlet afvejning af de forskellige aspekter af deres an-
seettelse har gjort ansattelsen attraktiv. Interviewundersggelsen har ikke haft til formal, at
veere repraesentativ. Med inddragelse af data fra surveyen "Danmarksanalyse”, gennemfgrt
efteraret 2009, sgges der dog pa en rekke omrader tegnet et bredere billede af, hvilke ar-
bejds- og personaleforhold der anses for vigtige og af, hvordan de offentligt ansatte vurderer
deres aktuelle arbejdsplads pa disse felter.

Notatet er udarbejdet af forskningsleder Torben Pilegaard Jensen og forskningsassistent
Helle Bendix Lauritzen, som i samarbejde med studentermedarbejderne Anne Katrine
Kamstrup og Sebastian Mgller Daugaard har gennemfgrt og bearbejdet de kvalitative inter-
view, samt studentermedarbejder Sgren Haselmann, som har stéet for de statistiske analyser

Februar 2010
Torben Pilegaard Jensen
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1 Sammenfatning

Undersggelsens overordnede formal er at fa belyst, hvad der kendetegner attraktive arbejds-
pladser i kommuner og regioner med hensyn til arbejds- og personaleforhold. Grundlaget for
analyserne er en interviewundersggelse gennemfgrt med kernestabile medarbejdere, dvs.
medarbejdere med mere end tre ars ansattelse p4 samme arbejdsplads. Det er undersggel-
sens udgangspunkt, at udsagn om arbejds- og personaleforhold fra denne kernestabile med-
arbejdergruppe kan ses som udsagn, der ud fra de interviewedes helhedsvurdering giver vi-
den om den attraktive, offentlige arbejdsplads. Interviewundersggelsen repraesenterer fem
forskellige faggrupper. Undersggelsen har ikke som ambition at give et fuldt ud deekkende og
generaliserbart billede af den attraktive, offentlige arbejdsplads i kommuner og regioner.
Med inddragelse af data fra surveyen "Danmarksanalyse”, gennemfgrt efter&ret 2009, sgges
der dog pa en reekke omrader tegnet et bredere billede af, hvilke arbejds- og personaleforhold
der anses for vigtige og af, hvordan de offentligt ansatte vurderer deres aktuelle arbejdsplads
pa disse felter.

| det fglgende foretages en tematisk sammenfatning af de vaesentligste konklusioner fra
undersggelsens analyser.

1.1 Fysisk og psykisk arbejdsmiljg pa den attraktive ar-
bejdsplads

I interviewundersggelsen peges der blandt de interviewede pa, at en arbejdsplads er attrak-
tiv, ndr man, som medarbejder, trives i et velfungerende psykisk arbejdsmiljg. Starstedelen
af de kernestabile medarbejdere beretter om et velfungerende psykisk arbejdsmilje pa deres
nuvarende arbejdsplads, karakteriseret ved gode samarbejdsrelationer blandt kollegerne, et
lavt sygefraveer, en arbejdsplads kendetegnet ved en lav grad af konflikter samt en begreaenset
udskiftning i personalegruppen. Saddanne faktorer — som i undersggelsen analyseres som ud-
tryk for det psykiske arbejdsmiljg — fremhaves blandt de interviewede som centrale fasthol-
delsesfaktorer og dermed som karakteristiske for en attraktiv arbejdsplads.

Ser man generelt pa de offentligt ansattes vurdering af vigtigheden af det psykiske ar-
bejdsmiljg, bakker surveyen tendensen fra interviewundersggelsen op, da knap 100 pct. vur-
derer det psykiske arbejdsmiljg som serdeles vigtigt, meget vigtigt eller ret vigtigt®. Til-
fredsheden med det psykiske arbejdsmiljg viser sig, ifglge surveyen, at vaere hgj blandt ansat-
te, som ikke har overvejet at skifte job. Heriblandt vurderer 88 pct. det psykiske arbejdsmiljg
p& deres nuvearende arbejdsplads som sardeles godt, meget godt eller godt®. Tilfredsheden
er her stgrst blandt AC-medarbejdere (94 pct.) og HK-ansatte (92 pct.). Blandt medarbejde-
re, som har overvejet et jobskifte, vurderer gennemsnitligt 55 pct. det psykiske arbejdsmiljg
pa deres nuvaerende arbejdsplads som godt (se bilag 2, figur 6.13 og 6.24).

I interviewundersggelsen tilleegges det fysiske arbejdsmiljg stor betydning blandt de in-
terviewede i forhold til deres motivation til at forblive pa arbejdspladsen. | analysen define-
res det fysiske arbejdsmiljg som arbejdspladsens indretning, stgjniveauet, hjelpemidler, ar-
bejdsstillinger mv. | forleengelse heraf viser surveyen, at 96 pct. af de ansatte vurderer, at det
fysiske arbejdsmilje er vigtigt (se bilag 2, figur 6.23). Blandt de interviewede peger flere pa,
at de fysiske rammer pa deres nuverende arbejdsplads fungerer som en aflastning af krop-

Se Hjelmar (2009).
De tre kategorier betegnes i det fglgende som vigtigt.
De tre kategorier betegnes i det fglgende som godt.
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pen, hvilket er et attraktivt element i deres arbejde. Det gelder eksempelvis blandt SOSU-
ansatte, sygeplejersker og paedagoger, hvor flere finder det tilfredsstillende i deres nuvaeren-
de ansattelse, at hjeelpemidler til arbejdet er til stede og hurtigt fremskaffes/udskiftes, nar
der udtrykkes et behov herfor til ledelsen. Blandt HK-ansatte og leerere udtrykker flere inter-
viewede tilfredshed med, at ledelsen pa deres nuvaerende arbejdsplads aktivt stgtter lgs-
ningsmodeller, der eksempelvis har reduceret gener ved stgj eller belastning af kroppen
grundet darlig indretning af arbejdspladsen. Det fremhaves i den forbindelse som positivt,
blandt de kernestabile medarbejdere, at der pa deres nuvaerende arbejdsplads, efter behov og
gnske, indkaldes arbejdsmiljgkonsulenter, ergoterapeuter eller lignende til at vejlede om
hjeelpemidler og arbejdsstillinger, hvilket bidrager til arbejdspladsens attraktivitet.

I surveyen bliver de kernestabile ansattes vurdering af tilfredsheden understgttet
blandt respondenter, som ikke har overvejet et jobskifte, hvor knap 74 pct. vurderer det fysi-
ske arbejdsmiljg pa deres nuveerende arbejdsplads som godt. Tilfredsheden er starst blandt
AC-medarbejdere (83 pct.) og HK-ansatte (82 pct.). Blandt respondenter, som har overvejet
et jobskifte, vurderer 52 pct. det fysiske arbejdsmiljg som godt. Her repraesenterer AC-
medarbejdere (69 pct.) de mest positive (se bilag 2, figur 6.12).

1.2 Arbejdsvilkar og organisering pa den attraktive arbejds-
plads

Arbejdsvilkar og organisering af arbejdet henger ofte sammen, nar de kernestabile medar-
bejdere skal karakterisere, hvad der i relation til disse to personaleforhold fastholder dem péa
deres nuvarende arbejdsplads og bidrager til at ggre den attraktiv. Et arbejdsvilkar, som
mange interviewede beretter om, er et stigende tempo og en gget opgavemangde, samt hvor-
dan dette handteres.

I interviewundersggelsen peger flere kernestabile medarbejdere pa, hvordan organise-
ring af arbejdet pa deres nuveerende arbejdsplads medvirker til, at oplevelser af travlhed og
manglende kvalitet i opgavelgsningen ikke udvikler sig til stress og darligt psykisk arbejds-
miljg. Blandt sygeplejerskerne er der eksempler pd, at det er "nemt” at have travlt, fordi or-
ganiseringen af arbejdet er karakteriseret ved, at man eksempelvis ikke skal Igbe langt efter
de redskaber/hjelpemidler mv., som er ngdvendige for at lgse opgaverne, eller at travihed
opleves at veere uproblematisk, fordi man skiftes til at varetage forskellige funktioner pa afde-
lingen og derved har nemt ved at hjelpe hinanden i lgbet af dagen. Blandt leererne opleves
travlheden at kunne handteres i kraft af den frihed, som faget og jobbet, ifglge flere af de in-
terviewede, rummer, da dette netop omfatter en frihed til at organisere sin egen arbejdsdag
og eksempelvis nedprioritere opgaver i perioder med travlhed. Flere af de interviewede inden
for fag som SOSU, sygeplejerske, paedagog og leerer beretter sdledes om en stor motivation og
tilfredshed ved arbejdet pa deres nuvarende arbejdsplads i kraft af, at de har tid til det, de
definerer som kerneopgaverne.

| forleengelse heraf visser surveyen, at gennemsnitligt 96 pct. af respondenterne mener,
at det er vigtigt at na deres arbejdsopgaver inden for den afsatte tid (se bilag 2, figur 6.19).
Blandt de respondenter, som ikke har overvejet et jobskifte, gives der generelt udtryk for til-
fredshed med muligheden for at n& arbejdsopgaverne inden for den afsatte tid. Saledes vur-
derer gennemsnitligt 69 pct., at muligheden herfor er god pa deres nuverende arbejdsplads,
mens der blandt de HK-ansatte (76 pct.) angives bedre muligheder. 45 pct. af de responden-
ter, som har overvejet et jobskifte, vurderer mulighederne pa deres nuvarende arbejdsplads
som veerende gode. Og her er det sygeplejerskerne (54 pct.), som giver udtryk for stgrst til-
fredshed (se bilag 2, figur 6.8).



1.3 Ledelse pa den attraktive arbejdsplads

Interviewundersggelsen peger pa, at den nermeste leder for flere kernestabile medarbejdere
er en vigtig akter i dagligdagen i forhold til medarbejdernes arbejdsindsats og deres motiva-
tion for at veere og blive pa arbejdspladsen. Den gennemfgrte survey viser, at gennemsnitligt
97 pct. af respondenterne vurderer forholdet til naeermeste leder som varende vigtigt (se bilag
2, figur 6.15). Ifglge flere af de interviewede gver deres naermeste leder en positiv indflydelse
pa deres nuvaerende arbejdsplads, pa medarbejderne og deres lyst til at blive, ved at vaere
synlig, anerkendende og engageret og dermed pa, hvor attraktiv arbejdspladsen er. Det sker
eksempelvis blandt SOSU-ansatte ved, at lederen anerkender arbejdsindsatsen serligt i
spidsbelastningsperioder, mens enkelte blandt de HK-ansatte beretter om stor tilfredshed
med naermeste leders engagement i og faglige sparring omkring den enkeltes arbejdsopgaver.

Interviewundersggelsen giver eksempler pd, at lederen er med til at sikre et godt ar-
bejdsmiljg ved at spille en aktiv rolle i forebyggelse og handtering af konflikter pa arbejds-
pladsen — internt blandt personalet savel som blandt personale og borgere/patienter/elever
mv. Pa tveers af faggrupper fremhaves forebyggende tiltag og handtering af konflikter — ek-
sempelvis ved at hente eksterne konsulenter ind — som en faktor, der er motiverende for de-
res fastholdelse og som et forhold, der kendetegner en attraktiv arbejdsplads.

I surveyen er der ligeledes spurgt ind til, hvordan respondenterne vil karakterisere for-
holdet til deres nuvaerende nermeste leder. Her udtrykker ansatte, som ikke har overvejet et
jobskifte, stor tilfredshed, idet 92 pct. vurderer forholdet til nermeste leder som varende
godt. Tilfredsheden er her stgrst blandt SOSU-ansatte, hvor 96 pct. mener dette. Blandt an-
satte, som har overvejet et jobskifte, giver 68 pct. udtryk for at vaere godt tilfreds. Her er det
sygeplejersker (75 pct.) og AC-medarbejdere (74 pct.), som adskiller sig mest i positiv retning
(se bilag 2, figur 6.3).

1.4 Individuelle ressourcer og den attraktive arbejdsplads

Endelig belyser interviewene de kernestabile medarbejderes holdning til deres individuelle
ressourcer, forstdet som deres uddannelseskompetencer samt betydningen af mulighederne
for efter- og videreuddannelse mv. Den generelle holdning p& tveers af samtlige faggrupper
er, at fortsatte udviklingsmuligheder vagtes hgjt. Fortsatte udviklingsmuligheder betragtes af
mange interviewede som et attraktivt element i ansettelsen, hvilket heenger sammen med, at
udviklingsmuligheder anses for at veaere lig med nye faglige udfordringer og variation i arbej-
det.

Ifalge mange af de interviewede er efter- og videreuddannelse en mulighed pa deres nu-
verende arbejdsplads, som flere har benyttet sig af, og som betegnes som en vigtig fasthol-
delsesfaktor og dermed et centralt element pa den attraktive arbejdsplads. Blandt ansatte
som tidligere har veret privat ansat, naevnes efter- og videreuddannelsesmulighederne i den
offentlige sektor desuden som en vigtig arsag til at vende tilbage.

I surveyen stgttes tendensen fra interviewundersggelsen, idet gennemsnitligt 98 pct. af
respondenterne vurderer muligheden for variation og afveksling i arbejdet som veerende vig-
tigt (se bilag 2, figur 6.18). Der udtrykkes generel tilfredshed med afvekslingen i arbejdet pa
deres nuveerende arbejdsplads, og 95 pct. af de ansatte, som ikke har overvejet et jobskifte,
vurderer afvekslingen som god. Her giver AC-medarbejdere (99 pct.) udtryk for starst til-
fredshed. For gennemsnitligt 80 pct. af de ansatte, der har overvejet et jobskifte, geelder, at
afveksling i arbejdet vurderes at veere god, mens det her er lererne (93 pct.), som finder
starst tilfredshed med afvekslingen (se bilag 2, figur 6.7).



2 Baggrund og formal

2.1 Undersggelsens baggrund

AKF har indgaet et samarbejde med Personalepolitisk Forum om udarbejdelse af en rekke
analyser, der skal kvalificere den personalepolitiske diskussion pa Personalepolitisk Messe
2010. P& messen prasenterer Personalepolitisk Forum en raekke af de indsatser, der gares i
kommuner og regioner for at skabe arbejdspladser, hvor medarbejderne trives. AKF’s analy-
ser fokuserer pa fglgende tre omrader:

1 Hvad er attraktivt ved at arbejde i den offentlige sektor? Analysen belyser de
forhold ved kommunale og regionale arbejdspladser, som har betydning for, at
offentligt ansatte forbliver i deres job.

2 Hvad driver de offentligt ansatte? Analysen fokuserer p& de veerdier, som har
betydning for, at de ansatte fgler sig motiveret i det daglige arbejde. Der ses bl.a.
pa, om der eksisterer et offentligt ethos, og om det er under forandring.

3 Hvad betinger medarbejdertilfredsheden? Analysen ser pa udviklingen i medar-
bejdertilfredshed fra 2006-2009 for en raekke grupper inden for kommuner og
regioner. Der ses bl.a. ogsa pa, hvorvidt medarbejderne tilleegger en lang raekke
personalepolitiske forhold mere eller mindre betydning i dag, end man gjorde i
2006.

Nervaerende undersggelse beskaftiger sig med spargsmal 1, og formidler resultaterne fra den
kvalitative interviewundersggelse, som er gennemfgrt i forbindelse med undersggelsen under
inddragelse af resultater fra en survey, som i oktober 2009 blev gennemfgrt blandt offentligt
ansatte i kommuner og regioner.

2.2 Undersggelsens formal

Undersggelsens overordnede formal er at fa belyst, hvilke arbejds- og personaleforhold der
fremstar attraktive og fastholdende for offentligt ansatte i kommuner og regioner. Grundlaget
for analyserne er en interviewundersggelse gennemfagrt med sakaldt kernestabile medarbej-
dere, dvs. medarbejdere med mere end tre ars ansettelse pd samme arbejdsplads. Det har
veeret undersggelsens udgangspunkt, at interviewpersoner fra gruppen af kernestabile med-
arbejder skaber mulighed for at belyse, hvilke forhold der ud fra medarbejdernes helhedsbe-
tragtning har motiveret dem til at fastholde deres offentlige ansettelse over en la&ngere peri-
ode og dermed, hvilke forhold der ud fra en samlet afvejning af de forskellige aspekter af de-
res ansattelse har gjort ansettelsen attraktiv. Interviewundersggelsen har ikke haft til formal
at veere reprasentativ, men at kunne bidrage med viden om, bl.a. gennem eksempler, hvilke
forholds tilstedevearelse eller fraveer der bidrager til at ggre deres offentlige ansaettelse attrak-
tiv. I den forstand har det vaeret formalet gennem et forholdsvis begraenset antal interview at
kunne komme med fortellinger om den attraktive arbejdsplads og dens sammensathed i
kommuner og regioner. Undersggelsen har ikke haft som ambition at kunne give et fuldt ud
dakkende og generaliserbart billede af den attraktive, offentlige arbejdsplads i kommuner og
regioner. Dertil kraeves et anderledes og langt mere omfattende analysearbejde. Med inddra-
gelse af data fra surveyen "Danmarksanalyse”, gennemfgrt efteraret 2009, sgges der dog pa
en raekke omrader tegnet et bredere billede af, hvilke arbejds- og personaleforhold der anses
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for vigtige og af, hvordan de offentligt ansatte vurderer deres aktuelle arbejdsplads pa disse
felter. I interviewundersggelsen repraesenteres fem forskellige faggrupper. Gennem interview
med kernestabile medarbejdere ggr undersggelsen det muligt at pege pa en raekke positive
erfaringer og eksempler, som medvirker til at fastholde medarbejderne pa de offentlige ar-
bejdspladser.

Undersggelsen seatter fgrst fokus pa udvalgte personalepolitiske forhold som, pa tvaers af
de fem faggrupper, fremhaves som vigtige i relation til offentligt ansattes trivsel og fasthol-
delse. Der settes sarligt fokus pa betydningen af det psykiske arbejdsmiljg, da det i inter-
viewundersggelsen fremhaves som et helt centralt personalepolitisk forhold pa tveers af fag-
grupperne, hvor det i hgj grad opfattes synonymt med trivsel. Den fgrste del af analysen tilve-
jebringer konkrete eksempler pd, hvordan offentlige arbejdspladser skaber rammerne for et
velfungerende psykisk arbejdsmiljg ved at sette fokus pa forhold som organisering, ledelse
og fysisk arbejdsmiljg.

Undersggelsen satter derneest fokus pa de enkelte faggrupper og nuancerer betydningen
af forhold som organisering, ledelse, fysisk arbejdsmiljg mv. for de offentligt ansattes gnske
om at forblive i deres job.
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3 Om undersggelsen

Undersggelsens konklusioner er baseret pa i alt 23 kvalitative interview gennemfgrt i perio-
den oktober-november 2009 og inkluderer desuden resultater fra en survey blandt kommu-
nalt og regionalt ansatte gennemfgrt i oktober 20094. Undersggelsen er koncentreret om-
kring SOSU-ansatte, sygeplejersker, leerere, paedagoger, HK-ansatte samt AC-medarbejderes.
Interviewundersggelsen er foretaget blandt det sakaldt kernestabile personale, der er karak-
teriseret ved at have veeret ansat pa deres nuvaerende arbejdsplads i minimum tre ar. Udveel-
gelsen af de kernestabile medarbejdere begrundes i undersggelsens formal ud fra en forvent-
ning om, at svar pd, hvad der har betydning for, at ansatte forbliver i deres job, samt hvad der
medvirker til at gare de offentlige arbejdspladser attraktive, kan findes blandt medarbejdere,
som ikke har skiftet arbejdsplads i en periode.

Inden for hver faggruppe er der udvalgt to til tre arbejdspladser for at sikre, at sarlige
forhold pa den enkelte arbejdsplads ikke slar for kraftigt igennem i forhold til faggruppen ge-
nerelt. P& hver af de i alt 12 arbejdspladser, som er reprasenteret i interviewundersggelsen,
er foretaget et til to interview med repraesentanter for faggruppen — i alt er der gennemfart
interview med fem medarbejdere fra hver faggruppe. Dog er der blandt sygeplejersker blot
gennemfart tre nye interview, da der inddrages interviewmateriale fra en nylig gennemfart
analyse af sygeplejerskernes veje pa arbejdsmarkedets.

I interviewundersggelsen er den gennemsnitlige offentligt ansatte, pa tveers af faggrup-
per, en kvindelig ansat pd omkring 49 ar (kun en enkelt mand er interviewet til undersggel-
sen). Tilsvarende viser profilen fra den gennemfgrte survey, at mere end to tredjedele af de
offentligt ansatte er kvinder (starst repraesentation af maend inden for fag som AC-medarbej-
der og leerer) (se bilag 2, figur 6.1), mens de ansatte, som har deltaget i surveyen, har en alder
pa omkring 46 ar (se bilag 2, figur 6.2). Medarbejderprofilen kan give den fglgende analyse
en skaevhed i relation til kgn, hvilket man skal veere opmaerksom pa i forhold til undersggel-
sens konklusioner.

I interviewundersggelsen er der spurgt til forhold i anseattelsen, som har betydning for,
at de kernestabile medarbejdere finder deres arbejdsplads attraktiv, og som medvirker til, at
de ogsa fremover forventer at forblive i deres nuvarende ansettelse. De gennemfarte inter-
view er struktureret ud fra en interviewguide, som omhandler fglgende overordnede temaer,
som ogsé indgar i surveyen”:

Arbejdsvilkar
Organisering og samarbejdsflader

Fysisk og psykisk arbejdsmiljg®

Individuelle ressourcer og kvalitet i arbejdet
Ledelse

4 For en metodebeskrivelse af den gennemfgrte survey henvises til Hjelmar (2009).

5  AC-medarbejdere indgar ikke i interviewundersggelsen, men beskrives med udgangspunkt i resultaterne fra faromtalte
survey fra 2009.

6  Se Pilegaard Jensen; Holm-Petersen & @stergaard Larsen (2009). Interviewundersggelsen blev varetaget af Christina
Holm-Petersen, DSI. En beskrivelse af, hvorledes interviewpersoner er udvalgt, forefindes i rapporten.

7 1 bilag 1 findes den anvendte interviewguide.

8 | interviewundersggelsen arbejdes der med en relativ bred forstaelse af psykisk arbejdsmiljg, som ogsa kan rummes
under begrebet trivsel. Psykisk arbejdsmiljg hgrer ind under de sarlige personalepolitiske temaer, der er prioriteret af
parterne i Personalepolitisk Forum, og som der fokuseres pd i Personalepolitisk Messe 2010. Et af disse temaer er sa-
ledes trivsel og sundhed, der netop handler om forhold omkring psykisk arbejdsmiljg samt sundhedsordninger, ned-
bringelse af sygefraveer m.m.
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Flere af temaerne er inddraget i interviewundersggelsen pa baggrund af tidligere forsknings-
resultater, der blandt andet peger pa betydningen af arbejdsmiljg og ledelse for medarbejde-
res generelle jobtilfredshed og trivsel®.

3.1 Survey og generaliserbarhed

For at styrke generaliserbarheden af den kvalitative undersggelse og for at nuancere resulta-
terne inkluderes besvarelser fra surveyen "Danmarksanalyse”. Styrken bestar blandt andet i,
at surveyen rummer besvarelser fra offentligt ansatte, som ikke har gjort sig overvejelser om-
kring jobskifte, sdvel som ansatte, der har overvejet et jobskifte. Besvarelserne fra surveyen
viser, at godt 60 pct. af de offentligt ansatte, som har deltaget i surveyen, har svaret nej pa
spergsmalet om, hvorvidt de har overvejet et jobskifte inden for de seneste seks maneder (se
bilag 2, tabel 6.1). Svarene supplerer saledes de beskrivelser og holdninger, som kommer til
udtryk blandt interviewundersggelsens kernestabile medarbejdergruppe.

Surveyen rummer ligeledes besvarelser fra de ca. 40 pct. offentligt ansatte, som har sva-
ret ja pa spgrgsmalet om, hvorvidt de har overvejet et jobskifte. At inddrage de 40 pct. som
har overvejet jobskifte, ggr det muligt at undersgge, om det synes at vaere de samme forhold,
der medvirker til at gare en arbejdsplads attraktiv, og deraf fastholdende pa sine medarbej-
dere, sdvel som mindre attraktiv og deraf en faktor, som far betydning for de ansattes overve-
jelser om jobskifte. Surveyen viser, at respondenterne, uanset overvejelser om jobskifte, vur-
derer en raekke personaleforhold som varende lige vigtige, mens der eksisterer forskelle mel-
lem dem, der ikke har, og dem, der har overvejet jobskifte i relation til deres tilfredshed med
de faktiske personaleforhold pa& deres nuveaerende arbejdsplads. Det er sadledes muligt at se,
hvorvidt det samme forhold (fx psykisk arbejdsmiljg) dels fastholder de ansatte, hvor det
vurderes at fungere godt, og omvendt medvirker til overvejelser om at sgge vaek, hvor det
vurderes at fungere mindre godt.

Ved inddragelsen af surveyresultater refereres dels de ansattes vurdering af et givet for-
holds vigtighed (fx hvor vigtig vurderes relationen til ngermeste leder at veere) samt de ansat-
tes vurdering af tilstanden ved et givet forhold (hvordan vurderes eksempelvis relationen til
narmeste leder at veere). Svarene angives som henholdsvis vigtigt og godt, hvor en reference
til vigtigt rummer en summering af svarkategorierne sardeles vigtigt, meget vigtigt og ret
vigtigt, mens en reference til godt rummer en summering af svarkategorierne sardeles godt,
meget godt og godt.

®  Se eksempelvis Borg m.fl. 2007.
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4 Hvad ggr en offentlig arbejdsplads attraktiv?
— tvaergaende analyse

I det fglgende afsnit praesenteres en analyse, der gar pa tvars af de undersggte faggrupper.
Analysen koncentreres omkring udvalgte forhold der — pa tveers af faggrupperne — fremhee-
ves som betydningsfulde for trivsel og fastholdelse for de kernestabile, som ved deres lznge-
revarende offentlige ansattelse antages at vurdere deres arbejdsplads som attraktiv. Der seet-
tes fokus pa det psykiske arbejdsmiljg samt pa forhold, der blandt de ansatte opleves at have
betydning for deres trivsel og deres opfattelse af det psykiske arbejdsmiljg som varende vel-
fungerende. Analysen videreformidler konkrete eksempler p&, hvordan der pa en raekke for-
skellige offentlige arbejdspladser, ifalge de kernestabile medarbejdere, arbejdes med ram-
merne for et velfungerende psykisk arbejdsmilja.

Det fglgende afsnits fokus pa psykisk arbejdsmiljg begrundes med, at dette forhold
fremhaves af de interviewede som primart og afggrende for motivationen til at veere og for-
blive i deres nuvaerende offentlige ansettelse. Fokus understgttes endvidere af to nyligt gen-
nemfarte analyser, som viser, at psykisk arbejdsmiljg vurderes at vaere et saerdeles vigtigt
forhold blandt offentligt ansatte generelt'®. Med udgangspunkt i den kvalitative interviewun-
dersggelse kommer vi i det fglgende tettere pa, hvordan offentlige arbejdspladser arbejder
med rammerne for det psykiske arbejdsmiljg.

4.1 Begrebet psykisk arbejdsmiljg

For at afdeekke karakteren af det psykiske arbejdsmiljg pa den enkelte informants arbejds-
plads, er der spurgt ind til fglgende elementer: relationer mellem kolleger og faggrupper,
samarbejde, kommunikation, sygefraveer, udskiftning samt evnen til at handtere konflikter
pa arbejdspladsen. P& tvaers af faggrupper giver de interviewede udtryk for, at det, som har
haft primer og afggrende betydning for deres hidtil stabile ansattelse og dermed for attrak-
tiviteten af arbejdspladsen, er, at de naevnte elementer i det psykiske arbejdsmiljg har funge-
ret godt.

Det, som medvirker til, at de navnte elementer fungerer godt, synes eksempelvis at vere
forhold vedrgrende ledelse, organisering og fysisk arbejdsmiljg. Det, som skaber godt sam-
arbejde og lavt sygefraveer, synes, ifglge interviewundersggelsen, eksempelvis at veere en le-
der, som har gje for at ga aktivt ind i konflikter, eller en organisering af arbejdet som mulig-
gar, at de ansatte kan lgse deres daglige opgaver til tiden og med god kvalitet i opgavelgsnin-
gen. Det psykiske arbejdsmiljg, som fremhaves at vaere primert for fastholdelsen, synes sa-
ledes at veere pavirket af en reekke forskellige forhold pa arbejdspladsen.

4.2 Det velfungerende psykiske arbejdsmiljg som endemal

At saxtte fokus pa det psykiske arbejdsmiljg understgttes, som sagt, af nyligt gennemfarte
analyser, der viser, at det psykiske arbejdsmiljg er et af flere omrader, som af de offentligt
ansatte anses for vigtigt, og som dermed har betydning for den attraktive arbejdsplads. Kig-
ger man pé de offentligt ansattes vurdering af vigtigheden af det psykiske arbejdsmiljg, viser
det sig, at knap 100 pct. vurderer det psykiske arbejdsmiljg som vigtigt — uanset om de har
overvejet jobskifte eller ej (se bilag 2, figur 6.24). Tilfredsheden i deres nuvaerende ansattelse
viser sig serligt at veere hgj blandt ansatte, som ikke har overvejet et jobskifte inden for de

10 5e Hjelmar (2009) og Vrangbak (2009).
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seneste seks maneder. Blandt ansatte, som har overvejet et jobskifte, ses en variation i til-
fredsheden mellem faggrupperne, hvor sygeplejersker, AC-medarbejdere og HK-ansatte ud-
trykker starst tilfredshed med det psykiske arbejdsmiljg (se bilag 2, figur 6.13).

4.3 Hvad kan de attraktive offentlige arbejdspladser?

I det folgende vises eksempler fra interviewundersggelsen pa, hvilke forskellige arbejds- og
personaleforhold der har positiv indflydelse pa arbejdspladsen og derigennem pa det psyki-
ske arbejdsmiljg. De konkrete forhold, som beskrives, er: organisering, ledelse samt fysisk
arbejdsmilje. Forholdene er udvalgt, da de pa tvaers af flere eller samtlige undersggte fag-
grupper fremhaves som betydningsfulde blandt de interviewede for deres hidtil stabile an-
seettelse. Desuden viser en nyligt gennemfgrt analyse, at det psykiske arbejdsmiljg grupperes
sammen med forhold som tid til arbejdsopgaver, mulighed for at levere en god kvalitet samt
fysisk arbejdsmiljg malt pa medarbejdernes tilfredshed med forholdene samt medarbejder-
nes vurdering af forholdenes vigtighed**.

4.3.1 Organisering der skaber tid og kvalitet i opgavelgsningen

Interviewundersggelsen peger pd, at kernestabile medarbejdere, som antages at finde deres
arbejdsplads attraktiv ud fra en helhedsvurdering serligt inden for fag som SOSU, sygeple-
jerske og padagog finder en stor motivation og tilfredshed ved arbejdet som offentligt ansat,
nar der er tid til det, de definerer som kerneopgaverne. Kerneopgaverne defineres af de inter-
viewede primart som de opgaver, der involverer pleje, pasning og omsorg for andre menne-
sker. Interviewundersggelsen peger i den forbindelse pa, at arbejdsvilkar som normeringer,
gkonomiske ressourcer samt omfanget af tid brugt pa dokumentation og registrering har
stor betydning for, om de navnte faggrupper oplever det som muligt at na kerneopgaverne i
Izbet af dagen. De samme arbejdsvilkar synes ligeledes at have betydning for, hvorvidt fag-
grupperne har en oplevelse af kvalitet i det arbejde, de udfgrer, og dernast for attraktiviteten
af arbejdspladser.

Surveyen viser, at mellem 91 og 100 pct. af de offentligt ansatte mener, at det er vigtigt
at na deres arbejdsopgaver inden for den afsatte tid (se bilag 2, figur 6.19). Gennemsnitligt
vurderer 69 pct. blandt ansatte som ikke har overvejet jobskifte, at muligheden for dette er
god i deres nuvaerende ansattelse, mens det tilsvarende gennemsnitligt gaelder 45 pct. blandt
ansatte, som har overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.8). Interviewundersggelsen peger pa,
at oplevelser af at have tilstreekkelig tid og levere kvalitet i opgavelgsningen pavirker det psy-
kiske arbejdsmiljg positivt.

En af maderne, hvorpa de attraktive arbejdspladser, ifglge de kernestabile medarbejdere,
skaber tid til arbejdsopgaverne og mulighed for at levere en god kvalitet, er gennem fokus pa
organisering. Organisering omtales ofte som en ledelsesopgave, der, ifglge de interviewede,
bestar i at skabe rammerne for, at "arbejdet kan flyde let i hektiske perioder”. De interviewe-
de peger p3, at ledelsen pa den attraktive arbejdsplads "ger det nemt at have travlt ved hele
tiden at veere to skridt foran”. Det sker eksempelvis ved, at lederen sgrger for at begranse
selv sma irritationsmomenter, saledes at ting/redskaber/hjelpemidler mv. ligger, hvor de
forventes at ligge. Der er desuden eksempler p3, at hospitalsafdelinger organiseres saledes, at
sygeplejerskerne skiftes til at varetage forskellige funktioner og er i stand til lettere at hjelpe
hinanden og varetage hinandens arbejdsopgaver ved sygdom. Det handler pa den attraktive
arbejdsplads overordnet om, at lederen far struktureret en praktisk hverdag for de ansattes

1 Se Hjelmar (2009).
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daglige arbejde. Dette sker pa tveers af faggrupper ligeledes gennem forskellige former for
teamarbejde eller ved at tildele de ansatte forskellige primare ansvarsomrader, saledes at al-
le pa den attraktive arbejdsplads ikke har ansvar for alt.

Arbejdets organisering synes saledes ifglge de interviewede afggrende for de ansattes
motivation for og tilfredshed med at ga pa arbejde og for, at travlihed og oplevelser af mang-
lende kvalitet i opgavelgsningen ikke udvikler sig til stress og darligt psykisk arbejdsmiljga.

4.3.2 En synlig ledelse gar aktivt ind og stagtter konfliktlgsning pa
den attraktive arbejdsplads

Interviewundersggelsen vidner generelt om gode relationer til den naermeste leder pa den at-
traktive arbejdsplads og peger eksempelvis pa lederen som en vigtig akter i dagligdagen i re-
lation til handtering af konflikter internt blandt personalet samt blandt personale og borge-
re/patienter/elever mv.

Den gennemfarte survey viser, at mellem 94 og 99 pct. af de offentligt ansatte vurderer
forholdet til naermeste leder som vigtigt (se bilag 2, figur 6.15). Blandt de ansatte, som ikke
har overvejet jobskifte, viser surveyen, at gennemsnitligt 92 pct. vurderer forholdet til ner-
meste leder som godt. Det tilsvarende geelder for 68 pct. blandt ansatte, som har overvejet
jobskifte (se bilag 2, figur 6.4).

En af maderne, hvorpa den narmeste leder gver positiv indflydelse pa den attraktive ar-
bejdsplads, er, ifglge interviewundersggelsen, ved at veaere synlig i dagligdagen, eksempelvis
ved at komme rundt i afdelingen og hilse godmorgen og ved at udvise et overskud til at seette
sig ind i den enkelte medarbejders arbejdsopgaver. Synligheden og blikket for den enkelte
medarbejder opleves som en vigtig anerkendelse i dagligdagen pa den attraktive arbejds-
plads. | den forbindelse fremhaves det, serligt blandt faggrupper som sygeplejersker, HK-
ansatte og paedagoger, som en stor fordel, at lederen er fagligt kompetent inden for det pa-
geldende arbejdsomrade.

I forhold til at veere en attraktiv arbejdsplads peger interviewundersggelsen desuden pa
vigtigheden af, at den naermeste leder gar aktivt ind i og segger at forebygge og lgse eventuelle
konflikter. Interviewundersggelsen rummer bade eksempler pd, hvordan situationer/konflik-
ter forebygges gennem forskellige indsatser, samt hvordan situationer/konflikter handteres.
Forebyggende arbejdes der pa flere arbejdspladser med coach, konsulenter eller kurser. Dis-
se er med til at seette det psykiske arbejdsmiljg pa dagsordenen og gare medarbejdere i stand
til at handtere vanskelige situationer og eventuelle konflikter, hvilket for mange af de kerne-
stabile medarbejdere er med til at gore arbejdspladsen attraktiv. De forebyggende initiativer
bestar endvidere i, at den arlige arbejdspladsvurdering benyttes aktivt til at tage fat pa pro-
blemstillinger omkring kommunikation, mobning, aflastning mv. Derudover navnes tema-
dage og personalemgder som en anledning til at sette fokus pa psykisk arbejdsmiljg. I for-
hold til at handtere konflikter viser interviewundersggelsen blandt de kernestabile medar-
bejdere, der finder deres arbejdsplads attraktiv, at flere ledere tager initiativ til at hente eks-
terne konsulenter og psykologbistand ind til brug for medarbejdere, hvor konflikten umid-
delbart ikke kan lgses internt. Andre eksempler vidner om, at lederen selv agerer mediator
mellem to parter, eller at der pé arbejdspladsen udarbejdes felles politikker for handtering af
vanskelige situationer og konflikter.

Nar de interviewede skal pege pa elementer, der gar deres arbejdsplads attraktiv, handler
det om, at konfliktfyldte situationer ikke udvikler sig og giver anledning til et darligt psykisk
arbejdsmiljg.
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4.3.3 Den attraktive arbejdsplads og de gode fysiske rammer

Endelig udtrykker de kernestabile medarbejdere, som antages at vurdere deres arbejdsplads
som attraktiv, pa tveers af faggrupper, stor tilfredshed med, at de fysiske rammer i form af
indretning, redskaber, lokaler/plads, hjelpemidler, indeklima, lys, stgj mv. fungerer som en
aflastning af kroppen i et fysisk hardt arbejde. Som SOSU-medarbejder, sygeplejerske og pee-
dagog involverer det daglige arbejde med patienter, borgere og bgrn eksempelvis en raekke
fysiske belastninger af kroppen, mens belastninger blandt HK-ansatte og leerere eksempelvis
kan opsta af leengere perioder med stillesiddende arbejde.

I interviewundersggelsen betegner de kernestabile medarbejdere generelt det fysiske ar-
bejdsmiljg som godt og som vigtigt for trivslen, og i surveyen viser det sig, at mellem 92 og
100 pct. vurderer det fysiske arbejdsmiljg som vigtigt (se bilag 2, figur 6.23). Det faktiske fy-
siske arbejdsmiljg vurderes som verende godt af gennemsnitligt 74 pct. blandt ansatte, som
ikke har overvejet et jobskifte, mens det blandt ansatte, som har overvejet jobskifte, galder
for 52 pct. (se bilag 2, figur 6.12).

At de fysiske rammer fremhaves som gode i interviewundersggelsen handler eksempel-
vis for SOSU-ansatte, sygeplejersker og psedagoger om, at de ngdvendige hjelpemidler er til
stede og hurtigt fremskaffes, hvis behovet er der. Blandt HK-ansatte handler det om, at ledel-
sen aktivt stgtter lgsningsmodeller, der eksempelvis sgger at reducere stgjgener, som kan ses
i store, abne kontormiljger. Det fremhaves igen i interviewundersggelsen, pa tveers af fag-
grupper, blandt kernestabile medarbejdere, der finder deres arbejdsplads attraktiv, at der ef-
ter behov og gnske indkaldes eksterne arbejdsmiljgkonsulenter, ergoterapeuter eller lignende
i forhold til at vejlede omkring hjelpemidler og arbejdsstillinger, mens andre arbejdspladser
har en fast tilknyttet arbejdsmiljgkonsulent, som er med til at sikre fokus p& omradet.
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5 Seks faggruppers anseettelse i det offentlige

I de fglgende afsnit beskrives forhold ved de kernestabile medarbejderes nuvarende arbejds-
plads, der fremhaves som betydningsfulde for trivsel og fastholdelse. | kraft af deres leenge-
revarende offentlige ansettelse antages de kernestabile medarbejdere ud fra et helhedssyn at
vurdere deres arbejdsplads som attraktiv. | forhold til kapitel 4 nuancerer de falgende afsnit,
hvilke forhold der str centralt for den enkelte faggruppe, ligesom resultaterne undervejs
perspektiveres ved inddragelse af surveyresultater.

5.1 SOSU-ansatte

Til undersggelsen er interviewet fem kernestabile SOSU-ansatte, som alle har arbejdet inden
for faget i en lengere periode og dermed antages at anse deres arbejdsplads for attraktiv ud
fra en helhedsvurdering. Fire ud af fem informanter har for ar tilbage taget sygehjalperud-
dannelsen, som i 1991 blev aflgst af en ny uddannelsesstruktur. De har alle siden veret igen-
nem et opskolingsforlgb til social- og sundhedsassistenter. En enkelt informant var oprinde-
ligt uddannet hjemmehjzalper og har gennemgaet opskoling til social- og sundhedshjalper*?.
De SOSU-ansatte, som har deltaget i undersggelsen, kommer i kontakt med @ldre og andre
plejekraevende grupper gennem deres job som hjemmeplejer, plejer p& &ldrecenter, assistent
pa sygehus, aflastningsafsnit eller lignende.

I alt har 218 SOSU-ansatte besvaret surveyen. Heraf har 55 pct. svaret nej pa spgrgsma-
let om, hvorvidt de inden for de seneste seks maneder har overvejet et jobskifte (se bilag 2,
tabel 6.1).

5.1.1 Arbejdsvilkar — tid til kvalitet i arbejdet

Interviewundersggelsen peger pa, at de SOSU-ansatte i sin tid har valgt faget pa grund af mu-
ligheden for at yde omsorg og hjelpe borgere/patienter, som ikke selv er i stand til at klare
hverdagen. Fagets kerneopgaver fremhaves saledes i sig selv som en vasentlig faktor for de
SOSU-ansattes motivation til at varetage jobbet og dermed for jobbets attraktivitet. Det bety-
der, ifglge de interviewede, samtidig, at vilkarene for at yde omsorg skal vare til stede, ek-
sempelvis at de SOSU-ansatte har tid til at tage individuelle hensyn i borger-/patientgrup-
pen, og at tiden ligeledes er til stede til at motivere til aktiv selvhjzlp.

Surveyen viser, at 98 pct. af de SOSU-ansatte vurderer det som vigtigt at na deres arbej-
de inden for den afsatte tid. Blandt dem, som ikke har overvejet et jobskifte, angiver 72 pct.
muligheden herfor som veerende god, mens den samme andel, blandt SOSU-ansatte, der har
overvejet et jobskifte, ligger pa 47 pct. (se bilag 2, figur 6.19 og 6.8).

De kernestabile SOSU-ansatte giver generelt udtryk for, at de setter pris pa den variati-
on, som bestar i, at rolige perioder aflgses af perioder med travlhed. De interviewede peger i
den forbindelse pa, at en attraktiv arbejdsplads er lig med en arbejdsplads, hvor spidsbelast-
ningsperioder, med overbelaegning og vanskeligheder ved at deekke vagtplanen, bliver kortva-
rige, sdledes at de ikke medfarer et darligere fysisk og psykisk arbejdsmiljg.

12| surveyen skelnes ikke mellem SOSU-assistenter og SOSU-hjelpere. At interviewundersggelsen blot reprasenterer

gruppen af SOSU-hjalpere med en enkelt informant, kan give beskrivelsen en skeevhed.
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5.1.2 Organisering — teamstruktur og leringspotentialer pa den
attraktive arbejdsplads

De SOSU-ansatte arbejder typisk, i starre eller mindre omfang, sammen med andre sund-
hedsfaglige grupper som sygeplejersker, leeger og jordemgdre, mens andre SOSU-ansatte
fortsat udgegr den primare samarbejdspartner. De SOSU-ansattes arbejde er typisk organise-
ret i mindre team, hvilket, ifglge de interviewede, giver mulighed for selvsteendigt at planlaeg-
ge arbejdsdagen. Teamstrukturen omtales desuden positivt i kraft af, at den betyder, at bor-
gere/patienter ikke magder nye ansigter, hver gang de har personalekontakt.

De kernestabile SOSU-ansatte peger sarligt pa tvaerfagligt teamarbejde som attraktivt i
relation til de muligheder, der ligger heri for at leere af andres faglighed. Der er saledes ek-
sempler fra sygehusansatte pd, at teamarbejde mellem SOSU-ansatte og sygeplejersker giver
mulighed for sidemandsoplearing og tet faglig sparring omkring afdelingens speciale. De SO-
SU-ansatte udtrykker desuden stor jobtilfredshed i tilfeelde, hvor "vi far lov til at lave de
ting, vi er uddannet til og far ansvar”. Udtalelsen bergrer det forhold, at et veaesentligt ele-
ment i de sygehusansatte SOSU-assistenters motivation til at veere hospitalsansatte synes at
handle om, at de reelt og fuldt ud har mulighed for at anvende deres kvalifikationer.

5.1.3 Fysisk og psykisk arbejdsmiljo

Interviewundersggelsen peger p4, at de fysiske rammer har stor betydning for jobtilfredshe-
den blandt de kernestabile SOSU-ansatte. Tilsvarende viser surveyen, at godt 99 pct. af de
SOSU-ansatte vurderer det fysiske arbejdsmiljg som vigtigt. 72 pct. af de SOSU-ansatte, som
ikke har overvejet jobskifte, udtrykker, at de fysiske rammer reelt er gode, mens det samme
geelder 46 pct. blandt SOSU-ansatte, som har overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.23 og
6.12).

I interviewundersggelsen peger de kernestabile SOSU-ansatte pa, at de fysiske rammer
primeert fungerer som en aflastning af kroppen. Rammerne betegnes generelt som gode, hvil-
ket betyder, at de ngdvendige hjelpemidler er til stede og hurtigt indhentes/fremskaffes, hvis
behovet er der. Desuden peges der pa, at gode fysiske rammer omfatter rammer, som ggr det
muligt at komme omkring og udfgre plejeopgaverne i en tilfredsstillende kvalitet, uden at den
ansatte overbelaster sin krop.

Psykisk arbejdsmiljg

Ud over de fysiske rammer fremhaver de kernestabile SOSU-ansatte det psykiske arbejds-
miljg — herunder relationerne i kollegagruppen — som en sardeles betydningsfuld faktor for
jobtilfredsheden og dermed for attraktiviteten i jobbet. Som en SOSU-ansat udtaler, "er det jo
dem (kollegerne, red.), jeg skal arbejde sammen med i det daglige”. Surveyen viser, at knap
100 pct. af de SOSU-ansatte vurderer det psykiske arbejdsmiljg som vigtigt. Heroverfor vur-
derer 82 pct. Af de ansatte, som ikke har overvejet jobskifte, at det faktiske psykiske ar-
bejdsmiljg pa deres nuveerende arbejdsplads er godt, mens det samme geelder 40 pct. af de
ansatte, som har overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.24 og 6.13).

Blandt de interviewede er der generel tilfredshed med det psykiske arbejdsmilje pa deres
nuvaerende arbejdsplads. Flere peger pa, at karakteren af det psykiske arbejdsmiljg haenger
sammen med en raekke andre forhold pa arbejdspladsen — god ledelse naevnes som en faktor,
der skaber godt psykisk arbejdsmiljg, mens det samme gaelder begrensning pa perioder med
overbelegning og med mangel pa bemanding. Interviewundersggelsen viser dog, at der pa
den attraktive arbejdsplads periodevis leves med problemer og udfordringer p& andre perso-
naleomrader, sa lenge det psykiske arbejdsmiljg er godt.

19



Det gode psykiske arbejdsmiljg er desuden, ifglge flere SOSU-ansatte, et resultat af en
relativ stabil plejegruppe, hvor dele af gruppen har veret ansat pa arbejdspladsen gennem en
periode. Stabiliteten resulterer, ifglge de interviewede, i, at mange opgaver lgses uden
spgrgsmal og via teamets oparbejdede rutine. Desuden kender personalet hinanden indgaen-
de — bade i relation til faglige styrker og svagheder, men ogsa privat, hvilket giver mulighed
for en &benhed om emner pa hjemmefronten, der i perioder kan praege arbejdsindsatsen.

5.1.4 Ledelse

Surveyen viser, at 98 pct. af de SOSU-ansatte vurderer forholdet til naermeste leder som vee-
rende vigtigt. Heroverfor giver 96 pct. af de ansatte, som ikke har overvejet et jobskifte, ud-
tryk for at have et godt forhold til deres nermeste leder, mens den tilsvarende andel blandt
ansatte, som har overvejet jobskifte, ligger pa 58 pct. (se bilag 2, figur 6.15 og 6.4).

Interviewundersggelsen giver indtryk af, hvad der medvirker til at skabe tilfredshed med
narmeste leder blandt kernestabile SOSU-ansatte. Det fremhaves saledes, at lederen pa flere
af de interviewedes arbejdspladser satter handling bag sine ord, at der seettes tid af til at lytte
til problemstillinger, indvendinger og forslag pd personalemgder mv., og at sddanne forslag
folges op. Det fremheves endvidere, at lederen overholder sine aftaler og gar aktivt ind i at
lese de problemer, som personalet ger opmarksom pa. Desuden fremhaves det som motive-
rende for arbejdet som SOSU-assistent/SOSU-hjalper, at lederen anerkender de ansattes ar-
bejdsindsats — og serligt i spidsbelastningsperioder. De attraktive arbejdspladser er kende-
tegnet ved, at lederen evner at se og udnytte de ressourcer, som hver enkelt medarbejder har
samt har blik for eventuelle nye udfordringer for den enkelte. Generelt fremhaves det som
positivt, at lederen kender de ansattes faglige — og i visse tilfeelde ogsa personlige — styrker og
svagheder og tenker dette med i planleegningen af arbejdet.

5.1.5 Individuelle ressourcer — variation og mulighed for faglig
udvikling

Interviewundersggelsen viser, at fortsatte faglige udfordringer og variation i arbejdet er cen-
tralt for de SOSU-ansattes motivation for arbejdet og dermed kendetegnende for den attrak-
tive arbejdsplads. De medvirkende har alle opsggt opgaver, som ligger ud over kerneopgaver-
ne i SOSU-faget. Det er eksempelvis vejledning af praktikanter og elever, arbejdsplanlegning,
forflytningsvejledning samt kursusaktivitet inden for en raekke forskellige temaer. Undersg-
gelsen peger pa, at de muligheder for fortsat faglig udvikling, efter- og videreuddannelse, ud-
fordringer gennem udvidede ansvarsomrader, specialiseringer mv., som de interviewede op-
lever, er til stede pa deres nuvaerende arbejdsplads, spiller en yderst central rolle for, at de
kernestabile SOSU-ansatte finder deres arbejdsplads attraktiv.

5.2 Sygeplejersker

Sygeplejerskerne deler ligheder med de SOSU-ansatte i kraft af, at arbejdet er kendetegnet
ved kerneopgaver, der centreres omkring relations-, omsorgs-, behandlings- og plejearbejde.
Derudover deler faggrupperne (i SOSU-gruppen for assistenternes vedkommende) helt kon-
kret arbejdsplads i kraft af faggruppernes mulighed for ansattelse inden for hospitalsvaesenet
sa vel som inden for zldre- og hjemmeplejen. Til analysen er gennemfgrt tre interview med
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sygeplejersker, ligesom der inddrages materiale fra en nylig gennemfgrt undersggelse af sy-
geplejerskernes veje pd arbejdsmarkedet™>.

Blandt sygeplejersker viser surveyen, at 53 pct. af i alt 241 sygeplejersker har svaret nej
pa spagrgsmalet om, hvorvidt de har overvejet et jobskifte inden for de seneste seks maneder
(se bilag 2, tabel 6.1).

5.2.1 Arbejdsvilkar pa den attraktive arbejdsplads

De kernestabile sygeplejersker, som har deltaget i interviewundersggelsen, er pd nuvaerende
tidspunkt beskaftiget pa afdelinger, hvor arbejdstiderne primert ligger mellem kl. 08.00 og
16.00, og hvor der ligeledes ikke arbejdes i weekendvagt. De har alle tidligere arbejdet i tre-
holdsskift samt hver 3. weekend og tilleegger det stor veerdi at veere fri for sddanne arbejdsti-
der: "Man kan ikke blive ved med at have treholdsskift. Jeg tror ikke, jeg kunne holde til ba-
de aften, dag og nat mere og weekend hver 3. uge”. Arbejdstider og individuelle hensyn sy-
nes saledes at veere en faktor, som er med til at ggre arbejdspladsen attraktiv for kernestabile
sygeplejersker. Desuden peger interviewundersggelsen pa, at de interviewede sygeplejersker,
som i en periode har veeret ansat i den private sektor, blandt andet tillegger faste arbejdsti-
der en stor betydning, nar de skal beskrive, hvorfor de har sggt tilbage til det offentlige hospi-
talsvaesen.

Med hensyn til muligheden for at na dagens arbejdsopgaver viser surveyresultaterne, at
99 pct. af sygeplejerskerne vurderer dette som vigtigt. 71 pct. af sygeplejerskerne, som ikke
har overvejet at skifte job, giver udtryk for at have god mulighed for at nd dagens opgaver,
mens den samme andel blandt sygeplejersker, som har overvejet jobskifte, ligger pa 54 pct.
(se bilag 2, figur 6.19 og 6.8).

5.2.2 God organisering ggr det nemmere at have travit

I forlengelse af muligheden for at na arbejdsopgaverne inden for den afsatte tid peger inter-
viewundersggelsen pa, at god organisering af arbejdet i hgj grad gar det "nemmere” for syge-
plejerskerne at have travit. Blandt de interviewede sygeplejersker peger flere pa, at deres nu-
verende arbejdsplads er kendetegnet ved en organisering af arbejdet, som betyder, at travl-
hed ikke udvikler sig til stress og darligt arbejdsmiljg. En sygeplejerske understreger i den
forbindelse, at hun gerne vil have travlt, sa l&enge tingene er organiseret: "Det, der optager
folk, er travlheden, ikke s& meget de mange patienter, men tingene omkring. Hvis man fx
skal rende langt efter en bakke, som ikke er fyldt op — sma ting som irriterer”.

Derudover rummer interviewundersggelsen eksempler pa mere afdelingsspecifikke orga-
niseringsformer, som, ifalge de kernestabile sygeplejersker, er med til at sikre sakaldt flow i
arbejdsopgaverne. En sygeplejerske beretter eksempelvis om, hvordan organiseringsformen
pa hendes nuvarende arbejdsplads betyder, at sygeplejerskerne skiftes til at varetage afdelin-
gens forskellige funktioner, hvilket muligggres gennem arbejdsgangsbeskrivelser, som ifglge
den interviewede letter skiftet fra én opgave til en anden og ligeledes er med til at lette nye
kollegers/vikarers indtreeden pa arbejdspladsen. Funktionsskiftene ger det desuden muligt
for sygeplejerskerne at deekke hinanden ved sygdom, mens det ligeledes letter samarbejdet i
kraft af, at alle er bekendt med samtlige af afdelingens funktioner — funktionsskiftene ggr det
ganske enkelt nemt at hjelpe hinanden.

13 Ppilegaard Jensen; Holm-Petersen & @stergaard Larsen (2009). En beskrivelse af, hvorledes interviewpersoner er ud-
valgt, forefindes i rapporten.
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5.2.3 Fokus pa arbejdsmiljg skaber stabilitet i medarbejder-
gruppen pa den attraktive arbejdsplads

Af de samme arsager, som blev navnt blandt SOSU-ansatte, fremhaves arbejdets fysiske
rammer som centrale for jobtilfredsheden blandt kernestabile sygeplejersker og dermed for
arbejdspladsens attraktivitet. | surveyen giver 98 pct. udtryk for, at det fysiske arbejdsmiljg
er vigtigt. 61 pct. blandt sygeplejersker, der ikke har overvejet jobskifte, vurderer det faktiske
fysiske arbejdsmiljg som godt, mens det samme galder 42 pct. blandt sygeplejersker, der har
overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.23 0g 6.12).

I interviewundersggelsen giver de kernestabile sygeplejersker udtryk for en generel til-
fredshed med de fysiske rammer og fremhaver, at der eksempelvis benyttes konsultation af
ergoterapeut i relation til arbejdsstillinger, hvilket desuden har resulteret i en stor bevidsthed
blandt kolleger omkring fysisk arbejdsmiljg.

Psykisk arbejdsmiljg

Pa spgrgsmalet om, hvilken betydning det psykiske arbejdsmiljg har for motivationen til at
veere pa arbejdspladsen og dermed for arbejdspladsens attraktivitet, fremhaver sygeplejer-
skerne, ligesom de SOSU-ansatte, at det gode samarbejde pa deres nuvaerende arbejdsplads
er den primaere motivationsfaktor for deres hidtil stabile ansattelse. PA samme made som i
SOSU-gruppen beskriver sygeplejerskerne, at de periodevis kan leve med darlig ledelse og
mangler i de fysiske rammer, mens et darligt psykisk arbejdsmiljg ikke kan accepteres. En
sygeplejerske konstaterer, at "det kan godt veere, at jeg er glad for mit fag, men sa (i tilfelde
af et darligt psykisk arbejdsmiljg, red.) var jeg ngdt til at finde noget andet”. Surveyen viser
ligeledes, at det psykiske arbejdsmiljg prioriteres hgjt blandt sygeplejersker. 100 pct. af de
adspurgte sygeplejersker anser saledes det psykiske arbejdsmiljg som vigtigt. Nar sygeplejer-
skerne bliver bedt om at vurdere det psykiske arbejdsmiljg pa deres nuverende arbejdsplads,
angiver 84 pct. af den, som ikke har overvejet jobskifte, at det fungerer godt, mens det tilsva-
rende galder for 66 pct. af dem, som har overvejet at skifte (se bilag 2, figur 6.24 og 6.13).

Forebyggelse og handtering af konflikter

Interviewundersggelsen giver eksempler pa, hvordan der arbejdes med det psykiske arbejds-
miljg pa de kernestabile sygeplejerskers arbejdspladser og dermed pé&, hvad der gar arbejds-
pladsen attraktiv. Det fremhaves eksempelvis, at der gribes tidligt ind over for konflikter, og
at ledelsen bakker aktivt op om lgsning af eventuelle problemer. En af de mader, hvorpa kon-
flikter handteres pa arbejdspladsen, er, ifelge de interviewede, ved at benytte eksterne konsu-
lenter og psykologbistand. APV’en (arbejdspladsvurderingen), som revideres hvert tredje ar,
har eksempelvis givet anledning til at tage fat pa problemstillinger omkring kommunikation
og mobning, mens eksterne konsulenter har hjulpet med konkrete lgsninger. Andre fremhae-
ver, at temadage og personalemgder benyttes som en anledning til at seette fokus pa det psy-
kiske arbejdsmiljg.

Interviewundersggelsen peger saledes pa, at konflikthandtering og konfliktlgsning synes
at bane vejen for et godt psykisk arbejdsmiljg, som igen fremmer sygeplejerskernes opfattelse
af arbejdspladsen som attraktiv. Det sker, ifglge flere interviewede, gennem ledere, som gar
aktivt ind i konfliktlgsning pé arbejdspladsen, og gennem fokus pa psykisk arbejdsmiljg —
seerligt i perioder, hvor arbejdspladsen er underlagt effektiviseringer som, ifglge de kernesta-
bile sygeplejersker, er en kilde til brok og stress.
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5.2.4 Gode faglige udviklingsmuligheder i den offentlige sektor

De medvirkende sygeplejersker har alle opsggt muligheder for og benyttet sig af tilbud om
efter- og videreuddannelse. For flere af de interviewede, herunder sygeplejersker som tidlige-
re har veeret ansat i den private sektor, betegnes de faglige udviklingsmuligheder inden for
den offentlige sektor som en vigtig arsag til, at de igen har sggt ansettelse pa en offentlig
hospitalsafdeling: "Vi har gode betingelser i det offentlige i forhold til mange i privatlivet,
der selv ma betale eller ma betale med deres frihed — der har jeg haft gode betingelser ved
at fa orlov. Man kan sige, at man er darligere lgnnet, men sa far man de ting med”.

Ligesom i SOSU-gruppen fremhaves de faglige udviklingsmuligheder og vedligeholdel-
sen af specialkompetencer som et attraktivt element i ansattelsen, fordi det, ifglge de inter-
viewede, for det fgrste bringer kvalitet ind i opgavelgsningen i kraft af, at sygeplejerskerne
faler sig godt klaedt pa til at udfgre deres arbejdsopgaver, og for det andet skaber mulighed
for at fa variation i arbejdsopgaverne og nye ansvarsomrader.

5.2.5 Ledelse

Blandt de medvirkende sygeplejersker berettes der generelt om stor tilfredshed med narme-
ste leder. Tilfredsheden bunder eksempelvis i, at neermeste leder, ifglge de interviewede, er
engageret og narvaerende og formar at “"se ens talenter”, som en sygeplejerske udtaler. Des-
uden omtaler flere deres narmeste leder som fagligt kompetent og som i stand til at lytte og
statte gennem et synligt engagement pa arbejdspladsen. Ifglge de interviewede er der store
fordele ved at have en velfungerende ledelse, fordi det mindsker risikoen for, at konflikter far
lov at udvikle sig til et darligt psykisk arbejdsmiljg samtidig med, at god ledelse og god orga-
nisering betyder, at det bliver nemmere at have travit som sygeplejerske. Ifglge flere af de in-
terviewede skaber lederen rammerne for, at arbejdet kan "flyde i hektiske perioder” ved hele
tiden at veere to skridt foran. Blandt de interviewede fremhaves desuden en demokratisk le-
delsesform som positiv i kraft af, at de ansatte oplever at f& medbestemmelse ved at blive ind-
draget i beslutningsprocesserne.

5.3 Leerere

De fem leerere, som er interviewet til undersggelsen — en mand og fire kvinder — er alle ud-
dannet pa leererseminaret. Faelles for dem er, at de udelukkende har veaeret ansat inden for
folkeskolen i deres tid som uddannet lzerer. Det afspejler, at folkeskolen for flere har veeret et
bevidst tilvalg, da de gerne, som en informant udtrykker det, "vil veere med til at bidrage til
folkeskolens projekt”. Tre ud af fem laerere er &ldre end 50 ar med omkring 30 ars ansattelse
pa samme folkeskole. De har alle i perioder leget med tanken om at skifte job, men er blevet i
deres nuvarende stilling, fordi de gennem arene generelt har veret tilfredse og har fundet
deres arbejdsplads attraktiv. To yngre leerere — omkring 40 — har veret ansat p& deres nuvée-
rende arbejdsplads i under ti ar og har ikke umiddelbart planer om at skifte job.

I surveyen har i alt 209 larere deltaget, hvoraf godt 65 pct. har svaret nej pa spgrgsmalet
om, hvorvidt de har overvejet et jobskifte inden for de seneste seks maneder (se bilag 2, tabel
6.1).

5.3.1 Arbejdsvilkadr — handtering af travlhed og frihed i arbejdet

Laerernes kerneopgaver bestar ifglge de interviewede i undervisning og planlegning af un-
dervisningen. | forhold til at kunne udfgre kerneopgaverne fremhaves forskellige vilkar som
vigtige. Det drejer sig eksempelvis om handtering af travlhed, administrative opgaver og
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frihed til selv at planlagge sin tid og sine arbejdsopgaver. Surveyen viser, at knap 98 pct. af
lererne angiver, at muligheden for at na arbejdsopgaverne inden for den afsatte tid er vigtig.
I forlengelse heraf viser surveyen, at 57 pct. af de lerere, som ikke har overvejet jobskifte,
vurderer, at muligheden for at n& arbejdsopgaverne inden for den afsatte tid for er god, mod
35 pct. af de leerere, som har overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.19 og 6.8).

De kernestabile lerere, som har deltaget i interviewundersggelsen, peger pa, at travihe-
den kommer i perioder i kraft af skolearets opdeling. For eksempel beretter de om, at de ma
lebe ekstra hurtigt i perioder med foreldresamtaler eller planlegning af neaeste ars skema,
hvis de skal nd alle deres arbejdsopgaver. En laerer udtaler saledes:

Jamen det svinger jo sd, fordi de perioder med foraeldresamtaler, sa er der tryk pa,
men der er ogsa tider med udelukkende undervisning, og sa er det jo helt alminde-
ligt fint. Og det der at det skifter, sa bliver man ikke helt slidt op, for sa ved man, at
der kommer en tid igen, hvor det bliver lidt mere roligt.

Den attraktive skole er en arbejdsplads, der handterer det arbejdspres, der kan opsta i for-
bindelse med bl.a. skolearets "naturlige” temposkift administrative opgaver som elevplaner
og mgder fx teammgder, &rgangsmgder, fagfordelingsmgder mv.

Frihed og indflydelse

Interviewundersggelsen viser, at travlheden ofte kan handteres i kraft af den frihed eller selv-
steendighed, som jobbet, ifglge de kernestabile leerere, indebarer. Frihed til selv at planleegge
sin dag, med den indflydelse det giver pa opgaverne, fremhaves af alle som en kvalitet i deres
arbejde og som en blandt flere forudsaetninger for deres motivation for deres hidtil stabile
ansattelse. Denne tendens understgttes i surveyen, hvor 100 pct. af de adspurgte lerere an-
giver, at indflydelse pa eget arbejde er vigtigt. Ca. 95 pct. af dem, der ikke har overvejet job-
skifte, vurderer deres indflydelse som god. Det samme geelder 81 pct. af de lerere, der har
overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.17 og 6.6).

Interviewundersggelsen peger pd, at den frihed og indflydelse pé& arbejdet, som gar sig
geldende pa de kernestabile leereres arbejdspladser, betyder, at de har mulighed for at prio-
ritere opgaverne, nar travle perioder bliver for hektiske:

Vi er heldige som larere, at vi selv planleegger og laver vores arbejde, og jeg kan
godt have planlagt en leeseuge pa biblioteket for en bestemt klasse, men hvis jeg sy-
nes, jeg ikke kan na det, sa kan jeg ga til den leerer, som ogsa er involveret og sige,
"hvad siger du til, at vi rykker det tre uger, fordi jeg kan bare ikke overskue det lige
nu”, og sa ved den leerer ogsa godt, jamen der er en grund til, at jeg kommer og si-
ger det, for jeg ger det ikke uden grund, og sa siger lereren, "selvfglgelig, det fin-
der vi bare ud af”, og sa kan jeg sa skrinleegge det projekt i den uge og tage mig af
de andre ting.

Interviewmaterialet peger desuden pa, at friheden og indflydelsen ligeledes handler om over-
ordnede arbejdsopgaver, sdsom pa hvilke klassetrin og inden for hvilke fag man skal under-
vise. Den generelle oplevelse af indflydelse pa eget arbejde blandt de kernestabile er saledes
et blandt flere attraktive elementer i ansagttelsen som laerer.
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5.3.2 Organisering — teamarbejde og faglig sparring

Ligesom blandt SOSU-ansatte og sygeplejersker er organiseringen af arbejdet ogsa for lerer-
ne karakteriseret ved teamarbejde — leerernes primare samarbejde foregar inden for forskel-
lige team. Interviewundersggelsen viser, at lererne eksempelvis indgar i bade klasseteam,
trinteam, modtagerteam mv., men at en stor del af samarbejdet foregar i et sakaldt hoved-
team, hvor en mindre leerergruppe samarbejder om et klassetrin.

De kernestabile laerere leegger generelt veegt pd teamarbejdet som et konstruktivt samar-
bejde — herunder teamarbejdets store faglige udbytte. Teamstrukturens styrke ligger, ifglge
de kernestabile laerere, i teamets sammensatning af erfarne og nyuddannede lerere, hvor
nyuddannede kommer med faglige input mens erfarne leerere hjaelper og statter de nyuddan-
nede. Derudover fremhaves teamstrukturens styrke i relation til det kollegiale sammenhold.
Som beskrevet tidligere fremhaves de gode relationer blandt kolleger som en vigtig motiva-
tionsfaktor og dermed som et attraktivt aspekt af ansattelsen blandt offentligt ansatte gene-
relt, hvorfor dette aspekt ved teamstrukturen er vigtigt at understrege. En lerer beskriver,
hvordan frokostpausen ofte bliver tilbragt i selskab med teamet, hvor teamarbejdet diskute-
res. Samtidig vidner interviewundersggelsen om, at lererteamet ogsd bruges i forbindelse
med konfliktlasning mellem kolleger samt som stgatte i vanskelige situationer/oplevelser med
forzldre eller elever.

5.3.3 Fysisk og psykisk arbejdsmiljg pa den attraktive arbejds-
plads

De fysiske rammer for leererne bestar blandt andet i skolens lokaler og hjelpemidler som fx
interaktive whiteboards. | interviewundersggelsen legger lererne stor veegt pa indeklima i
form af lyse klasselokaler og god plads til bgrnene. De interviewede er overvejende positive
omkring det fysiske arbejdsmiljg pa deres arbejdsplads og fremhaver eksempelvis god plads
til forberedelse som et attraktivt element. De fremhaver alle, at det fysiske arbejdsmiljg er
vigtigt for deres motivation for at blive pa arbejdspladsen, men peger samtidig pa, at det ikke
er den vasentligste faktor. Surveyen viser, at i alt 98 pct. af leererne vurderer de fysiske ram-
mer som vigtige, mens 60 pct. af de leerere, som ikke har overvejet jobskifte, vurderer ram-
merne pa deres nuvaerende arbejdsplads som gode. Det samme gealder 35 pct. af de larere,
som har overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.23 0g 6.12).

Psykisk arbejdsmiljg

Som navnt tidligere er det psykiske arbejdsmiljg et betydningsfuldt forhold for de kernesta-
bile medarbejdernes motivation til at veere pa deres nuverende arbejdsplads og dermed for
arbejdspladsens attraktivitet. Flere af de adspurgte leerere ville efter sigende sgge at finde en
anden arbejdsplads, hvis det psykiske arbejdsmiljg ikke fungerede. Denne holdning synes af-
spejlet i surveyen, hvor 99 pct. Af de adspurgte lerere giver udtryk for, at det psykiske ar-
bejdsmiljg er et vigtigt forhold. Blandt leerere, som ikke har overvejet jobskifte, vurderer 82
pct. det psykiske arbejdsmiljg som godt, mens det galder for 27 pct. af de lerere, som har
overvejet at skifte job (se bilag 2, figur 6.24 og 6.13).

Interviewundersggelsen giver eksempler pa, hvad de kernestabile lerere finder attraktivt
ved deres nuveerende arbejdsplads i relation til psykisk arbejdsmiljg. To af de medvirkende
leerere har veeret pa kursus som maegler og kan pa den made traede ind i eventuelle konflikter
mellem kolleger eller mellem kolleger og elever/foreldre. P& en anden skole bliver lererne
opfordret af ledelsen til at veere sakaldte trivselspersoner for hinanden. Det indebearer, at
hver lerer har et ”socialt ansvar” for en udvalgt kollega. Hvis kollegaen viser tegn pa mistriv-
sel eller stress, kan trivselspersonen henvende sig og tage en snak.
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Mere uformelt fremhaeves et fokus pé at holde gje med hinanden og statte hinanden bade
privat og professionelt. Flere beskriver, at der er et godt klima pa lerervarelset, hvor medar-
bejderne foler sig godt tilpas. Desuden bemearker alle fem leerere, at de til tider laver aktivite-
ter med deres kolleger i fritiden. Sddanne elementer inden for temaet psykisk arbejdsmiljg er
saledes med til at ggre den offentlige arbejdsplads attraktiv for kernestabile laerere.

5.3.4 Individuelle ressourcer og kvalitet i arbejdet
Interviewundersggelsen viser en enighed blandt lererne om, at efter- og videreuddannelse
ligeledes er en vigtig motivationsfaktor og dermed bidrager til at ggre arbejdspladsen attrak-
tiv. De kernestabile leerere har alle deltaget i videreuddannelse og har deltaget i kurser, der
giver inspiration til undervisning, opkvalificering i forhold til at undervise de @ldre klasse-
trin, it-kurser og kurser i SSP-samarbejde mv. Efter- og videreuddannelse fremhaves endvi-
dere som en ngdvendighed for at kunne fglge med udviklingen og opretholde motivationen
for arbejdet. En leerer udtrykker, at det handler om, "at man er ansvarlig for, at eleverne
kommer godt igennem deres skoleforlgb, og hvis ikke leereren fglger med udviklingen, har
eleverne ogsa en darligere chance for at klare sig godt”.

5.3.5 Ledelse

I surveyen er mere end 97 pct. af leererne enige om, at forholdet til neermeste leder er vigtigt,
mens vurderingen af, hvordan forholdet til neermeste leder er pa deres nuvaerende arbejds-
plads, er forskellig. Saledes vurderer 89 pct. af de laerere, der ikke har overvejet at skifte job,
at forholdet til deres naermeste leder fungerer godt, mens det samme er tilfaeldet for 60 pct.
af de leerere, der har overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.15 og 6.4).

Generelt repraesenterer interviewundersggelsen en gruppe af leerere, som udtrykker til-
fredshed med deres naermeste leder. | forlaengelse af den store grad af frihed, som ligger i ar-
bejdet som laerer, fremhaver de kernestabile lerere, at deres tilfredshed udspringer af, at le-
deren giver plads til medarbejderne i form af, at lederen er forstdende og udviser tillid til, at
de ansatte ger deres arbejde uden behov for at kontrollere dem, hvilket saledes er et attrak-
tivt element i ansattelsen. Samtidig er der mulighed for at banke péa lederens dgr og fa hjlp
og rad.

5.4 Paedagoger

I det falgende fremleaegges resultaterne af fem interview samt surveyresultater pa baggrund af
292 besvarelser blandt faggruppen af paedagoger. Interviewene er gennemfart med fire pae-
dagoger og en padagogisk assistent (PAU), som alle arbejder inden for almindelige offentlige
daginstitutionstilbud'* pd 0-6-&rsomradet™. Gruppen af deltagere er en rimelig homogen
gruppe, hvor den gennemsnitlige deltager er en kvinde péa ca. 40 ar, hun er gift, har 2-3 barn,
har veeret i faget i ca. 10 &r og regner med at veaere inden for faget — dog muligvis et andet fag-
omrade — inden for den naermeste fremtid. To af de interviewede har veret privatansat far
deres nuverende ansattelse (én i privatinstitution og én helt uden for det psedagogiske fag),
mens en enkelt har gjort sig overvejelser om at blive privatansat pa et senere tidspunkt.

I surveyen skelnes der mellem peaedagoger pa daginstitution og paedagoger pa dggninsti-
tution. | det fglgende inddrages udelukkende besvarelser fra den farste gruppe. Surveyen vi-

1 Forstdet som det almene modsat specialtilbud.
15 Bgrnehaver sdvel som Integrerede institutioner (vuggestue/bgrnehave).
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ser, at godt 52 pct. af paedagogerne i denne gruppe har svaret nej pa spgrgsmalet om, hvor-
vidt de har overvejet et jobskifte inden for de seneste seks maneder (se bilag 2, tabel 6.1).

5.4.1 Arbejdsvilkar: muligheden for naerveaeret i dagligdagen

De gennemfarte interview med kernestabile pedagoger peger klart pa, at deres kerneopgave
ifolge egen opfattelse er at passe bgrn, herunder at sikre, at bgrnene trives, oplever og lerer.
Den tid og de ressourcer, pedagogerne gerne vil bruge og bruger pa aktiviteter med bgrnene,
treeder tydeligt frem i alle interview som en veesentlig faktor for den attraktive arbejdsplads.
Det fremstar attraktivt, at mindst mulig tid gar fra arbejdet med bgrnene til andre opgaver,
og af interviewundersggelsen fremgar, at dette lykkes pa flere arbejdspladser. De “andre” op-
gaver, der navnes, har typisk en administrativ karakter sasom: forberedelse til foreeldresam-
taler, barnebeskrivelser, malsetninger, arsplaner, lereplaner, personalemgder og sprog-
screening. Opgaverne er, ifglge peedagogerne, ikke i sig selv problematiske, men det fremhae-
ves som vigtigt, at de indarbejdes i hverdagen pa en méade, hvor narveeret med bgrnene fort-
sat er det centrale: "Jeg synes lidt, det er en udfordring. Jeg kan godt lide, at man skal lgbe
steerkt. Men alt med made. Det er en udfordring at finde ud af, hvordan far vi lige struktu-
reret det her”.

Af surveyen fremgar det, at 98 pct. af paeedagogerne mener, at det er vigtigt at have mu-
lighed for at na sine arbejdsopgaver inden for den afsatte arbejdstid. Blandt paedagoger, som
ikke har overvejet jobskifte, giver 59 pct. udtryk for, at der reelt er gode muligheder herfor pa
deres nuvaerende arbejdsplads. Det samme galder 34 pct. blandt peedagoger, som har overve-
jet jobskifte (se bilag 2, figur 6.19 og 6.8).

Ansvaret spredes ud

Blandt de kernestabile paedagoger peges eksempelvis pd, at et primart ansvar for enkelte
bgrn i institutionen mindsker den personlige stress, som kan vere forbundet med at "skulle
rundt om alle bgrn” og bidrager dermed til at ggre arbejdspladsen attraktiv. Andre instituti-
oner gger "bgrnetiden” ved at begraense antallet af og/eller optimere mgder ved at la&egge me-
re forberedelse ud til den enkelte medarbejder. Andre institutioner sgger at skabe mere tid til
bgrnene ved at sende enkelte eller fi peedagoger pa kursus/efteruddannelse i en specialopga-
ve som sprogscreening: "bgrnene bliver sprogscreenet, nar de har veret her i et par mane-
der. S& har vi to folk i huset, som bare tager sig af det. Ellers skulle vi alle ga rundt og for-
dybe os i det”.

| forlengelse af vigtigheden af sakaldt "bgrnetid” peger flere af de kernestabile padago-
ger pa, at normeringen pa deres nuvarende arbejdsplads giver plads til mere end "ren pas-
ning”, hvilket bidrager til opfattelsen af arbejdspladsen som attraktiv. Den attraktive offent-
lige arbejdsplads for paedagogen er, ifglge de interviewede, saledes en arbejdsplads, hvor der
er ansatte nok til at sikre kvalitet og tid til arbejdet med bgrnene.

5.4.2 Organisering og samarbejdsflader: internt og pa tveers

Ifelge interviewundersggelsen foregar organiseringen pa daginstitutionsomradet typisk ved,
at ledelsen har ansvar for den overordnede planlegning, mens hver enkelt stue er fri til at
planlaegge personalets og bgrnenes dag: "Der er nogen ting, som bliver lagt ud fra kontoret
eller fra lederen, som vi skal. Pa stuen, der bestemmer vi fuldsteendig selv”. Stuens selvbe-
stemmelse bestar fx i frihed til at opbygge lereplaner, tematisk indhold, aktiviteter osv. Dette
kan ske formelt pa stuemgader eller ad hoc i dagligdagen:
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Man mgdes jo altid lige og siger hej og tager te eller kaffe med ind p& stuen. Og sa
aftaler vi fra dag til dag. Den anden dag klippede vi blade og klistrede pa vinduer-
ne, hvilket vi lige aftalte om morgenen. Nogle dage er der fri leg for bgrnene. Sa vi
slar lige hovederne sammen om morgenen og aftaler, hvad vi gaor.

Surveyen viser, at knap 100 pct. af paeedagogerne finder indflydelse pa eget arbejde vigtig. In-
terviewundersggelsen peger pa samme made pa, at friheden i hverdagen, med den mulighed
for indflydelse pa eget arbejde, som den, ifglge de interviewede, giver plads til, er motiveren-
de og et yderst attraktivt element i deres ansettelse: "Det er meget vigtigt. Det er noget af
det, der gor, at jeg har veeret her i s& mange ar. Frie tgjler, ikke!”.

Ligesom organiseringen foregdr samarbejdet bade internt pa stuen og pa tvaers af huset
med nabostuer, hele huset, kgkkenpersonale, kontoret osv. Samarbejdet kan veere formalise-
ret omkring temauger, men kan ligeledes veere uformel dagligdags hjelp mellem stuerne, hvis
der opstar behov for det. Generelt peger interviewundersggelsen pa, at der er gode mulighe-
der og kultur for samarbejde. Dette synes oftest at bunde i, at der arbejdes bevidst pa at ska-
be et rum for det gode samarbejde i den enkelte institution: Vi er gode til at tale sammen og
grine sammen. Vi er en personalegruppe, der prgver at kigge pa den gode intention hos den
anden”.

5.4.3 Fysisk og psykisk arbejdsmiljg: bevidsthed, forebyggelse og
samtaler

I surveyen giver 99 pct. af paedagogerne udtryk for, at det fysiske arbejdsmiljg er vigtigt. 52
pct. af de pedagoger, som ikke har overvejet et jobskifte, vurderer det fysiske arbejdsmiljg pa
deres nuvarende arbejdsplads som godt, mens det samme geelder 35 pct. blandt paedagoger,
som har overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.23 0g 6.12).

I interviewene med de kernestabile padagoger er billedet generelt positivt. Her er der
stor tilfredshed med de fysiske rammer: "De er fantastiske. Vi er privilegerede med ret store
grupperum, og vi har fantastiske udeomgivelser. Og det pavirker helt klart ogsa ens ar-
bejdsglaede og humgr”. Nar der spgrges ind til, hvad det fysiske arbejdsmiljg betyder for de-
res motivation for at arbejde pa deres nuvaerende arbejdsplads, taler psedagogerne primart
om betydningen af lys, rum og luft for deres arbejde og bgrnenes hverdag.

Den stue, jeg er pa, det er en stue med mange rum. Store, dejlige rum, hvor der er
plads og lyst, og der er mulighed for, at bgrn og voksne kan vare der. Der er mu-
lighed for, at bgrn kan veere der, uden at voksne kan se dem, og der er mulighed
for, at man kan ga ind i et rum og fordybe sig med en gruppe bgrn, uden at man
ngdvendigvis behgver at have dem alle sammen.

Ingen af de interviewede oplever jobbet som varende fysisk hardt, hvilket, ifglge de inter-
viewede, synes at henge sammen med, at de ngdvendige hjelpemidler er til stede pa ar-
bejdspladsen. Det drejer sig eksempelvis om trapper op til puslebordet, sd bgrnene kan hjel-
pe til selv, om at spiseborde og stole er i "voksenstgrrelse” mv. Det navnes desuden, at der pa
den attraktive arbejdsplads er opmearksomhed omkring forebyggelse, og at der mellem kolle-
ger gives gode rad og hjelpsomme bemarkninger, hvis kolleger arbejder uhensigtsmaessigt:
"vi arbejder hele tiden med at passe pa hinanden, ved at huske hinanden pa, at vi skal passe
pé os selv. Det er vi ret bevidste om”.
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Psykisk arbejdsmiljg

| forleengelse af det foregdende afsnit, som pegede pa de gode samarbejdsrelationer, der var
karakteristisk for de kernestabile paedagogers arbejdsplads, omtales det psykiske arbejdsmil-
j# som en vasentlig faktor i forhold til peedagogernes motivation for at blive pa arbejdsplad-
sen:

Det prioriterer jeg veeldig hgjt. Det er jo ogsa derfor, at jeg bliver. Fordi jeg er glad
for at veere her. Jeg kunne ikke veere et sted, hvor der bliver tisket i krogene. Hvor
tingene ikke tages op. Jeg synes, det fungerer godt, og det er rigtig vigtigt.

Adspurgt om psykisk arbejdsmiljg i surveyen svarer knap 100 pct., at dette er vigtigt. Her-
overfor svarer 84 pct. blandt psedagoger, der ikke har overvejet et jobskifte, at det psykiske
arbejdsmiljg pa deres nuvaerende arbejdsplads fungerer godt, mens samme andel blandt pee-
dagoger, som har overvejet et jobskifte, ligger pa 50 pct. (se bilag 2, figur 6.24 og 6.13).

At deltagerne fra interviewundersggelsen generelt giver udtryk for at veere glade for de-
res arbejdsplads tegner et billede af, hvordan der arbejdes med det psykiske arbejdsmiljg pa
de repraesenterede daginstitutioner. P4 den attraktive arbejdsplads arbejdes der, ifglge de
kernestabile medarbejdere, forebyggende med coach/konsulent eller kurser, som er med til
at saette psykisk arbejdsmiljg pa dagsordenen, og som ger medarbejderne i stand til at hand-
tere svare situationer: "Til personalemgdet far vi en coach ud, som skal tale om redskaber
til pressede situationer, meditation, positiv psykologi osv. S& det er et miljg, der er priorite-
ret meget hgjt her”. Ofte handler det mere uformelt om, at der rettes opmarksomhed mod
problemet:

Sommetider er der lidt murren i krogene. S& tager man problemet op, lader veere
med at ga og lade det fylde det hele. Sa der nar ikke sa tit at blive keempestore kon-
flikter, for de er opdaget inden. Vi bliver bedre og bedre til at komme og sige til
hinanden, hvis det er. Sddan var det ikke, da jeg startede her.

Hvis der opstar et problem, berettes der om forskellige mader at handtere det pa. Ud over
sparring med en coach/konsulent udarbejdes pa den attraktive arbejdsplads eksempelvis fel-
les politikker for konflikthandtering: "Vi har fx udarbejdet en voldspolitik. Nar vi snakker
om vold, s& mener vi ikke fysisk vold, s& mener vi skeld ud fra forzldre eller ubehagelige
oplevelser. Den skal daekke alt”.

Endelig kan der veere tale om situationer, hvor medarbejdere allerede har vearet involve-
ret i en konfliktfyldt situation med andre kolleger eller med bgrn/foraeldre. Her opleves der
at veere plads til samtaler med bade leder og kolleger. Der opleves at vaere lydhgrhed og
abenhed over for eventuelle problemer, og det bidrager til at gere arbejdspladsen attraktiv:

Det er vigtigt, at man far temt den der taske, inden man gar hjem. Det kan jo ikke
undgas, at man somme tider tager noget med hjem. Men det er dejligt, at man kan
fa leesset af, inden man gar hjem. Og man ved, at hvis man ikke far gjort det den
dag, jamen sa bliver der taget hand om én, en af de fglgende dage.

5.4.4 Individuelle ressourcer og kvalitet i arbejdet: erfaring og ny
viden er vigtig pa den attraktive arbejdsplads

De medvirkende padagoger legger, som de andre faggrupper i undersggelsen, stor vegt pa
muligheden for at forny sig, hvilket saledes er ét blandt flere vigtige elementer pa den attrak-
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tive arbejdsplads. Kurser er oftest et udtrykt anske fra den enkelte medarbejder, som ud-
springer af lyst til udvikling af hverdagen med bgrnene eller et szrligt behov for at lgse en
konkret opgave i hverdagen som fx praktikvejleder, sikkerhedsreprasentant eller sprogscree-
ner. Til daglig kan man ofte traekke pa den erfaring og rutine, man har opbygget, men det kan
ogsa vaere ngdvendigt at inddrage ny viden i sine paedagogiske overvejelser: "Jamen, o.k. Det
er ogsa noget med den der med at veere gammel i garde. S& traeekker man pé& den rutine, som
man har. Men vi forsgger s& ogsa, nar vi er pa de forskellige kurser, s& drager man jo den
ind i sin paedagogik og sin handleméade”.

Kurser, der kan understgatte eller kvalificere paedagogiske overvejelser, kan bade give den
enkelte paedagog et frisk pust i hverdagen samt vaere med til at understgtte kerneopgaven:

Det er vigtigt. Netop for ikke at st& i stampe. Men ogsa nogle gange for at fa et nyt
pust. Det kan lige vere det, der gar, at man ikke synes, at man lgber ekstra hurtigt.
At man lige far et par dage med nye input og et andet tempo og ikke sammen med
bgrn. Men som kan give nogle ressourcer i forhold til det at veere sammen med
bgrn bagefter.

5.4.5 Ledelse: hgje forventninger og krav

Godt 98 pct. af paedagogerne i daginstitutioner mener, at forholdet til deres naermeste leder
er vigtigt. 93 pct. af gruppen, som ikke har overvejet at skifte job, er godt tilfredse med for-
holdet til deres na&rmeste leder. Til sammenligning er det 71 pct. i gruppen, som har overve-
jet at forlade deres job (se bilag 2, figur 6.15 og 6.4).

De interviewede psedagoger er godt tilfredse med deres ledere. Vigtigheden af forholdet
til nermeste leder treeder maske tydeligst frem, nar der i interviewundersggelsen gives svar
pa, hvad medarbejderne forventer og kraever af deres leder. Generelt finder de kernestabile
padagoger en arbejdsplads attraktiv, hvor lederen fungerer bade som administrativ medar-
bejder, som personaleplejer, som padagogisk faglig reprasentant og ligeledes feerdes "pa
gulvet” og har kendskab til bgrn og forzldre:

For mig skal hun naermest vaere en superpadagog ud over at veaere en superleder.
Hun skal nemlig have rigtig mange kompetencer. Ledelsesmaessigt i forhold til det
administrative, hun skal have personalearbejdsmiljg pd hgjeste dagsorden, have
pedagogikken inde og komme med input i forhold til debatter om paedagogik. Jeg
har hgje forventninger og krav til en leder.

Flere af paedagogerne mener, at deres leder overordnet er i stand til at strukturere en prak-
tisk hverdag, hvilket muligger pedagogernes daglige arbejde. Arbejdspladsen fremstar yder-
ligere som attraktiv, hvor lederen har fingeren pa pulsen i forhold til personalets ve og vel og
sikrer, at medarbejderne har det godt, har mulighed for samtalesparring, vejledning osv.

5.5 HK-medarbejdere

Til analysen af de HK-ansatte er der interviewet fem kvinder med en gennemsnitsalder pa 49
ar. De medvirkende er beskaftiget inden for hver deres administrative omrade i tre forskelli-
ge kommuner. Tre af de fem har, umiddelbart efter deres elevtid eller pa et senere tidspunkt,
taget kommunomuddannelsen. To af de HK-ansatte har tidligere veaeret beskaftiget i det pri-
vate erhvervsliv, mens alle har varet ansat pa deres nuverende offentlige arbejdsplads gen-
nem en periode p& minimum tre ar.

30



I alt har 463 HK-ansatte besvaret surveyen. Heraf svarer 66 pct. nej til spgrgsmalet om,
hvorvidt de har overvejet et jobskifte inden for de seneste seks maneder (se bilag 2, tabel 6.1).

5.5.1 Arbejdsvilkar

De HK-ansatte, som har deltaget i undersggelsen, har alle primart administrative kerneop-
gaver. De administrerer blandt andet lgn, pension, skat, personalesager og lgser sekretariats-
opgaver. Generelt beskrives arbejdsugen som “varieret”, hvilket betegnes som yderst positivt
0g som et vigtigt aspekt i forhold til at vedligeholde og fastholde interessen for deres arbejds-
omrade. Variationen i arbejdsopgaver har imidlertid ogsa betydning for arbejdstempoet, der
af de medvirkende HK-ansatte beskrives som "hgjt”:

Men nogle gange har jeg sveert ved at vide, om det er fordi, der er mange afbrydel-
ser i lgbet af dagen, men ogsa fordi der hele tiden sker @ndringer. Det kan ogsa
veere med til at fgle, at man har meget travilt.

I surveyen vurderer 93 pct. af de HK-ansatte muligheden for at na arbejdet inden for den af-
satte tid som veerende vigtig. 76 pct. af de HK-ansatte, som ikke har overvejet et jobskifte,
angiver de faktiske muligheder for at na opgaverne inden for den afsatte tid som gode, mens
det til sammenligning geelder 48 pct. blandt HK-ansatte, som har overvejet et jobskifte (se
bilag 2, figur 6.19 og 6.8).

5.5.2 Organisering og samarbejdsflader

De kernestabile HK-ansatte er beskeeftiget inden for forskellige afdelinger og kontorer i
kommunen, hvilket blandt andet har betydning for karakteren og omfanget af interne og eks-
terne samarbejdsflader. En af de interviewede arbejder saledes primart sammen med jobcen-
terledelsen, mens en anden, som sagsbehandler, primert har kontakt til kommunens institu-
tioner, arbejdspladser og borgere.

Interviewundersggelsen peger pd, at strukturaendringerne i 2007 blandt andet har fart til
en gget tilfredshed med arbejdet som HK-ansat i kraft af, at sammenlegningen har skabt
stgrre afdelinger, hvilket, ifglge de interviewede, giver flere sparringspartnere inden for et gi-
vet arbejdsomrade. Det medvirker til en oplevelse af, at viden pa det pagaeldende arbejdsom-
rade er forgget inden for kommunen, og at arbejdsomradet derved fremstar som mindre sar-
bart. At organisationen flere steder er vokset understreger vigtigheden af et andet element,
som de kernestabile HK-ansatte fremhaver som attraktivt, nemlig muligheden for overblik
over kommunens ansatte, for ansvarsfordeling og opgavelgsning.

5.5.3 Arbejdsmiljg: gode rammer for opgavelgsning

Rammerne omkring de HK-ansattes arbejde streekker sig fra enkeltmandskontor over tre-
firemandskontor til storrumskontorer. | kraft af sammenlagningerne og de deraf falgende
starre afdelinger er indtrykket blandt de interviewede, at gnsket pa ledelsesniveau har veret
at gge muligheden for samarbejde pa tvaers af afdelingens team ved at placere dem pa samme
kontor. For de HK-ansatte betyder arbejdets indhold som regel, at arbejdsdagen tilbringes
bag skrivebordet, dvs. udpraget stillesiddende arbejde. Det skaber behov for et szrligt vel-
fungerende fysisk arbejdsmiljg, og at de fysiske rammer egner sig til Igsning af kerneopgaven
med mulighed for koncentration og ro.

En attraktiv arbejdsplads, som indebearer arbejde i storrumskontorer, synes, ifglge de
kernestabile HK-ansatte, at veere karakteriseret ved, at ledelsen aktivt stgtter lgsningsmodel-
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ler, der reducerer de varste stgjgener, sdledes at stgjgener ikke nar et "anstrengende” eller
"generende” niveau. | den gennemfgrte survey giver knap 97 pct. af de adspurgte HK-ansatte
udtryk for, at fysisk arbejdsmiljg er vigtigt. 82 pct. af de HK-ansatte, som ikke har overvejet
et jobskifte, angiver, at det faktiske fysiske arbejdsmiljg er godt, mens det til sammenligning
geelder 56 pct. blandt HK-ansatte, som har overvejet et jobskifte (se bilag 2, figur 6.23 og
6.12).

Blandt de kernestabile HK-ansatte fremhaves ligeledes, som et attraktivt element, vig-
tigheden af, at der kan indkaldes arbejdsmiljgkonsulenter til at vejlede om arbejdsstillinger,
arbejdsmiljg mv.

Psykisk arbejdsmiljg
Med hensyn til betydningen af psykisk arbejdsmiljg peger de HK-ansatte ogsa p4a, at motiva-

tionen til at vere pd arbejdspladsen haenger tet sammen med et velfungerende psykisk ar-
bejdsmiljg blandt kollegerne:

Psykisk arbejdsmiljg betyder alt, hvis ikke man kan med sine kolleger, sa bliver da-
gen sur. De fysiske rammer betyder ogsa rigtig meget. Det gar hardt ud over krop-
pen, hvis ikke man har ordentligt udstyr. Stadigvek vil jeg hellere have et darligt
sted at sidde og nogle gode kolleger, hvis jeg skulle veelge.

Surveyen vidner ligeledes om, at det psykiske arbejdsmiljg — ogsa blandt HK-ansatte — gene-
relt vurderes som vigtigt (knap 100 pct.). Heroverfor vurderer 92 pct. af de HK-ansatte, som
ikke har overvejet et jobskifte, det faktiske psykiske arbejdsmiljg som godt, mens det samme
geelder 62 pct. blandt HK-ansatte, som har overvejet et jobskifte (se bilag 2, figur 6.24 og
6.13).

5.5.4 Faglige udviklingsmuligheder er en fastholdelsesfaktor

At veere HK-ansat i dagens kommuner kreever ifglge de interviewede, en fortsat holden sig up
to date med systemer, programmer, lovgivnhing mv. Muligheden for efter- og videreuddannel-
se samt kurser inden for fagligt relaterede emner er saledes, ifglge de interviewede, en afgge-
rende forudseetning for at kunne varetage arbejdsopgaverne tilfredsstillende. De kernestabile
HK-ansatte giver udtryk for serdeles gode muligheder for bade at vedligeholde og udvide de-
res kompetencer i deres nuvaerende offentlige ansattelse, hvilket bidrager til at ggre arbejds-
pladsen attraktiv. De veerdseetter denne mulighed hgjt, da den, ifglge de kernestabile HK-
ansatte, skaber mulighed for variation i arbejdsopgaverne og mulighed for selv at byde pa nye
arbejdsomrader. Blandt de medvirkende HK-ansatte har to ud af fem tidligere arbejdserfa-
ring fra den private sektor. De peger begge p&, at mulighederne for efter- og videreuddannel-
se er bedre i deres nuvaerende offentlige anseaettelse, og at dette i sin tid udgjorde en del af
overvejelsen i forhold til at skifte fra privat til offentlig anseattelse.

Interviewene viser, at de efter- og videreuddannelsesmuligheder, som ligger i det offent-
lige, udgaer en stor motivationsfaktor for de HK-ansatte.

5.5.5 Synlig og anerkendende ledelse

Lederen tildeles af de kernestabile HK-ansatte stor indflydelse pa kulturen i afdelingen: "om
der hersker en brokkekultur, og om der skal vare kvalitet i arbejdet”. | surveyen mener 96
pct. af de HK-ansatte, at forholdet til neermeste leder er vigtigt. 94 pct. af de HK-ansatte,
som ikke har overvejet et jobskifte, angiver at have et godt forhold til deres nuvaerende leder,
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mens det samme gealder 72 pct. blandt HK-ansatte, som har overvejet et jobskifte (se bilag 2,
figur 6.15 og 6.4).

Den made, hvorpa lederen gver positiv indflydelse pa arbejdspladsen, er, ifglge de kerne-
stabile HK-ansatte, ved at veere synlig i dagligdagen bade ved at komme rundt i afdelingen og
hilse godmorgen og ved at have overskud til at sztte sig ind i den enkelte ansattes arbejdsop-
gaver. Derved oplever de ansatte, at de kan inddrage deres leder som sparringspartner i pro-
blem- og opgavelgsning. | den forbindelse fremhaves det desuden som en stor fordel, at lede-
ren er faglig kompetent inden for det pagaeldende arbejdsomrade. Synligheden og blikket for
den enkelte medarbejder/det enkelte team opleves sdledes som en vigtig anerkendelse i dag-
ligdagen og bidrager til at ggre arbejdspladsen attraktiv.

5.6 AC-medarbejdere

Til den falgende beskrivelse af gruppen af AC-medarbejdere benyttes udelukkende de besva-
relser, som gruppen har bidraget med i surveyen gennemfart i efteraret 2009, da det ikke in-
den for undersggelsens rammer har veeret muligt at gennemfgre interview med kernestabile
medarbejdere i denne gruppe. Gennemgangen sgges sa vidt muligt inddelt efter de samme
temaer, som de foregdende afsnit.

Surveyen er i alt besvaret af 491 AC-medarbejdere, hvoraf 57 pct. har svaret nej til
spgrgsmalet om, hvorvidt de har overvejet et jobskifte inden for de seneste seks maneder (se
bilag 2, tabel 6.1).

5.6.1 Arbejdsvilkar

Surveyen viser, at 93 pct. af de adspurgte AC-medarbejdere vurderer muligheden for at na
deres arbejdsopgaver inden for den afsatte tid som vigtig. 64 pct. blandt AC-medarbejdere,
som ikke har overvejet et jobskifte, vurderer, at de pa deres nuvaerende arbejdsplads har god
mulighed for at nd opgaverne inden for den afsatte tid, mens det samme galder 45 pct.
blandt AC-medarbejdere, som har overvejet jobskifte (se bilag 2, figur 6.19 og 6.8).

P& spergsmalet om muligheden for at yde en god service giver knap 100 pct. af AC-
medarbejderne udtryk for, at dette er vigtigt. Heroverfor angiver 95 pct. blandt AC-
medarbejdere, som ikke har overvejet jobskifte, at der reelt er god mulighed herfor, mens det
tilsvarende geelder for 69 pct. blandt AC-medarbejdere, som har overvejet jobskifte (se bilag
2, figur 6.20 o0g 6.9).

5.6.2 Organisering og samarbejdsflader

Surveyen dakker kun dele af temaet omkring organisering og samarbejdsflader. Under tema-
et sparges der i surveyen til vigtigheden af og muligheden for indflydelse pa eget arbejde og
afvekslingen i arbejdet.

Blandt AC-medarbejderne angiver 100 pct., at indflydelse pa arbejdsopgaverne er vigtig,
Som den eneste af de inkluderede faggrupper angiver stgrstedelen blandt bade AC-medarbej-
derne, som ikke har overvejet jobskifte (99 pct.), og AC-medarbejdere, som har overvejet
jobskifte (84 pct.), ligeledes reelt at have sardeles eller meget god mulighed for at gve indfly-
delse pa arbejdsopgaverne i deres nuverende ansattelse (se bilag 2, figur 6.17 og 6.6).

33



5.6.3 Fysisk og psykisk arbejdsmiljg

I de foregdende afsnit er vigtigheden af fysisk og i seerlig grad psykisk arbejdsmiljg under-
streget blandt alle faggrupper.

Vurderingen af det fysiske arbejdsmiljg blandt AC-medarbejdere adskiller sig ikke mar-
kant. 93 pct. vurderer saledes, at det fysiske arbejdsmiljg er vigtigt, mens den samme andel
blandt de andre faggrupper ligger teet p& 100 pct. Blandt AC-medarbejdere, som ikke har
overvejet et jobskifte, vurderer 83 pct. det fysiske arbejdsmiljg som godt pa deres nuveaerende
arbejdsplads, mens det samme galder 69 pct. blandt AC-medarbejdere, der har overvejet
jobskifte (se bilag 2, figur 6.23 og 6.12).

Med hensyn til det psykiske arbejdsmiljg ligner AC-medarbejderne de resterende fag-
grupper i deres vurdering. Knap 99 pct. angiver saledes, at det psykiske arbejdsmilje er vig-
tigt. Heroverfor vurderer 94 pct. blandt medarbejdere, som ikke har overvejet et jobskifte, at
det psykiske arbejdsmiljg pa deres nuvaerende arbejdsplads er godt, mens det gaelder 67 pct.
blandt medarbejdere, som har overvejet et jobskifte (se bilag 2, figur 6.24 og 6.13).

5.6.4 Ledelse

Det sidste forhold, som inkluderes under faggruppen af AC-medarbejdere, er deres vurdering
af nermeste leder. P4 spgrgsmalet om betydningen af forholdet til nsermeste leder vurderer
knap 99 pct. forholdet som vigtigt. Blandt medarbejdere, som ikke har overvejet et jobskifte,
vurderer 95 pct. at forholdet til neermeste leder fungerer godt i deres nuvaerende job, mens
det gaelder 74 pct. blandt medarbejdere, som har overvejet at skifte job (se bilag 2, figur 6.15
0g 6.4).
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6 Bilag

I bilag 1 forefindes et eksemplar af den anvendte interviewguide.

Bilag 2 er baseret pd data fra surveyen "Danmarksanalyse” gennemfgrt i 2009 blandt
ansatte i kommuner og regioner®®. | figurernes fremstilling er svarkategorier fordelt pa de
ansatte, som ikke har overvejet et jobskifte, samt de ansatte, som har overvejet et jobskifte.
Til at belyse respondenternes vurdering af et givet forholds vigtighed er svarkategorierne
saéerdeles vigtigt, meget vigtigt og ret vigtigt lagt sammen, og det samme er lidt vigtigt og
slet ikke vigtigt. Til at belyse de ansattes tilfredshed med et givet forhold er svarkategorierne
seerdeles godt, meget godt og godt sammenlagt, og det samme er rimelig godt og darligt.

Bilag 2 rummer en fordeling pa kan og alder blandt respondenterne i de seks faggrup-
per, som notatet undersgger (figur 6.1 og 6.2). Derudover findes der en reekke figurer (figur
6.3-6.24 samt tabel 6.1), som, pa baggrund af svar fra surveyen, benyttes til at tegne et brede-
re billede af en raekke forskellige arbejds- og personaleforhold.

6.1 Bilag 1: Interviewguide
1. KORT PRASENTATION

AKF udarbejder et notat til Personalepolitisk Messe 2010, hvor formalet er at satte per-
sonalepolitik pa dagsordenen i forhold til forskellige offentlige arbejdspladser inden for
kommuner og regioner. AKF’s notat skal pege p&, hvilke forhold der er attraktive og
mindre attraktive ved at veere ansat pa de offentlige arbejdspladser. Derfor vil vi gerne
tale med dig om forskellige forhold vedrgrende din arbejdsplads; bl.a. arbejdsvilkar, or-
ganisering og arbejdsmiljga, kvalitet i arbejdet og ledelse. Men fagrst kort om dit arbejds-
liv.

Interviewet og dine udtalelser er anonyme for alle andre end os. Optages pa telefonen.
Har du spgrgsmal inden vi gar i gang?

2. BAGGRUND

e Kan du ikke starte med at sige lidt om dig selv og din uddannelsesbaggrund.

e Alder og civilstatus

e Huvor lenge har du veeret i dit nuveaerende, job og hvor har du veret ansat tidligere?

e Har du veret privat ansat? (hvis ja, kan der efterfglgende i interviewet drages paralleller
til den private ansattelse: er der forskel fra privat til offentlig ansettelse mht. de bergrte
temaer)

e Har du overvejet at blive privat ansat? (hvorfor/hvorfor ikke)?

3. ARBEJDSVILKAR, ORGANISERING OG MIL@
3.1 ARBEJDSVILKAR

e Hvordan ser en typisk arbejdsuge ud for dig?
e Arbejdstid

16 se Hjelmar (2009) for en uddybning af "Danmarksanalysen”.
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Arbejdsopgaver: kerneopgaver i forhold til fx planleegning/administration, oplering,
mgder, kurser mv.

Hvordan oplever du arbejdstempoet?

Har du mearket en forandring i tempoet fra tidligere?

Hvad betyder arbejdsvilkar som arbejdsopgaver og tempo for din motivation til at ar-
bejde, hvor du ger?

3.2 ORGANISERING OG SAMARBEJDSFLADER

Hvordan planlaegges dine arbejdsopgaver?
Har du selv indflydelse pd, hvilke arbejdsopgaver/arbejdstid du har?
Ved du, hvilke opgaver der venter dig i lgbet af ugen, eller er det sveert at forudsige?

Hvor vigtigt er det for dig at have indflydelse p& planlaegningen og typen af dine ar-
bejdsopgaver?

Hvem samarbejder du med i lgbet af dagen?
Hvordan fungerer samarbejdet?
Er det klart, hvem der gar hvad?

Hvor vigtigt er det, at der er klarhed omkring opgavefordelingen mellem dig og dine
kolleger?

3.3 ARBEJDSMILI@

Hvordan er de fysiske rammer for det arbejde, du udferer?

Har du fx de ngdvendige hjeelpemidler til radighed?

Oplever du dit arbejde som fysisk anstrengende?

Har du haft problemer i direkte relation til det fysiske arbejdsmiljg?
Har det givet anledning til sygefraveer?

Hvad betyder de fysiske rammer for din motivation til at veere pa din arbejdsplads?

Har din arbejdsplads fokus pa det psykiske arbejdsmilje:

P& kommunikation mellem medarbejdere?

Pa konflikthandtering mellem medarbejdere?

Pa samtaleaflastning/sparring ved svaere oplevelser/situationer?

Hvad betyder det, at en arbejdsplads har fokus pa/ikke har fokus pa psykisk arbejds-
miljg?

Hvordan er fordelingen mellem erfarne og nyuddannede péa din arbejdsplads?
Hvad karakteriserer din faggruppe:



Stor udskiftning?
Haijt sygefraveer?
Gode relationer?

Hvad betyder arbejdsmiljg samlet set for din motivation til at veere pa din arbejds-
plads?

OPLEVEDE INDIVIDUELLE RESSOURCER OG KVALITET | ARBEJDET

Hvordan er du kleedt pa fagligt til at lgse dine arbejdsopgaver?

Har du deltaget i efter-/videreuddannelse eller andre former for faglig/personlig udvik-
ling:

Kompetenceudvikling?

Opkvalificering/vedligeholdelse?

Kurser i specialiserede omrader?

Huvis ja, har du selv gnsket det?

Hvor vigtigt er det for dig at have mulighed for efter-/videreuddannelse?

Stemmer kvaliteten af det arbejde, du udfarer, overens med det, du gnsker?

LEDELSESKVALITET

Hvad mener du kendetegner en god leder?

Hvilke ord vil du sette pa din naermeste leder, hvis du skal beskrive vedkommende pro-
fessionelt?

Har du mulighed for at give udtryk for dine gnsker om andre opgaver, arbejdstider, vide-
reuddannelsesgnsker mv. til din leder?

Oplever du, at dine kompetencer udnyttes?

Hvad betyder ledelsens kvalitet samlet set for din motivation til at veere pa din arbejds-
plads?

AFSLUTTENDE SP@RGSMAL

Hvor ser du dig selv henne pé kort sigt (1-2 &r)?
Hvor ser du dig selv henne pa laengere sigt?

Hvad er forudseaetningerne for, at du har lyst til at fortsaette dit nuveerende arbejde?
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6.2 Bilag 2: Resultater fra surveyen "Danmarksanalyse”

Figur 6.1: Kgn fordelt pa faggrupper

Procent
100
80 -
60 -
40 -
20 —
0 - T T T T T T 1
HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Kvinde Mand
Kan
Pzedago- Paedago-
ger pa ger pa Syge-
HK’ere AC’ere Leerere daginst. dggninst. SOSU’ere plejersker  @vrige Total
Kvinde Antal 264 381 131 251 95 188 225 627 2162
% inden for faggruppe 53,8 82,3 62,1 86,0 67,9 86,2 93,4 64,9 71,5
Mand  Antal 227 82 80 41 45 30 16 339 860
% inden for faggruppe 46,2 17,7 37,9 14,0 32,1 13,8 6,6 35,1 28,5
Total  Antal 491 463 211 292 140 218 241 966 3022
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.2: Alders kategorier fordelt pa faggrupper

Procent
100
30
60
40
20
o -
HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
B Under 40 ar 40-49 arige 50 ar eller over
Alder
Paedago- Peaedago-
ger pa ger pa Syge-
HK’ere AC’ere Leerere  daginst. dggninst. SOSU’ere plejersker @vrige Total
Under 40 ar Antal 104 99 55 112 43 53 86 235 787
% inden for faggruppe 21,2 21,4 26,1 38,4 30,7 24,3 35,7 24,3 26,0
40-49-arige Antal 139 165 52 78 44 65 80 276 899
% inden for faggruppe 28,3 35,6 24,6 26,7 31,4 29,8 33,2 28,6 29,7
50 ar eller  Antal 248 199 104 102 53 100 75 455 1336
over % inden for faggruppe 50,5 43,0 49,3 34,9 37,9 45,9 31,1 47,1 442
Total Antal 491 463 211 292 140 218 241 966 3022
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Aldersgennemsnit og hyppigst forekommende alder
Paedagoger
Peedagoger pa degn- Sygeplejer-
HK’ere AC’ere Laerere pa daginst. inst. SOSU’ere sker @vrige
Aldersgennemsnit 48,4 47,4 47,1 43,6 45 46,7 43,7 47,4
Hyppigst forekom- 54 55 56 3109 37 42 og 58 50 49 53

mende alder
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Figur 6.3: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer de-
res forhold til kolleger som vaerende serdeles godt, meget godt samt godt fordelt pa, om de
ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller gj

Procent
100
80
60
40
20
0 - T T T T T T
HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pada- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt”, Antal 138 62 119 85 108 196 385 1093
::;“;dgtf?t godt”samt o4 inden for faggruppe 87,3 83,8 85,6 85,9 94,7 93,3 90,0 89,4
"Rimeligt" + "darligt" Antal 20 12 20 14 6 14 43 129
% inden for faggruppe 12,7 16,2 14,4 14,1 53 6,7 10,0 10,6
Total Antal 158 74 139 99 114 210 428 1222
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Paeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere @vrige  Total
"Seerdeles godt”, Antal 298 133 149 117 126 278 651 1752
::g‘;dgtﬁ’t godt”samt o4 inden for faggruppe 97,7 97,8 97,4 98,3 99,2 08,9 96,9 97,7
"Rimeligt" + "darligt" Antal 7 3 4 2 1 3 21 41
% inden for faggruppe 2,3 2,2 2,6 1,7 ,8 11 3,1 2,3
Total Antal 305 136 153 119 127 281 672 1793
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0  100,0
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Figur 6.4: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer de-
res forhold til nzermeste leder som vaerende s@rdeles godt, meget godt samt godt fordelt p4,
om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej

Procent
100
80
60 -
40
20
0 1 T T T T T T
HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt", Antal 112 44 99 57 85 156 271 824
:Zg“(fdgtft godt”samt o4 inden for faggruppe 71,8 59,5 71,2 57,6 74,6 74,3 63,6 67,7
"Rimeligt" + "darligt" Antal 44 30 40 42 29 54 155 394
% inden for faggruppe 28,2 40,5 28,8 42,4 25,4 25,7 36,4 32,3
Total Antal 156 74 139 99 114 210 426 1218
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt”, Antal 288 121 141 114 111 265 609 1649
::g‘;dgt?t godt”samt o4 inden for faggruppe 94,4 89,0 92,8 95,8 88,1 94,6 90,6 921
"Rimeligt" + "darligt" Antal 17 15 11 5 15 15 63 141
% inden for faggruppe 5,6 11,0 7,2 4,2 11,9 5,4 9,4 7,9
Total Antal 305 136 152 119 126 280 672 1790

% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.5: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer de-
res tryghed i ansattelsen som vaerende s&rdeles god, meget god samt god fordelt p&, om de
ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller gj
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
| Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt”, Antal 118 65 114 73 106 168 330 974
:Zg“(fdgtft godt”samt o4 inden for faggruppe 77,1 87,8 82,0 73,7 93,8 80,4 775 80,3
"Rimeligt" + "darligt" Antal 35 9 25 26 7 41 96 239
% inden for faggruppe 22,9 12,2 18,0 26,3 6,2 19,6 22,5 19,7
Total Antal 153 74 139 99 113 209 426 1213
% inden for faggruppe 100,0 1000  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt”, Antal 282 132 145 110 121 266 627 1683
:jg“cfdgtft godt”samt o4 inden for faggruppe 93,1 97,1 94,8 92,4 96,0 95,0 94,0 94,3
"Rimeligt" + "darligt" Antal 21 4 8 9 5 14 40 101
% inden for faggruppe 6,9 2,9 52 7,6 4,0 5,0 6,0 57
Total Antal 303 136 153 119 126 280 667 1784

% inden for faggruppe ~ 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
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Figur 6.6: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer de-
res indflydelse pa eget arbejde som veaerende sardeles god, meget god samt god fordelt pa,
om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere goger ere jersker  AC’ere  @vrige Total

"Seerdeles godt”, Antal 125 60 110 61 89 177 306 928
:Zg“:dgtﬁt godt”samt o4 inden for faggruppe 79,1 81,1 79,1 61,6 78,1 84,3 71,2 758
"Rimeligt" + "darligt" Antal 33 14 29 38 25 33 124 296
% inden for faggruppe 20,9 18,9 20,9 38,4 21,9 15,7 28,8 24,2
Total Antal 158 74 139 99 114 210 430 1224
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Har IKKE overvejet jobskifte

Pzeda- SOSU’- Sygeple-

HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total

"Seerdeles godt”, Antal 292 129 147 113 111 279 631 1702
:jg“cfdgtft godt”samt o4 inden for faggruppe 95,7 94,9 96,1 95,0 88,1 99,3 93,9 950
"Rimeligt" + "darligt" Antal 13 7 6 6 15 2 41 90
% inden for faggruppe 4,3 51 3,9 5,0 11,9 7 6,1 5,0
Total Antal 305 136 153 119 126 281 672 1792
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.7: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer af-

vekslingen i deres arbejde som vaerende serdeles god, meget god samt god fordelt p4, om de
ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller gj

Procent
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total

"Seerdeles godt", Antal 127 69 112 69 97 177 323 974
:Zg“(fdgtft godt”samt o4 inden for faggruppe 80,4 93,2 80,6 69,7 85,1 84,3 755 79,7
"Rimeligt" + "darligt" Antal 31 5 27 30 17 33 105 248
% inden for faggruppe 19,6 6,8 19,4 30,3 14,9 15,7 24,5 20,3
Total Antal 158 74 139 99 114 210 428 1222
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Har IKKE overvejet jobskifte

Pzeda- SOSU’- Sygeple-

HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total

"Seerdeles godt”, Antal 285 129 146 113 122 277 635 1707
::g‘;dgtﬁ’t godt”samt o4 inden for faggruppe 93,4 95,6 95,4 95,0 96,1 98,6 94,6 95,3
"Rimeligt" + "darligt" Antal 20 6 7 6 5 4 36 84
% inden for faggruppe 6,6 4,4 4,6 5,0 3,9 1,4 5,4 4,7
Total Antal 305 135 153 119 127 281 671 1791
% inden for faggruppe 100,0 1000  100,0 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
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Figur 6.8: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer de-
res muligheder for at na deres arbejdsopgaver inden for den afsatte tid som veaerende saer-
deles gode, meget gode samt gode fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job inden
for de sidste seks maneder eller gj
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SO- Sygeple-
HK’ere Leaerere goger SU’ere jersker AC’ere @vrige Total
"Seerdeles godt”, Antal 76 26 47 46 62 95 193 545
:g‘;dgt?t godt” samt o4 jnden for faggruppe 48,1 35,1 33,8 46,5 54,4 45,2 450 44,6
"Rimeligt" + "darligt" Antal 82 48 92 53 52 115 236 678
% inden for faggruppe 51,9 64,9 66,2 53,5 45,6 54,8 55,0 55,4
Total Antal 158 74 139 99 114 210 429 1223
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt”, Antal 232 78 90 85 90 180 477 1232
::g‘:dgt?t godt”samt o4 inden for faggruppe 76,1 57,4 58,8 72,0 70,9 64,3 71,0 68,8
"Rimeligt" + "darligt" Antal 73 58 63 33 37 100 195 559
% inden for faggruppe 23,9 42,6 41,2 28,0 29,1 35,7 29,0 31,2
Total Antal 305 136 153 118 127 280 672 1791

% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.9: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer de-
res mulighed for at levere en god service/kvalitet som veerende seerdeles god, meget god
samt god fordelt pa, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks mane-
der eller ¢j

Procent
100
80
60 - ————
40
20
0 - T T T T T T
HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt", Antal 112 37 65 48 76 144 251 733
::g‘;dgt?t godt”samt o4 inden for faggruppe 70,9 50,0 46,8 48,5 66,7 68,6 584 59,9
"Rimeligt" + "darligt" Antal 46 37 74 51 38 66 179 491
% inden for faggruppe 29,1 50,0 53,2 51,5 33,3 31,4 41,6 40,1
Total Antal 158 74 139 99 114 210 430 1224
% inden for faggruppe 100,0 1000  100,0 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Syge-
Pzeda- SOSU’- plejer-
HK’ere Leerere  goger ere sker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt", Antal 289 105 120 95 103 242 593 1547
::g‘;dgt?t godt”samt o4 inden for faggruppe 94,8 77,2 78,4 79,8 81,1 86,1 88,2 86,3
"Rimeligt" + "darligt" Antal 16 31 33 24 24 39 79 246
% inden for faggruppe 5,2 22,8 21,6 20,2 18,9 13,9 11,8 13,7
Total Antal 305 136 153 119 127 281 672 1793

% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.10: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer de-
res samlede lgn inklusive pension som veerende serdeles god, meget god samt god fordelt
p&, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere goger ere jersker  AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt”, Antal 70 37 41 24 31 116 154 473
::g*;d%? godt” samt o4 ingen for faggruppe 44,6 50,0 29,7 24,2 27,2 55,2 359 387
"Rimeligt" + "darligt" Antal 87 37 97 75 83 94 275 748
% inden for faggruppe 55,4 50,0 70,3 75,8 72,8 44,8 64,1 61,3
Total Antal 157 74 138 99 114 210 429 1221
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt”, Antal 213 93 65 52 61 202 427 1113
:g“;dgtft godt”samt o4 inden for faggruppe 69,8 68,4 42,8 43,7 48,0 72,1 635 621
"Rimeligt" + "darligt" Antal 92 43 87 67 66 78 245 678
% inden for faggruppe 30,2 31,6 57,2 56,3 52,0 27,9 36,5 37,9
Total Antal 305 136 152 119 127 280 672 1791

% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.11: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer
mangden af ansvar, de har, som varende serdeles god, meget god samt god fordelt pa, om
de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total

"Seerdeles godt”, Antal 127 58 103 66 93 173 303 923
:Zg“(fdgtft godt”samt o4 inden for faggruppe 80,4 78,4 74,1 66,7 82,3 82,4 70,6 755
"Rimeligt" + "darligt" Antal 31 16 36 33 20 37 126 299
% inden for faggruppe 19,6 21,6 25,9 33,3 17,7 17,6 29,4 24,5
Total Antal 158 74 139 99 113 210 429 1222
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Har IKKE overvejet jobskifte

Pzeda- SOSU’- Sygeple-

HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total

"Seerdeles godt", Antal 282 128 141 110 121 268 617 1667
:Zg“(fdgtft godt”samt o4 inden for faggruppe 92,5 94,8 92,2 92,4 95,3 95,4 92,1 931
"Rimeligt" + "darligt" Antal 23 7 12 9 6 13 53 123
% inden for faggruppe 7,5 52 7,8 7,6 4,7 4.6 7,9 6,9
Total Antal 305 135 153 119 127 281 670 1790
% inden for faggruppe 100,0 1000  100,0 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
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Figur 6.12: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer de-
res fysiske arbejdsmiljg som fx lys, stgj, arbejdsstilling, lgft mv. som veaerende saerdeles godt,
meget godt samt godt fordelt pa, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sid-
ste seks maneder eller gj
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
B Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt", Antal 89 26 49 45 48 145 227 629
:jg“cfdgtft godt” samt o4 ingen for faggruppe 56,3 35,1 35,3 455 421 69,0 532 51,5
"Rimeligt" + "darligt" Antal 69 48 90 54 66 65 200 592
% inden for faggruppe 43,7 64,9 64,7 54,5 57,9 31,0 46,8 48,5
Total Antal 158 74 139 99 114 210 427 1221
% inden for faggruppe 100,0 1000  100,0 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles godt", Antal 250 81 79 86 78 233 516 1323
::g‘;dgt?t godt”samt o4 inden for faggruppe 82,0 59,6 51,6 72,3 61,4 82,9 770 739
"Rimeligt" + "darligt" Antal 55 55 74 33 49 48 154 468
% inden for faggruppe 18,0 40,4 48,4 27,7 38,6 17,1 23,0 26,1
Total Antal 305 136 153 119 127 281 670 1791

% inden for faggruppe ~ 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
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Figur 6.13: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer de-
res psykiske arbejdsmiljg fx omgangstonen og stressniveauet som vaerende serdeles godt,
meget godt samt godt fordelt pa, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sid-

ste seks maneder
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
| Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total

"Seerdeles godt”, Antal 98 20 69 40 75 140 220 662
:g‘;dgt?t godt” samt o4 jnden for faggruppe 62,0 27,0 49,6 40,4 65,8 66,7 51,0 54,0
"Rimeligt" + "darligt" Antal 60 54 70 59 39 70 211 563
% inden for faggruppe 38,0 73,0 50,4 59,6 34,2 33,3 49,0 46,0
Total Antal 158 74 139 99 114 210 431 1225
% inden for faggruppe 100,0 1000  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0

Har IKKE overvejet jobskifte

Pzeda- SOSU’- Sygeple-

HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total

"Seerdeles godt”, Antal 281 111 129 98 107 263 586 1575
::g‘:dgt?t godt”samt o4 inden for faggruppe 92,1 82,2 84,3 82,4 84,3 93,6 87,5 88,0
"Rimeligt" + "darligt" Antal 24 24 24 21 20 18 84 215
% inden for faggruppe 7,9 17,8 15,7 17,6 15,7 6,4 12,5 12,0
Total Antal 305 135 153 119 127 281 670 1790
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.14: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver
samarbejdet med deres kolleger som veerende saerdeles vigtige, meget vigtige eller ret vigti-
ge forhold pa deres arbejdsplads fordelt pa, om de ansatte har overvejet at skifte job inden
for de sidste seks maneder eller gj
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 156 74 139 97 114 206 427 1213
‘meget vigligt” samt o4, inden for faggruppe 98,7  100,0  100,0 99,0  100,0 98,1 98,8 99,0
ret vigtigt
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 2 0 0 1 0 4 5 12
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 1,3 0 0 1,0 0 1,9 1,2 1,0
Total Antal 158 74 139 98 114 210 432 1225
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0  100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Paeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 302 136 153 117 127 278 662 1775
‘meget vigtigt” samt o inden for faggruppe 99,0  100,0  100,0 98,3  100,0 99,3 98,5 99,1
ret vigtigt
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 3 0 0 2 0 2 10 17
ikke vigtigt” % inden for faggruppe 1,0 0 0 1,7 .0 7 1,5 9
Total Antal 305 136 153 119 127 280 672 1792

% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.15: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver for-

holdet til deres neermeste leder som veerende sardeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige
forhold pa deres arbejdsplads fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for
de sidste seks méaneder eller ej
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 149 71 135 95 111 207 411 1179
"meget vigtigt” samt o4 jnden for faggruppe 94,3 95,9 97,1 96,0 97,4 98,6 954 96,2
"ret vigtigt"

"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 9 3 4 4 3 3 20 46
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 5,7 4,1 2,9 4,0 2,6 1,4 4,6 3,8
Total Antal 158 74 139 99 114 210 431 1225
% inden for faggruppe 1000  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0 1000

Har IKKE overvejet jobskifte

Pzeda- SOSU’- Sygeple-

HK’ere Leerere goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 298 135 149 118 125 277 651 1753
"meget vigtigt” samt o4 inden for faggruppe 97,7 99,3 98,0 99,2 98,4 98,6 97,0 97,9
"ret vigtigt"

"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 7 1 3 1 2 4 20 38
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 2,3 7 2,0 8 1,6 1,4 3,0 2,1
Total Antal 305 136 152 119 127 281 671 1791
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.16: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver
tryghed i deres ansattelse som varende serdeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige for-
hold pa delres arbejdsplads fordelt pa, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de
sidste seks maneder eller gj
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 139 72 136 93 106 190 407 1143
‘meget vigligt” samt o4 jnden for faggruppe 88,0 97,3 97,8 93,9 93,0 90,9 94,2 93,3
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 19 2 3 6 8 19 25 82
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 12,0 2,7 2,2 6,1 7,0 9,1 5,8 6,7
Total Antal 158 74 139 99 114 209 432 1225
% inden for faggruppe 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0 100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 298 131 146 117 122 275 646 1735
‘meget vigligt" samt o4 jnden for faggruppe 97,7 96,3 95,4 08,3 96,8 97,9 96,3 96,9
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 7 5 7 2 4 6 25 56
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 2,3 3,7 4,6 1,7 3,2 2,1 3,7 3,1
Total Antal 305 136 153 119 126 281 671 1791

% inden for faggruppe ~ 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
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Figur 6.17: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver indfly-
delsen pa eget arbejde som vaerende sardeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige forhold pa
deres arbejdsplads fordelt pa, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks

maneder eller ej
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
B Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 158 74 139 97 111 210 425 1214
"meget vigtigt” samt o4 jnden for faggruppe 100,0  100,0  100,0 98,0 97,4  100,0 98,4 99,0
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 0 0 0 2 3 0 7 12
ikke vigtigt” % inden for faggruppe ,0 ,0 ,0 2,0 2,6 ,0 1,6 1,0
Total Antal 158 74 139 99 114 210 432 1226
% inden for faggruppe 1000  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0 1000
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 303 136 152 118 124 281 663 1777
"meget vigtigt” samt o4 jnden for faggruppe 99,3  100,0 99,3 99,2 97,6  100,0 98,7 99,1
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 2 0 1 1 3 0 9 16
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 7 0 7 8 2,4 0 1,3 9
Total Antal 305 136 153 119 127 281 672 1793
% inden for faggruppe 1000  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0 1000
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Figur 6.18: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver, at
der er afveksling i arbejdet som varende saerdeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige
forhold pa deres arbejdsplads fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for
de sidste seks méaneder eller ej
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
B Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 157 74 135 96 111 208 418 1199
‘meget vigligt” samt o4 jnden for faggruppe 99,4  100,0 97,1 97,0 97,4 99,0 96,8 97,8
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 1 0 4 3 3 2 14 27
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 6 0 2,9 3,0 2,6 1,0 3,2 2,2
Total Antal 158 74 139 99 114 210 432 1226
% inden for faggruppe 100,0  100,0 1000 1000  100,0  100,0  100,0  100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 299 134 152 115 125 280 658 1763
‘meget vigligt” samt o4 jnden for faggruppe 98,0 99,3 99,3 96,6 98,4 99,6 97,9 98,4
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 6 1 1 4 2 1 14 29
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 2,0 7 7 3,4 1,6 4 2,1 1,6
Total Antal 305 135 153 119 127 281 672 1792

% inden for faggruppe ~ 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
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Figur 6.19: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver mu-

ligheden for at na deres arbejdsopgaver inden for den afsatte tid som vaerende saerdeles

vigtige, meget vigtige eller ret vigtige forhold pa deres arbejdsplads fordelt p&, om de an-

satte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller gj
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 144 73 137 96 112 192 409 1163
"meget vigtigt” samt o4 jnden for faggruppe 91,1 98,6 98,6 97,0 98,2 91,4 94,9 94,9
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 14 1 2 3 2 18 22 62
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 8,9 1,4 1,4 3,0 1,8 8,6 5,1 5,1
Total Antal 158 74 139 99 114 210 431 1225
% inden for faggruppe 100,0  100,0  100,0  100,0 1000  100,0  100,0  100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 291 132 148 117 127 262 649 1726
'meget vigtigt" samt o4 inden for faggruppe 95,4 97,1 96,7 98,3  100,0 93,6 96,6 96,3
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 14 4 5 2 0 18 23 66
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 4.6 2,9 3,3 1,7 ,0 6,4 3,4 3,7
Total Antal 305 136 153 119 127 280 672 1792
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0  100,0
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Figur 6.20: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver mu-
ligheden for at levere en god service/kvalitet som vaerende saerdeles vigtige, meget vigtige
eller ret vigtige forhold pa deres arbejdsplads fordelt p4, om de ansatte har overvejet at
skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Paeda- SO- Sygeple-
HK’ere Leaerere goger SU’ere jersker AC’ere @vrige Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 157 74 138 99 114 208 432 1222
‘meget vigtigt” samt o4, inden for faggruppe 99,4  100,0 99,3  100,0  100,0 99,0 99,8 996
ret vigtigt’
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 1 0 1 0 0 2 1 5
ikke vigtigt” % inden for faggruppe 6 .0 7 0 0 1.0 2 4
Total Antal 158 74 139 99 114 210 433 1227
% inden for faggruppe 100,0  100,0 1000  100,0 1000  100,0  100,0 1000
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 304 136 153 118 127 280 666 1784
‘meget vigligt” samt o4 jnden for faggruppe 99,7  100,0  100,0 99,2  100,0 99,6 99,1 99,5
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 1 0 0 1 0 1 6 9
ikke vigtigt” % inden for faggruppe 3 0 0 8 0 4 9 5
Total Antal 305 136 153 119 127 281 672 1793

% inden for faggruppe ~ 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0
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Figur 6.21: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver deres

samlede lgn inklusive pension som vaerende sardeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige

forhold pa deres arbejdsplads fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for
de sidste seks méaneder eller ej

Procent
100

HHTH]

HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 152 69 134 93 112 199 403 1162
"meget vigtigt” samt o4 jnden for faggruppe 96,2 93,2 96,4 93,9 98,2 94,8 93,1 94,7
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 6 5 5 6 2 11 30 65
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 3,8 6,8 3,6 6,1 1,8 52 6,9 5,3
Total Antal 158 74 139 99 114 210 433 1227
% inden for faggruppe 1000  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0 1000
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 290 126 142 114 125 275 637 1709
"meget vigtigt” samt o4 inden for faggruppe 95,1 92,6 92,8 95,8 98,4 97,9 948 953
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet Antal 15 10 11 5 2 6 35 84
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 4,9 7.4 7.2 4,2 1,6 2,1 52 4,7
Total Antal 305 136 153 119 127 281 672 1793
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Figur 6.22: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver
mangden af ansvar, de har, som vaerende sardeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige
forhold pa deres arbejdsplads fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for
de sidste seks méaneder eller ej
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
B Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Peeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Laerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 147 68 136 93 106 204 404 1158
‘meget vigligt" samt o4 jnden for faggruppe 93,6 91,9 97,8 93,9 93,8 97,1 935 946
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 10 6 3 6 7 6 28 66
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 6,4 8,1 2,2 6,1 6,2 2,9 6,5 5,4
Total Antal 157 74 139 99 113 210 432 1224
% inden for faggruppe 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0 100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 290 132 148 114 120 272 642 1718
‘meget vigligt” samt o4 jnden for faggruppe 95,1 97,8 96,7 95,8 94,5 96,8 955 95,9
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 15 3 5 5 7 9 30 74
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 4,9 2,2 3,3 4,2 5,5 3,2 4,5 4,1
Total Antal 305 135 153 119 127 281 672 1792

% inden for faggruppe ~ 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0  100,0

59



Figur 6.23: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver de-
res fysiske arbejdsmiljg som fx lys, stgj, arbejdsstilling, lgft mv. som veerende s&rdeles vig-
tige, meget vigtige eller ret vigtige forhold p& deres arbejdsplads fordelt pd, om de ansatte

har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej

Procent
100

1

HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 152 71 136 98 111 193 407 1168
"meget vigtigt” samt o4 jnden for faggruppe 96,2 95,9 97,8 99,0 97,4 92,3 940 95,3
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 6 3 3 1 3 16 26 58
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 3,8 4,1 2,2 1,0 2,6 7.7 6,0 4,7
Total Antal 158 74 139 99 114 209 433 1226
% inden for faggruppe 100,0  100,0  100,0  100,0 1000  100,0  100,0  100,0
Har IKKE overvejet jobskifte
Pzeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere  @vrige Total
"Seerdeles vigtigt",  Antal 297 136 152 118 125 263 657 1748
'meget vigtigt" samt o4 inden for faggruppe 97,4  100,0 99,3 99,2 98,4 93,6 97,8 975
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 8 0 1 1 2 18 15 45
ikke vigtigt® % inden for faggruppe 2,6 0 7 8 1,6 6,4 2,2 2,5
Total Antal 305 136 153 119 127 281 672 1793
% inden for faggruppe 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0  100,0
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Figur 6.24: Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver de-
res psykiske arbejdsmiljg fx omgangstonen og stressniveauet som varende sardeles vigtige,
meget vigtige eller ret vigtige forhold pa deres arbejdsplads fordelt pa, om de ansatte har
overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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HK'ere Laerere Paedagoger SOSU'ere  Sygeplejersker AC'ere @vrige
W Har overvejet jobskifte Har ikke overvejet jobskifte
Har overvejet jobskifte
Peeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere @vrige  Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 157 74 138 99 114 206 428 1216
‘meget vigligt” samt o4 jnden for faggruppe 99,4  100,0 99,3  100,0  100,0 08,1 98,8 99,1
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 1 0 1 0 0 4 5 11
ikke vigtigt” % inden for faggruppe 6 0 7 0 0 19 1.2 9
Total Antal 158 74 139 99 114 210 433 1227
% inden for faggruppe 1000 100,0 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0 1000
Har IKKE overvejet jobskifte
Paeda- SOSU’- Sygeple-
HK’ere Leerere  goger ere jersker AC’ere @vrige  Total
"Seerdeles vigtigt", Antal 305 134 153 118 127 277 669 1783
‘meget vigligt" samt o4 jnden for faggruppe 100,0 98,5  100,0 99,2 100,0 08,9 99,6 99,5
"ret vigtigt"
"Lidt vigtigt" + "slet  Antal 0 2 0 1 0 3 3 9
ikke vigtigt® % inden for faggruppe ,0 1,5 ,0 8 0 1,1 4 5
Total Antal 305 136 153 119 127 280 672 1792
% inden for faggruppe 1000 100,0 100,0  100,0  100,0  100,0  100,0 1000
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Tabel 6.1: Stillingsbetegnelse krydset med om medarbejderen inden for det seneste halve ar
overvejet at skifte job

Har du inden for det
seneste halve ar
overvejet at skifte job?

Ja Nej Total

Stilling HK Antal 158 305 463
Procent inden for stillingsgruppe 34,1 65,9 100,0

Leerer Antal 74 137 211

Procent inden for stillingsgruppe 35,1 64,9 100,0

Paedagog Antal 139 153 292

Procent inden for stillingsgruppe 47,6 52,4 100,0

SOSU Antal 99 119 218

Procent inden for stillingsgruppe 45,4 54,6 100,0

Sygeplejerske Antal 114 127 241

Procent inden for stillingsgruppe 47,3 52,7 100,0

AC Antal 210 281 491

Procent inden for stillingsgruppe 42,8 57,2 100,0

gvrige Antal 433 673 1106

Procent inden for stillingsgruppe 39,2 60,8 100,0

Total Antal 1227 1795 3022
Procent inden for stillingsgruppe 40,6 59,4 100,0
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Dette notat belyser, hvilke arbejds- og personaleforhold, der fremstar at-
traktive og fastholdende for medarbejdere i kommuner og regioner. Det er
udarbejdet pa baggrund af interview blandt kernestabile medarbejdere i
kommuner og regioner samt en spgrgeskemaundersggelse.

Undersggelsen viser, at de adspurgte ud fra en helhedsbetragtning finder
deres arbejdsplads attraktiv, nar de trives gennem et velfungerende psy-
kisk arbejdsmiljg. Flere medarbejdere peger ogsa pa, at organiseringen af
arbejdet pa deres nuvaerende arbejdsplads medvirker til, at travlhed og
manglende kvalitet i opgavelgsningen ikke udvikler sig til stress og darligt
psykisk arbejdsmiljg. Interviewundersggelsen giver ligeledes eksempler
pa, at ledelsen er med til at sikre et godt arbejdsmiljg ved at spille en aktiv
rolle i forebyggelse og handtering af konflikter pa arbejdspladsen.
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