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Forord

De store velfeerdsomrader mangler kvalificeret arbejdskraft. Manglende arbejdskraft kan
gore det vanskeligt at levere velfeerd af hgj kvalitet til borgerne saerligt i kommunerne,
og det er en udfordring, der vil stige i de kommende &r.

Pa denne baggrund har Roskilde Kommune bedt VIVE om at skabe en starre viden og et
indblik i Roskilde Kommunes muligheder og udfordringer vedrgrende rekruttering og
fastholdelse af medarbejdere og ledere i den kommunale organisation.

Med brug af bade register- samt survey-data viser VIVE pa savel koncern- som pa sek-
torniveau en raekke udfordringer og muligheder, der samlet set kan bruges i Roskilde
Kommunes strategiarbejde med denne dagsorden.

VIVE takker for dialog med kommunen i lebet af arbejdsprocessen samt for nyttige kom-
mentarer fra én reviewer, der har seerlig indsigt i omradet. En seerlig tak ogsa til Mads
Rindom, som har ydet en seerlig stor indsats i forbindelse med databearbejdning.

Det er naturligvis alene VIVE, der er ansvarlig for rapportens indhold.

Carsten Strombaek Pedersen
Forsknings- og analysechef, VIVE Bern og Uddannelse
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Sammenfatning

Baggrund for undersggelsen

De store velfaardsomrader mangler kvalificeret arbejdskraft. Den demografiske udvikling
med et voksende antal bgrn/unge og eeldre kommer endvidere til at medfere stor efter-
spergsel pa velfeerdsmedarbejdere som sygeplejersker, SOSU’er, paedagoger, leerere og
socialradgivere (Larsen & Jakobsen, 2022).

Nationalt set vil efterspergslen efter fx padagoger stige yderligere med minimumsnor-
meringerne fra 2024 og indfasningen af disse, mens efterspergslen efter social- og
sundhedsmedarbejdere, der udger sterstedelen af medarbejderne i aldreplejen, for-
steerkes af en faldende beskeeftigelsesgrad og et stort antal fratraedelser inden for de
kommende ar (Vinge & Topholm, 2021).

Udfordringen med at rekruttere og fastholde tilstraekkelig med arbejdskraft kan saledes
gere det vanskeligt for kommuner savel som regioner at levere velfzerd af hgj kvalitet til
borgerne (Amilon & Larsen, 2019).

Formal med undersagelsen

P& denne baggrund gnsker Roskilde Kommune at skabe en starre viden og et indblik i
kommunens muligheder og udfordringer vedrgrende rekruttering og fastholdelse af
medarbejdere i den kommunale organisation. For at denne viden kan anvendes direkte i
Roskilde Kommunes strategiske arbejde, har VIVE udarbejdet et analysedesign, der har
til hensigt at:

1. skabe viden om, hvad der kendetegner Roskilde Kommunes aktuelle samt fremti-
dige situation med hensyn til at rekruttere og fastholde velfaerdsmedarbejdere
for savel hele kommunen som pa sektorniveau.

2. skabe viden om, hvordan Roskilde Kommune kan pavirke og forbedre rekruttering
og fastholdelse af velfeerdsmedarbejdere for savel hele kommunen som pa sek-
torniveau.

3. levere opmarksomhedspunkter til, hvordan Roskilde Kommune strategisk kan ar-
bejde med denne agenda pa koncernniveau og pa fagomraderne.

Opgavelasning og undersegelsesspargsmal
Analysen vil mere specifikt besvare to undersggelsesspargsmal:

1. Hvad kendetegner Roskilde Kommunes aktuelle samt fremtidige situation med
hensyn til at rekruttere og fastholde velfserdsmedarbejdere for savel hele kom-
munen som pa sektorniveau?

2. Hvilke indsatsomrader i kommunen kan bidrage til at fremme rekrutterings- og
fastholdelsesudfordringerne?



| denne rapport har VIVE valgt at fremhave de analyser, der fgrst og fremmest besvarer
ovenstdende spargsmal bedst muligt. Vores data tillader en mangfoldighed af analyser,
men i denne rapport fremhaever vi de perspektiver og analyser, vi vurderer er mest inte-
ressante for at skabe en stgrre viden og et indblik i Roskilde Kommunes muligheder og
udfordringer vedrgrende rekruttering og fastholdelse af medarbejdere i den kommunale
organisation. Tillige har vi i spergeskemadelen fokuseret pa at preesentere de analyser,
hvor viidentificerer statistiske forskelle mellem forskellige grupper (mellem ken, sektorer
mv.).

Konklusioner og opmaerksomhedspunkter

Det star ganske klart for de fleste, der beskaeftiger sig med rekruttering og fastholdelse
- i savel den private som i den offentlige sektor — at Danmark star over for en reekke
udfordringer pa dette omrade: Smé drgange, der kommer ind pa arbejdsmarkedet, mens
store argange forlader det, betyder samlet set store udfordringer for stat, regioner og
kommuner med at fastholde og videreudbygge velfaerdsniveauet.

Det er i den kontekst, det er relevant at laese disse konklusioner, der vedragrer Roskilde
Kommune, men som kan taenkes at vaere genkendelige i andre kommunale organisatio-
ner.

Vi finder for det forste, at Roskilde Kommune over det kommende arti far langt flere
aldre (+80 ar) samt baern (0-5 ar). Selv med forbehold for diverse effektiviseringstiltag
og den sakaldte 'sunde aldring’ kommer der sandsynligvis til at vaere et behov for saerligt
flere paedagoger og evrigt personale i daginstitutionerne samt plejepersonaler i Roskilde
Kommune. Vi finder i forlaengelse heraf, at antallet af borgere i de aldersgrupper, der
primaert traekker péd de kommunale serviceydelser, stiger i forhold til antallet af borgere
i den aldersgruppe, der primaert bidrager til udbuddet af arbejdskraft og de kommunale
skatteindtaegter. Selvom effektivisering og bedre arbejdstilrettelaaggelse givetvis er en
vedvarende og permanent proces i en kommunal organisation som Roskilde Kommune,
vil selve karakteren af de ydelser, der frembringes, ogsa satte nogle begraensninger for,
hvor mange ressourcer der kan friseettes fra en sddan proces. Det mé tages i betragt-
ning, at de kommunale velfserdsomrader er karakteriseret ved at levere tjenesteydelser
direkte til borgerne, hvor der i sagens natur vil indgé en betydelig borgerkontakt —'ATA-
tid’ (ansigt-til-ansigt tid) — hvad enten der er tale om pleje og omsorg, undervisning eller
dagpasning.

| forleengelse af denne analyse af stigende efterspegrgsel i kommunen er det centralt at
sikre et stigende udbud af arbejdskraft fra medarbejdere, der skal levere de velfaerds-
ydelser, som borgerne forventer. Vi finder, at Roskilde Kommune har en forholdsvist hgj
personaleomsaetning. En vis personaleomsaetning vil sdledes ikke veere et onde, tvaerti-
mod. Den sikrer sdledes nye kompetencer, ny energi og fornyelser i arbejdstyrken. Men
for stor personaleomsaetning kan derimod udfordre kontinuitet, vidensopbygning og kul-
tur. Roskilde Kommunes forholdsvist hgje personaleomsaetning kan saledes betragtes
som udfordrende for leveringen af de velfaerdsydelser, som borgerne forventer — ikke
mindst inden for bestemte sektorer i Roskilde Kommune, hvor udbuddet af medarbejdere



ikke stiger i samme takt som antallet af borgere, der eftersparger ydelser. Det geelder fx
pé daginstitutions- og socialomradet.

Med en relativ hej personaleomsaetning er det dernaest relevant at saette lys pa, hvor
Roskilde Kommune kan styrke deres fastholdelse savel som deres rekruttering af vel-
feerdsmedarbejdere. Vi finder derfor for det andet, at de fleste af medarbejdere og le-
dere betoner selve indholdet savel som formalet i deres arbejde, som centrale arsager
til at blive i organisationen. Omvendt er det psykiske arbejdsmiljg, forholdet mellem ar-
bejdstid og opgaver samt Ignforhold de vigtigste arsager til, at de kunne overveje af
forlade deres stilling i Roskilde Kommune. For lederne handler det om praecis de samme
arsager.

For det tredje afdeekker vi som en del af kommunens rekruttering medarbejdernes ople-
velse af modtagelsen, eller onboarding, i organisationen. Onboarding handler grundleeg-
gende set om at sikre en god modtagelse af nye medarbejdere, sdledes de hurtigst mu-
ligt falder pa plads i organisationen og dermed bliver en vaerdi for organisationen. Det
handler ogsd om at mindske risikoen for, at medarbejdere, evt. med baggrund i en darlig
oplevelse vedrgrende modtagelsen, forlader virksomheden igen. Her finder vi ret store
forskelle i de nye medarbejderes oplevelse af blive introduceret til kerneopgaven.
Selvom de fleste medarbejdere har haft en god oplevelse med onboarding, er der knap
15-20 %, der udtrykker utilfredshed hermed.

Savel offentlige som private arbejdsgivere forudser, at mangel pa arbejdskraft ogsa vil
veere en stor udfordring i de kommende ar (KL, 2022). | det sidste kapitel belyser vi for
det fjerde medarbejdernes oplevelse og vurdering af Roskilde Kommunes seniorpolitik.
Analysen viser, der er en begraenset tilfredshed med savel indsatsen som mulighederne,
der tilbydes medarbejderne. Analysen viser endvidere ganske markante forskelle pa
medarbejdernes oplevelse pa tveers af sektorerne.



Syv opmaerksomhedspunkter

P& grundlag af analyserne kan VIVE fremkomme med nogle opmaerksomhedspunkter
for Roskilde Kommune i den fremtidige politik pa personaleomradet. Det geelder savel
i forhold til fastholdelse som til rekruttering.

Her vil det vaere veesentligt at tage de reelle handlemuligheder, som kommunen har
inden for sine ressourcemaessige rammer, herunder de forskellige bindinger, der lig-
ger her, fx i overenskomsterne, i betragtning. Visse bindinger udelukker dog selvfgl-
gelig ikke, at der er betydelige frihedsgrader pa forskellige omrader. Det gaelder ma-
ske isaer pa de mere kommunespecifikke forhold, hvorimod nationale problematikker
kan veere vanskelige at konfrontere pa kommunalt niveau. | det falgende vil vi ikke
desto mindre ogsa omtale et par nationale udfordringer, derefter nogle udfordringer,
der gar pa tvaers af sektorerne, og endelig fokusere pa de mere specifikke problem-
stillinger.

Udfordringer, som afspejler en national problematik

Opmeerksomhedspunkt 1: Roskilde Kommune skal lokalt handtere tveergdende nati-
onale udfordringer.

Den voksende andel af bern og eldre i befolkningen medfgrer en voksende efter-
spergsel pa velfeerdsmedarbejdere. Det kan ses som en national udfordring for vel-
faerdssamfundet, der udspiller sig bl.a. i Roskilde Kommune. Det samme geelder seer-
lige overenskomstproblematikker, som ogséa gar igen i flere af de fund, vi beskriver i
rapporten. Det geelder bl.a. for lzerere, der oplever efterveerne af folkeskolereformen
som en uoverensstemmelse mellem tid og opgaver (Kjer & Jensen, 2018). En anden
problematik er, at paedagoger og sygeplejersker over de seneste par ar via de of-
fentlige overenskomster har veeret szerdeles utilfredse med Ignnen (Sundhedspoli-
tisk Tidsskrift 2021). Det kan ogsa navnes, at social- og sundhedsmedarbejderne
fravaelger faget grundet darlige arbejdsvilkar (Vinge & Topholm, 2021).

Trods disse problemstillingers nationale karakter kreever de lokal respons fra Ros-
kilde Kommune, evt. med inspiration fra andre kommuner, som ma antages at veere i
en lignende situation.

Udfordringer, som gar pa tveers af sektorer

Her medtager vi indsatser, som kommunen kan overveje pa tveers af sektorer med
baggrund i kenspavirkede eller alderspavirkede forhold

Opmaerksomhedspunkt 2: Pavirkning fra ken: seerligt behov for at adressere mulige
udfordringer i det psykiske arbejdsmilja.

Selvom analyserne i et vist omfang kan bruges til mere overordnede strategiske be-
slutninger pa koncernniveau, er analysen mere anvendelig i forhold til at ga teettere
ind pa de udfordringer, der eksisterer pa tveers af de forskellige sektorer og @vrige
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grupper. Her vil flere af analyserne saledes ogsa kunne bruges strategisk til at &ndre
kommunens relativt hgje personaleomsaetningstal.

Et eksempel pa en udfordring, der gar pa tveers, er at veere nysgerrig efter, hvorfor
kvinder i sterre grad end maend overvejer at forlade kommunen pa baggrund af det
psykiske arbejdsmilje. Dette kan berettige en saerlig indsats.

Opmeaerksomhedspunkt 3: Pavirkning fra alder — Behov for at prioritere en seniorpo-
litik.

Kommunens handtering af seniorer er ikke mindst i de kommende ar vaesentlig for at
fastholde kvalificeret arbejdskraft. Vores analyser peger i retning af et behov for
mere tydelige retningslinjer for — og maske synliggere muligheden herfor — at blive i
kommunen pé en seniorordning eller andre alternative tilknytningsformer. Det er dog
ogsa en udfordring, der eksisterer nationalt, regionalt og kommunalt og i gvrigt et
indsatsomrade ifglge det seneste overenskomstforlig OK21 mellem KL og Forhand-
lingsfaellesskabet.

Udfordringer, der har baggrund i mere specifikke problemstillinger hos personalet
i Roskilde Kommune

Opmeerksomhedspunkt 4: Indsatser malrettes og skraeddersys specifikke faktorer i
en potentiel fastholdelse henholdsvis potentiel afgang og i de enkelte sektorer.

Et selvstaendigt fund i VIVEs analyse er, at der er betydelige variationer i de arsager,
der angives til at blive henholdsvis overveje at forlade den kommunale anseettelse.
Det gaelder ogsd mellem de enkelte sektorer. Dette peger i retning af at mélrette de
enkelte problematikker, fx i forhold til ledere, nar de afholder sékaldte MUS-samtaler
med medarbejderne péa forskellige omrader, men ogsa i forhold til 'ledernes ledere’,
nar de gennemferer LUS-samtaler med lederne.

Opmeerksomhedspunkt 5: Indsatser over for medarbejdere og ledere, der skal moti-
veres til fortsat ansaettelse i Roskilde Kommune: fokus pa indhold i og indflydelse pa
arbejdet.

Analyserne vidner om, at mange medarbejdere sdvel som ledere i Roskilde Kommune
bliver i organisationen, fordi de oplever et meningsfuldt arbejde med stor indflydelse.
Det kan ogsé have sammenhaeng med muligheden for at kunne vise stoltheden over
de effekter, der opnas. Det er saledes en vigtig forteelling i det kommende arbejde
med at brande kommunens og dens institutioner og synliggere de opnaede resulta-
ter. Det kan veere neerliggende at overveje resultatlansmulighederne i den forbin-
delse, men der kan her veaere en risiko for at opnd modsatte effekter, hvorfor sddanne
ydre belgnningsmekanismer skal anvendes med stor omhu.

En meget vigtig faktor for fastholdelse er som navnt ogsa muligheden for indflydelse
pa arbejdet. Her kunne taenkes i, at det ved ansaettelsen af en leder er en del af
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kontrakten, at vedkommende ogsé far mulighed for indflydelse pa omradets udvik-
ling.

Opmaerksomhedspunkt 6: Indsatser i form af effekt pa Ien, arbejdstid/opgaver-ba-
lance og psykisk arbejdsmilje over for medarbejdere og ledere, der kan teenkes at
overveje at forlade kommunen.

Det er karakteristisk, at faktorer som lgn og forhold mellem arbejdstid og opgaver
ikke fremtraeder som veesentlige arsager til at blive, men derimod topper listen over
arsager til at sege vaek. Dette kan fremstd som lidt af et paradoks, men indikerer pa
den anden side behovet for indsatser pa disse punkter i forhold til medarbejdere. Det
kan for det psykiske arbejdsmiljg og balancen mellem arbejdstid og opgaver vaere
opmaerksomhedspunkter for den enkelte leder og ‘leders leder’ i det Iabende kollegi-
ale forhold inkl. MUS/LUS. P& Iznomradet er det de frihedsgrader, der eksisterer ved-
rerende resultatlean og 'ny len’ i gvrigt, der kan anvendes bevidst i denne sammen-
haeng.

Opmeaerksomhedspunkt 7: Fokus pa en god modtagelse af nye medarbejdere.

Et sidste opmeerksomhedspunkt er modtagelsen af nye medarbejdere — onboarding,
om man vil. Selvom der utvivisomt allerede er arbejdet med dette felt i personalepo-
litikken, og der generelt er god tilfredshed med ansaettelsesforlgbene, tyder en vis
spredning i resultaterne p4, at nogle forlgb kan forfines. Et fokus kunne derfor veere
at arbejde med mere tydelige retningslinjer for, hvordan kommunens forskellige in-
stitutioner modtager medarbejderne — det gaelder saledes bade i forhold til opgaver,
men ogsad som forskningen i gvrigt anbefaler: gere det tydeligt, hvad malene med
arbejdsopgaverne er, hvad der eksisterer af kompetenceudvikling, samt hvilken kul-
tur der er i kommunen socialt sdvel som relationelt.

Rapporten indeholder foruden dette introducerende kapitel fem analysekapitler samt et
kapitel med litteraturhenvisninger. Vi introducerer indledningsvist undersggelsens eva-
lueringsdesign samt metode. Dernaest falder fire indholdskapitler, hvor vi fgrst praesen-
terer en raekke analyser med udgangspunkt i registerdata, der beskriver den demogra-
fiske udvikling savel som personaleomsaetning. Dernaest kommer analyser, der viser
medarbejderes og lederes motivation til at blive i kommunen sdvel som deres overvejel-
ser om at forlade kommunen som arbejdsplads. Endelig kigger vi pa medarbejdernes og
ledernes oplevelse af onboarding og rekruttering, fer vi til sidst kigger pa fastholdelse.
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1 Evalueringsdesign og metode

| det felgende praesenteres VIVEs evalueringsdesign, der rummer en registerbaseret og
en spgrgeskemabaseret analyse.

1.1 Evalueringsdesign

Til at skabe et stgrre vidensfundament for rekruttering og fastholdelse i Roskilde Kom-
mune anvender VIVE et analysedesign med bade registerdata samt survey-data. Vi an-
vender kombinationen af data for at skabe en mere generel, men dog stadig praksisnaer
og anvendelig indsigt til det strategiske arbejde, der kan beskrive nogle tendenser for
kommunen som organisation, men ogsa ned pa de enkelte sektorer.

1.1.1 Beskrivelse af register og registeranalysen

Indledningsvis gennemfgrer vi en registerbaseret, kvantitativ analyse af medarbejder-
omseetningen i Roskilde Kommune. Analysen belyser, i hvilken grad Roskilde Kommune
har en hgjere eller lavere personaleomsaetning, end man kan forvente, ligesom analysen
skal identificere eventuelle forskelle i fastholdelsespotentiale mellem forskellige perso-
nalegrupper.

Analysen gennemferes pa baggrund af aggregerede registeroplysninger fra KRL (Kom-
muner og Regioners Lgndatakontor) og diverse oplysninger fra Danmarks Statistiks sta-
tistikbank. Analysen belyser nettotilgang og -afgang fra kommunen. Dertil vil analysen
sammenholde personaleomseetningen i Roskilde Kommune med en raeekke sammenlige-
lige kommuner. Herved @nsker vi at belyse, hvorvidt personaleomsaetningen pa tvaers af
personalegrupper er hgjere eller lavere i Roskilde Kommune, end man kan forvente ud
fra det landsgennemsnitlige niveau. Brugen af aggregerede data fra KRL ger det muligt
at foretage palidelige sammenligninger med andre kommuner, ligesom personaleomszaet-
ningen kan belyses over tid.

Personaleomsaetning defineres her som andelen af kommunens personale, der er blevet
udskiftet i Igbet af aret. Personaleomsaetningen omfatter bdde medarbejdere, som an-
saettes eller ophgrer med at vaere ansat i kommunen, og medarbejdere, som skifter over-
enskomstkategori i lgbet af aret (fx skifter stilling fra laerer til skoleleder). Personaleom-
seetningen er beregnet ved at dividere gennemsnittet af til- og afgang af personale i
lgbet af dret med et gennemsnit af det samlede personale ved &rets start og arets slut-
ning.

Statistikken omfatter samtlige personer, som var ansat i kommunerne november 2019
eller november 2020 med undtagelse af:

= personale ansat ved institutioner mv., hvor der ikke sker lsnudbetaling gennem de
kommunale lensystemer (herunder selvejende plejehjem og daginstitutioner)

= personale ansat under forskellige former for arbejdsmarkedsforanstaltninger
= personer fyldt 70 &r ved periodens start
= timelgnnede uden et registreret timetal i optaellingsperioden
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= personer som pga. barsel eller andet fraveer falder ud af KRL's Ignstatistik
= personer ansat ved forsyningsselskaber

= personer i fleksjob og ekstraordinaert ansatte

= elever.

1.1.2 Spergeskemadata samt -metode

Vi fremlaagger i denne rapport resultaterne fra to spergeskemaundersegelser, der er ud-
sendt til hhv. velfserdsmedarbejdere og institutionsledere i Roskilde Kommune.

Begge spergeskemaer er bygget op pa baggrund af diverse spergeskemaer, der har un-
dersagt fastholdelses- og rekrutteringsudfordringer i den offentlige sektor — som derfor
sikrer mere palidelige og gennemtestede spargsmal (Kebenhavns Kommune 2021, NFA).

Dataindsamlingen

Spergeskemaet til medarbejderne og lederne er udsendt til population pa knap 5.000
medarbejdere og 300 ledere. Det vil sige alle medarbejdere og ledere, der arbejder i
velfeerdssektorerne i kommunen. Her fglger de mere typiske professioner, der har be-
svaret skemaet: lzerere, peedagoger, social- og sundhedsassistenter og socialradgivere.

Det er VIVE, der med inputs fra Roskilde Kommune har udarbejdet spgrgeskemaerne.
Formalet har dels veeret at kortlaegge efterspaergslen efter velfeerdsmedarbejdere i Ros-
kilde Kommune, dels at beskrive grundlaget for fastholdelse og rekruttering af personale
i Roskilde Kommune. Roskilde Kommune har sendt skemaerne via deres interne syste-
mer. Farste invitation blev udsendt d. 1. april 2022. Den 8. april 2022 udsendte vi forste
pamindelsesmail. Der blev udsendt en sidste pamindelsesmail d. 19. april 2022.

| alt har 1.277 medarbejdere og 167 ledere besvaret de respektive skemaer.

Spergeskemaets struktur og analysetilgang

Spergeskemaerne er grundleeggende opbygget og struktureret i tre overordnede dele.
Den ferste del af spergeskemaerne rammeseetter respondenternes baggrundskarakte-
ristika: Her har vi spurgt ind til medarbejdernes og ledernes alder, kan, uddannelse og
stillingskategori. Vi har inddraget spargsmal for at forstd malgruppen, men ogsa for at
kunne bruge disse baggrundskarakteristika til at opdele vores resultater pa forskellige
kategorier for at kunne belyse, om der er saerlige karakteristika, som har en betydning
for fastholdelse af bestemte medarbejdere. Den anden del af spargeskemaet fokuserer
pa medarbejderes og lederes arsager til at sege vaek eller blive i deres nuvaerende stilling
i Roskilde Kommune. Det vedrarer altsa viden om fastholdelse. Rent spergeskemateknisk
har vi bedt medarbejdere og ledere i Roskilde Kommune at opliste de tre vigtigste arsa-
ger til at blive og til at kunne overveje at forlade deres stilling. Her har vi haft felgende
tematikker i spil: Hvad motiveres medarbejdere sdvel som ledere af: indflydelse, Ian etc.
Derudover har vi spurgt ind til medarbejdernes og ledernes oplevelse af deres psykiske
og fysiske arbejdsmilje, og hvordan medarbejderne oplever det at vaere pa arbejdsplad-
sen. Vi har ogsé spurgt til kompetenceudvikling, herunder om respondenterne er til-
fredse med kompetenceudvikling i kommunen. Endelig har vi ogsé i denne del af sper-
geskemaet fokus pa kollegaskab og ledelse. Det kan have betydning for kommunens og
institutionernes evne til at fastholde og rekruttere, at der er gode relationer mellem bade
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kolleger og ledere. Derfor underseger vi ligeledes personalegruppernes syn pa deres
ledere og kolleger. Endelig afdaekker vi ogsa seniormedarbejderes opfattelse af Roskilde
Kommunes indsatser for at fastholde seniormedarbejdere.

Den tredje og sidste del af spargeskemaet fokuserer pa medarbejderes og lederes op-
levelser af rekruttering, ansaettelsesprocedurer og onboarding i Roskilde Kommune. Fo-
kus for medarbejderne har vaeret deres oplevelse af at tiltraede i Roskilde Kommune,
mens vi for lederne har haft fokus pé deres oplevelse af rekrutteringsprocessen for nu-
veerende'.

| analyserne bruger vi en simpel y2-test til at undersage forskelle i forskellige gruppers
besvarelser. Pa baggrund af antallet af observationer har vi valgt at operere med signi-
fikansniveau pa 5 %.

"I forbindelse med udsendelsen af spgrgeskemaet har vi sldet fast for alle respondenterne, at formalet er ikke at lave
en tilfredshedsundersagelse, men at skabe viden om, hvad de forskellige grupper af medarbejdere finder motive-
rende for deres arbejde (argumenter for at arbejde i kommunen pé den specifikke arbejdsplads), men ogsa hvad
de finder udfordrende (hvad der kunne f& dem til at forlade deres arbejde for en anden arbejdsplads).
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2 Udviklingen i befolkningssammensaetning i
Roskilde Kommune

Dette kapitel har fokus pa at beskrive, hvad der kendetegner Roskilde Kommunes aktu-
elle og fremtidige situation med hensyn til at rekruttere og fastholde velfeerdsmedarbej-
dere pé baggrund af registerdata. Vi fokuserer i denne del af analysen pa savel udviklin-
gen i de demografiske treek som personaleomsaetningen. Formalet er dels at kortlaegge
efterspergslen efter velfaerdsmedarbejdere i Roskilde Kommune, dels at beskrive grund-
laget for fastholdelse og rekruttering af personale i Roskilde Kommune.

Kapitlet bygger pa data og analyser fra registerundersegelsen.

2.1 Den demografiske udvikling i Roskilde Kommune

| Danmark stiger andelen af a&eldre og smé bern betragteligt i forhold til den arbejdsdyg-
tige alder over de kommende artier (Larsen & Jakobsen, 2022). Det giver en raekke fi-
nansieringsudfordringer, eftersom faerre skatteydere betaler udgifterne til velfaerdssta-
ten, ligesom der er faerre haender til at udfgre opgaverne til borgere med behov.

Udviklingen i befolkningssammensaetningen er mere eller mindre gaeldende for hele lan-
det — ogsé i Roskilde Kommune, jf. Figur 2.1, der fx viser, at over det kommende arti stiger
antallet af de mest plejekraevende borgere (80+) betydeligt. Der kommer saledes knap
60 % flere +80-arige borgere, der alt andet lige vil kreeve et @get behov for mere pleje-
personale (selv nar vi tager hejde for diverse effektiviseringstiltag og den sékaldte sunde
aldring?).

2 | faglitteraturen benyttes begrebet sund aldring som en samlet betegnelse for, at man i takt med stigende alder
bevarer en relativt god helbredstilstand og godt funktionsniveau jf. Sundhedsstyrelsen (2021)

14



Figur 2.1
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Figur 2.1 viser videre en stigning pa knap 20 % blandt de 0-5-arige, som - i kombination
med minimumsnormeringerne i 2024 og disses indfasning — skaber et behov for flere
paedagoger og @vrigt personale i daginstitutionerne i Roskilde Kommune.

Den demografiske forsergerbrgk, som betegner forholdet mellem borgere i og uden for
den erhvervsaktive alder, afspejler samme tendens, se Figur 2.2. | de kommende 10 &r
gar Roskilde Kommune fra cirka 56 bern og aeldre pr. 100 borgere i alderen 17-66 ar i
2021 til 62 bern og aeldre i 2031. Antallet af borgere i de aldersgrupper, der primaert
traekker pa de kommunale serviceydelser, stiger sdledes i forhold til antallet af borgere i
den aldersgruppe, der primeert bidrager til de kommunale skatteindtaegter. Som figuren

ligeledes vidner om, er denne tendens dog sammenlignelig med hele landet.
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Figur 2.2 Forsgrgerbrgken | Roskilde Kommune, antal bgrn og aldre pr. 100 borgere i
alderen 17-66 &r, 2021-2031
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Kilde: Danmarks Statistiks befolkningsfremskrivning 2021 (Tabel FRKM121)

2.2  Personaleomsaetningen i Roskilde Kommune

Personaleomsaetningen kan ofte vaere en god indikator for den generelle trivsel pa en
arbejdsplads (Arbejdstilsynet, 2021). Og selvom en vis personaleomsatning sikrer for-
nyelse, energi og nye kompetencer i arbejdsstyrken, medferer et hgjt niveau af perso-
naleomsaetning omvendt tab af viden, udfordringer i drift og udvikling samt store res-
sourcer pa at rekruttere og opleere nye medarbejdere (HBS Economics, 2021).

| Roskilde Kommune ligger personaleomsaetningen over landsgennemsnittet i den sene-
ste femarige periode. Personaleomsaetningen er opgjort som et gennemsnit af tilgangs-
og afgangsfrekvensen i kommunen, der hver méler, hvor stor en andel af de ordinzert
fastansatte manedslgnnede medarbejdere er henholdsvis tilgdet og fragaet fra deres
stilling i kommunen i lgbet af aret®. Figur 2.3 viser altsd, at Roskilde Kommune hvert ar
de sidste 5 ar har udskiftet omkring hver femte medarbejder.

3 Personaleomsaetningen inkluderer altsd ikke timelennede, vikarer, studentermedhjeelpere, eller den andel af medar-
bejderne, der har et sikaldt ‘naturligt’ exit fra arbejdsmarkedet, det vil sige pension eller dad.
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Figur 2.3 Personaleomsatning i Roskilde Kommune, procent, 2016-2021
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Anm.: Nabokommunerne bestér af Hgje Taastrup, Greve, Kage, Holbaek, Slagelse, Lejre og Naestved.
Note: Personaleomsaetningen er udregnet som et gennemsnit af tilgang og afgang i lgbet af aret.
Kilde: Det Kommunale og Regionale Lgndatakontor

Roskilde Kommunes forholdsvis heje personaleomsaetning kan séledes betragtes som
udfordrende for leveringen af de velfeerdsydelser, som borgerne forventer, ikke mindst
inden for bestemte sektorer i Roskilde Kommune, hvor udbuddet af medarbejdere ikke
stiger i samme takt som antallet af borgere, der eftersparger ydelser.

Det geelder i seerlig grad inden for barne- og aeldreomradet i kommunen, hvor behovet
for hhv. social- og sundhedsmedarbejdere og paedagogisk personale forventes at stige
over de kommende ar.

Figur 2.4 og Figur 2.5 viser denne stigning i personalebehovet. | Figur 2.4 ses det, at
safremt antallet af social- og sundhedsmedarbejdere betinges af antallet af hhv. 67+-
eller 80+-arige, vil kommunen i 2031 have et behov op imod halvanden gange det nu-
vaerende antal af social- og sundhedsassistenter, der ligger mellem 882 og 1.181 med-
arbejdere.
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Figur 2.4 Behovet for social- og sundhedsmedarbejdere i Roskilde Kommune, antal,
2021-2031
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og lade dette tal felge den demografiske udvikling over det neaeste arti

Kilde: Det Kommunale og Regionale Lendatakontor og VIVEs beregninger

Et andet eksempel pa skaevheden mellem udbuddet af personaler og medarbejdere er
udviklingen i antallet af 0-5-arige det kommende arti. For at fastholde den nuvarende
normering skal Roskilde Kommune sdledes som minimum ansaette mere end 250 flere
paedagoger over de naste 10 ar. Denne udregning er uden de minimumsnormeringer,
der blev politisk besluttet i 2020, og som er under indfasning og skal gaelde fra 2024.
Behovet for paedagogisk personale i kommunen kan derfor reelt vise sig at vaere noget
hejere end i den nedenstaende udregning vist i Figur 2.5.
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Figur 2.5 Behovet for paadagogisk personale i Roskilde Kommune, antal, 2021-2031
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Kilde: Det Kommunale og Regionale Lendatakontor og VIVEs beregninger

2.3  Stillings- og kommuneskift

Roskilde Kommune skiller sig ud fra resten af landet og de omkringliggende kommuner i
sammensaetningen af deres personaleomseetning. Nar medarbejdere i Roskilde Kom-
mune skifter arbejde, skifter de i hgjere grad overenskomst end i resten af landet og i
nabokommunerne. Hvilket betyder, at der sker et tab af specialisering, nar eksempelvis
leerere, peedagoger eller SOSU’er veelger at skifte sektor, og udbuddet af kvalificeret
velfeerdspersonale bliver dermed mindre.

Figur 2.6 viser andelen af alle fastansatte medarbejdere, der hvert ar skifter hhv. over-
enskomst eller skifter job til en anden kommune. Af Figur 2.6 fremgar det séledes, at
andelen af medarbejdere i Roskilde Kommune, der hvert ar skifter stilling, er mere end
en tredjedel hgjere end for de omkringliggende kommuner og mere end 20 % hgjere end
landsgennemsnittet. Tilsvarende ses det, at andelen af medarbejdere i Roskilde Kom-
mune, der hvert ar skifter job til en anden kommune, er mere end 20 %t hejere end for
de omkringliggende kommuner og mere end en tredjedel hgjere end landsgennemsnittet.

Samtidig ligger kommunen ogsa hejere end gennemsnittet, nar det kommer til medar-
bejdere, der skifter kommune. Nar der er en stor udskiftning af medarbejdere, ogsd mel-
lem kommuner, udfordrer det fx at skabe en kernegruppe af medarbejdere i kommunen,
der sikrer stabilitet i velfeerden.
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Figur 2.6 Stillingsskifte i Roskilde, procent
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3 Motivation til at blive i eller forlade
Roskilde Kommune

Dette kapitel besvarer, hvilke indsatsomrader der kan fremme rekruttering- og fasthol-
delse af velfaerdsmedarbejdere og deres ledere i Roskilde Kommune. Kapitlet fokuserer
pé henholdsvis medarbejderes og lederes motivation for at blive i deres stilling i Roskilde
Kommune. | andet afsnit fokuserer vi pa medarbejderes og lederes arsager til at overveje
at forlade deres stilling i Roskilde Kommune.

Kapitlet bygger pa data og analyser fra spergeskemaundersegelsen. Som forklaret i det
metodiske afsnit, fokuserer vi pa de analyser, hvor vi identificerer statistiske sikre for-
skelle pa tveers af gruppen

3.1 Medarbejderes vigtigste arsager til at blive i deres stilling

Vi redeger indledningsvist for medarbejderes vigtigste arsager til at blive i deres stilling
i Roskilde Kommune.

Arbejdsmotivation defineres ofte som den potentielle energi, en ansat er villig til at bruge
for at na et givet mal (Mikkelsen, 2013). | denne rapport identificerer vi de forskellige
kilder og arsager til, at medarbejderne bliver i organisationen — og at de ogsa formodes
at yde en hgj arbejdsindsats. Som i de fleste andre undersggelser med et lignende fokus,
skelner vi ligeledes mellem yadre motivationskilder sdsom Ian, og /ndre motivationskilder,
sasom glaeden ved at udfere sine arbejdsopgaver eller lysten til at tjene samfundet (ibid).

Det er centralt for en organisation at kortleegge medarbejderes motivation: Hvis en leerer
eller en social- og sundhedsassistent motiveres af ydre faktorer, vil disse grupper af
medarbejdere (eller ledere) saledes antages af yde en ekstra indsats og blive i stillingen,
hvis gode faglige preestationer honoreres gennem resultatien. Omvendt kan glaeden ved
fx selve leerer- eller peedagog-gerningen (indre motivation) og de professionelle normer
i sig selv veere med til at motivere medarbejdere (Frey, 1997), hvormed resultatlgn kan
have en demotiverende effekt, dvs. den sakaldte crowding-effekt (Ibid). Andre teorier af
motivation peger pa betydningen af gare noget godt for samfundet, den sakaldte Public
Service Motivation (Frey & Jegen 2001).

Medarbejderne og ledere er blevet bedt om at angive de nuvaerende tre vigtigste arsager
til at blive i deres stilling. Figur 3.1 viser fordelingen af, hvor mange gange hver enkelt
arsag er blevet valgt af en medarbejder i Roskilde Kommune.
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Figur 3.1 Medarbejdernes arsager til at blive i deres stilling i Roskilde Kommune, antal
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Kilde: VIVE spergeskemaundersegelse, foraret 2022

Af Figur 3.1 fremgar det, at 636 medarbejdere har angivet, at arsagen ‘Mine kollegaer’ er
en af de vigtigste til at blive i deres stilling, 546 medarbejdere har angivet arsagen ‘For-
malet med mit arbejde’ som en af de vigtigste til at blive, 539 medarbejdere har angivet
arsagen 'Indholdet i mit arbejde’ som en af de vigtigste til at blive, og 394 medarbejdere
har angivet arsagen ‘Muligheden for indflydelse’ som en af de vigtigste til at blive.

Ikke overraskende er det de mere intrinsisk motiverende forhold, herunder det kollegiale,
samt de mere public service motiverende forhold, der dominerer medarbejderes arsager
for at blive.

De mindst betydningsfulde arsager fremgar derimod at vaere 'Handtering af seniormed-
arbejdere’, som kun 15 medarbejdere har valgt. Spergsmalet anses dog muligvis ikke
relevant i alle aldersklasser. Arsagen 'Det fysiske arbejdsmiljg’ har kun 40 medarbejdere
valgt og arsagen 'Forhold mellem arbejdstid og opgaver’ har 83 medarbejdere valgt.

3.2 Ledernes vigtigste arsager til at blive i deres stilling

Lederne er ligesom medarbejdere blevet bedt om at angive de tre vigtigste arsager til at
blive i deres stilling. Figur 3.2 viser fordelingen af, hvor mange gange hver enkelt arsag
er blevet valgt af en leder i Roskilde Kommune.

| forleengelse af medarbejderes motivation for at blive er det i saerlig grad de mere indre
motivationskilder, der er arsager til, at lederne bliver i organisationen. Af Figur 3.2 frem-
gar det, at 106 ledere (ud af 167) har angivet, at arsagen 'Muligheden for indflydelse’ er
en af de vigtigste til at blive i deres stilling, 94 ledere har angivet arsagen 'Formalet med
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mit arbejde’ som en af de vigtigste til at blive, 70 ledere har angivet arsagen ‘Indholdet i
mit arbejde’ som en af de vigtigste til at blive, og 64 ledere har angivet arsagen ‘Mine
kompetencer og udviklingsmuligheder’ som en af de vigtigste til at blive.

Figur 3.2 Ledernes arsager til at blive i deres stilling i Roskilde Kommune, antal
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Note: N=167 (respondenterne har skullet angive de tre vigtigste arsager; derfor summerer besvarelserne ikke til N).
Kilde: VIVE spagrgeskemaundersagelse, foraret 2022

De mindst betydningsfulde arsager fremgar derimod at vaere 'Handtering af seniormed-
arbejdere’, som kun 3 ledere har valgt, 'Forhold mellem arbejdstid og opgaver’, som kun
8 ledere har valgt, og ‘Mit psykiske arbejdsmiljg’, som 14 ledere har valgt.

3.3 Medarbejdernes arsager til at sege vaek fra stillingen

| dette afsnit belyser vi indledningsvist medarbejdernes arsager til at overveje at sgge
vaek fra deres stilling i Roskilde Kommune. Til forskel fra det foregdende afsnit, uddyber
vi i dette afsnit med en raekke analyser, der mere dybdegdende belyser drsagerne til at
sege vaek®. Vi har konkret stillet en reekke underspergsmal til hver arsag, der tilfgjer en
reekke nuancer til, hvorfor sédvel medarbejdere som ledere har valgt, som de har gjort.

| de felgende analyser fokuserer vi pa de forskelle, hvormed vi kan identificere statistisk
sikre forskelle.

4 For at lave et overskueligt skema valgte Roskilde Kommune og VIVE i spgrgeskemaet at fokusere pa arsagerne til at
overveje at sege vaek, hvorved vi lavede en raekke ekstra spgrgsmal hertil.
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3.3.1 Uddybende analyser af medarbejdernes vigtigste arsager til at sage
vaek fra deres stilling i Roskilde Kommune

| denne farste del af afsnittet redeger vi for de tre vigtigste arsager til, at medarbejdere
i Roskilde Kommune kunne overveje at sgge veek fra deres stilling. Medarbejdere er ble-
vet bedt om at angive tre arsager, der for nuveerende kunne fa dem til at overveje at
s@ge veek fra deres stilling.

Figur 3.3 viser fordelingen af, hvor mange gange hver enkelt drsag er blevet valgt af en
medarbejder i Roskilde Kommune.

Figur 3.3 Medarbejdernes arsager til at sege vaek fra nuvaerende stilling i Roskilde
Kommune, antal
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Kilde: VIVE spergeskemaundersegelse foréret 2022

Af Figur 3.3 fremgar det, at 557 medarbejdere har angivet, at arsagen 'Mit psykiske ar-
bejdsmiljg’ er en af de vigtigste til, at de kunne overveje at forlade deres stilling, 438
medarbejdere har angivet drsagen 'Forhold mellem arbejdstid og opgaver’ som en af de
vigtigste til at overveje at forlade stilling, mens 387 medarbejdere har angivet arsagen
'Mine lgnforhold’ som en af de vigtigste til at overveje at forlade deres stilling. Altsa er
disse tre arsager de tre vigtigste arsager, der kunne f& medarbejderne i undersggelsen
til at overveje at forlade deres kommunale stilling.
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De mindst betydningsfulde arsager er derimod 'Handtering af seniormedarbejdere’, som
kun 54 medarbejdere har valgt, ‘Formalet med mit arbejde’, som kun 69 medarbejdere
har valgt, og ‘Mine kollegaer’, som 90 medarbejdere har valgt.

| de felgende afsnit uddyber og nuancerer vi forstaelsen af de tre arsager til at overveje
af forlade organisationen.

Mit psykiske arbejdsmilje som arsag

Vi finder for det ferste, at der er forskelle pa tvaers af ken. Af Tabel 3.1 fremgar det
saledes, at andelen af kvinder, der oplever det psykiske arbejdsmilje som en arsag, der
kunne fa dem til at overveje at sege veek fra deres stilling, er sterre end andelen af maend.
| alt har 45,9 % af kvinderne i undersggelsen valgt psykiske arsager som en arsag, mens
kun 36,8 % af maendene har valgt arsagen.

Tabel 3.1 Psykisk arbejdsmilje pa tveers af ken blandt medarbejdere

Kvinde Mand Total
Ikke valgt 534 (54,1 %) 151 (63,2 %) 685 (55,8 %)
Valgt 454 (45,9 %) 88 (36,8 %) 542 (44,2 %)
Total 988 (100 %) 239 (100 %) 1.227

Note: N= 1227
Kilde: VIVE spargeskemaundersagelse, foraret 2022

Indhold i psykisk arbejdsmilje

Medarbejderne er blevet bedt om at uddybe de arsager, de har valgt som de vigtigste,
der kunne fa dem til at overveje at sege vaek fra deres nuvaerende stilling. Medarbejderne
i kommunen, der har valgt ‘psykisk arbejdsmilje’ som arsag, er dernast blevet spurgt
hvilken grad de:

= oplever et for stort arbejdspres
» ofte befinder sig i udfordrende situationer med den malgruppe, de arbejder med.

Figur 3.4 viser gennemsnittet for hver af de to underspergsmal fordelt pa kommunens
sektorer samt det samlede gennemsnit for alle. Figuren skal lseses sadan, at jo hgjere
veerdi (teettere pa fem), desto mere vigtigt er udsagnet for overvejelsen om at forlade
stillingen.
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Figur 3.4 Oplevelse af arbejdspres og udfordrende situationer pa tveers af sektor
blandt medarbejdere (gennemsnit)
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m Samlet gennemsnit = Sundhed og omsorg m Dagtilbud

m Skole og klub Social = Bgrn og unge

Note: N for det samlede gennemsnit: 544 og 534. For medarbejdere i Sundhed og omsorg er gennemsnittene be-
regnet pd baggrund af hhv. 158 og 152 respondenter. For Dagtiloud er gennemsnittene baseret pd hhv. 65
og 64 respondenter. For Skole og klub baseres tallene pa hhv. 197 og 196 respondenter. For Social bygger
gennemsnittene pa besvarelser fra 67 og 65 respondenter. For Bgrn og unge er gennemsnittet pa begge
spergsmal udregnet pa baggrund af besvarelser fra 54 respondenter.

Forklaring til figuren: Jo hajere veerdi, desto mere vigtigt er udsagnet for overvejelsen om at forlade stilling.
Kilde: VIVE spergeskemaundersggelse foraret 2022.

Af Figur 3.4 fremgér det for det farste, at oplevelsen af et for stort arbejdspres er en
udfordring for seerligt medarbejdere ansat i Dagtilbuds- og Barn og unge-sektoren, mens
det for medarbejdere i Sundhed og omsorg er en relativt mindre betydningsfuld proble-
matik. P& tvaers af sektorer synes et stort arbejdspres at betyde mere for medarbejder-
nes overvejelser om at forlade deres stilling end oplevelsen af at std i udfordrende situ-
ationer. Her er det saerligt medarbejdere i Skole og klub, der vurderer, at udfordrende
situationer har en betydning for deres overvejelser om at forlade deres stilling.

Forhold mellem arbejdstid og opgaver som arsag

| alt har 438 medarbejdere angivet forholdet mellem arbejdstid og opgaver som en arsag,
der kunne fa dem til at overveje at sage veek fra deres nuvaerende stilling, jf. Figur 3.3.

Tabel 3.2 viser, at pa tveers af kommunens sektorer er det seerligt medarbejdere i Skole
og Klub og Barn og unge, der har valgt forhold mellem arbejdstid og opgaver som arsag
til at overveje at sege vaek fra deres stilling i Roskilde Kommune. Som det fremgar af
Tabel 3.2, har 42,3 % af bdde medarbejderne i Skole og Klub og i Barn og Unge valgt
denne arsag. Til forskel er det fx kun knap hver fjerde i sektoren Social, der har angivet
forholdet mellem arbejdstid og opgaver som en &rsag.
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Tabel 3.2 Forhold mellem arbejdstid og opgaver pa tvaers af sektorer blandt medar-

bejdere
Sundhed og Dagtilbud Skole og klub Social Bornogunge Total
omsorg
Ikke valgt 248 96 262 100 82
(72,3 %) (64,9 %) (57,7 %) (741 %) (57,7 %) 788
Valgt 95 52 192 35 60
(27,7 %) (35,1 %) (42,3 %) (25,9 %) (42,3 %) 434
Total 343 148 454 135 142
(100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %) 1.222

Note: N=1.222
Kilde: VIVE spergeskemaundersegelse, foraret 2022

Indhold i forhold mellem arbejdstid og opgaver

Respondenter, der har valgt forhold mellem arbejdstid og opgaver som arsag, er dernaest
blevet spurgt, om valget skyldes, at der 'ikke er tilstraekkelig tid til at udfere kerneopga-
ver'.S

Figur 3.5 viser gennemsnittet for underspergsmalet fordelt pa kommunens sektorer og
det samlede gennemsnit for alle (red sejle). Figuren skal laeses sadan, at jo hgjere veerdi
(teettere pa fem), desto mere vigtigt er udsagnet for overvejelsen om at forlade stillingen.
Som det fremgar af Figur 3.5, er det szerligt medarbejderne hos Bern og Unge, der vur-
derer, at manglen pa tid til kerneopgaven er en arsag til at forlade deres stilling.

Figur 3.5 Indhold i forhold mellem arbejdstid og opgaver pa tvaers af sektorer blandt
medarbejdere (gennemsnit)
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Note: N for det samlede gennemsnit: 413. For medarbejdere i Sundhed og omsorg er gennemsnittet beregnet pa
baggrund af 86 respondenter. For Dagtiloud er gennemsnittet baseret pa 51 respondenter. For Skole og
klub er gennemsnittet baseret p& 182 respondenter. For Social er gennemsnittet baseret p& 33 responden-
ter. For Barn og unge er gennemsnittet baseret pd 57 respondenter.

Forklaring til figuren: Jo hgjere veerdi, desto mere vigtigt er udsagnet for overvejelsen om at forlade stilling.

Kilde: VIVE spegrgeskemaundersagelse fordret 2022

5 Underspargsmaélet er valgt, da der er statistisk sikre forskelle mellem svarene fra medarbejdere pé tveers af kommu-
nens sektorer.
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Mine lenforhold som arsag

Endelig belyser vi ogsa lenforhold som arsag til at forlade Roskilde Kommune. | alt har
387 medarbejdere angivet mine lgnforhold som en arsag, der kunne f& dem til at overveje
at s@ge veek fra deres nuvaerende stilling, jf. Tabel 3.3.

Tabel 3.3 Mine Ignforhold pa tveers af sektorer blandt medarbejdere

Sundhed og Dagtilbud Skole og Social Bern og unge Total

omsorg klub
Ikke valgt 225 80 362 90 81 838
(65,6 %) (54,1 %) (79,7 %) (66,7 %) (57,0 %) (68,6 %)
Valgt 118 68 92 45 61 384
(34,4 %) (45,9 %) (20,3 %) (33,3 %) (43,0 %) (31,4 %)
Total 343 148 454 135 142 1.222
(100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %)

Note: N =1.222
Kilde: VIVE spergeskemaundersegelse, foraret 2022

Af Tabel 3.3 fremgar det, at det szerligt er i sektorerne for Dagtilbud og Bern og unge, at
medarbejderne har valgt lenforhold som en arsag til at overveje at forlade stillingen i
Roskilde Kommune. Her har hhv. 45,9 % og 43 % af medarbejderne valgt arsagen, som
til sammenligning kun omhandler knap en femtedel af medarbejderne i Skole og Klub
(20,3 %).

Som tidligere naevnt har vi valgt at fokusere pa de underspergsmal, hvormed vi kan iden-
tificere statistisk sikre forskelle pa tvaers af kommunens sektorer. Da der ikke er statistisk
sikre forskelle pad medarbejdernes svar pa underspergsmalene tilknyttet lenforhold, ana-
lyseres disse ikke yderligere. Der er tilsvarende heller ikke statistisk sikre forskelle pa
tveers af kan.

3.3.2 Uddybende analyser af ledernes vigtigste arsager til at overveje at
sege vk fra deres stilling i Roskilde Kommune

| denne anden del af kapitlet redegar vi for de tre vigtigste arsager til, at lederne i Ros-
kilde Kommune kunne overveje at sage veek fra deres stilling.

Figur 3.6 viser fordelingen af, hvor mange gange hver enkelt drsag er blevet valgt af en
leder i Roskilde Kommune. Af Figur 3.6 fremgar det, at 85 ledere har angivet, at drsagen
‘Forhold mellem arbejdstid og opgaver’ er en af de vigtigste til, at de kunne overveje at
forlade deres stilling. 84 ledere har angivet drsagen 'Mit psykiske arbejdsmilje’ som en af
de vigtigste til at overveje at forlade deres stilling, mens 78 ledere har angivet arsagen
‘Mine Ianforhold’ som en af de vigtigste til at overveje at forlade deres stilling.

De mindst betydningsfulde arsager er derimod ‘Mine medarbejdere’, som kun 8 ledere
har valgt, ‘Mine kollegaer’, som kun 10 ledere har valgt, og '"Handtering af seniormedar-
bejdere’, som 10 ledere har valgt.
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Figur 3.6 Ledernes arsager til at sege vaek fra nuvaerende stilling i Roskilde Kom-
mune, antal

Forhold mellem arbejdstid og opgaver I 85
Mit psykiske arbejdsmiljc I 84
Mine Ignforhold I 78
Muligheden for indflydelse I 49
Sammenhangen mellem arbejdsliv og privatiiv IS 42
@nske om nye udfordringer NN 38
Indholdet i mit arbejde IIIIEINEENENENGENNNNNNNNE 34
Kompetencer og udviklingsmuligheder I 26
Mine arbejdstider NN 22
Formalet med mit arbejde NN 14
Handtering af seniormedarbejdere I 10
Mine kollegaer I 10

Mine medarbejdere I 8

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Note: N=167 (respondenterne har skullet angive de tre vigtigste arsager, derfor summerer besvarelserne ikke til N).
Der indgar kun respondenter, der har afgivet mindst én arsag til at sege veek.

Kilde: VIVE spargeskemaundersagelse, foraret 2022

Forhold mellem arbejdstid og opgaver som arsag

| alt 85 ledere har angivet forholdet mellem arbejdstid og opgaver som en arsag, der
kunne fa dem til at overveje at s@ge veek fra deres nuveerende stilling, jf. Figur 3.6.

Tabel 3.4 Forhold mellem arbejdstid og opgaver pa tvaers af sektorer blandt ledere

Sundhed og Dagtilbud Skole og klub Born og unge Total

omsorg
Ikke valgt 26 15 35 10 6 92
(55,3 %) (38,4 %) (57,3 %) (52,6 %) (54,5 %) (51,9 %)
Valgt 21 24 26 9 5 85
(44,6 %) (61,5 %) (42,6 %) (47,3 %) (45,4 %) (48,0 %)
Total 47 39 61 19 1 177
(100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %)

Note: N = 177. | tabellen er de respondenter, der ikke har angivet nogen grunde ogs& medtaget, og derfor er det
alts& 10 flere end ovenfor (32 ledere har ikke angivet sektor).

Kilde: VIVE spegrgeskemaundersagelse, foréret 2022

Af Tabel 3.4 fremgar det, at det seerligt er lederne i Dagtilbud, der har angivet forholdet
mellem arbejdstid og opgaver som en &arsag til at overveje at forlade deres stilling
(61,5 %), mens det for alle sektorer kun geelder for knap halvdelen, nemlig 48 %

Mit psykiske arbejdsmilje som arsag for lederne

| alt har 84 ledere angivet deres psykiske arbejdsmilje som en arsag, der kunne f& dem
til at overveje at s@ge veek fra deres nuvaerende stilling, jf. Figur 3.6.
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Af Tabel 3.5 fremgar det, at det ligesom blandt medarbejderne saerligt er ledere i Soci-
alsektoren, der oplever det psykiske arbejdsmilje som en arsag, der kunne f& dem til at
overveje at sege vaek fra deres stilling (63,2 %). Omvendt er arsagen knap sé udbredt i
Sundhed og Omsorg, hvor knap 42,6 % har valgt arsagen.

Tabel 3.5 Psykisk arbejdsmiljo pa tveers af sektorer blandt ledere

Sundhed og Dagtilbud Skole og klub Social Born og unge
omsorg
Ikke valgt 27 20 33 7 6 93
(57,4 %) (51,2 %) (54,1 %) (36,8 %) (54,5 %) (52,5 %)
Valgt 20 19 28 12 5 84
(42,5 %) (48,7 %) (45,9 %) (63,1%) (45,4 %) (47,4 %)
Total 47 39 61 19 1 177
(100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %)

Note: N=177. | tabellen er de respondenter, der ikke har angivet nogen grunde ogs& medtaget, og derfor er det
altsd 10 flere end ovenfor (32 ledere har ikke angivet sektor).

Kilde: VIVE spergeskemaundersagelse, foréret 2022

Indhold i psykisk arbejdsmilje

Lederne er ligesom medarbejderne blevet bedt om at uddybe de &rsager, de har valgt
som de vigtigste, der kunne fa dem til at overveje at sege veek fra deres stilling.

Lederne, der har valgt psykisk arbejdsmilje som arsag, er fx blevet spurgt, i hvilken grad
de ‘ofte kommer i udfordrende situationer med sine medarbejdere. Figur 3.7 viser gen-
nemsnittet for underspergsmalet fordelt p4& kommunens sektorer og det samlede gen-
nemsnit for alle. Figuren skal laeses sadan, at jo hgjere vaerdi (teettere pa fem), desto
mere vigtigt er udsagnet for overvejelsen om at forlade stillingen.

Figur 3.7 Udfordrende situationer pa tveers af sektor blandt ledere (gennemsnit)
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Note: N for det samlede gennemsnit: 84. For medarbejdere i Sundhed og omsorg er gennemsnittet beregnet pa
baggrund af 20 respondenter. For Dagtilbud er gennemsnittet baseret pé 19 respondenter. For Skole og klub
baseres tallet pd 28 respondenter. For Social er bygger gennemsnittet pd besvarelser fra 12 respondenter.
For Bern og unge er gennemsnittet udregnet p& baggrund af besvarelser fra 5 respondenter.

Forklaring til figuren: Jo hejere veerdi, desto mere vigtigt er udsagnet for overvejelsen om at forlade stilling.
Kilde: VIVE spergeskemaundersagelse, foréret 2022
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Det er serligt i sektoren for Dagtilbud, at lederne oplever, at de ofte kommer i udfor-
drende situationer med deres medarbejdere. Denne oplevelse er mindre udbredt bade i
Socialsektoren og sektoren for Bgrn og Unge.

Mine lonforhold som arsag

| alt har 78 ledere angivet deres Ianforhold som en arsag, der kunne fa dem til at overveje
at s@ge veek fra deres nuvaerende stilling, jf. Figur 3.6.

Som det fremgaér af Tabel 3.6, er det en stor andel af lederne i Berne og Unge-sektoren,
der har valgt deres Ienforhold som en arsag, der kunne fa dem til at overveje at forlade
deres kommunale stilling (63,6 %). Modsat har 29,8 % af lederne i Sundhed og omsorg
valgt arsagen.

Tabel 3.6 Mine lgnforhold pa tveers af sektor blandt ledere

Sundhed og Dagtilbud Skole og klub Social Bern og unge Total

omsorg
Ikke valgt 33 21 30 1" 4 99
(70,2 %) (53,8 %) (49,1 %) (57,8 %) (36,3 %) (55,9 %)
Valgt 14 18 31 8 7 78
(29,7 %) (46,1 %) (50,8 %) (42,1 %) (63,6 %) (44,1 %)
Total 47 39 61 19 1 177
(100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %)

Note: N=177
Kilde: VIVE spergeskemaundersggelse, foraret 2022
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4 Modtagelse af medarbejdere og ledernes
syn pa rekruttering i Roskilde Kommune

| dette kapitel fokuserer vi pa medarbejderes og lederes tilfredshed med en raekke for-
hold i forbindelse med deres ansaettelse og modtagelse i Roskilde Kommune. En god
start i en organisation @ger sandsynligheden for, at nye medarbejdere hurtigt skaber
veerdi i organisationen, ligesom det reducerer risikoen for, at medarbejderen forlader
stillingen hurtigt efter ansaettelse.

Forst belyser vi medarbejdernes tilfredshed med det forlgb, de gennemgik i forbindelse
med deres ansaettelse, hvorefter vi belyser ledernes tilfredshed med den samlede pro-
ces ved anseettelser i kommunen, som de har haft ansvaret for.

4.1 Medarbejderes tilfredshed med eget ansattelsesforlab

Safremt respondenterne er tiltradt deres stilling i Roskilde Kommune inden for de sidste
3 ar, er de blevet spurgt, hvor tilfredse de er med en raekke forhold i forbindelse med
deres egen anseettelse. Der er i alt 342 respondenter, der er tiltradt deres stilling inden
for de sidste 3 ar.

| Tabel 4.1 herunder fremgar medarbejdernes tilfredshed med deres ansaettelse.

Tabel 4.1 Tilfredshed med... blandt medarbejdere

lhojgrad Inogen Hverken Ilavgrad Sletikke Ved

grad eller ikke/@n-

sker ikke

at svare
...det jobopslag, du s@gte 157 m 26 5 4 19 322
(48,8 %) (34,5%) (8,1 %) (1,6 %) (1,2 %) (5,9 %) (100 %)
...ansattelsessamtalen 207 94 1 7 1 1 321
(64,5 %) (29,3 %) (3,4 %) (2,2 %) (0,3 %) (0,3%) (100 %)
...den méde, du blev mod- 207 83 15 13 3 0 321
taget pé ved ansaettelsen (64,5 %) (25,9 %) (4,7 %) (4,1 %) (0,9 %) (0,0 %) (100 %)
...introduktionen til dine 137 103 31 38 8 5 322
opgaver fra dine kollegaer (42,6 %) (32,0 %) 96%)  (1,8%) (2,5 %) (1,6 %) (100 %)
...introduktionen til dine 118 99 42 48 13 1 321
opgaver fra din leder (36,8%) (30,8%) (13,1%) (150%) (4,1 %) (0,3%) (100 %)

Note: N=mellem 321-322
Kilde: VIVE spergeskemaundersagelse, foréret 2022

Af Tabel 4.1 fremgar det, at medarbejderne i overvejende grad er tilfredse med den for-
ste del af processen ved deres ansaettelse. Det vedrgrer sdledes jobopslaget, ansaettel-
sessamtalen samt modtagelse ved ansaettelse.

Medarbejdernes oplevelse af selve introduktionen til opgaver fra bade kollegaer og le-
derne er mere forskelligartede. De fleste medarbejdere oplever gode forlagb fra fx kolle-
gaer (knap 70 % af medarbejderne har svaret positivt herpa), men knap 20 % af medar-
bejderne har ikke haft en positiv oplevelse med introduktionen til opgaver af fx lederne.
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Modtagelsen i Roskilde Kommune synes fra et medarbejderperspektiv at veere tilfreds-
stillende i den farste del af processen, mens der tilsyneladende opstar nogle udfordrin-
ger ved introduktionen til opgaver.

4.2  Lederes tilfredshed med rekrutteringen i Roskilde Kommune

Vi har derudover spurgt lederne om deres oplevelse ved rekrutteringen af nye medar-
bejdere. | Tabel 4.2 fremgar ledernes tilfredshed med forhold vedrarende de seneste
anseaettelser, som de har haft ansvar for.

Tabel 4.2 Tilfredshed med felgende forhold i rekrutteringen blandt ledere i Roskilde
Kommune

| hej grad I nogen Hver- I mindre Ved
grad ken/el- grad ikke/@nsker

ler ikke at
svare

Selve jobopslaget og pro- 154
cessen 67 69 7 6 1 4 (100

(435%) (44,8%) (4,6%) (3,9%) (0,7 %) (2,6 %) %)
Det generelle ansggerfelt 33 154
til stillingen 17 33 10 57 (21,4 4 (100

(M,0%) (21,4%) (6,5%) (37,0%) %) (2,6 %) %)
Den endelige kandidats 154
kompetencer og kvalifi- 32 69 13 22 14 4 (100
kationer (208%) (448%) (84%) (143%) (91%) (2,6 %) %)

Note: N=154

Kilde: VIVE spergeskemaundersegelse, foraret 2022

| Tabel 4.2 fremgér det, at lederne generelt set er tilfredse med processen ved ansaet-
telser og selve jobopslaget. Knap 88 % af lederne svarer, at de enten er i hej grad’ eller
‘i nogen grad’ er tilfredse med selve jobopslaget og processen.

Lederne er derimod mindre tilfredse med det generelle ansggerfelt til stillingerne savel
som de medarbejdere, de er endt med at ansaette. Knap 58 % af lederne er saledes util-
fredse med det generelle ansggerfelt. Her er knap 32 % af lederne tilfredse. Hele 37 %
af lederne er i mindre grad tilfredse med ansggerfeltet. | forleengelse heraf er ledernes
vurdering af den endelig kandidats kompetencer og kvalifikationer ganske varieret: Mens
knap 65 % af lederne er tilfredse med den endelige kandidats kompetencer og kvalifika-
tioner, er knap 25 % i et eller andet omgang utilfredse.

Vi underseger endvidere, om der er forskelle pa ledernes vurdering af rekrutteringen i
Roskilde Kommune pa tvaers af sektorer. Nedenstdende Figur 4.1 viser de sidste to
spergsmal for ledernes tilfredshed med rekrutteringen (i gennemsnit) fordelt pa tveers af
kommunens sektorer. Jo hgjere vaerdi, jo mere tilfreds. Det vil sige, vaerdien fem marke-
rer en hgj tilfredshed.
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Figur 4.1 Tilfredshed med rekruttering blandt ledere pa tveers af sektor (gennemsnit)
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Note: N=150
Forklaring til figuren: Jo hgjere veerdi, desto storre tilfredshed.
ilde:  VIVE spergeskemaundersggelse, foraret 2022

Af Figur 4.1 fremgar det, at der seerligt i sektoren for Dagtiloud er mindre tilfredshed med
det generelle ansager felt til de stillinger, lederne er med til at ansatte. Ogsa i Barn og
Unge samt i Sundhed og omsorg er tilfredsheden lav sammenlignet med fx Social, hvor
tilfredsheden med ansegerfeltet er stgrst. Tilfredsheden med den endelige kandidats
kompetencer og kvalifikationer fordeler sig rimelig ligeligt blandt de fem sektorer, men
Bern og Unge-sektoren skiller sig ud med et gennemsnit pd 2,78 (under nogenlunde til-
freds), der er noget lavere end det samlede gennemsnit pa 3,55 (som tenderer tilfreds).
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Endelig belyser vi seniormedarbejdernes tilfredshed med deres arbejdsplads’ handtering
af seniormedarbejdere. Fastholdelse af seniormedarbejdere kan veere en mulighed for
Roskilde Kommune at finde ekstra ressourcer.

Medarbejdere, der er 55 eller derover, er blevet spurgt om, hvor tilfredse de er med 1)
indsatsen for at fastholde seniormedarbejdere og 2) de muligheder, arbejdspladsen gi-
ver for, at seniormedarbejdere kan tilpasse deres arbejdstid eller jobforhold. Jo hgjere
veerdi, jo mere tilfreds. Det vil sige, vaerdien fem markerer en hgj tilfredshed.

Figur 5.1 viser gennemsnittet for seniorspergsmalene fordelt p& kommunens sektorer og
det samlede gennemsnit for alle. Jo hgjere veerdi, desto mere tilfredse.

Figur 5.1 Tilfredshed med handtering af seniormedarbejdere pa tveers af sektorer
(gennemsnit)
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Note: N for det samlede gennemsnit: 353 og 345. For medarbejdere i Sundhed og omsorg er gennemsnittene be-
regnet pa baggrund af hhv. 99 og 96 respondenter. For Dagtilbud er gennemsnittene baseret pé& hhv. 43 og
40 respondenter. For Skole og klub baseres tallene pa hhv. 123 og 122 respondenter. For Social er bygger
gennemsnittene pa besvarelser fra 48 og 47 respondenter. For Bgrn og unge er gennemsnittet pd begge
spergsmal udregnet pa baggrund af besvarelser fra 38 respondenter.

Forklaring til figuren: Jo hajere veerdi, desto starre tilfredshed.
Kilde: VIVE spergeskemaundersegelse, foraret 2022

Seerligt medarbejdere fra henholdsvis Social og Skole og Klub er der markante forskelle
pa oplevelse af handteringen af seniormedarbejdere. Tilfredsheden med béde indsatsen
for at fastholde seniormedarbejdere, og de muligheder arbejdspladsen giver for tilpas-
ning af arbejdstid eller jobforhold, er lavest hos medarbejderne i Skole og Klub med gen-
nemsnit, der svarer til ikke tilfredsstillende, mens medarbejderne i social er mest til-
fredse.

Figur 5.1 vidner ogsa om, at der generelt ikke er stor tilfredshed med handteringen af
seniormedarbejdere. Der findes altsd her potentiale til forbedring i forhold til fastholdelse
af kommunens seniormedarbejdere.
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