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Forord

Staten har i samarbejde med KL og Danske Regioner
nedsat en taskforce, der skal identificere, hvad der hen-
holdsvis motiverer og udfordrer lederjobskifte internt i
det offentlige (mellem stat, region og kommune) samt fra
det private til det offentlige omréde. Taskforcen har til
formal at undersege og komme med anbefalinger til,
hvordan man kan styrke ledermobilitet mellem sektorer jf.
aftale om ledelse og kompetencer i den offentlige sektor.

Denne rapport har til formal at bidrage til taskforcens ar-
bejde ved at foretage en analyse af, hvilke faktorer le-
dere oplever, fremmer og haemmer tveersektoriel leder-
mobilitet blandt offentlige ledere. Analysen bygger pa re-
gisterdata samt en spgrgeskemaundersagelse besvaret
af 2.005 offentlige ledere.

Rapporten er udarbejdet af projektleder og forsker Maria
Falk Mikkelsen, seniorforsker Bente Bjgrnholt, forsker
Niels Bjgrn Grund Petersen og student Mads Rindom. To
reviewere har lavet en ekstern bedemmelse af rapporten.
Vi vil gerne takke alle de ledere, som har deltaget i under-
segelsen.

Projektet er finansieret af Medarbejder- og Kompetence-
styrelsen.

Ulrik Hvidman
Forsknings- og analysechef for VIVE Styring og Ledelse
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Sammenfatning

Der findes meget f& danske og internationale studier af ledermobilitet mellem
sektorer herunder undersggelser af, hvad der motiverer og udfordrer et leder-
sektorskifte (se tidligere mindre danske undersg@gelse: Djof 2020, Ledelses-
kommissionen 2018 og Lederne 2010). Seerligt er ledermobilitet pa tveers af
stat, regioner og kommuner underbelyst. Denne rapport er den fgrste storre
undersggelse af ledermobilitet mellem sektorer i Danmark. Rapporten under-
sgger ledermobilitet mellem stat, regioner og kommuner samt ledermobilitet
fra det private til det offentlige omrade.

Rapporten indgar som grundlag for arbejdet i ‘Taskforce om ledermobilitet
mellem sektorer’ nedsat af staten, KL og Danske Regioner. Taskforcen har til
opgave at komme med anbefalinger, der kan @ge ledermobilitet mellem sekto-
rer. Nedenfor sammenfattes rapportens centrale fund pa tvaers af rapportens
forskellige kapitler.

Rapportens fire
Vi skelner i rapporten mellem Se kto re r

felgende fire sektorer: den
statslige sektor, den regionale
sektor, den kommunale sektor
og den private sektor. Det be-
tyder, at betegnelsen 'sektor’ i
rapporten refererer til tre sek-
torer pa det offentlige omrade
(den statslige sektor, den re- Den kommunale sektor
gionale sektor og den kommu-
nale sektor) samt til én samlet
privat sektor.

Det offentlige omrade:

Den statslige sektor

Den regionale sektor

Det private omrade:

= Den private sektor




Undersggelsen besvarer falgende fire undersegelsesspargsmal.

Undersegelsessporgsmal

= Hvad kendetegner sektorskiftere?

= Hyvilke forhold oplever offentlige ledere, motiverer og udfordrer sektor-
skifte?

= Hyvilke udfordringer og potentialer har sektorskiftere for at skabe veaerdi
ifelge ledere af ledere?

Hvad ved vi om omfanget af sektormobilitet?

Vi sammenligner i undersggelsen sektorskiftere med jobskiftere (jf. boksen
nedenfor). Det vil sige, at, de ledere, der skifter sektor, sammenlignes med de
ledere, der skifter job men bliver i egen sektor. Bade ledere, som skifter job fra
det private til det offentlige, og ledere, som skifter job fra en sektor i det of-
fentlige til en anden (fx fra den kommunale sektor til den statslige sektor), be-
tegnes som sektorskiftere i denne undersggelse.

Hvad er hhv. sektorskiftere og jobskiftere?

Sektorskiftere: Offentlige ledere, hvis seneste jobskifte har veeret fra en
lederstilling i en sektor (stat, region, kommune, den private sektor) til en
lederstilling i en anden sektor (stat, region, kommune?).

Jobskiftere: Offentlige ledere, hvis seneste jobskifte har vaeret fra en leder-
stilling i en sektor til en lederstilling i samme sektor (men ikke samme orga-
nisation?).

1 Undersggelsen omfatter ikke ledere, som skifter fra en lederstilling i den offentlige sektor til en lederstilling i den
private sektor.

2 Interne jobskiftere (ledere, som skifter fra en stilling i en organisation til en anden lederstilling i samme
organisation) medregnes ikke i gruppen af jobskiftere og er ikke en del af denne undersggelse.



| rapporten skelnes mellem intra- og inter-sektormobilitet for at adskille sek-
torskifte mellem sektorer inden for den offentlige sektor (intra-sektoriel mobi-
litet) fra sektorskifte fra den private til den offentlige sektor (inter-sektoriel
mobilitet) jeevnfer boksen nedenfor.

Definition af sektor og sektormobilitet

Intra-sektoriel ledermobilitet: Ledermobilitet inden for det offentlige
omrade (mellem stat, regionerne og kommunerne)

Inter-sektoriel ledermobilitet: Ledermobilitet fra det private til det offent-
lige omrade

Sektormobilitet: Bdde intra-sektoriel og inter-sektoriel ledermobilitet

Undersegelsens resultater bygger pa analyser af en spergeskemaunderse-
gelse udsendt til en stikprave af offentlige ledere og en registerbaseret under-
spgelse af sektorskifteres baggrundskarakteristika. Vi sammenligner i analy-
serne sektor- og jobskiftere for at afdaekke, hvorvidt sektorskiftere oplever
saerlige motiver og barrierer i forbindelse med deres jobskifte sammenlignet
med jobskiftere. Analyserne er deskriptive og afdeekkende i forhold til at be-
lyse, hvad der kendetegner sektorskiftere, mens rapporten ikke giver svar p3,
hvorfor det forholder sig sddan.

Bade register- og spergeskemadata er afgreenset til jobskifte foretaget i peri-
oden 2017-2021. Unders@gelsens data giver mulighed for at identificere sek-
tor- og jobskiftere bade ved hjaelp af registerdata og spergeskemadata og gi-
ver dermed muligheder for at sammenligne pa tveers af de to datakilder.

P& tvaers af kapitlernes resultater finder vi nedenstdende 10 hovedtendenser.

Den typiske sektorskifter er en mand pa 50-59 ar med en lang videregaende
uddannelse og en baggrund i den private sektor

Forskelle pa sektor- og jobskifteres personlige baggrundskarakteristika er ge-
nerelt sma. Dog finder vi en hgjere andel maend blandt sektorskiftere end
blandt jobskiftere, mens sektorskifterne har lidt kortere ledererfaring end job-
skifterne. En starre andel af sektorskifterne arbejder i staten sammenlignet
med jobskifterne, og over 55 % af sektorskifterne kommer fra et lederjob i det
private. En sterre andel sektorskiftere end jobskiftere arbejder pa det tekniske



omrade end jobskifterne. Vi finder ogsa, at en sterre andel af sektorskifterne
gar pa deltid i den undersggte tidsperiode. Dette tyder pa, at nogle ledere
bruger sektorskiftet til at ga ned i tid.

Sektorskifterne er mere mobile, men mobiliteten kan skyldes nedvendighed

Sektorskifterne har en mere volatil arbejdshistorik end jobskiftere med flere
jobskifte og mere ledighed. Sektorskiftere har i hgjere grad end jobskifterne
ogsa tidligere skiftet sektor og job, og en reekke sektorskiftere skifter i forbin-
delse med sektorskiftet ikke kun sektor, men ogsé branche. Der er sdledes en
reekke indikationer pa, at sektorskifterne generelt er meget mobile. En sterre
andel af sektorskifterne har dog ogsa en ledighedsperiode i perioden 2017-
2021. Den mere volatile arbejdshistorik kan have gjort det mere ngdvendigt for
sektorskifterne at afpreve muligheder i andre sektorer og i andre brancher.

Sektorskifterne skifter i hajere grad job pga. utilfredshed med deres
eksisterende job

Der er mange ligheder mellem sektor- og jobskifteres motiver for jobskifte.
Bade sektor- og jobskiftere angiver fx muligheden for at afpreve deres kom-
petencer i en ny sammenhasng som vigtigste arsag til at skifte job. Der er dog
ogsa klare forskelle i motiver. Sektorskifterne begrunder i hgjere grad end job-
skifterne deres jobskifte med en utilfredshed med det gamle job og medfal-
gende vilkar. Denne tendens er seerligt tydelig for jobtilfredshed. Sektorskif-
tere angiver i signifikant hgjere grad end jobskiftere, at lav jobtilfredshed i det
gamle job har veaeret afgerende for deres sektorskifte — en utilfredshed, som
leder til, at sektorskifteren ikke alene skifter lederjob, men ogsa sektor.

Onsket om faglig udvikling spiller en mindre rolle for sektorskiftet end for
jobskiftet

Mulighed for faglig udvikling vaegtes lavere af sektorskiftere end af jobskif-
tere. Et sektorskifte synes séledes i mindre grad end et jobskifte at handle om
at sikre muligheder for faglig udvikling for lederen. Resultatet kan ogsa indi-
kere, at ledere, som prioriterer faglig udvikling hajt, kan have svarere ved at
se, hvordan den faglige udvikling kan sikres i andre sektorer, hvorfor de bliver
i egen sektor.

Jobsikkerhed spiller en vaesentlig rolle for inter-sektoriel mobilitet

Ledere, der er skiftet fra det private til det offentlige omrade, begrunder i he-
jere grad jobskiftet med @nsket om @get jobsikkerhed og udlgb af aremélskon-
trakt, afskedigelse eller omstruktureringer end ledere, der har skiftet lederjob



internt i det offentlige. For inter-sektoriel mobilitet synes jobsikkerhed saledes
at spille en vaesentlig rolle. Hgjere lan og gode karrieremuligheder spiller til
gengaeld en mindre rolle for jobskiftet for de ledere, der skifter fra den private
til den offentlige sektor, i forhold til ledere, der skifter lederjob internt i det of-
fentlige. Et jobskifte fra det private til det offentlige synes séledes ikke at blive
forbundet med bedre karrieremuligheder og/eller hgjere lgn. Analyser af lgn-
udviklingen for sektor- og jobskiftere understatter dette billede. Vi finder en
tendens til, at lenudviklingen for sektorskiftere med en baggrund i den private
sektor er svagere end for jobskifterne. Jobsikkerheden og vilkarene for leder-
jobs pa det offentlige omrade kan saledes pa den ene side motivere nogle pri-
vate ledere til at skifte til det offentlige omrade. P& den anden side kan et gn-
ske om hgj len og gode karrieremuligheder vare en barriere for den inter-sek-
torielle mobilitet.

Sektorskiftere oplever flere udfordringer ved jobskifte, men samme niveau
af jobtilfredshed

Sektorskifterne oplever i hajere grad end jobskifterne udfordringer, nér de
starter i det nye lederjob. De bruger flere ressourcer pa at szette sig ind i ker-
neopgaven samt den politiske og organisatoriske kontekst. Der er saledes et
storre oversaetterarbejde forbundet med at omseette lederens kompetencer til
den nye kontekst.

Sektor- og jobskiftere er lige positive over for onboarding-processen i deres
nye arbejde, det vil sige den oplaeringsproces, de far efter at veere startet i et
nyt job. De vurderer i hgj grad, at de bliver taget godt imod, og at de kan bi-
drage med nye idéer. Givet sektorskifternes oversastterarbejde kan der imid-
lertid vaere behov for en mere omfattende onboarding-proces for sektorskif-
terne. Dette sker ikke pa nuvaerende tidspunkt. Seerligt oplever bade job- og
sektorskiftere, at de i mindre grad far feedback pa deres ledelse i det nye job

Vi finder ingen forskelle i job- og sektorskifternes oplevelser af deres egen
jobperformance og jobtilfredshed. Bade job- og sektorskiftere vurderer, at de
opfylder alle de krav, som jobbet stiller, praesterer godt pa deres arbejde og
som minimum udfegrer deres arbejdsopgaver som forventet. Sektorskifterne
finder saledes ikke, at den hardere jobstart har givet anledning til lavere
jobperformance eller lavere jobtilfredshed.

Sektorerfaring opleves som vigtig i egen organisation, men forventes
mindre vigtig i andre organisationer

Jobskiftere mener i hgjere grad end sektorskiftere, at sektorerfaring er ngd-

vendigt for at kunne bega sig som leder i den organisation, som de arbejder i,
og at deres organisation primaert ansaetter nye ledere med sektorerfaring.
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Denne forskel mellem sektor- og jobskiftere kan veere et udtryk for forskellige
holdninger til nedvendigheden af sektorerfaring. Forskellen kan dog ogsa af-

spejle reelle forskelle pé arbejdspladserne, herunder at sektorskifterne arbej-
der steder, hvor sektorerfaring er mindre vigtig.

Bade sektor- og jobskiftere er paradoksalt nok mere optimistiske end pessimi-
stiske i forhold til jobmulighederne i andre sektorer, pa trods af at sektorerfa-
ring fremhaeves som vigtig i egen organisation. Saerligt vurderes jobmulighe-
derne i kommunerne som gode af regionale og statslige ledere, pa trods af at
kommunale ledere er den gruppe, som er mest enig i, at deres organisation
primaert ansaetter nye ledere med sektorerfaring. Der er sdledes indikation pa,
at ledere mangler viden om jobindhold og muligheder i andre sektorer. Job-
skifterne angiver da ogsa i signifikant hejere grad end sektorskifterne, at de
mangler viden om jobmulighederne i andre sektorer. Der kan saledes veare et
behov for mere information om jobmulighederne i andre sektorer, hvis man
gerne vil styrke mulighederne for, at ledere foretager sektorskifte.

Barrierer pa arbejdspladserne kan mindske sektormobiliteten

Sektor- og jobskiftere er enige om, at den lavere sektormobilitet bade skyldes,
at det er sveert at fa ansaettelse i en anden sektor, og at for fa ledere seger
jobs pé tveers af sektorer. Vi finder dog indikationer pa, at barrierer kan spille
en rolle. 22 % af jobskifterne har ifglge eget udsagn forsegt at fa et lederjob i
en anden sektor i Igbet af undersagelsesperioden. Hovedparten af disse le-
dere angiver, at de ikke fik lederjobbet, fordi de ikke kom til samtale eller ikke
fik tilbudt jobbet efter en samtale. Det indikerer, at der trods alt er en mellem-
stor gruppe af jobskiftere, der faktisk ensker at foretage et sektorskifte, men
som af forskellige arsager, herunder potentielle barrierer pa arbejdspladserne,
ikke far den segte stilling.

Ledere fra andre sektorer kan bidrage med nye perspektiver ifelge lederes
ledere

Langt de fleste ledere af ledere (de, der ansaetter lederne) mener, at en leder
med erfaring fra en anden sektor kan bidrage med nye perspektiver eller
idéer. De vurderer dog i lidt mindre grad, at det er tilfeeldet, hvis lederen har
erfaring fra den kommunale sektor.

Ledere med en baggrund i den kommunale sektor vurderes i hgjere grad end
kandidater fra de tre gvrige sektorer ikke at have hverken seerlige fordele eller
saerlige ulemper. Dette kan haenge sammen med, at kommunale ledere i hgj
grad anses som ‘generalist’-ledere og derfor har faerre ulemper, mens de om-
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vendt ikke vurderes til at have saerlige fordele i form af ekspertviden. Resulta-
tet kan dog ogsa indikere, at ledere af ledere mangler viden om, hvilke kompe-
tencer kommunale ledere kan bringe i spil.

Omvendt vurderes ledere med en baggrund i det private i hojere grad end le-
dere fra det offentlige at have saerlige fordele (fx kan de udfordre organisatio-
nens made at gare tingene pa), men samtidig ogsa oftere at have sarlige
ulemper (fx kan de mangle et blik for den politiske kontekst).

Sammen med andre undersegelser peger denne undersagelse pa, at sektor-
mobiliteten internt i det offentlige er begrzenset

Djef finder i en tidligere unders@gelse, at omkring 28 % af alle jobskifte blandt
offentlige og private ledere i 2017-2018 (2020) er et sektorskifte. Den samlede
sektormobilitet kan ogsa i denne undersggelse opgeres pa baggrund af regi-
sterdata. Vi finder, at ca. 22 % af det samlede antal ledere, som skiftede job,
foretog et sektorskifte. Ledermobilitet er dog lavere internt i den offentlige
sektor. Det geelder seaerligt i staten og i kommunerne. 7 % af lederne, der skif-
tede til et lederjob i staten, kom fra et lederjob i en region eller en kommune.
Den tilsvarende procentandel for kommunerne er 5 % og for regionerne 21 %.
Vi finder dog samtidig, at den registerbaserede identifikation langt fra er fejlfri.
Vi identificerer flere sektorskiftere blandt ledere, nar vi anvender den register-
baserede identifikation, end nar vi sperger lederne i spergeskemaundersegel-
sen. Mens sddanne uoverensstemmelser bade kan skyldes fejl i registrene og
fejl i besvarelserne af spargeskemaet, peger yderligere analyser primaert pa
det forste. Den registerbaserede identifikation kan saledes ikke anvendes til at
give et praecist estimat pa antallet af sektorskiftere eller omfanget af sektor-
mobiliteten. Ovenstdende resultater flugter dog med Djafs tidligere resultater
samt med Ledelseskommissionens rapport, som ogsa konstaterer, at ledere i
mindre grad skifter stilling mellem sektorerne i det offentlige (Ledelseskom-
missionen 2018). Samtidig understgttes resultaterne af rapportens andre fund.
Vi finder fx, at over 55 % af de spergeskemaidentificerede sektorskifterne
kommer fra en lederstilling i det private. Inter-sektormobiliteten vejer sdledes
tungest i den samlede sektormobilitet.
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1.1

Indledning

Baggrund og undersogelsessporgsmal

Hvorfor vaelger nogle ledere en karrierevej inden for en sektor, mens andre le-
dere veelger at skifte mellem sektorer? Er der forskel pa ledere, som valger at
skifte sektor, og ledere, som ikke g@r? Vores viden om, hvad der motiverer og
udfordrer et ledersektorskifte, er yderst begraenset. Kun fa danske og interna-
tionale studier har studeret ledermobilitet mellem sektorer (Cregard, Corin,
and Skagert 2017, Djof 2020, Ledelseskommissionen 2018, Lederne 2010,
Hansen 2014), og seerligt ledermobiliteten pa tveers af stat, regioner og kom-
muner er underbelyst. Denne rapport er farste starre undersggelse af leder-
mobilitet mellem sektorer i Danmark. Rapporten undersgger ledermobilitet
mellem stat, regioner og kommuner samt ledermobilitet fra det private til det
offentlige omrade.

Rapporten indgar som grundlag for arbejdet i ‘Taskforce om ledermobilitet
mellem sektorer’ nedsat af staten, KL og Danske Regioner. Taskforcen skal
identificere, hvad der henholdsvis motiverer og udfordrer, at danske ledere
skifter sektor inden for det offentlige omrade (mellem stat, region og kom-
mune) samt fra det private til det offentlige omrade. Derudover skal Taskfor-
cen komme med anbefalinger til, hvordan man kan styrke ledermobilitet mel-
lem sektorer.

Ifglge formanden for taskforcen, Marie Louise Refsgaard, er Taskforcens for-
mal ‘helt fundamentalt at undersage og give anbefalinger til, hvordan vi kan
styrke offentlige lederes mobilitet pa tvaers af stat, regioner og kommuner. Det
er et temmelig ubelyst omrade, som der er behov for at stille skarpt pa. Det er
der, fordi et godt kendskab til andre sektorer kan have stor betydning for, om
vi [ den enkelte sektor formar at lofte vores opgave, sa den skaber vaerdi for
borgerne’. (Medarbejder- og Kompetencestyrelsen 2022)

Som input til Taskforcens arbejde har VIVE gennemfegrt en undersaggelse af,
hvilke faktorer lederne oplever, fremmer og heemmer tvaersektoriel ledermobi-
litet blandt offentlige ledere. Denne rapport beskriver undersggelsens resulta-
ter. Undersggelsen belyser ledernes sektormobilitet herunder sektorskifternes
karakteristika samt offentlige lederes oplevelse af motiver og barrierer for
sektorskifte samt forudsaetninger for vaerdiskabelse.

Konkret besvarer undersagelsen de fire spargsmal oplistet i Boks 1.1.
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Boks 1.1 Undersegelsessporgsmal

= Hvad kendetegner sektorskiftere?

= Hyvilke forhold oplever offentlige ledere, motiverer og udfordrer sektor-
skifte?

= Hvilke udfordringer og potentialer har sektorskiftere for at skabe veerdi
ifolge ledere af ledere?

®  Hvad ved vi om omfanget af sektormobilitet?

Undersegelsen bygger pa registerdata og en spgrgeskemaundersggelse blandt
offentlige ledere og har en fortrinsvis deskriptiv og afdakkende karakter. Vi for-
seger sdledes ikke at finde kausale forklaringer pa, hvorfor ledere skifter sektor,
eller undersgger, i hvilket omfang sektorskiftere bidrager med veerdi.

111 Hvad er et sektorskifte?

Undersagelsen har fokus pa sektorskifte i det offentlige, dvs. ledere, som skif-
ter mellem stat, regioner og kommuner, eller ledere, som skifter fra det private
til det offentlige omrade®. Det betyder, at betegnelsen 'sektor’ i rapporten re-
fererer til tre sektorer pa det offentlige omréde (den statslige sektor, den regi-
onale sektor og den kommunale sektor) samt til én samlet privat sektor, som
daekker hele det private omrade (jf. Boks 1.2).

3 Undersegelsen omfatter ikke ledere, som skifter fra en lederstilling i den offentlige sektor til en leder-
stilling i den private sektor.
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Boks 1.2 Rapportens fire sektorer

Det offentlige omrade:

= Den statslige sektor

= Den regionale sektor

= Den kommunale sektor
Det private omrade:

= Den private sektor

Rapporten skelner desuden mellem intra- og inter-sektormobilitet, som defi-
nerer sektorskifte henholdsvis mellem sektorer inden for den offentlige sektor
(intra-sektoriel mobilitet) og fra den private til den offentlige sektor (inter-sek-
toriel mobilitet), hvilket ogsa fremgér af Boks 1.3.

Boks 1.3 Definition af sektor og sektormobilitet

Intra-sektoriel ledermobilitet: Ledermobiliteten inden for det offentlige
omrade (mellem stat, regionerne og kommunerne)

Inter-sektoriel ledermobilitet: Ledermobiliteten fra det private til det
offentlige omrade

Sektormobilitet: Bade intra-sektoriel og inter-sektoriel ledermobilitet.

Vi sammenligner gennem hovedparten af rapporten sektorskiftere og jobskif-
tere (se Boks 1.4 for definition) for at kunne belyse, i hvilken grad motiver og
barrierer for sektorskiftet afviger fra de tilsvarende motiver og barrierer for

jobskifte inden for en sektor. Vi undersager saledes, hvorvidt sektorskifterne
har andre og saerlige overvejelser i forhold til deres sektorskifte, som afviger
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fra de overvejelser jobskifterne har i forbindelse med deres jobskifte. Det gi-
ver et mere validt billede af, hvorvidt sektorskifterne oplever szerlige motiver
og barrierer, nér vi sammenligner med de offentlige ledere, som har veeret ak-
tivt jobs@gende. | modseetning hertil vil ledere uden jobskifte og ledere, som
internt er blevet rekrutteret til et nyt lederjob (internt jobskifte), ikke ngdven-
digvis have veeret aktivt jobsagende med dertilhgrende jobskifteovervejelser.
Denne gruppe af ledere er derfor mindre sammenlignelig med sektorskiftere.

Boks 1.4 Definition pa sektorskiftere og jobskiftere

1.2

Sektorskiftere: Offentlige ledere, hvis seneste jobskifte har veeret fra en
lederstilling i én sektor (stat, region, kommune, den private sektor) til en
lederstilling i en anden sektor (stat, region, kommune?).

Jobskiftere: Offentlige ledere, hvis seneste jobskifte har vaeret fra en
lederstilling i én sektor til en lederstilling i samme sektor (men ikke samme
organisation?).

Undersogelsens overordnede design og
metode

Undersagelsen kombinerer en spgrgeskemaundersagelse udsendt til en stik-
preve af offentlige ledere og en registerbaseret undersagelse af sektorskifter-
nes baggrundskarakteristika. Kombinationen af de to datakilder giver mulig-
hed for bade at indfange og sammenligne sektor- og jobskifteres baggrunds-
faktorer og jobmobilitet samt deres oplevelser af dette.

Begge datakilder sammenligner sektor- og jobskiftere og tager afsaet i hhv.
sektor- og jobskifte i perioden 2017-2021, hvilket gor det muligt direkte at
sammenligne resultater pa tveers af de to datakilder.

Nedenfor beskrives de to datakilder pa et overordnet niveau, mens mere ud-
dybende design- og metodeovervejelser findes i bilag 2 og bilag 3.

4 Undersggelsen omfatter ikke ledere, som skifter fra en lederstilling i den offentlige sektor til en lederstilling i den
private sektor.

5 Interne jobskiftere (ledere, som skifter fra en stilling i en organisation til en anden lederstilling i samme
organisation) medregnes ikke i gruppen af jobskiftere og er ikke en del af denne undersagelse.
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1.2.1

Spergeskemaundersagelsen

Spergeskemaundersggelsen har til formal at belyse offentlige lederes ople-
velse af motiver og barrierer for jobskifte. Danmarks Statistik har identificeret
sektorskifterne pa baggrund af registerdata samt varetaget udsendelse af
spergeskemaundersggelsen. VIVE har udviklet og testet spgrgeskemaunder-
sggelsen samt gennemfart efterfelgende analyser og rapportskrivning.

Undersggelsen er udsendet til en stratificeret stikprgve af offentlige ledere
(uanset lederniveau) for at sikre et tilstraekkeligt stort antal sektorskiftere til at
kunne belyse tveersektoriel mobilitet. Konkret betyder det, at der er trukket en
stikpreve inden for tre grupper/strata. Disse tre strata inkluderer, ud over sek-
torskiftere og jobskiftere, ogsa ledere af ledere i de organisationer, som har
ansat en sektor- og/eller jobskifter. Dette stratum medtages for at f& perspek-
tivet fra ledere af ledere p3, hvilke forudseetninger sektorskiftere har for at
skabe vaerdi pa en ny arbejdsplads.

Boks 1.5 Undersogelsens tre strata

Sektorskiftere: Offentlige ledere, hvis seneste jobskifte har veeret fra
en lederstilling i en sektor (stat, region, kommune, den private sektor)
til en lederstilling i en anden sektor (stat, region, kommune®).
Jobskiftere: Offentlige ledere, hvis seneste jobskifte har veeret fra en
lederstilling i en sektor til en lederstilling i samme sektor (men ikke
samme organisation’).

Ledere til sektorskiftere og jobskifter: Offentlige ledere, der er ledere
af ledere i de organisationer, som har ansat enten en sektor- eller job-
skifter.

Undersagelsens spargeskema er udsendt til i alt 4.930 ledere, herunder alle
de sektorskiftere, som Danmarks Statistik kunne identificere via registrene, for
at sikre en tilstraekkelig stor stikprave af sektorskiftere til at kunne foretage
statistiske analyser. Yderligere er den fulde population af jobskiftere ansat i
regionen samt ledere af ledere ansat i regionen udtrukket, da disse grupper

8 Undersggelsen belyser ikke ledere, som skifter fra en lederstilling i den offentlige sektor til en lederstilling i den
private sektor.

7 Interne jobskiftere (ledere, som skifter fra en stilling i en organisation til en anden lederstilling i samme
organisation) medregnes ikke i gruppen af jobskiftere og er ikke en del af denne undersagelse.
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1.2.2

generelt er sma. Stikpreven af jobskiftere samt ledere af ledere i stat og kom-
mune er trukket tilfeeldigt blandt den samlede population. Den samlede svar-
procent er 45 % (for mere information omkring dataindsamlingen se bilag 2).

Undersegelsens spargeskema indeholder 53 spargsmal, der vedrerer ledernes
baggrund og fagomrade, motiver og barrierer for sektor- og jobskifte samt op-
levelse af vaerdiskabelse og forudsaetninger herfor (se spargeskemaet i bilag 3).

Vi sammenligner i analyser primaert svar fra jobskiftere og sektorskiftere og -
hvor det er relevant — foretager vi yderligere opdelinger og skelner bl.a. mel-
lem svar fra ledere med erfaring fra den kommunale, regionale, statslige og
private sektor. | andre analyser undersgger vi svarerne fra ledere af ledere.
Flere steder foretages statistiske test for at belyse forskelle (se bilag 2 for
mere information).

Registerdata

Data fra spgrgeskemaundersggelsen er koblet til registerdata for den samlede
population af sektorskiftere, jobskiftere og ledere af ledere (defineret af Dan-
marks Statistik). Disse registerdata er oplistet i Boks 1.6.

Boks 1.6 Baggrundsforhold, der inddrages i registerundersegelsen

Kan, alder, uddannelse og civil- og familiestatus
Arbejdspladsens geografi og afstand til arbejdspladsen
Tidligere ledererfaring

Tidligere ledighedsperioder

Tidligere job- og sektorskifte

Lonudvikling.

Sammenligninger af registerdata og survey-data viser, at registerdataenes
identifikation af job- og sektorskiftere samt ledere af ledere er mangelfuld,
idet mange ikke lever op til enten 1) at vaere ledere eller 2) at have skiftet
lederjob. Kun 36 % af de sektorskiftere, som er identificeret som
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1.3

sektorskiftere i registrene, og som har deltaget i spgrgeskemaundersagelsen,
angiver selv, at de er sektorskiftere. Vi anvender derfor i rapportens analyse-
kapitler alene spgrgeskemaidentifikationen af sektor- og jobskifterne samt
ledere af ledere.

Rapportens opbygning

Den resterende rapport er opbygget i fire kapitler, der er struktureret efter de
fire undersegelsesspargsmal. Undersagelsens samlede konklusioner findes i
kapitlet 'Hovedkonklusioner’, mens hvert kapitel indledes med en kortfattet
delkonklusion.

Kapitel 2 saetter fokus pa sektorskifternes karakteristika, og vi sammenligner
sektor- og jobskifteres kgn alder, uddannelse, civilstatus og lgnudvikling. Ka-
pitel 3 dykker naermere ned i sektor- og jobskifteres oplevelser af motiver og
barriere for at skifte job, mens kapitel 4 analyserer ledernes oplevelse af,
hvorvidt og hvordan sektorskifte kan skabe veerdi. | kapital 5 undersagelser vi,
hvad vi ved om omfanget af sektormobiliteten.
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Hvad kendetegner
sektorskifterne?

En reekke internationale studier finder, at demografiske forhold og individuelle
karakteristika som alder, erfaring, ken m.m. kan pavirke medarbejderes mobili-
tet (Ertas 2015; Lee 2020; Ali 2018; Lee and Kim 2020;). | dette kapitel under-
sgger vi derfor, om sektorskifterne har saerlige karakteristika sammenlignet
med jobskifterne. Kapitlet giver et billede af, hvad der kendetegner sektorskif-
tere samlet set, og i hvilket omfang sektorskiftere adskiller sig fra jobskiftere.

Kapitlet saetter specifikt fokus pa sektor- og jobskifteres baggrundskarakteri-
stika, karakteristika hos arbejdspladsen og lgn.

Kapitlets hovedkonklusioner er opsummeret i Boks 2.1.

Boks 2.1 Kapitlets hovedkonklusioner

®m  Sterstedelen af sektorskifterne kommer fra den private sektor. Over
55 % af sektorskifterne har haft et lederjob i det private i perioden
2017-22. De tilsvarende tal for stat, region og kommune er hhv. 21, 11
0g 25 %.

= Der er generelt smé forskelle pa sektor- og jobskifteres personlige
baggrundskarakteristika. Dog finder vi, at andelen af kvinder blandt
sektorskifterne er signifikant lavere end den tilsvarende andel hos job-
skifterne. Den typiske sektorskifter er sdledes en mand.

Der er visse forskelle pa sektor- og jobskifteres arbejdspladser. Vi finder, at

B en stegrre andel af sektorskifterne er ansat i staten sammenlignet med
jobskifterne. Omvendt er en mindre andel af sektorskifterne ansat i
kommunerne.

= forskelle pé arbejdspladsens geografiske placering er sma mellem sek-

tor- og jobskiftere. Bade sektor- og jobskiftere arbejder oftest i hoved-
staden. Bemaerkelsesveerdigt er det, at andelen af sektorskiftere med

20



arbejdsplads i Midtjylland er betydeligt mindre end den tilsvarende an-
del hos jobskifterne. Dette kan indikere, at mulighederne for sektor-
skifte er sveerere i denne region.

en sterre andel sektorskiftere end jobskiftere arbejder pa det tekniske
omrade. Vi finder yderligere, at andelen af sektorskiftere, som arbejder
inden for brancher som generel ledelse, finans-, skat-, erhvervs- og in-
denrigsomradet samt kultur, kirke og det internationale omrade, er
stgrre end den tilsvarende andel for jobskiftere. Flest sektor- og job-
skiftere arbejder med barn, unge, uddannelses- og forskningsomradet,
men andelen af sektorskiftere, der arbejder pa dette omrade, er mar-
kant mindre end andelen af jobskiftere.

Sektor- og jobskifternes arbejdshistorik er forskellige. Vi finder, at

sektorskifterne i hgjere grad end jobskifterne ogsa tidligere (end det
undersg@gte sektorskifte) har skiftet sektor og job. Cirka 45 % har ar-
bejdserfaring fra bade det private og det offentlige omrade. Det tyder
pa, at sektorskiftere er saerligt mobile.

en stgrre andel af sektorskifterne har haft en ledighedsperiode i den
undersggte tidsperiode (2016-2021) sammenlignet med jobskifterne.
Sektorskifterne har séledes en lidt mere usikker tilknytning til arbejds-
markedet. Andelen, som i lgbet af et ar har en ledighedsperiode, er dog
lav for begge grupper.

en ikke ubetydelig andel af sektorskifterne gar pa deltid i den under-
segte tidsperiode. Dette tyder p3, at nogle ledere bruger sektorskiftet
til at ga ned i tid.

sektorskifterne far jobskiftet tjente en signifikant hgjere lgn end job-
skifterne. Denne forskel udlignes imidlertid over tid, og i 2021 er der
ikke leengere forskel pa sektor- og jobskifteres lgn. Lanudviklingen er
saledes samlet set darligere for sektorskiftere end for jobskifterne.
Yderligere analyser viser, at det primeert er sektorskiftere med en bag-
grund i den private sektor, som oplever en darligere Ianudvikling end
jobskifterne.
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2.1

Sektor- og jobskifteres stilling og arbejdsplads

Sektor- og jobskiftere er overordnet set pa samme ledelsesniveau. Ledere kan
veere ledere af andre ledere, ledere af medarbejdere eller ledere uden perso-
naleansvar. Sektor- og jobskiftere minder om hinanden i forhold til type af le-
derstilling, idet andelen af hhv. ledere af ledere og ledere af medarbejdere er
nogenlunde lige stor blandt sektor- og jobskiftere. Det viser Figur 2.1. Omkring
51 % af sektorskifterne fungerer som ledere af ledere, mens det er tilfaeldet for
53 % af jobskifterne. Tilsvarende er 47 %, af sektorskifterne ledere af medar-
bejdere, mens det geelder for 45 % af jobskifterne.

Figur 2.1 Type af lederstilling blandt sektor- og jobskiftere. Procent.
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Kilde:
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m Sektorskiftere m Jobskiftere

N(jobskiftere) = 544, N(sektorskiftere) = 364.

Danmark Statistik.

En sterre andel af sektorskifterne er ansat i staten sammenlignet med jobskif-
terne (jf. Figur 2.2). Mens 40 % af sektorskifterne i 2021 er ansat i staten, geel-
der det kun 25 % af jobskifterne. Denne forskel er statistisk signifikant. Om-
vendt er der en langt sterre og signifikant andel af jobskifterne (ca. 65 %), som
er ansat i en kommune sammenlignet med sektorskifterne (48 %). Andelen af
ledere ansat i regionerne er marginalt sterre for sektorskifterne (12 %) end for
jobskifterne (10 %).
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Anm.:

Figur2.2  Sektor, som sektor- og jobskiftere er ansat i i 2021. Procent.
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N(jobskiftere) = 544, N(sektorskiftere) = 364.

Note: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05.

Kilde: Danmark Statistik.

Sterstedelen af sektorskifterne har tidligere haft et lederjob i den private sek-
tor. Dette gaelder hele 55 % af sektorskifterne. 25 % har haft et lederjob i den
kommunale sektor, 21i den statslige sektor og endelig 11 % i den regionale
sektor. Da den private sektor har et langt sterre arbejdsmarkedet for ledere
end den offentlige sektor (jf. kap. 5), er det ikke overraskende, at flere sektor-
skiftere kommer fra det private omréde.
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Figur 2.3  Andelen af sektorskiftere, som har haft lederjob i perioden

Anm.:

Kilde:
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Nogle sektorskiftere har haft flere lederjob i perioden 2017-2021, hvorfor procenterne summerer til mere end 100.
N(sektorskiftere) = 364.

Danmark Statistik.

Geografi kan spille en rolle i forhold til mulighederne for at kunne foretage et
sektorskifte. Figur 2.4 viser, at bade sektor- og jobskiftere ofte arbejder i ho-
vedstaden. Det kan haange sammen med, at det er her, der findes flest leder-
jobs. Andelen af sektor- og jobskiftere i de fem regioner er stor set ens. Sek-
torskifterne er sdledes i samme grad som jobskifterne spredt ud over de fem
regioner. Starst forskel pa sektor- og jobskiftere er der i Midtjylland og i ho-
vedstaden. Mens knap 25 % af jobskifterne har arbejde i Midtjylland, gaelder
dette 18 % af sektorskifterne. Denne forskel er statistisk signifikant. 43 % af
sektorskifterne har job i hovedstaden, mens dette gaelder 39 % af jobskif-
terne. Denne forskel er imidlertid ikke statistisk signifikant.
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Figur 2.4  Geografisk placering af sektor- og jobskifteres arbejdsplads i
2021. Procent.
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Anm.: N(jobskiftere) = 544, N(sektorskiftere) = 364.
Note: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05.

Kilde: Danmark Statistik.

Sektorskifterne og jobskifterne har ogsa stort set lige langt pé arbejde bade
inden job- eller sektorskiftet foretages (i 2016), og i perioden efter/under sek-
tor- eller jobskifte (i 2019). Ifglge Figur 2.5 har jobskifterne i 2016 i gennemsnit
ca. 26 km pa arbejde, mens sektorskifterne har 24 km. | 2019 er de tilsvarende
tal knap 28 km for begge grupper.
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Figur 2.5  Antal kilometer til arbejdsplads for sektor- og jobskiftere
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Anm.: 2016 resultater bygger pa data om afstand til arbejdsplads for 354 sektorskiftere og 530 jobskiftere. 2019-resultaterne byg-
ger pa data om afstand til arbejdsplads for 356 sektorskiftere og 532 jobskiftere.

Kilde: ~Danmark Statistik.

Da nogle brancher kan have en hgj koncentration af jobs inden for én sektor,
men langt feerre jobs i de @vrige sektorer (fx sundhedsomradet, hvor mange
job er placeret i regionerne), er det relevant at undersage, hvorvidt sektor-
skifte primeert finder sted inden for bestemte brancher. Figur 2.6 viser, at sek-
torskifte finder sted inden for alle brancheomrader. Tabellen viser dog ogsa
brancheforskelle mellem sektor- og jobskiftere. Vi finder, at en sterre andel
sektorskiftere end jobskiftere arbejder inden for det tekniske omrade (teknik,
miljg og transport) (15 %). Den tilsvarende andel for jobskifterne er 8 %. Tabel-
len viser ogsa, at en starre andel af sektorskifterne arbejder med generel le-
delse (15 %) i forhold til jobskifterne (10 %). Til gengeeld arbejder en langt min-
dre andel af sektorskiftere med barn, unge, uddannelse og forskning (27 %) i
forhold til jobskifterne (47 %).
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Figur 2.6

Sektor- og jobskifteres arbejdsplads i 2021 opdelt pa

selvangivet branche. Procent.
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Anm.: N(jobskiftere) = 544, N(sektorskiftere) = 364.
Note: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05.
Kilde: Spergeskema til offentlige ledere.

2.2

Kon, alder og uddannelse

Figur 2.7 viser, at sektorskifterne generelt er lidt seldre end jobskifterne. Gen-
nemsnitsalderen er for sektorskifterne 52,3 ar, mens den er 51,5 ar for jobskif-
terne. Der er tale om en lille og ikke statistisk signifikant forskel.
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Figur 2.7  Sektor- og jobskifteres gennemsnitlige alder
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Spergeskema til offentlige ledere og Danmark Statistik.

Figur 2.8 viser sektor- og jobskiftere opdelt pa aldersgruppe. | trdd med resul-
taterne i Figur 2.7, viser tabellen, at andelen af yngre ledere (<50 ar) er mindre
blandt sektorskifterne end blandt jobskifterne. Til gengeaeld er andelen af al-
dre ledere (50+ &r) starre blandt sektorskifterne end blandt jobskifterne.
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Figur 2.8  Aldersgrupper for sektor- og jobskiftere. Procent.
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Anm.:  N(jobskiftere) = 544, N(sektorskiftere) = 364.
Note: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05.

Kilde: Spergeskema til offentlige ledere og Danmark Statistik.

Den typiske sektorskifter er en mand. Mens omkring 59 % af jobskifterne er
kvinder, gaelder dette blot 49 % af sektorskifterne. Denne forskel er klart stati-
stisk signifikant og fremgar af Figur 2.9.
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Figur 2.9  Andel af kvinder blandt sektor- og jobskiftere. Procent.
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Danmark Statistik.

Der er ogsé forskel pa sektor- og jobskiftere i forhold til uddannelsesbag-
grund. Disse forskelle er dog ikke statistisk signifikante. Det ses af Figur 2.11,
at andelen af sektorskiftere, som har en mellemlang videregdende uddan-
nelse, er mindre end for jobskifterne. 33 % af sektorskifterne har en mellem-
lang videregdende uddannelse, mens dette gaelder 43 % af jobskifterne. Til
gengeeld har en sterre andel sektorskiftere end jobskiftere en grunduddan-
nelse/kort videregdende uddannelse (13 % mod 10 %), og en sterre andel af
sektorskiftere har en lang videregdende uddannelse. Knap 55 % af sektorskif-
terne har en lang videregdende uddannelse, mens dette gaelder 47 % af job-
skifterne. Blandt bade sektorskiftere og jobskiftere har flest ledere en lang vi-
deregdende uddannelse.
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2.3

Figur 2.10 Uddannelsesniveau for sektor- og jobskiftere. Procent.
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Kilde: Danmark Statistik.

Civilstatus og bern

Det fremgar af registeranalyserne, at sektor- og jobskiftere ligner hinanden
med hensyn til civil- og familiestatus. Figur 2.11 viser, at stort set samme andel
af sektorskiftere og jobskiftere er gifte/i registreret partnerskab. For bade
sektor- og jobskiftere er det tilfaeldet for omkring 75 %.
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Figur 2.11 Andel, som er gift/i registeret partnerskab, blandt
sektorskiftere og jobskiftere i 2021. Procent.
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Anm.: N(jobskiftere) = 544, N(sektorskiftere) = 364.
Note: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05.

Kilde: Danmark Statistik.

Ifglge Figur 2.12 er der ingen statistisk signifikante forskelle mellem sektor- og
jobskiftere med hensyn til hjemmeboende barn. 60 % sektorskiftere og 58 %
jobskiftere har minimum et hjemmeboende barn.
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2.4

Figur 2.12 Andel med minimum et hjemmeboende barn blandt
sektorskiftere og jobskiftere i 2021. Procent.

65
64
63
62
61
60

Procent

59
58
57
56

55
Sektorskiftere Jobskiftere

Anm.: N(jobskiftere) = 544, N(sektorskiftere) = 364.
Note: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05.

Kilde: Danmark Statistik.

Jobhistorik og lenudvikling

Jobskifterne har signifikant laengere erfaring som ledere sammenlignet med

sektorskifterne. Figur 2.13 viser, at sektorskifterne i gennemsnit har vaeret le-

dere i 7,7 ar, mens jobskifterne i gennemsnit har vaeret ledere i 8 ar.
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Figur 2.13 Sektor- og jobskifteres gennemsnitlige antal ars
ledererfaring
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Anm.: N(jobskiftere) = 544, N(sektorskiftere) = 364.
Note: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Ledererfaring i perioden 1980-2021

Kilde: Danmark Statistik.

Sektorskiftere synes mere mobile end jobskiftere. Figur 2.14 viser procentan-
delen af sektor- og jobskiftere, som far 2016 har foretaget et sektorskifte
(b&de leder- og ikke-lederjobs er medtaget)®. En hojere andel sektorskiftere
end jobskiftere har tidligere erfaring med sektorskifte. Knap 34 % af sektor-
skifterne har séledes tidligere foretaget et sektorskifte inden for den offentlige
sektor, mens dette gar sig geeldende for 28 % af jobskifterne. Denne forskel er
dog ikke statistisk signifikant. Til gengaeld viser figuren en statistisk signifikant
forskel pa sektor- og jobskiftere med hensyn til sektorskifte mellem det of-
fentlige og det private. Knap 45 % af sektorskifterne har arbejdserfaring bade
fra den private og den offentlige sektor, mens dette kun geelder 36 % af job-
skifterne.

8 Sektor- og jobskifternes samlede arbejdshistorik bade som ledere og ikke-ledere (i perioden fra 1980-2021) an-
vendes til at bestemme, hvorvidt sektor- og jobskiftere har foretaget et sektorskifte tidligere i arbejdslivet. |
figuren skelnes mellem et sektorskifte inden for den offentlige sektor (dvs. mellem stat, kommune og region) og
et sektorskifte mellem den offentlige og private sektor
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Figur 2.14 Andel af sektor- og jobskiftere, som far 2016 har skiftet
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* = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Sektor- og jobskifternes samlede arbejdshistorik
bade som ledere og ikke-ledere (i perioden fra 1980-2016) anvendes til at bestemme, hvorvidt sektor- og jobskiftere har fo-
retaget et sektorskifte tidligere i arbejdslivet.

N(jobskiftere) = 537, N(sektorskiftere) = 360.

Danmark Statistik.

Figur 2.15 angiver sektor- og jobskifternes gennemsnitlige antal jobskifte (i
bade leder- og ikke-lederjobs) far 2016. Det fremgar, at sektorskifterne i sig-
nifikant hejere grad end jobskifterne ogsa tidligere har skiftet job. Forskellen
er dog lille. Mens sektorskifterne i gennemsnit har haft 2,9 jobs, har jobskif-
terne haft 2,8 jobs.
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Figur 2.15 Sektor- og jobskifteres gennemsnitlige antal jobskifte for
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* = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Sektor- og jobskifternes samlede arbejdshistorik
fra 1980-2016 anvendes.

N(jobskiftere) = 544, N(sektorskiftere) = 364

Danmark Statistik

Figur 2.16 viser udviklingen i andelen af sektor- og jobskiftere, som har veaeret
ledige i perioden 2016-2019. Figuren viser, at der er en hgjere andel ledige
blandt sektorskifterne end blandt jobskifterne i alle drene. Ledigheden er
starst i 2018 og falder i 2010 til omkring 3 % for sektorskiftere og 1 % for job-
skiftere.
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Figur 2.16 Andel ledige blandt sektor- og jobskiftere. Procent.
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Forskelle mellem sektor- og jobskiftere er signifikante ved p<0,5 for alle ar.

2016-resultater bygger pa data for 350 sektorskiftere og 526 jobskiftere. 2017 resultater bygger pé data for 347 sektorskif-
tere og 529 jobskiftere. 2018-resultater bygger pa data for 352 sektorskiftere og 531 jobskiftere. 2019-resultater bygger pa
data for 349 sektorskiftere og 528 jobskiftere.

Spergeskema til offentlige ledere og Danmark Statistik.

Det ses af Figur 2.17, at andelen af sektorskiftere, der arbejder pa deltid (<37
timer pr. uge), bliver stgrre i undersggelsesperioden. | 2016 er 8-9 % sektor-
og jobskiftere pa deltid. | 2019 er ca. 19 % af sektorskifterne pa deltid, mens
andelen af jobskiftere pa deltid er faldet til 7 %. Dette tyder p3, at nogle sek-
torskiftere gar ned i tid i forbindelse med sektorskiftet. Gruppen af sektorskif-
tere, som gar pa deltid, er lidt seldre end sektorskiftere, som bliver pa fuldtid.
Langt de fleste sektorskiftere, som gar ned i tid, arbejder i staten (66 %).
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Figur 2.17 Andel af ledere pa deltid. Procent.
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Forskelle mellem sektor- og jobskiftere er signifikante ved p<0,5i 2019

2016-resultater bygger pa data for 314 sektorskiftere og 510 jobskiftere. 2017-resultater bygger pé data for 316 sektorskif-
tere og 518 jobskiftere. 2018-resultater bygger pa data for 323 sektorskiftere og 519 jobskiftere. 2019-resultater bygger pa
data for 314 sektorskiftere og 518 jobskiftere.

Danmarks Statistisk.

| Figur 2.18 fremgar udviklingen i hhv. job- og sektorskifteres bruttolen (op-
gjort som gennemsnit pr. maned) i perioden 2016-2021°. 1 2016 (inden job- el-
ler sektorskifte) har sektorskifterne en statistisk signifikant hajere lgn end job-
skifterne. | gennemsnit tjener sektorskifterne 56.000 kr. pr. maned, mens job-
skifterne tjener omkring 51.500 kr. 1 2021 har jobskifterne imidlertid indhentet
lenforskellen, og der er ikke laeengere statistisk signifikant forskel pa Iennen for
de to grupper. Indevaerende undersagelse kan ikke besvare, hvorvidt et sek-
torskifte er arsagen til den forskellige lgnudvikling for gruppen af sektorskif-
tere, men alene kortlaegge lanforskellene mellem de to grupper.

° Deltidsansatte vil have en anden Ignudvikling end fuldtidsansatte, hvorfor Ignnen er opgjort uden per-
soner, som i perioden 2016-2019 har veeret deltidsansatte.
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Figur 2.18 Udviklingen i gennemshnitlige lon (pr. maned) for jobskiftere
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Lon er opgjort vha. Danmarks Statistiks brede lenbelgb og bestér af A-indkomst, som ar arbejdsmarkedsbidragspligtig, A-
indkomst, som ikke er arbejdsmarkedsbidragspligtig, frynsegoder og ATP-bidrag.

Forskelle mellem sektor- og jobskiftere er signifikante ved p<0,05i 2016, 2017 og 2018. 2016-resultater bygger pa data for
360 sektorskiftere og 537 jobskiftere. 2017-resultater bygger pa data for 361 sektorskiftere og 538 jobskiftere. 2018-resulta-
ter bygger pé data for 362 sektorskiftere og 544 jobskiftere. 2019-resultater bygger pé data for 362 sektorskiftere og 544
jobskiftere. 2020-resultater bygger pé data for 362 sektorskiftere og 544 jobskiftere. 2021-resultater bygger pé data for 364
sektorskiftere og 544 jobskiftere.

Danmarks Statistik.

Det er szerligt de stats- og regionsansatte sektorskiftere, som oplever en dar-
ligere lgnudvikling over tid (se Bilagsfigur 1.1, Bilagsfigur 1.2 og Bilagsfigur
1.3). Samtidig finder vi, at det seerligt er sektorskiftere med en baggrund som
ledere i det private, som oplever en darligere Ianudvikling over tid. Dette kan
skyldes, at sektorskiftet til det offentlige omrade medfarer en lennedgang fra
den private (ofte lenfarende) sektor. Vi finder ingen naevnevaerdig forskel i
lenudviklingen for sektor- og jobskiftere, nar vi alene underseger ledere med
en baggrund i det offentlige (se Bilagsfigur 1.4).

Yderligere analyser viser, at forskellen i lan mellem sektor- og jobskiftere i
2016 iszer skyldes, at a&ldre (>50 ar) sektorskiftere har en hgjere len end al-
dre jobskiftere. Der er ingen statistisk signifikant lenforskelle mellem yngre
(<= 50 ar) sektor- og jobskifteres lgn, hverken i 2016 eller i 2021. De eldre
sektorskiftere oplever dog en darligere lgnudvikling over tid sammenlignet
med de tilsvarende jobskiftere. Da flere, seerligt aeldre, ledere ogsa gar pa del-
tid i den undersegte periode, kan dette potentielt veere en medvirkende arsag
til den darligere lenudvikling. Vi finder dog fortsat — selv nar vi tager personer
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péa deltid ud af analyserne — en tendens til darligere Ianudvikling for gruppen af
2ldre sektorskiftere. Samlet set kan resultaterne give indtryk af, at sektorskif-
tet for nogle eeldre ledere fungerer som en retraetepost, hvor arbejdstid og

lenudvikling aftager.
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Hvilke forhold oplever
offentlige ledere, motiverer
og udfordrer sektorskifte?

Der kan vaere mange arsager til, at ledere veelger at foretage et job- eller sek-
torskifte, sdsom eksempelvis individuelle baggrundskarakteristika (jf. kapitel
3), praeferencer, jobmuligheder, jobkarakteristika og organisatoriske strukturer
(se eks. Cregéard & Corin 2019). | dette kapitel undersgger vi neermere, hvad
danske ledere oplever, hhv. motiverer og udfordrer pa den ene side jobskifte
og pé den anden side sektorskifte.

| kapitlet undersgger vi szerligt betydningen af push- og pull-motiver for leder-
nes sektor- og jobskifte. Push-motiver vedrerer negative forhold pa den eksi-
sterende arbejdsplads, der gor, at lederne gnsker at sage veek fra deres ar-
bejde. Pull-motiver er tiltraekkende forhold pa en potentiel ny arbejdsplads,
der indebeerer, at ledernes gnsker at sage derhen. Vi undersgger ogsa, hvilke
barrierer der kan besveerliggare eller forhindre et sektorskifte.
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Boks 3.1 Kapitlets hovedkonklusioner

= Der er mange ligheder mellem sektor- og jobskifteres motiver for job-
skifte. For eksempel fremhaever bade sektor- og jobskiftere mulighe-
den for at afpreve kompetencer i en ny sammenhang som den vigtig-
ste arsag til deres jobskifte.

= Der er dog ogsa klare forskelle mellem sektor- og jobskiftere. Sektor-
skiftere begrunder i hgjere grad end jobskiftere deres jobskifte med en
negativ oplevelse af forhold pa deres eksisterende arbejdsplads. Sek-
torskiftere angiver sdledes i hgjere grad udleb af aremalskontrakt, af-
skedigelse eller omstrukturering, samarbejdsproblemer, lav jobtilfreds-
hed og behov for bedre work-life-balance som &rsag til jobskifte.
Denne tendens er seerlig tydelig for jobtilfredshed. Sektorskiftere angi-
ver i signifikant hgjere grad end jobskiftere, at lav jobtilfredshed i det
gamle job har veeret afgerende for deres sektorskifte.

=  Motiver for jobskifte som @get jobsikkerhed og udigb af dremalskon-
trakt, afskedigelse eller omstruktureringer fylder desuden langt mere
blandt ledere, der er skiftet fra det private til det offentlige omrade,
end det er tilfeeldet for ledere, der har skiftet lederjob internt i det of-
fentlige. For inter-sektoriel mobilitet synes jobsikkerhed saledes at
spille en veesentlig rolle. Hajere Ien og gode karrieremuligheder spiller
til gengeeld en mindre rolle for jobskiftet for de ledere, der skifter fra
den private til den offentlige sektor i forhold til ledere, der skifter leder-
job internt i det offentlige.

= Mulighed for faglig udvikling veegtes lavere af sektorskiftere end af
jobskiftere. Et sektorskifte synes saledes i mindre grad end et jobskifte
at handle om at sikre muligheder for faglig udvikling for lederen. Resul-
tatet kan ogsa indikere, at ledere, som prioriterer faglig udvikling hejt,
kan have sveerere ved at se, hvordan den faglige udvikling kan sikres i
andre sektorer, hvorfor de bliver i egen sektor.

= Jobskiftere er sammenlignet med sektorskiftere mere enige i, at sek-
torerfaring er nadvendigt for at kunne bega sig som leder i den organi-
sation, som de arbejder i, og at deres egen organisation primeert an-
saetter nye ledere med sektorerfaring. Denne forskel kan bade veere et
udtryk for forskellige holdninger til ngdvendigheden af sektorerfaring,
men forskellen kan ogséa afspejle reelle forskelle pa arbejdspladserne.
Det er muligt, at sektorskifterne arbejder steder, hvor sektorerfaring er
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mindre vigtig. Vi finder yderligere, at det saerligt er kommunalt ansatte,
som er enige i, at sektorerfaring er vigtig.

Cirka 22 % af jobskifterne har segt job i en anden sektor uden at fa job-
bet. Hovedparten af dem angiver, at det skyldes, at de ikke kom til
samtale eller ikke fik tilbudt jobbet efter en samtale.

Lederne vurderer generelt, at sektormobiliteten bade udfordres af, at
fa ledere s@ger til en anden sektor, og af, at kun fa arbejdspladser er
villige til at ansaette ledere fra en anden sektor.

Bade sektor- og jobskifterne er generelt mere optimistiske end pessi-
mistiske omkring deres muligheder for at finde et nyt job i en anden
sektor. Dette kan forekomme paradoksalt, da mange ledere samtidig
mener, at sektorerfaring er vigtig i deres egen organisation. Flere job-
skiftere oplever desuden, at de ved meget lidt om jobmulighederne i
andre sektorer.

Sektor- og jobskiftere er generelt enige om, at sektorskifte ikke udger
en haamsko for deres fremtidige karriere, og de er generelt ikke be-
kymrede for, at et sektorskifte vil ggre det sveert at vende tilbage til
egen sektor igen.
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3.1 Push- og pull-motiver for job- og

sektorskiftere

Push- og Pull-motiver

Push-motiver er faktorer, som 'skubber’ en le-
der veek fra den nuvaerende stilling, dvs. forhold
i det nuveerende job, som ikke er tilfredsstil-
lende. Det skyldes ofte en negativ oplevelse af
forhold pa den eksisterende arbejdsplads som
fx lav jobtilfredshed, dérligt arbejdsmilj, lav
lon, lang transporttid, ringe avanceringsmulig-
heder m.m.

Pull-motiver er omvendt faktorer, som ‘traekker’
en leder over i en anden stilling, dvs. faktorer
ved en potentiel ny arbejdsplads, som er til-
traekkende. Det kan fx veere attraktive karriere-
muligheder, hgj lgn, attraktive arbejdsopgaver
m.m.

Litteraturen skelner ofte mellem hhv.
‘push’ og 'pull’ som to overordnede
typer af motiver for jobskifte (Choi &
Park, 2020; March & Simon, 1958) (se
boks for beskrivelse). | praksis kan
der veaere overlap mellem push- og
pull-motiver, fordi det, der kan
treekke en leder hen imod en ny ar-
bejdsplads, kan afspejle mangler eller
problemer ved den gamle arbejds-
plads (fx transporttid).

44



Vi har i spgrgeskemaundersggelsen spurgt til, i hvilken grad fglgende 14 hhv.
push- og pull-motiver™ har veeret afgerende for job- og sektorskifternes sene-
ste jobskifte.

Pull-motiver Push-motiver

®  Det var karrierefremmende at = Udlgb af aremélskontrakt, afske-
skifte job digelse eller omstrukturering
= Mulighed for hgjere lgn = Samarbejdsproblemer pa det
gamle job

= Mulighed for faglig udvikling
= |av jobtilfredshed i det gamle job
B @nske om at afprgve sine kom-
petencer i en ny sammenhang = Behov for bedre work-life-ba-
lance
= @nske om kortere transporttid

= @nske om at komme taettere pa
de politiske beslutninger

B @nske om at gere en mere kon-
kret forskel for borgeren

B @nske om et bedre fysisk eller
psykisk arbejdsmiljg

B @nske om bedre jobsikkerhed

= @nske om bedre arbejdsvilkar

For bade job- og sektorskiftere fremhaeves muligheden for at afpreve kompe-
tencer i en ny sammenhasng som den vigtigste arsag til at skifte til et nyt job
(jf. Figur 3.1). Denne arsag er nogenlunde lige vigtig for begge grupper, og der
er ikke en statistisk signifikant forskel pa de to grupper.

Figur 3.1 viser imidlertid ogséa forskelle mellem de @vrige pull-motiver for de to
grupper. Jobskiftere fremhaever i statistisk signifikant hejere grad karrieremu-
ligheder, hajere lan og faglig udvikling som forhold, der havde betydning for

'° Listen af relevante motiver er ikke udtemmende. For at begraense spergeskemaets omfang har vi
spurgt ind til de motiver, som vurderedes som mest centrale.
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deres jobskifte sammenlignet med sektorskiftere. Det indikerer, at det i mindre
grad er karrieremaessige arsager, der far sektorskiftere til at skifte sektor end
jobskifterne til at skifte job. Bade sektor- og jobskiftere angiver dog karriere-
muligheder, lgn og faglig udvikling som vigtige motiver for at skifte job.

Figur 3.1 Oplevet betydning af pull-motiver for job- og sektorskiftere.
Gennemshnit.

@nske om bedre arbejdsvilkar -22:;4
. 1,8*
@nske om bedre jobsikkerhed 16
@nske om et bedre fysisk eller psykisk 2,6
arbejdsmilje 2,4
@nske om at gare en mere konkret forskel 2,8
for borgeren 2,7
@nske om at komme taettere pé de politiske 2,3
beslutninger 2,3
@nske om kortere transporttid .1 13’7
@nske om at afpreve mine kompetencer i en 3,7
ny sammenhaeng 3,8
. . - 3,3*
Mulighed for faglig udvikling 34
8 ; 2,1*
Mulighed for hgjere lgn 24

*
Det var karrierefremmende at skifte job 28

0 15 2,0 25 30 35 40 45 50

m Sektorskiftere m Jobskiftere

Anm.:  N(jobskiftere) = 541, N(sektorskiftere) = 359.

Note.: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = Slet ikke, 2 = | mindre grad, 3 =
I nogen grad, 4 = | hgj grad, 5 = | meget hgj grad.

Kilde: Spergeskema til offentlige ledere.

Omvendt fremhaever sektorskiftere i statistisk signifikant hgjere grad end job-
skiftere jobsikkerhed som afg@rende for deres jobskifte. Jobsikkerhed synes
séledes szerlig vigtig for sektorskifterne. Sektorskifterne fremhaever ogsa i he-
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jere grad end jobskifterne muligheden for at ggre en konkret forskel for borge-
ren som afgerende for deres jobskifte. Forskellen er pa graensen til at vaere
statistisk signifikant. Der er ingen forskel pa job- og sektorskifteres vurdering
af, hvad transporttid, teethed pa politiske beslutningsprocesser, arbejdsmiljo
og arbejdsvilkar betyder for deres jobskifte.

Vi finder desuden (jf. Figur 3.2), at det saerligt er ledere med en baggrund i
den private sektor, som fremhaver, den egede jobsikkerhed som arsag til de-
res sektorskifte". Ledere med en baggrund i det private omrade angiver i sig-
nifikant hgjere grad end ledere med en offentlig baggrund, at jobsikkerhed var
afgerende for deres jobskifte. Samtidig vurderer ledere med en baggrund i det
private omrade i statistisk signifikant mindre grad end ledere med en offentlig
baggrund, at arsagen til sektorskiftet var, at skiftet var karrierefremmende og
gav mulighed for en hgjere lgn. Ledere, der skifter fra det private til det offent-
lige omréde, synes séledes at veere tiltrukket af en eget jobsikkerhed, mens
overvejelser omkring karriere og lgn har vaeret mindre afgaerende for deres
jobskifte.

P& trods af at der kan identificeres forskelle pa de tre pull-motiver, er det be-
meerkelsesveaerdigt, at sektorskiftere pa tveers af det private og offentlige op-
lever, at langt de fleste pull-motiver har den samme betydning for deres sek-
torskifte. Vi kan saledes ikke identificere nogen statistisk signifikant sammen-
haeng mellem sektorskiftere pa tveers af det private og det offentlige i forhold
betydningen af arbejdsvilkar, ensket om at gere en forskel for borgeren, at
komme taettere pa politiske beslutninger, at reducere transporttid, at afprave
kompetencer i en ny sammenhang eller muligheden for faglig udvikling. Der-
udover ber det naevnes, at bade sektorskiftere med en baggrund i det private
og sektorskiftere med en baggrund i det offentlige angiver ansket om at af-
prgve kompetencer i en ny sammenhang og mulighed for faglig udvikling som
de vigtigste pull-motiver.

" Bilagstabel 1.1 giver derudover mulighed for at undersege motiverne for job- og sektorskiftet saerskilt
for ledere ansat i henholdsvis stat, region og kommune.
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Figur 3.2  Oplevet betydning af pull-motiver for sektorskiftere med en
baggrund i det private og en baggrund i det offentlige.
Gennemshit.
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Anm.:  N(private sektorskiftere) = 191, N(offentlige sektorskiftere) = 168.

Note.: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = Slet ikke, 2 = | mindre grad, 3 =
I nogen grad, 4 = | hgj grad, 5 = | meget hgj grad.

Kilde: Spergeskema til offentlige ledere.

Figur 3.3 viser, i hvilken grad push-motiverne har vaeret afgarende for job- og
sektorskifternes jobskifte. Figuren viser, at push-motiverne i hgjere grad sy-
nes at motivere sektorskifterne end jobskifterne. Sektorskifterne tilkendegiver
séledes i hgjere grad end jobskiftere, at de valgte at skifte job pa grund af for-
hold péa deres eksisterende arbejdsplads — en forskel der er statistisk signifi-
kant. Konkret betyder det, at sektorskifterne ofte ser udlgb af areméalskon-
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trakt, afskedigelse eller omstrukturering, samarbejdsproblemer, lav jobtilfreds-
hed og behov for bedre work-life-balance som arsagen til jobskiftet. Det frem-

gar desuden, at lav jobtilfredshed er den vigtigste push-motiv for bade sek-
torskiftere og jobskiftere.

Figur 3.3  Oplevet betydning af push-motiver for job- og

Note:

Kilde:

sektorskiftere. Gennemsnit.

2,4*
2,2

Behov for bedre work-life balance

s . . 2,8*
Lav jobtilfredshed i det gamle job

*
Samarbejdsproblemer pa det gamle job -72’0
Udlab af dremalskontrakt, afskedigelse eller 2,1*
omstrukturering 1,8

0 15 20 25 30 35 40 45 50

MI
N

m Sektorskiftere m Jobskiftere

N(jobskiftere) = 541, N(sektorskiftere) = 359.

* = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = Slet ikke, 2 = | mindre grad, 3 =
I nogen grad, 4 = | hgj grad, 5 = | meget hgj grad.

Spergeskema til offentlige ledere.

Udlgb af dremalskontrakt, afskedigelse eller omstruktureringer motiverer i hg-
jere grad til intermobilitet end intra-mobilitet. Det fremgar af Figur 3.4. Ledere
med en baggrund i det private fremhaever séledes i (statistisk) signifikant he-
jere grad end ledere i det offentlige, at udleb af aremalskontrakt, afskedigelse
eller omstruktureringer var arsag til deres sektorskifte. At netop disse push-
motiver opleves som vigtige for sektorskiftet for ledere med en baggrund i det
private, heenger formentlig sammen med gnsket om @get jobsikkerhed (jf.
ovenfor). Bade sektorskiftere med en baggrund i det private og i det offentlige
fremhaever lav jobtilfredsheds i det gamle job som den vigtigste push-motiver.
Der er ingen statistisk forskel pa de to grupper.
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Figur 3.4  Oplevet betydning af push-motiver for sektorskiftere med en
baggrund i det private og en baggrund i det offentlige.
Gennemshnit.
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Anm.:  N(private sektorskiftere) = 191, N(offentlige sektorskiftere) = 168.

Note.: * = Forskel mellem private og offentlige sektorskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = Slet ikke, 2 = |
mindre grad, 3 = | nogen grad, 4 = | hgj grad, 5 = | meget hgj grad.

Kilde: Spergeskema til offentlige ledere.

Analysen af push- og pull-motiver tegner samlet et billede af, at sektorskiftere
i hgjere grad end jobskiftere vaelger at skifte arbejde, fordi der er forhold ved
deres eksisterende arbejdsplads, som de ikke bryder sig om. Denne tendens
er seerligt tydelig for jobtilfredshed. Bade sektorskiftere med en baggrund i
det private og sektorskiftere med en baggrund i det offentlige oplever i signifi-
kant hgjere grad end jobskiftere, at lav jobtilfredshed i det gamle job er afge-
rende for deres sektorskifte. Da sektorskifterne ikke alene vaelger at skifte job,
men ogsa sektor, kunne resultatet tyde pa, at den lave jobtilfredshed i det
gamle job ikke kun er knyttet til jobbets karakteristika, men ogsé er udtryk for
en bredere utilfredshed med jobmulighederne og mulighederne for at udgve
ledelse i den pagaeldende sektor.

Job- og sektorskiftere tillaagger ogsa flere pull-motiver forskellig betydning.
For inter-sektoriel mobilitet synes jobsikkerhed at spille en vaesentlig rolle,
mens lgn og karrieremuligheder potentielt kan forhindre en sddan mobilitet.
Disse motiver synes mindre vigtige for intra-sektoriel mobilitet. Mulighed for
faglig udvikling veegtes lavere af sektorskiftere end af jobskiftere. Et sektor-
skifte handler saledes i mindre grad end et jobskifte om at sikre muligheder
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3.2

3.2.1

for faglig udvikling. Dette kan potentielt vaere en medvirkende arsag til, at job-
skifterne har valgt ikke at skifte sektor. Hvis jobskifterne har samme oplevelse
som sektorskifterne af, at sektorskifte ofte ikke bunder i et snske om faglig
udvikling, kan ledere, som @nsker faglig udvikling, fravaelger et sektorskifte.
@nsket om at kunne gaere en forskel for borgeren fremhaeves ogsa som vigti-
gere for sektorskiftere end for jobskiftere. Dette resultat kan skyldes, at job-
skifterne allerede sidder i en sektor, som giver de @enskede muligheder for at
gere en forskel for borgeren (hvorfor man ikke gnsker at skifte sektor), eller at
denne faktor er mindre vigtig for jobskifterne.

Barrierer for sektorskifte

Tidligere undersagelser peger pa, at offentlige arbejdspladser ofte eftersper-
ger en lederkandidat med sektorspecifik erhvervserfaring (Lederne 2010), og
at offentlige organisationer har en tendens til at rekruttere ledere med erfaring
inden for samme enhed (Forum for Offentlig Topledelse 2004). Der kan sale-
des veere en raekke faste forestillinger om, hvordan det er at arbejde i de for-
skellige dele af det offentlige, som kan fungere som barrierer for at skifte sek-
tor. | dette afsnit ser vi naermere péa forhold, der kan udgare en barriere for
sektorskifte.

Barrierer pa arbejdspladsen

Figur 3.5 viser i trdd med tidligere undersegelser, at der kan vaere barrierer i
forhold til at ansaette kandidater fra andre sektor. Figuren viser sdledes, at der
blandt jobskiftere i overvejende grad er en opfattelse af, at man foretraekker
ledere med erfaring inden for den sektor, man selv arbejder i. Jobskifterne er
mere enige i, at det er svaert at begéa sig som leder i deres organisationer uden
sektorerfaring, og at man helst ansastter nye ledere med sektorerfaring. For-
skellene mellem job- og sektorskiftere er statistisk signifikante. Forskellene
kan vaere et udtryk for forskellige holdninger til nedvendigheden af sektorer-
faring. Det er muligt, at sektorskifterne er ansat i organisationer, der er mere
dbne over for ledere med erfaring fra andre sektorer. Forskellene kan dog
ogsa afspejle reelle forskelle pa arbejdspladserne. Det er muligt, at sektorskif-
terne arbejder steder, hvor sektorerfaring er mindre vigtig.
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Figur 3.5 Barrierer for ansattelse. Gennemsnit.
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Anm.:  N(jobskiftere) = 536, n(sektorskiftere) = 356.

Note: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = meget uenig, 2 = uenig, 3 =
hverken enig eller uenig, 4 = enig, 5 = meget enig.

Kilde: Spergeskema til offentlige ledere.

Det kan imidlertid veere en udfordring, at ledere foretreekker at ansaette andre
ledere fra samme sektor, da det i hej grad indskraenker antallet af potentielle
kandidater. Dette bekraeftes, da bade job- og sektorskiftere er overvejende
enige i, at det er et stort problem at rekruttere kvalificeret ledere pa deres om-
rade.

Vi finder, at det saerligt er i kommunerne, at man gerne ansaetter ledere med
sektorerfaring, nar vi sammenligner barrierer saerskilt for de tre sektorer (jf. Fi-
gur 3.6). Ledere ansat i kommunerne er i hgjere grad enige i, at det er ngdven-
digt med sektorerfaring for at kunne bega sig som leder, og at man helst an-
saetter nye ledere med sektorerfaring.
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Figur 3.6  Barrierer for ansaettelse opdelt pa sektor. Gennemsnit.
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Anm.:  N(Kommune) = 965, N(region) = 244, N(stat) = 545.

Note: * = Forskel til kommune statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = meget uenig, 2 = uenig, 3 = hverken enig eller
uenig, 4 = enig, 5 = meget enig.

Kilde: Spergeskema til offentlige ledere.

Begraenset sektormobilitet kan bade skyldes forhold pa arbejdspladserne og
hos lederne selv. Job- og sektorskiftere vurderer da ogsa begge, at den lave
sektormobilitet bade skyldes, at det er svaert at fd ansaettelse i en anden sek-
tor, og at for fa ledere sager jobs pa tvaers af sektorer. Vi har bedt lederne pri-
oritere mellem to udsagn, hvor det ene relaterer til begrundelser pa arbejds-
pladsen (efterspergslen), mens det andet peger pa en individbaseret forkla-
ring (udbud) (jf. Boks 3.2).

Boks 3.2 Spergsmal til vurdering af mangel pa sektorskifte

Er du mest enig med A eller B? (Skala: Mest enig med A (1) til Mest enig med B (5))

A: Siger, at den primaere arsag til, at fa ledere skifter job pa tveers af den
statslige, den regionale, den kommunale og den private sektor er, at det er
sveert af fa ansaettelse uden for egen sektor.

B: Siger, at den primaere arsag til, at fa ledere skifter job pa tveers af den

statslige, den regionale, den kommunale og den private sektor er, at fa le-
dere s@ger job uden for egen sektor.
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Figur 3.7 viser, at det er en blanding af de to forklaringer. Hgje vaerdier i figu-
ren indikerer en hgj grad af enighed med udsagn B, mens lave vardier indike-
rer en hgj grad af enighed med udsagn A. Mens bade sektor- og jobskiftere
generelt er mest enig med B (dvs. at fa ledere s@ger job uden for egen sektor),
er gennemsnittet for de to grupper teet pad middelvaerdien 3. Der er ingen stati-
stisk signifikant forskel pa de to grupper.

Figur 3.7 Skyldes den lave sektormobilitet, at det er for sveert for

Anm.:

Note:

Kilde:

ledere at fa anszettelse uden for egen sektor, eller at fa
ledere soger vaek fra egen sektor? Gennemsnit.

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
For sveert at fa ansaettelse For fa ledere sager job
uden for egen sektor uden for egen sektor

N(jobskiftere) = 537, n(sektorskiftere) = 356.

* = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = Enig med A, 5 = Enig med B. En
hej veerdi indikerer en hgj grad af enighed med udsagn B (for f& ledere sager job uden for egen sektor), mens lave veerdier
indikerer en hej enighed med udsagn A (vanskeligheder ved af f& anseettelse uden for egen sektor).

Spergeskema til offentlige ledere.

Det ligger ikke inden for denne rapports rammer at teste, hvorvidt barrierer
forhindrer nogle ledere i at s@ge ansaettelse uden for deres egen sektor. Der
er dog nogle indikationer p4, at barrierer kan spille en rolle. 22 % af jobskif-
terne har ifelge eget udsagn forsegt at fa et lederjob i en anden sektor i lobet
af undersggelsesperioden. Hovedparten af disse ledere angiver, at de ikke fik
lederjobbet, fordi de ikke kom til samtale eller ikke fik tilbudt jobbet efter en
samtale. Det indikerer, at der trods alt er en mellemstor gruppe af jobskiftere,
der faktisk ensker at foretage et sektorskifte, men som af forskellige arsager,
herunder fx barrierer, ikke far den segte stilling.

Sektorskifterne er generelt optimistiske i forhold til mulighederne for at fa et
job i en anden sektor end den, hvor de selv er ansat. Sektorskifterne er i gen-
nemsnit enige i, at det vil vaere muligt for en leder med tilsvarende kompeten-
cer at fa et lederjob i den private, kommunale, regionale og statslige sektor.
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F

Anm.:

Note.:

Kilde:

Det fremgar af Figur 3.8. Figuren viser yderligere, at lederne generelt er mere
optimistiske end pessimistiske i fornold deres muligheder for at fa et job i en
anden sektor. Dette kan synes paradoksalt, ndr mange ledere samtidig mener,
at sektorkendskab er ngdvendig i deres egen organisation (jf. resultaterne i Fi-
gur 3.5).

Seerlig interessant er det, at bade sektor- og jobskiftere er mest optimistiske
omkring deres ansattelsesmuligheder i den kommunale sektor. Dermed mod-
siger resultaterne i Figur 3.8 resultaterne i Figur 3.6. Mens ledere ansat i kom-
munerne saledes pa den ene side vurder, at man helst ansatter nye ledere
med sektorerfaring, angiver ledere i stat og regioner p& den anden side, at det
vil vaere relativt nemt at fa en lederstilling i en kommune. Dette modsatrettede
resultat kan skyldes, at ledere i stat og kommune har en urealistisk haj for-
ventning til deres ansattelsesmuligheder i den kommunale sektor. Figur 3.8
viser, at bade sektor- og jobskifterne samlet set vurderer det som svaerest at
fa en stilling i den statslige sektor.

igur 3.8 Ledernes vurdering af, hvorvidt en leder med deres
kvalifikationer nemt vil kunne finde en lederstillingii ...
Gennemshnit.

Den private sektor

Den kommunale sektor

Den regionale sektor

Den statslige sektor

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 35 4,0 4,5 5,0

B Sektorskiftere ® Jobskiftere

Den statslige sektor: N(jobskiftere) = 403, N(sektorskiftere) = 213. Den regionale sektor: N(jobskiftere) = 483, N(sektorskif-
tere) = 317. Den kommunale sektor: N(jobskiftere) = 190, N(sektorskiftere) = 186. Den private sektor: N(jobskiftere) = 538,
N(sektorskiftere) = 358.

* = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = meget uenig, 2 = uenig, 3 =
hverken enig eller uenig, 4 = enig, 5 = meget enig.

Spergeskema til offentlige ledere.
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3.2.2

Anm.:

Note.:

Kilde:

Barriere hos lederne

Barrierer hos lederne selv kan ogsa hindre sektormobilitet. For eksempel kan
det begraense mobiliteten, hvis et sektorskifte opleves som mindre karriere-
fremmende. Figur 3.9 viser imidlertid ingen tegn pa sadanne faste forestillin-
ger. Bade sektor- og jobskiftere er gennemsnitligt uenige i, at det vil veere
svaert at vende tilbage til deres nuvaerende sektor, hvis de skifter sektor. Der
er ingen forskel pa sektor- og jobskifternes vurdering af dette spergsmal. Det
er heller ingen forskel pa sektor- og jobskifternes holdning til, hvorvidt et sek-
torskifte er karrierefremmende. Begge grupper er hverken enige eller uenige i,
at et sektorskifte kan vaere karrierefremmende.

En arsag til, at ledere ikke s@ger job uden for egen sektor, kan ogsa veere, at
de ganske enkelt ikke kender til jobmulighederne i andre sektorer end den, de
befinder sig i. Det fremgar af Figur 3.9, at jobskifterne i langt hgjere grad end
sektorskifterne erkleerer sig enige i, at de ved meget lidt om jobmulighederne i
andre sektorer. Der kan saledes veaere et behov for information om jobmulighe-
derne i andre sektorer, hvis man gerne vil styrke mulighederne for at ledere
foretager sektorskifte.

Figur 3.9  Spergsmal til barrierer for at skifte sektor. Gennemsnit.

Det vil vaere sveert at komme tilbage til min 2,4
sektor, hvis jeg skifter til en anden sektor 24

Det vil vaere karrierefremmende for mig at 3,2
skifte fra min sektor til en anden sektor 32

Jeg ved meget lidt om mine jobmuligheder i 2,8
andre sektorer end min egen sektor

3,5%
0 05 1 15 2 25 3 35 4

m Sektorskiftere m Jobskiftere

N(jobskiftere) = 536, N(sektorskiftere) = 356.

* = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = meget uenig, 2 = uenig, 3 =
hverken enig eller uenig, 4 = enig, 5 = meget enig.

Spergeskema til offentlige ledere.
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Opleves sektorskiftere at
have et potentiale for at
skabe veerdi i den offentlige
sektor?

| litteraturen er det ikke entydigt, hvorvidt sektormobilitet kan bidrage til vaer-
diskabelse. P4 den ene side kan sektorskifte potentielt bidrage til vaerdiska-
belse, da sektorskiftere kan bibringe nye perspektiver og understette idéud-
veksling og kreativitet i opgavelasningen (Lee et al. 2015). P& den anden side
kan sektorskifte ogsa udfordre den offentlige sektors veerdiskabelse pga. for-
ringede mulighed for at udfere faglig ledelse, ekstra omkostninger til oplaering
og tab af institutionel viden og erfaring (Etas 2015; Cho & Lewis, 2012; Moyni-
han & Landuyt, 2009).

Vi undersgger i dette kapitel, hvorvidt sektorskiftere og jobskiftere oplever at
have de samme forudsaetninger for veerdiskabelse, nar de begynder i et nyt
job. Disse udfordringer kan i sidste ende fa betydning for, hvordan sektorskif-
terne praesterer pa jobbet, samt hvorvidt de er tilfredse med deres nye job.
Derudover undersager vi, hvilke kvaliteter og muligheder for veerdiskabelse le-
dere af andre ledere ser hos jobkandidater fra andre sektorer.

Kapitlets konklusioner er opsummeret i Boks 4.1.
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Boks 4.1 Kapitlets konklusioner

4.1

Sektorskifterne oplever i hgjere grad end jobskifterne udfordringer, nar
de starter i et nyt job. Konkret finder vi, at sektorskifterne angiver, at

de i hgjere grad end jobskifterne mé bruge flere ressourcer pa at seette
sig ind i kerneopgaven samt den politiske og organisatoriske kontekst.

Vi finder ingen forskel i job- og sektorskifternes oplevelse af onboar-
ding-processen i deres nye arbejde. Begge grupper af ledere oplever i
hgj grad, at de bliver taget godt imod og kan bidrage med nye idéer. Til
gengeeld vurderer bade job- og sektorskiftere, at de i mindre grad op-
lever at fa feedback pa deres ledelse i det nye job. Givet det starre
overseetterarbejde, som sektorskifterne oplever i forbindelse med at
starte et nyt lederjob i en ny sektor, kan der dog vaere et behov for at
lette denne proces ved en mere omfattende onboarding-proces for
sektorskiftere end for jobskiftere. Dette sker ikke i gjeblikket.

Vi finder ingen forskelle i job- og sektorskifters subjektive jobperfor-
mance og jobtilfredshed. Det indikerer, at forskellene i startvanske-
lighederne ifglge sektorskifternes eget udsagn ikke forplanter sig vi-
dere i deres arbejde.

Endelig ser vi, at ledere af ledere vurderer, at kandidater har forskellige
forudseetninger for vaerdiskabelse afhaengigt af den sektor, de kommer
fra. Eksempelvis vurderes kandidater fra den private sektor som bedre
til at kunne udfordre organisationens made at gere tingene pa, men
ogsa at mangle et blik for den politiske kontekst.

Udfordringer i jobstart

Vi undersgger, hvilke udfordringer job- og sektorskiftere oplever i forbindelse
med jobstart, ved hjeelp af fire spergsmal, hvor lederne er blevet bedt om at
angive deres grad af enighed (jf. Figur 4.1). Figuren viser, at sektorskiftere i
signifikant mindre grad end jobskiftere er enige i, at ledelsesopgaverne i det
nye job minder om ledelsesopgaverne i det gamle job. Sektorskifterne oplever
séledes en storre &ndring i ledelsesopgaverne, end jobskifterne ger. Flere
sektorskiftere end jobskiftere oplever ogsa at skulle bruge flere ressourcer pa
at seette sig ind i kerneopgaven og den politiske og organisatoriske kontekst.
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Til gengeeld er der ingen signifikant forskel pa job- og sektorskiftere med hen-
syn til behovet for at skulle saette sig ind i de ansattes fagligheder og kompe-
tencer. Dette er en lige stor udfordring pa tveers af job- og sektorskiftet.

Figur 4.1 Udfordringer ved jobstart. Gennemsnit.

Anm.:

Note.:

Kilde:

5,0
45
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0

1,5

1,0

Jeg oplevede, at Jeg skulle bruge Jeg skulle bruge Jeg skulle bruge
ledelsesopgaverne i mange ressourcer pa mange ressourcer pd mange ressourcer pa
det nye job var stort  at seette migindi at seette migind i den at saette migindide

set de samme som i kerneopgaven i det politiske og ansattes fagligheder
mit gamle job nye job organisatoriske og kompetencer i det
kontekst i det nye job nye job

m Jobskiftere ® Sektorskiftere

N(jobskiftere) = 540, N(sektorskiftere) = 359.

* = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = meget uenig, 2 = uenig, 3 =
hverken enig eller uenig, 4 = enig, 5 = meget enig.

Spergeskema til offentlige ledere.

Sammenlagt oplever sektorskifterne sterre udfordringer ved jobstart end job-
skifterne. Der er sd at sige et starre oversaetterarbejde forbundet med at
starte op i en ny sektor. For at sektorskifterne kan fa mulighed for at bringe
deres kompetencer i spil, oplever de i hgjere grad end jobskifterne et behov
for at bruge mange ressourcer pa at saette sig ind i kerneopgaven og i den po-
litiske og organisatoriske kontekst. Dette ‘overseaetterarbejde’ kan potentielt
afhjeelpes igennem en grunding onboarding-proces, hvor lederen far en indfa-
ring i kerneopgaven og konteksten samt far labende feedback.

Figur 4.2 viser imidlertid, at job- og sektorskiftere har mere eller mindre

samme oplevelse af deres onboarding i forbindelse med jobstart. Bade job- og
sektorskiftere angiver sédledes i hgj grad, at de bliver taget godt imod pa deres
nye arbejdsplads. Begge grupper af ledere er ogsa i hej grad enige i, at de far
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4.2

lov til at bidrage med nye idéer og tanker pa deres nye job tidligt i forlabet.
Bade jobskiftere og sektorskiftere scorer lavest pa spergsmalet om, hvorvidt
de far systematisk feedback pa deres ledelse, samt hvorvidt der er blevet
igangsat initiativer til at seette dem grundigt ind i kerneopgaven. Givet de ud-
fordringer, som sektorskifterne oplever (jf. Figur 4.1), kan der méske netop for
denne gruppe veere et starre behov for at blive indfert i kerneopgaven samt fa
systematisk feedback. Dette kan give anledning til overvejelser om sarlige
onboarding-forlgb for sektorskiftere for at imgdekomme nogle af de udfordrin-
ger, som denne gruppe oplever.

Figur 4.2 Iforbindelse med dit jobskifte, i hvilken grad oplevede du pa

Note:

Kilde:

dit nye job... Gennemsnit.

5,0

at du blev taget godt at der blev iveerksat at du fik systematisk  at du fik lov til at
imod? initiativer til at give dig  feedback p& din  bidrage med nye ideer
en grundig indfering i ledelse? og tanker?
kerneopgaven?

B Jobskiftere m Sektorskiftere

N(jobskiftere) = 540, N(sektorskiftere) = 358.

* = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = Slet ikke, 2 = | mindre grad, 3 =
I nogen grad, 4 = | hgj grad, 5 = | meget hgj grad.

Spergeskema til offentlige ledere.

Jobtilfredshed og jobpraestation

De forrige resultater tydeligger, at sektorskiftere oplever saerlige udfordringer
forbundet med at starte op i det nye job. Dette kan udfordre sektorskifternes
muligheder for at bidrage til veerdiskabelsen i deres nye organisation og deres
jobtilfredshed - i hvert fald pa kort sigt. Dette finder vi imidlertid, ikke er tilfeel-
det.
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4.3

Job- og sektorskifterne har en gennemsnitlig tilfredshedsscore pa 4,8 pa en
skala fra 1-7. Begge grupper er saledes over middel tilfredse med deres ar-
bejde. Lederne vurderer selv deres subjektive jobperformance meget haijt.
Bade job- og sektorskiftere placerer sig pa en score pa 4,5 pa en skala fra 1-5.
Der er dermed ingen tendens til, at sektorskifternes oplevede startudfordrin-
ger forplanter sig til betydelige forskelle mellem job- og sektorskifternes sub-
jektive jobperformance eller jobtilfredshed.

Figur 4.3  Job- og sektorskifteres jobtilfredshed og subjektive

N W b~ 0o O N

Note.:

Kilde:

jobperformance. Gennemsnit.

Jobtilfredshed Subjektiv jobperformance
5 4,5 4,5

4,8 4,8 4

Jobskiftere Sektorskiftere Jobskiftere Sektorskiftere

: N(jobskiftere) = 543, N(sektorskiftere) = 363.

* = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala for jobtilfredshed: 1-7. Anvendt
skala for subjektiv jobperformance: 1-5.

Spergeskema til offentlige ledere.

Opfattelse hos ledere af ledere af kandidaters
forudsaetninger for veerdiskabelse

Mens job- og sektorskifterne vurderer deres egen subjektive jobperformance
stort set ens, er det interessant at undersage, hvordan ledere af ledere — som
star for at ansaette nye ledere - oplever sektorskifternes forudsaetninger for
veerdiskabelse. Dette er vigtigt, idet det kan indikere, om kandidater fra be-
stemte sektorer vurderes som mere eller mindre attraktive.

Figur 4.4 og Figur 4.5 viser vurderingerne hos ledere af ledere af hhv. fordele
og ulemper ved ansaettelse af en kandidat fra en anden sektor sammenlignet
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med en kandidat fra lederens egen sektor til et nyt lederjob. Lederne er tilfeel-
digt blevet bedt om at vurdere en kandidat fra en af de tre sektorer, som lede-
ren ikke selv arbejder i, sammenlignet med en kandidat fra lederens egen sek-
tor.

Figur 4.4 viser, at der er enkelte vaesentlige forskelle i ledernes opfattelse af
fordele ved ansaettelse af ledere fra forskellige sektorer. Det er seerligt igjefal-
dende, at langt de fleste ledere af ledere angiver, at en leder fra en anden
sektor end deres egen kan bidrage med nye perspektiver eller idéer. Andelen
af ledere, der angiver dette, er dog kun 33 %, nar kandidaten har en baggrund
i kommunen, sammenlignet med 44 %, 42 % og 40 %, nar kandidaten har en
baggrund i hhv. staten, regionen og den private sektor. Kommunale ledere for-
ventes séledes i mindre grad at kunne bidrage med nye perspektiver og idéer
end ledere fra andre sektorer. Derudover angiver omkring 28 % af de ledere,
der vurderer en kandidat fra den private sektor, at en sddan leder kan udfor-
dre maden at gere tingene pa. Til sammenligning er denne andel under 20 %
for kandidater med en baggrund i de tre andre offentlige sektorer.

Det er yderligere veerd at bemaerke den store variation i ledernes angivelse af,
hvorvidt det overhovedet er en fordel at anseette en leder, der kommer fra en
anden sektor end deres egen. Konkret vurderer 21 % af de ledere, som vurde-
rer en kandidat med en baggrund i den kommunale sektor, at der ingen saer-
lige fordele er ved at anseette denne kandidat, mens dette kun geelder 9 % for
kandidater med en baggrund i den private sektor. For kandidater med en bag-
grund i den statslige og regionale sektor er dette tal hhv. 15 % og 17 %. Der
tegner sig saledes et billede af, at ledere af ledere oplever kandidater fra den
private sektor som mere havende flere fordele i forhold til kandidater fra det
offentlige omrade, seerligt den kommunale sektor.
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Figur 4.4

Anm.:

Kilde:

Vurderingen hos ledere af ledere af den starste fordel ved

ansaettelse af kandidater fra andre sektorer. Procent.
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N(ledere af ledere) = 799.
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Der er imidlertid ogsa vaesentlige forskelle i vurderingen hos ledere af ledere af
ulemperne ved at ansaette kandidater med en bestemt sektorbaggrund. Dette
fremgar af Figur 4.5, at lederne eksempelvis i hgj grad angiver, at ledere fra den
statslige sektor mangler en forstaelse for kerneopgaven. Samtidig mener hele
43 % af lederne, at en kandidat med en baggrund i den private sektor mangler
en forstaelse for den politiske kontekst. Endelig angiver mellem 10-30 % af le-
derne, at der ingen saerlige ulemper er ved at ansaette en kandidat med en an-
den sektorbaggrund end deres egen. Kun 10 % af lederne mener, at der ingen
saerlige ulemper er ved at anseette en kandidat med en baggrund i det private,
mens dette tal er 30 % for kandidater med en baggrund i det kommunale.

Det er interessant, at ledere med en kommunal baggrund bade opleves som
nogle, der ikke bidrager med seerlige fordele sammenlignet med kandidater fra
andre sektorer, samtidig med at de opleves som nogle, der ikke bidrager med
saerlige ulemper. Det kan haange sammen med, at kommunale ledere opleves i
hejere grad at vaere generalist-ledere end specialist-ledere. De vurderes sale-
des ikke at have saerlige ulemper pga. deres generelle lederkompetencer, men
vurderes samtidig heller ikke at have seerlige fordele, da de ikke har ekspertvi-
den. Yderligere interessant er det, at ledere fra det private i hejere grad vur-
deres til at have ulemper end kandidater fra det offentlige omrade (seerligt den
kommunale sektor).
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Figur 4.5 Vurderingen hos ledere af ledere af den starste ulempe ved
ansaettelse af kandidater fra andre sektorer

Ingen seerlige fordele

Kan bidrage med forstaelse af den politiske
kontekst
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opgavelgsning
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Kan bidrage med nye perspektiver eller idéer
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Leder fra den regionale sektor mLeder fra den statslige sektor

Note: N (ledere af ledere) = 799.

Kilde:  Spergeskema til offentlige ledere.



Hvad ved vi om omfanget af
sektormobilitet?

De fa hidtidige undersegelser af sektormobilitet har iszer fokuseret pd mobili-
teten mellem den offentlige og den private sektor (se eks. Boardman et al.,
2010; Su & Bozeman, 2009). | dansk sammenhaeng finder Djaf pa baggrund af
registerdata, at ca. 27 % af alle ledere, som skifter job i det offentlige eller i
det private i perioden 2010-2018, er sektorskiftere (Djoef 2020). Andre under-
segelser har fokus pa intra-sektormobiliteten pa baggrund af selvrapporterede
data. For eksempel konkluderer Ledelseskommissionen, at mobiliteten inden
for det offentlige omrade er begraenset. De finder, at 21-22 % af de kommu-
nale og statslige ledere ifalge eget udsagn har ledererfaring fra andre dele af
den offentlige sektor, mens dette gaelder for omkring 30 % af de regionale le-
dere (Ledelseskommissionen 2018). | dette kapitel i undersager vi omfanget af
ledermobilitet p& tveers af sektorer.

Mens tidligere undersggelser bygger enten pa spergeskema- eller register-
data, har denne rapport adgang til begge typer af data til at belyse omfanget
af sektormobilitet. Vi sammenholder i dette kapitel den registerbaserede iden-
tifikationen af sektorskifterne foretaget af Danmarks Statistik (se boks) med
ledernes egen selvrapporterede status i spergeskemaet som henholdsvis sek-
tor- eller jobskifter (den spargeskemabaserede identifikation) samt perspekti-
verer til den eksisterende viden. Det giver mulighed for at sammenholde de to
datakilder og give et mere validt billede af ledernes mobilitet.
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Boks 5.1 Identifikation af sektorskiftere

= Den registerbaserede identifikation: Personer, som er registreret i et
lederjob i enten staten, regionerne, kommunernel12 i november 2021
(EIR), som i deres seneste jobskifte i perioden 2017-2021 skiftede fra
en lederstilling i en anden sektor (stat, region, kommune, den private
sektor) end den nuvaerende, er kategoriseret som sektorskiftere.

= Den sporgeskemabaserede identifikation: Respondenterne, som i spar-
geskemaundersggelsen (februar 2022) angiver, at de 1) i dag arbejder
som ledere og 2) arbejder pa det offentlige omrade (stat, region, kom-
mune) og 3) i deres seneste jobskifte i perioden 2017-2021 skiftede fra
en lederstilling i en anden sektor (stat, region, kommune, den private
sektor) end den nuvaerende, er kategoriseret som sektorskiftere.

Boks 5.2 Kapitlets hovedkonklusioner

= Den registerbaserede identifikation foretaget af Danmarks Statistisk vi-
ser, at sektorskifterne udger ca. 22 % af det samlede antal ledere, som
har foretaget et jobskifte.

= Den registerbaserede identifikation viser yderligere, at lederstillinger i
stat og kommuner besattes overvejende af ledere med en baggrund i
den pagaeldende sektor. Knap 73 % af de ledere, som i 2017-2021 skif-
tede til en lederstilling i staten, kom fra en anden lederstilling i staten.
Den tilsvarende procentandel for kommunerne er 82 %.

= Sektormobiliteten er lidt hgjere i regionerne. Lige i underkanten af 60 %
af lederne, der skiftede til et lederjob i regionerne, kom fra et andet re-
gionalt lederjob. Dette kan skyldes, at antallet af ledere er forholdsvis
lavt i regionerne, hvorfor der er et sterre behov for at skele til andre
sektorer, nar lederstillinger skal besaettes.

12 Undersggelsen omfatter ikke ledere, som skifter fra en lederstilling i den offentlige sektor til en lederstilling i den
private sektor.
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5.1

| tr&d med resultaterne fra Ledelseskommissionen finder vi, at den
intra-sektorielle ledermobilitet synes begraenset. Fa ledere i én sektor i
det offentlige skifter til en anden sektor i det offentlige. Kun 7 % af le-
derne, der skiftede til et lederjob i staten, kom fra et lederjob i en re-
gion eller en kommune. Den tilsvarende procentandel for kommunerne
er 5 % og for regionerne 21 %.

Vi finder et betydeligt mindre omfang af sektormobilitet i sp@argeskema-
undersggelsen, hvor lederne selv rapporterer hvilke(n) sektor(er), de
har arbejdet i, end vi ger i den registerbaserede identifikation. Kun 36
% af de ledere, som blev identificerede som sektorskiftere gennem re-
gistrene, mener ogsa selv, at de er sektorskiftere. Omkring 6 % af le-
dere, som ikke blev identificerede som sektorskiftere i registrene, angi-
ver til gengeeld selv, at de er sektorskiftere.

Bade registerbaseret og spergeskemabaseret identifikation kan vaere
fejloehaeftet. Yderligere analyser giver dog anledning til at tro, at arsa-
gen til diskrepansen mellem registerbaseret og selvrapporteret sektor-
skifteridentifikation skyldes fejl i registrene. Den registerbaserede
identifikation kan saledes ikke anvendes til at give et praecist estimat
pa antallet af sektorskiftere eller omfanget af sektormobiliteten. Denne
rapports resultater matcher dog fund fra tidligere undersagelser.

Undersagelses kombination af register og spgrgeskemadata viser en
hidtil ukendt uoverensstemmelse mellem register- og spgrgeskema-
identifikation af sektormobilitet. Rapportens fund ger, at kommende
undersggelser af sektormobilitet bgr overveje behovet for nye og
bedre méalemetoder i forhold til at opgere det samlede omfang af sek-
tormobilitet.

Ledere og sektorskiftere opgjort via
registerdata

Danmarks Statistik har pd baggrund af registerdata identificeret job- og sek-
torskiftere i undersagelsen. Dette er gjort pa baggrund af den samlede popu-
lation af ledere ansat i henholdsvis stat, regioner, kommuner og pa det private
omrade opgjort i Tabel 5.1. Det fremgar tydeligt, at det private omrade udger

et langt sterre arbejdsmarked for ledere end stat, regioner og kommuner.
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Tabel 5.1 Antal ledere i stat, region, kommune og pa det private omrade i 2021

Stat Regioner Kommuner Det private omrade

Antal ledere 9.503 919 13.495 80.548

Kilde:

5.1.1

Danmarks Statistik

Danmarks Statistik identificerede i alt 1.721 sektorskiftere og 6.052 jobskif-
tere. Det betyder, at sektorskifterne udger ca. 22 % af det samlede antal le-
dere, som har foretaget et jobskifte. Denne andel flugter med resultaterne fra
Djofs undersagelse (2020).

Ledere og sektorskiftere i tal

Hovedparten af de 1.721 sektorskiftere kommer fra en lederstilling i den pri-
vate sektor. Figur 5.1 viser, at over 72 % (1.245) af sektorskifterne senest har
arbejdet i den private sektor. 12 % (214) af sektorskifterne kommer fra et le-
derjob i staten, 12 % (201) fra et lederjob i en kommune og knap 4 % (61) fra et
job i en region. Denne fordeling er ikke overraskende, da der er langt flere le-
dere ansat i den private sektor end i den offentlige sektor.

Figur 5.1 Hvilken sektor kommer sektorskifterne fra?

12%

= Stat
12%
° Region
= Kommune

= Den private sektor

Anm.. N =1721.

Kilde:  Danmark Statistik
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Det fremgar af Figur 5.2, at mange sektorskiftere skifter til et lederjob i en kom-
mune, hvilket geelder over 50 % af sektorskifterne (873). Knap 42 % (725) skif-
ter til et job i staten, mens omkring 7 % (123) skifter til et lederjob i en region.

Figur 5.2  Hvilken sektor skifter sektorskifterne til?

42% = Stat

51% Region

= Kommune

7%

Anm.: N =1.721.

Kilde: Danmark Statistik.

Figur 5.3 viser, hvor stor en andel de identificerede sektorskifterne udger af

det samlede antal ledere i sektoren. Sektorskifterne, som skifter til den pageel-
dende sektor i perioden 2017-2021, udger sdledes omkring 7 % af de statslige
ledere, knap 14 % af de regionale ledere og knap 7 % af de kommunale ledere.
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Figur 5.3  Sektorskiftere i procent af det samlede antal ledere i

Kilde:

sektoren. Procent.
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Stat Region Kommune

Danmark Statistik.

Staten rekrutterer ofte ledere fra andre statslige arbejdspladser, nar lederstil-
linger i staten beseettes. Figur 5.4 viser de ledere, der i perioden 2017-2021
har skiftet til et job i staten. Sammenlagt er det tilfaeldet for 2.636 ledere. Ho-
vedparten (knap 73 %) kommer fra en anden lederstilling i staten. Omkring

20 % kom fra en lederstilling i det private, mens 6 % kom fra en lederstilling i
en kommune og 1 % fra en lederstilling i en region. Rekruttering fra den kom-
munale og regionale sektor er sdledes seerligt begraenset.
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Figur 5.4  Skiftet til lederjob i staten. Kommer fra en lederstilling i...

= Stat
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= Kommune

60/"»
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= Den private sektor
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Anm.: N =2.636.

Kilde: Danmark Statistik.

Lederstillinger i regionen besaettes ligeledes ofte af ledere fra andre regionale
arbejdspladser, nar lederstillinger besaettes af eksterne ledere (jf. Figur 5.5).
Andelen er dog mindre end pa det statslige omréde. Lige i underkanten af 60 %
af de ledere, der skifter job til en region, kommer fra et andet regionalt lederjob.
Omkring 20 % af lederne kommer fra et lederjob i det private, mens hhv. 13 %
kommer fra et lederjob i en kommune, og 8 % kommer fra et lederjob i staten.

Figur 5.5  Skiftet til lederjob i en region. Kommer fra en lederstilling i...
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= Stat
Region
= Kommune

13% = Den private sektor

59%

Anm.: N =289.

Kilde: Danmark Statistik.
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Det fremgar af Figur 5.6, at sektorskifterne udger en lille andel af de ledere,
som skifter til en lederstilling i kommunen. 82 % af de ledere, som er skiftet til
en lederstilling i en kommune, kommer fra en anden kommunal lederstilling.

5 % af lederne kommer fra en anden offentlig lederstilling (4 % fra en lederstil-
ling i staten og 1 % fra en lederstilling i en region). Omkring 13 % kommer fra
en lederstilling i det private. Nar den sterste andel af identificerede sektorskif-
tere findes i den kommunale sektor sammenlignet med de @vrige tre sektorer
(jf. Figur 5.2), heenger det sammen med, at der er relativt flere lederjob i kom-
munerne.

Figur 5.6  Skiftet til lederjob i en kommune. Kommer fra en lederstilling i...

4% 1%

13%

= Stat
Region
= Kommune

= Den private sektor

82%

Anm.: N =4.839

Kilde: Danmark Statistik

Sektorskiftere i register- og i
sporgeskemadata

Kombinationen af datakilder giver mulighed for at teste validiteten af den regi-
sterbaserede identifikationen af sektorskifterne, da vi bade kan identificere
sektorskifterne ved hjeelp af registerdata og spergeskemadata

Vi finder, at blot 269 ledere (36 %) ud af de 745 ledere, som i registrene er re-
gistreret som sektorskiftere og har besvaret spgrgeskemaet selv, angiver, at
de har foretaget et sektorskifte i perioden 2017-2021. En stor andel af de regi-
steridentificerede sektorskiftere viser sig ikke at definere sig selv som ledere,
mens andre angiver enten ikke at have foretaget et sektorskifte og/eller ikke
at arbejde i den offentlige sektor i dag. Under halvdelen af de ledere, som er
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identificeret som sektorskiftere ifglge registrene, mener saledes selv, at de
har foretaget et ledersektorskifte. Omvendt finder vi 95 sektorskiftere blandt
de gvrige respondentgrupper, dvs. ledere, som ifglge registrene ikke burde
vaere sektorskiftere. Vi finder ligeledes udfordringer med den registerbase-
rede identifikation af jobskiftere og i mindre grad med den registerbaserede
identifikation af ledere af ledere.

Forskellene mellem register- og spgrgeskemadata kan skyldes fejl i registrene,
men kan ogsé skyldes fejl i ledernes besvarelse af undersggelsens sparge-
skema. Seerligt spergsmal omkring, hvilke(n) sektor(er) man arbejder i og tidli-
gere har arbejdet i, kan i nogle tilfaelde veere svaere at svare pa, da det ikke
ngdvendigvis er oplagt, hvilken sektor ens arbejdsplads (fx en offentlig virk-
somhed) tilharer. Omvendt viser sammenligningen af register- og spargeske-
madataene, at diskrepansen mellem register- og spergeskemadata isaer skyl-
des, at en raekke personer i registrene star registreret som ledere, mens re-
spondenterne selv ikke mener at vaere ledere. Da de fleste respondenter for-
mentlig uden problemer kan afgere, om de er ledere eller ej, mad man forvente
en relativt lav fejlrapportering pa et spargeskemaspergsmal omkring, hvorvidt
man er leder.

P& baggrund af udfordringerne med sektormobiliteten er det ikke i denne un-
dersggelse muligt at opgere det preecise omfang af sektormobilitet. Sammen-
ligningen af spargeskema- og registerdata giver imidlertid en formodning om,
at antallet af sektorskiftere er lavere end opgjort ved hjaelp af registerdataene.
Denne undersggelse kan dog ikke endegyldigt svare pa, hvorvidt dette er til-
faelde. Safremt man fremadrettet gerne vil falge udviklingen i antallet af sek-
torskiftere, kan det veere nedvendigt med andre vaerktgjer end registerbase-
rede opgarelser.

Pa trods af udfordringerne med den registerbaserede identifikation stattes ka-
pitlets resultat om den begraensede intra-sektormobilitet af anden forskning.
Ledelseskommissionens rapport konkluderer ogsa, at omfanget af intra-sek-
tormobilitet er begraenset, og denne rapports kapitel 2 (baseret pa den sper-
geskemabaserede identifikation) viser ligeledes, at under halvdelen af sektor-
skifterne kommer fra en lederstilling i det offentlige.
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Bilag 1

Lenudvikling

Bilagsfigur 1.1  Lenudvikling blandt statsansatte ledere

Kilde:

Statsansatte
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e Jobskiftere === Sektorskiftere

Der er ikke signifikant forskel mellem statsansatte sektor- og jobskiftere for nogen ar.

2016-resultater bygger pa data for 146 sektorskiftere og 137 jobskiftere. 2017-resultater bygger pé data for 147 sektorskif-
tere og 137 jobskiftere. 2018-resultater bygger pa data for 147 sektorskiftere og 136 jobskiftere. 2019-resultater bygger pa
data for 145 sektorskiftere og 138 jobskiftere. 2020-resultater bygger pé data for 145 sektorskiftere og 138 jobskiftere. 2021-
resultater bygger pa data for 147 sektorskiftere og 138 jobskiftere.

Danmarks Statistik.
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Bilagsfigur 1.2 Lenudvikling blandt regionalt ansatte ledere

Anm.:

Kilde:

Regionalt ansatte
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e Jobskiftere === Sektorskiftere

Lon er opgjort vha. Danmarks Statistiks brede leanbelgb og bestar af A-indkomst, som ar arbejdsmarkedsbidragspligtig, A-
indkomst, som ikke er arbejdsmarkedsbidragspligtig, frynsegoder og ATP-bidrag. Forskelle mellem sektor- og jobskiftere er
signifikante for &r 2020 og 2021 (p < 0.05). For de @vrige ar er der ikke signifikant forskel.

2016-resultater bygger pa data for 42 sektorskiftere og 54 jobskiftere. 2017-resultater bygger pa data for 41 sektorskiftere

0g 54 jobskiftere. 2018-resultater bygger pé data for 41 sektorskiftere og 54 jobskiftere. 2019-resultater bygger pa data for
42 sektorskiftere og 55 jobskiftere. 2020-resultater bygger pa data for 42 sektorskiftere og 55 jobskiftere. 2021-resultater

bygger pé data for 42 sektorskiftere og 55 jobskiftere.

Danmarks Statistik.
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Bilagsfigur 1.3 Lenudvikling for kommunalt ansatte ledere

Anm.:

Kilde:

Kommunalt ansatte
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e Jobskiftere === Sektorskiftere

Der er ikke signifikant forskel for nogen &r. Len er opgjort vha. Danmarks Statistiks brede Ignbelgb og bestar af A-indkomst,
som er arbejdsmarkedsbidragspligtig, A-indkomst, som ikke er arbejdsmarkedsbidragspligtig, frynsegoder og ATP-bidrag.

2016-resultater bygger pa data for 172 sektorskiftere og 346 jobskiftere. 2017-resultater bygger pa data for 173 sektorskif-
tere og 347 jobskiftere. 2018-resultater bygger pa data for 175 sektorskiftere og 350 jobskiftere. 2019-resultater bygger pa
data for 175 sektorskiftere og 351 jobskiftere. 2020-resultater bygger pa data for 175 sektorskiftere og 351 jobskiftere. 2021-
resultater bygger pa data for 175 sektorskiftere og 351 jobskiftere.

Danmarks Statistik.
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Bilagsfigur 1.4 Lenudvikling blandt offentlige ledere uden tidligere

Anm.:

Kilde:

privatanseettelse
Uden tidligere privatansaettelse
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40.000
2016 2017 2018 2019 2020 2021

e JObskiftere e Sektorskiftere

Forskelle mellem sektor- og jobskiftere er signifikante ved p<0,5 for alle ar. Len er opgjort vha. Danmarks Statistiks brede
lenbelgb og bestar af A-indkomst, som er arbejdsmarkedsbidragspligtig, A-indkomst, som ikke er arbejdsmarkedsbidragsplig-
tig, frynsegoder og ATP-bidrag.

2016-resultater bygger pa data for 167 sektorskiftere og 537 jobskiftere. 2017-resultater bygger pa data for 168 sektorskif-
tere og 538 jobskiftere. 2018-resultater bygger pa data for 169 sektorskiftere og 540 jobskiftere. 2019-resultater bygger pa
data for 169 sektorskiftere og 544 jobskiftere. 2020-resultater bygger pa data for 169 sektorskiftere og 544 jobskiftere.
2021-resultater bygger pa data for 169 sektorskiftere og 544 jobskiftere.

Danmark Statistik.
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Bilagstabel 1.1 Motiver for sektorskifte blandt stats- regionalt og kommunalt
ansatte

Statsansatte Regionaltansatte Kommunalt ansatte

Job- Sektor- P-veerdi Job- Sek- P-veerdi Job- Sektor- P-veerdi

skif- skiftere skif- tor- skif- skiftere

tere tere skif- tere

tere

Udlgb af dremalskon-
trakt, afskedigelse eller
omstrukturering 2,051 2,171 0,522 1,655 1,976 0,265 1,754 2,151 0,005*
Samarbejdsproblemer pa
det gamle job 1,603 2,007 0,004* 1,364 1,854 0,028* 1,860 1,971 0,352
Det var karrierefrem-
mende at skifte job 3,118 2,685 0,009* 3,564 2,707 0,002* 3,146 2,837 0,018*
Lav jobtilfredshed i det
gamle job 2,309 2,637 0,038* 2,182 2,854 0,006* 2,503 2,855 0,004*
Behov for bedre work-
life-balance 1,985 2,253 0,082 1,964 2,049 0,717 2,289 2,541 0,046*
Mulighed for hgjere lgn 2,257 2,116 0,335 2,345 1,902 0,054 2,400 2,221 0,122
Mulighed for faglig udvik-
ling 3,522 3,192 0,017* 3,691 3,195 0,021* 3,349 3,355 0,957
@nske om at afprove
mine kompetencer i en ny
sammenhang 3,750 3,582 0,230 3,964 3,585 0,110 3,777 3,797 0,858
@nske om kortere trans-
porttid 1,581 1,644 0,625 1,673 1,707 0,885 1,643 1,837 0,089
@nske om at komme teet-
tere pa de politiske be-
slutninger 2,257 2,212 0,773 2,236 1,878 0,132 2,334 2,523 0,141
@nske om at gere en
mere konkret forskel for
borgeren 2,375 2,616 0,129 2,945 3,000 0,840 2,717 2,959 0,053
@nske om et bedre fysisk
eller psykisk arbejdsmiljo 2,110 2,377 0,107 1,818 2,659 0,001* 2,637 2,698 0,653
@nske om bedre jobsik-
kerhed 1,471 1,774 0,009* 1,491 1,732 0,228 1,651 1,924 0,008*
@nske om bedre arbejds-
vilkar 2,044 2,288 0,099 2,018 2,341 0,157 2,506 2,599 0,464
N 136 146 55 41 350 172

Anm.: * = Forskel mellem sektor- og jobskiftere statistisk signifikant ved p<0,05. Anvendt skala: 1 = Slet ikke, 2 = | mindre grad, 3 = | no-
gen grad, 4 = | hgj grad, 5 = | meget hgj grad.

Kilde:  Spergeskema til offentlige ledere.
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Bilag 2 Metode og dataindsamling

Datamateriale

Data i indeveerende undersggelse bestar af registerdata og spergeskemadata.
| dette metodenotat beskrives det, hvordan stikpraven til undersggelsens
spergeskema blev udvalgt, udfordringer i udsendelsen af spgrgeskemaet, fra-
fald i dataindsamlingen og metodiske dispositioner i rapportens analyse.

Udveelgelse af stikproave til spargeskemaet

Spergeskemaet er sendt til et udsnit af offentlige ledere, som tilfgrer et af fol-
gende tre strata: sektorskiftere, jobskiftere og ledere af ledere i organisatio-
ner, hvor der er ansat en sektor/og eller jobskifter. Undersggelsens tre strata
er naermere beskrevet i Boks B2.1.

Boks B2.1 Undersogelsens tre strata

m  Sektorskiftere: Offentlige ledere, hvis seneste jobskifte har veeret fra
en lederstilling i en sektor (stat, region, kommune, den private sektor)
til en lederstilling i en anden sektor (stat, region, kommune™).

= Jobskiftere: Offentlige ledere, hvis seneste jobskifte har veeret fra en
lederstilling i en sektor til en lederstilling i samme sektor (men ikke
samme organisation™).

= Ledere til sektorskiftere og jobskiftere: Offentlige ledere, der er
ledere af ledere i de organisationer, som har ansat enten en sektor-
skifter eller en jobskifter.

Populationen for undersggelsens spgrgeskema er dermed defineret som of-

fentlige ledere fra stat, region og kommune, der enten er sektorskiftere, job-

skiftere eller ledere af ledere i perioden 2017-2021. De tre strata er gensidigt

udelukkende, idet en leder forst og fremmest er kategoriseret pa baggrund af

lederens seneste bevaegelse (dvs. jobskifte eller sektorskifte). En leder, som

3 Undersegelsen afdaekker ikke ledere, som skifter fra en lederstilling i den offentlige sektor til en leder-
stilling i den private sektor.

4 Interne jobskiftere (ledere, som skifter fra en stilling i en organisation til en anden lederstilling i samme
organisation) medregnes ikke i gruppen af jobskiftere og er ikke en del af denne undersagelse.



har foretaget et job- eller sektorskifte bliver kategoriseret som sektor- eller
jobskifter, uagtet at denne person potentielt ogsa er leder af ledere. Derefter
blev ledere af ledere pa de arbejdspladser, som job- og sektorskiftere er ansat
pa, udvalgt.

Den registerbaserede opgerelse af job- og sektorskiftere samt ledere af le-
dere i undersegelsen er foretaget af Danmarks Statistik. Dette er gjort pa bag-
grund af den samlede population af ledere (personer, som i november 2021
var registreret i et job med discokode=1i E-indkomstregisteret EIR) ansat i
henholdsvis stat, regioner, kommuner og pa det private omrade.

| alt har Danmarks Statistik identificeret 11.939 ledere pr. 31 december 2021,
der indgar i undersegelsens population. Ud af disse ledere er 1.721 sektorskif-
tere, 6.052 jobskiftere og 4.166 ledere af ledere. Det betyder, at sektorskif-
terne udgar ca. 22 % af det samlede antal ledere, som har foretaget et job-
skifte i vores population. Dette resultat flugter med en tidligere registerunder-
sogelse foretaget af Djaf, som finder, at 27 % ud af samtlige ledere, der skif-
tede job fra 2010-2018, foretog et sektorskifte mellem den private og den of-
fentlige sektor (2018).

Baseret pa identifikationen af populationen og de tre strata er der herefter fo-

retaget en udsendelse af vores spergeskema til i alt 4.930 ledere. Da andelen

af sektorskiftere er forholdsvis lav, valgte vi at udsende spgrgeskemaet til alle
de sektorskiftere, som Danmarks Statistik kunne identificere via registrene. Vi

traf dette valg for at sikre en tilstraekkeligt stor stikprgve af sektorskiftere til at
kunne foretage statistiske analyser.

Yderligere er den fulde population af jobskiftere og ledere af ledere ansat i re-
gionen udtrukket, da disse grupper generelt er sma. Dataindsamlingen blev
gennemfort i perioden 24. februar til 30. marts 2022. Der blev udsendt pamin-
delser til undersagelsen den 4., 10. og 23. marts. Samlet set besvarede 2.230
ledere spergeskemaet svarende til 45 %.

Fejl i spergerammen

Der blev identificeret en fejl i spgrgerammen af Danmarks Statistik. Fejlen be-
ted konkret, at nogle respondenter ikke fik stillet alle spargsmal i spargeske-
maet. | alt var der 226 respondenter, som derfor manglede at besvare enkelte
spergsmal. For at rette op pa denne fejl, blev de 226 respondenter kontaktet
med et supplerende spargeskema, der indeholdte de manglede spargsmal.
Her besvarede 161 respondenter (71 %) det supplerende spgrgeskema. Stik-
preven blev desuden suppleret med flere deltagere for at kompensere for det
mindre tab af besvarelser.
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Frafaldsanalyse

| det felgende gennemferes en frafaldsanalyse med det formal at undersege,
om der er eventuelle skaevheder i stikpreven sammenlignet med populationen.
Frafaldsanalysen gennemfgres for sektorskiftere, jobskiftere og ledere af ledere
hver for sig, da disse grupper er udvalgt med forskellige sandsynligheder.

Bilagstabel 2.1 viser, at sektorskiftere i stikprgven adskiller sig fra populatio-
nen ved at have en stgrre andel kvinder (cirka 15 procentpoint), en gennem-
snitligt lavere alder (cirka 2,7 ar), flere bern, lzangere uddannelse og en vee-
sentligt hgjere lan (17.363 kr.). Forskellen pa variablerne er ikke kun statistisk
signifikante, men ogsa substantielt forskellige.

En del af forklaringen pa forskellene er formentlig den usikre registerbaserede
identifikation. Da vi ved, at en raekke af de registeridentificerede ledere (her-
under sektorskifterne) slet ikke er ledere, er der grund til at forvente en lavere
svarprocent for disse 'fejlregistrerede’ sektorskiftere. Undersggelsen vil for-
mentlig synes mindre relevant at besvare for denne gruppe af ikke-ledere.
Dette kan potentielt forklare forskellene i alder, ken og lgn, da offentlige ikke-
ledere oftere er yngre, har lavere Ign og i hajere grad er kvinder end offentlige
ledere.

Bilagstabel 2.1 Frafaldsanalyse, sektorskiftere

Populationen Stikprove Forskel t-veerdi P-veerdi
Kvinde 0,367 0,514 0,147 -5,344 0,000
Alder 55,477 52,816 -2,661 5,334 0,000
Gift 0,723 0,744 0,021 -0,855 0,393
Barn 0,461 0,588 0,127 -4,621 0,000
LVU 0,326 0,521 0,195 -7,140 0,000
Ledererfaring (&r) 8,647 7,984 -0,662 1,652 0,099
Leon 42.392,692 59.755,844 17.363,152 -8,339 0,000

Anm.: | tabellen er der ikke taget hejde for, at alle regionale ledere er udtrukket til undersegelsen. Undersegelsens resultater eendrer sig

ikke naevneveerdigt, nar der tages hejde for dette.

Note: N i population af sektorskiftere: 1.287. N i stikprove: 434.

Bilagstabel 2.2 viser ogsa mindre forskelle mellem populationen og stikpre-
vens jobskiftere. Vi kan saledes observere en lille overvaegt i andelen af kvin-
der, en lavere gennemsnitsalder (0,6 ars forskel), en mindre forskel i uddan-
nelsesniveauet samt en hgjere len (5.894 kr.). Vi finder ogsa en lille forskel i



antal ars ledererfaring pa cirka 0,4 ar. Der er ingen statistisk signifikante for-
skelle mellem stikpraven og populationen pa civilstatus og bgrn. Sammenlig-
net med forskellene mellem population og stikpreve for sektorskifterne (jf. Bi-
lagstabel 2.1) er forskellene mellem jobskifterne mindre substantielle. Som
naevnt ovenfor er registreringen af personer som ledere i registrene, selvom
disse personer reelt ikke er ledere, formentlig ogsa en medvirkende arsag til
de konstaterede forskelle mellem population og stikprgve for jobskifterne.

Bilagstabel 2.2 Frafaldsanalyse, jobskiftere

Populationen Stikprove Forskel t-veerdi P-veerdi
Ken 0,544 0,592 0,048 -2,652 0,008
Alder 53,172 52,569 -0,603 2,176 0,030
Gift 0,722 0,736 0,014 -0,845 0,398
Barn 0,512 0,517 0,005 -0,272 0,786
LVU 0,340 0,378 0,038 -2,128 0,034
Ledererfaring (&r) 7,906 8,298 0,392 -2,246 0,025
Len 53.374,594 59.268,389 5.893,795 -6,257 0,000

Anm.: | tabellen er der ikke taget hejde for, at alle regionale ledere er udtrukket til undersegelsen. Undersegelsens resultater eendrer sig

ikke naevneveerdigt, nar der tages hejde for dette.

Note: N i population af jobskiftere: 5.201. N i stikprgve: 8571.

Bilagstabel 2.3 viser forskelle mellem populationen og stikprevens deltagere
for ledere af ledere. De deltagende ledere af ledere er i gennemsnit en anelse
yngre (0,7 &r), har leengere uddannelse og en hajere lgn (5086 kr.). Selvom
forskellene er signifikante, er det kun lgnnen, der er substantielt starre. Samlet
set er forskellene mellem population og stikprevens deltagere derfor mindre
end for sektorskiftere og jobskiftere. Ogsa for ledere af ledere ma fejlregistre-
ringen af ledere forventes at veere en medvirkende arsag til de konstaterede
forskelle.
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Bilagstabel 2.3  Frafaldsanalyse, ledere af ledere

Kgn

Alder

Gift

Barn

LvVU

Ledererfaring

(ar)

Leon

Populationen Stikprove Forskel t-veerdi P-veerdi
0,477 0,500 0,023 -1,028 0,304

55,257 54,519 -0,738 2,269 0,024

0,740 0,766 0,026 -1,341 0,180

0,446 0,474 0,028 -1,227 0,220

0,450 0,565 0,115 -5,121 0,000

8,087 8,328 0,241 -1,065 0,287
61.670,695 66.756,559 5.085,864 -4,035 0,000

Note:

N i population af sektorskiftere: 3.597. N i stikprove: 568.

Det er forventeligt i alle spgrgeskemaundersggelser, at deltagere adskiller sig
fra populationen pa nogle variable. Samtidig er der i denne undersggelse
grund til at forvente, at i hvert fald en del af arsagen til de konstaterede for-
skelle mellem population og stikpreve skyldes udfordringerne med den regi-
sterbaserede identifikation af ledere. Pa den baggrund er det sveert at drage
en entydig konklusion omkring stikprgvens repreesentativitet. Samlet set ber
man derfor veere varsom med at generalisere rapportens fund til den fulde po-
pulation af job- og sektorskiftere.

Signifikans

Vi anvender relevante signifikanstest i form af t-test til at teste, om besvarel-
serne af et givent spargsmal for én gruppe af ledere er forskellige fra svar pa
samme spergsmal fra en anden gruppe af ledere. Testene muligger under for-
skellige antagelser at undersgge, om forskelle mellem forskellige gruppers be-
svarelser af de samme spargsmal statistisk set er forskellige, eller om de blot
er udtryk for statistiske tilfeeldigheder (Agresti & Finlay, 2009). | denne rapport
anvender vi lebende ovenstdende metoder til at sammenligne forskellige mal
pa tveers af sektorskiftere, jobskiftere, ledere af ledere samt pé tveers af for-
skelle mellem ledere fra forskellige sektorer. De forskelle, som vi rapporterer i
kapitlerne, er statistisk signifikante pa mindst et fem-procent-niveau. Det vil
sige, at man betragter det som usandsynligt, at eventuelle forskelle i kortlaeg-
ningen fremkommer pa grund af statistiske tilfeeldigheder, idet sandsynlighe-
den herfor er pd under 5 %. | forl&engelse heraf er det vigtigt at understrege,
at selvom vi finder en statistisk signifikant forskel, sa er det ikke det samme
som at sige, at der er en substantiel betydningsfuld forskel pa vores resulta-
ter. At et resultat er statistisk signifikant, betyder ikke i sig selv, at det er inte-
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ressant eller relevant i praksis. Vi bestraeber os derfor pa fortrinsvis at kom-
mentere pa forskelle, hvor vi vurderer, at forskellene er bade statistisk signifi-
kante og af substantiel betydning.

Indeks er mal, der i de fleste tilfeelde omfatter et sammensat mél af besvarel-
ser pa flere spergsmal eller underspegrgsmal (items). Vi anvender indeks, da
disse ofte udgaer mere palidelige og robuste méal end enkelte variable/svar pa
spergsmal (Bryman, 2004, Kline, 1994). | undersggelsen anvendes et indeks til
at male ledernes subjektive performance. Her bestar indekset af tre spergs-
mal: 1) "Jeg opfylder alle de krav, jobbet stiller.”, 2) "Jeg praesterer samlet set
godt pa mit job.” og 3) "Jeg udfarer som minimum arbejdsopgaverne, som det
forventes.”

Der er foretaget en faktoranalyse for at vurdere, om de tre spergsmal me-
ningsfuldt kan anvendes i et samlet indeks. Faktoranalysen (se bilag 1) viser
som forventet, at spergsmalene reflekterer én overordnet bagvedliggende di-
mension. Desuden viser tabellen i bilag 1, at et indeks bestdende af de tre
spergsmal har en Cronbachs Alpha veerdi pa 0,74, hvilket indikerer en mellem-
hgj reliabilitet.
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Bilag 3 Spergeskema

Survey-spgrgsmal Vardier
1. Erdu leder? (1) Ja
(2) Nej

2. Hovilken type lederstilling har du?

(1) Leder af andre ledere
(2) Leder af medarbejdere

(3) Leder uden personaleansvar

3. Inden for hvilke af fglgende fagomrader er du
ansat som leder? (Veaelg det fagomrade, som
passer bedst)

(1) Beskaeftigelse

(2) Socialomradet/eeldreomradet

(2) Teknik/miljg/transport

(3) Sundhed/psykiatri

(4) Begrn og unge/uddannelse/forskning
(5) Politi/forsvar/retsomradet

(6) Finans/skat/erhverv/indenrigsforhold
(7) Internationale forhold

(8) Kultur/kirke

(9) Generel ledelse/administration (fx leder i statsmini-
steriet eller i en direktion i en kommune eller region)

(10) Andet (Skriv)

4. | hvilken sektor er du ansat?

(Veelg den sektor, som passer bedst)

(1) Den statslige sektor (fx i et departement eller i en
statsfinansieret, selvejende institution som fx et gym-
nasium)?

(2) Den regionale sektor (fx i en region eller en regio-
nal institution eller organisation som et hospital)?

(3) Den kommunale sektor (fx i en kommune eller en
kommunal institution eller organisation som en folke-
skole)?

(4) Den private sektor? (fx i en privat virksomhed, or-
ganisation eller NGO)

5. Har dui perioden 2017-2021 haft andre leder-
stillinger?

(1) Ja
(2) Nej

6. Inden for hvilke af fglgende fagomrader var
din(e) tidligere lederstilling(er) i perioden
2017-20217? (Veelg et fagomrade for hvert af
dine tidligere lederjobs, hvis du har haft flere)

(1) Beskeeftigelse

(2) Socialomradet/aeldreomradet

(2) Teknik/miljg/transport

(3) Sundhed/psykiatri

(4) Bern og unge/uddannelse/forskning
(5) Politi/forsvar/retsomradet

(6) Finans/skat/erhverv/indenrigsforhold
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(7) Internationale forhold

(8) Kultur/kirke

(9) Generel ledelse (fx leder i statsministeriet eller i en
direktion i en kommune eller region)

(10) Produktion

(11) Andet (Skriv)

7. Inden for hvilke sektorer var din(e) tidligere le-
derstilling(er)? (Szet gerne flere kryds)

(1)

(2)

3)

Den statslige sektor (fx i et departement eller i en
statsfinansieret, selvejende institution som fx et
gymnasium)?

Den regionale sektor (fx i en region eller en regio-
nal institution eller organisation som et hospital)?

Den kommunale sektor (fx i en kommune eller en
kommunal institution eller organisation som en fol-
keskole)?

(4) Den private sektor? (fx i en privat virksomhed, or-
ganisation eller NGO)
8. Har duiperioden 2017-2021 ansggt om etel- | (1) Ja
ler flere lederjob i en anden sektor end din .
,) (2) Nej
egen”?
9. Hvad var arsagen til, at du ikke blev ansat i (1) Trak min ansggning

det/de lederjob, du ansagte i en anden sektor
end din egen? (Saet gerne flere kryds)

()
3)
(4)

Kom ikke til samtale
Kom til samtale, men fik ikke tilbudt jobbet

Sagde nej tak til jobbet efter samtale

10. Hvilke af falgende sektorer har du veeret an-
sat i, siden du blev feerdiguddannet (inkl. din
nuveerende stilling)?

(1)

()

3)

(4)

Den statslige sektor (fx i et departement eller i en
statsfinansieret, selvejende institution som fx et
gymnasium)?

Den regionale sektor (fx i en region eller en regio-
nal institution eller organisation som et hospital)?

Den kommunale sektor (fx i en kommune eller en
kommunal institution eller organisation som en fol-
keskole)?

Den private sektor? (fx i en privat virksomhed, or-
ganisation eller NGO)

11. Pa en skala fra 1-7 hvor tilfreds er du med dit
nuveerende job?

(1) Meget lidt tilfreds

(7) Meget tilfreds

Angiv, hvor enig eller uenig du er i felgende ud-
sagn:

12.
13.

Jeg opfylder alle de krav, jobbet stiller
Jeg praesterer samlet set godt pa mit arbejde

14. Jeg udferer arbejdsopgaverne, som det for-
ventes

(1) Meget uenig
(2) Uenig

(3) Hverken/eller
(4) Enig

(5) Meget enig
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I hvilket omfang var fglgende faktorer afggrende
for dit jobskifte?

15. Udlgb af aremalskontrakt, afskedigelse
eller omstrukturering

16. Samarbejdsproblemer pa det gamle job
17. Det var karrierefremmende at skifte job
18. Lav jobtilfredshed i det gamle job

19. Behov for bedre work-life-balance

20. Mulighed for hgjere Ign

21. Mulighed for faglig udvikling

22. @nske om at afprave mine kompetencer i
en ny sammenhang

23. @nske om kortere transporttid

24. @nske om at komme taettere pa de politi-
ske beslutninger

25. @nske om at g@re en mere konkret for-
skel for borgeren

26. @nske om et bedre fysisk og/eller psykisk
arbejdsmiljg

27. Jget jobsikkerhed
28. Bedre arbejdsvilkar

(1) Slet ikke

(2) | mindre grad
(3) I nogen grad

(4) | hgjgrad

(5) | meget hgj grad

Angiv, hvor enig eller uenig du er i felgende ud-
sagn om dit jobskifte.

31.

32.

33.

34.

Jeg oplevede, at ledelsesopgaverne i det nye
job var stort set de samme som i mit gamle
job.

Jeg skulle bruge mange ressourcer pa at
seette mig ind i kerneopgaven i det nye job.

Jeg skulle bruge mange ressourcer pa at
saette mig ind i den politiske og organisatori-
ske kontekst i det nye job.

Jeg skulle bruge mange ressourcer pa at
saette mig ind i de ansattes fagligheder og
kompetencer i det nye job.

(1) Meget uenig
(2) Uenig

(3) Hverken/eller
(4) Enig

(5) Meget enig

| forbindelse med dit jobskifte, i hvilken grad ople-
vede du pa dit nye job...

35.
36.

37.
38.

at du blev taget godt imod?

at der blev ivaerksat initiativer til at give dig en
grundig indfering i kerneopgaven?

at du fik systematisk feedback pa din ledelse?

at du fik lov til at bidrage med nye ideer og
tanker?

(1) Slet ikke

(2) | mindre grad
(3) I nogen grad

(4) Ihgjgrad

(5) I meget hgj grad
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Er du enig eller uenig i felgende udsagn?

En leder med mine kvalifikationer vil have nemt
ved at finde en anden lederstilling i...

39. Den statslige sektor (fx i et departement eller i
en statsfinansieret, selvejende institution som
fx et gymnasium)?

40. Den regionale sektor (fx i en region eller en
regional institution eller organisation som et
hospital)?

41. Den kommunale sektor (fx i en kommune eller
en kommunal institution eller organisation
som en folkeskole)?

42. Den private sektor? (fx i en privat virksomhed,
organisation eller NGO)

(1) Meget uenig
(2) Uenig

(3) Hverken/eller
(4) Enig

(5) Meget enig

43. Er du mest enig med A eller B?

A) siger, at den primaere arsag til, at fa le-
dere skifter job pa tveers af den statslige,
den regionale, den kommunale og den
private sektor, er, at det er sveert at fa an-
saettelse uden for egen sektor.

B) siger, at den primeere arsag til, at fa le-
dere skifter job pa tveers af den statslige,
den regionale, den kommunale og den
private sektor, er, at fa ledere sgger job
uden for egen sektor.

1) Enig med A
5) Enig med B

Er du enig eller uenig i folgende udsagn om at
skifte sektor?

44. Det vil veere sveert at komme tilbage til min
sektor, hvis jeg skifter til en anden sektor.

45. Det vil veere karrierefremmende for mig at
skifte fra min sektor til en anden sektor.

46. Jeg ved meget lidt om mine jobmuligheder i
andre sektorer i forhold til min sektor.

(1) Meget uenig
(2) Uenig

(3) Hverken/eller
(4) Enig

(5) Meget enig

Er du enig eller uenig i felgende udsagn?

47. 1 min organisation er det svaert at bega sig
som leder, hvis man ikke har ledererfaring fra
sektoren.

48. | min organisation ansaetter vi helst nye ledere
med ledererfaring fra sektoren, nar vi ansaet-
ter nye ledere.

49. Det er et stort problem at rekruttere kvalifice-
rede ledere pa mit omrade.

1) Meget uenig
(2) Uenig

(3) Hverken/eller
(4) Enig

(5) Meget enig

50. Er du mest enig med A eller B?

A) siger, at ledere med erfaring fra andre
sektorer skaber veerdi, da de kommer
med nye perspektiver.

1) Enig med A
5) Enig med B
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B) siger, at ledere med erfaring fra andre
sektorer har sveert ved at skabe veerdi pa
grund af manglende sektorkendskab.

Forestil dig, at du er med i anseettelsesudvalget,
som star over for at skulle ansaette en ny leder i
din organisation. Ansaettelsesudvalget star med
valget mellem to kandidater, som er nogenlunde
lige kompetente.

Kandidat A har ledererfaring fra din sektor.

Kandidat B har ledererfaring fra [tildel tilfaeldig an-
den sektor].

51. Hvad mener du, vil veere den starste fordel
ved at anseette leder B frem for leder A?

(1) Kan bidrage til forbedret ledelse

(2) Kan bidrage til forbedrede resultater

(3) Kan bidrage med nye perspektiver/ideer

(4) Kan udfordre vores made at gere tingene pa
(5) Kan seette storre fokus pa kerneydelsen

(6) Kan bidrage til stgrre fokus pa borgeren

(7) Kan bidrage til en mere sammenhangende opga-
velgsning

(8) Kan bidrage med forstaelse af den politiske kon-
tekst

(9) Andet (Skriv)

(10) Ingen seerlige fordele

52. Hvad mener du, vil vaere den stgrste ulempe
ved at anseette leder B frem for leder A?

(1) Omkostninger ved opleaering

(2) Manglende forstaelse for kerneopgaven

(3) Manglende kendskab til de ansattes faglighed

(4) Manglende forstaelse for den politiske kontekst
(5) Manglende kompetencer til at udgve faglig ledelse
(6) Manglende borgerfokus

(7) Manglede netveerk/kendskab til samarbejdspart-
nere

(8) Starre usikkerhed om, hvilken vaerdi kandidaten
kan bibringe

(9) Andet (Skriv)

(10) Ingen seerlige ulemper
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