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VELKOMST OG FORORD

Den offentlige sektor skal ogsa i fremtiden vere kendetegnet ved at veere en attraktiv I(L
arbejdsplads. Derfor har Danske Regioner, Kommunernes Landsforening (KL),
Medarbejder- og Kompetencestyrelsen og Finansministeriet gennemfort en
motivationsundersggelse i hele den offentlige sektor, der skal bidrage med viden
om, hvad der serligt driver og motiverer de offentligt ansatte med det formal at
bidrage til at udvikle offentlige arbejdspladser, sa de ogsa i fremtiden er et attraktivt

sted at arbejde.
De ansatte er den vigtigste ressource pa de offentlige arbejdspladser. Engagerede gqf_—p MEDARBEJDER
medarbejdere, som hver dag er med til at yde en veerdifuld velfeerd til borgerne i T OG KOMPETENCE

Danmark, er helt centralt for at sikre en offentlig service i verdensklasse.

Denne udgivelse afrapporterer veesentlige resultater fra undersggelsen af offentligt
ansattes motivation, som blev gennemfort i efteraret 2021. Undersggelsen er m
udarbejdet i samarbejde med Kronprins Frederiks Center for Offentlig Ledelse. ‘)

FINANSMINISTERIET

Nationalt Partnerskab om

Ledelse og Kompetencer



)

O_I_

—

Introduktion

Vi introducerer undersogelsen
og undersggelsens grundlag.
Herudover prasenteres
resultater fra undersogelsen.

Organisatoriske
faktorer

Der stilles skarpt pa de
offentligt ansattes
organisationsforhold.

Jobfaktorer

Vi kortlaegger offentligt
ansattes oplevelse af
jobfaktorerne.

Individuelle
faktorer
Vi undersoger de offentligt

ansattes oplevelse af de
individuelle faktorer.

& Iy e © ® Pl

0

)
Q

Sammenfatning
UndersagelSens CeNtrale TESUITATET..........ccc.uiiiiiiiiieeeceeeeee ettt e e e e e e e te e e e teeeessbee e s saaaeeeannsnaeesnnnssnens S. 4

Kontekst for undersogelsen

Undersagelsens kontekst, perspektivering til andre undersggelser samt model for undersggelsen..................... S. 19
Undersgogelsens population

Introduktion til undersogelsen, dens grundlag og reprasentativitet...........ccccvueeeeeiieeeiiieeeiiie e S. 26
Motivation

Undersggelsens analyser af motivationstyper 0g —faKtorer..........cocvivieiiiieriieniiiiieciceeecsree e S. 34
Ledelse

Retning og malopnaelse, nar personaleledelse, konsekvens og opfelgning, faglig ledelse..............ccccuveennneen..e. S. 51
Regelstyring

Regler og tidsforbrug, regler og arbejdsgange, regler og formal............cccoiiiiiiiiiiiniininee e s. 56

Organisationsforhold
Organisationens omdgmme, medarbejderindflydelse, vaerdioverensstemmelse............ccoovvereieerviieniieenienneennnen. S. 61

Person-job-fit
Personligt match med organisationen og fagligt match med organisationen..............ccecceeerveerieinieniieenieenseeenee. S. 67

Udviklingsmuligheder

Personlig udvikling, faglig udvikling, kompetenceudvikling............cccceoeeriiriiiniiniieneeeeeeeeeeee e S. 72
Anszettelsesforhold

Lon, ansaettelsesvilkar, JODPIaeferenCer ... ....coouvi ittt et S. 76
Autonomi

Indflydelse, mulighed for at ytre sig, grad af selvbestemmelse...........cc.coocieriiiiiiiiiiniinieeee e s. 84
Kompetencer

Oplevelse af at veere kompetent, kollegaer anser en som kompetent, folelse af at gore en god indsats............... s. 89
Tilhersforhold

Folelse af at kunne lide andre pa sit arbejde, andre kan lide en, folelsen af tilknytning til arbejdspladsen........ S. 93

Mening
Arbejde med noget meningsfuldt, forbindelse mellem arbejde og samfundets bedste, personlig mening.......... S. 97



)

O_I_

—

Introduktion

Vi introducerer undersogelsen
og undersggelsens grundlag.
Herudover prasenteres
resultater fra undersogelsen.

Organisatoriske
faktorer

Der stilles skarpt pa de
offentligt ansattes
organisationsforhold.

Jobfaktorer

Vi kortlaegger offentligt
ansattes oplevelse af
jobfaktorerne.

Individuelle
faktorer
Vi undersoger de offentligt

ansattes oplevelse af de
individuelle faktorer.

Sammenfatning
UndersagelSens CeNtrale TESUITATET..........ccc.uiiiiiiiiieeeceeeeee ettt e e e e e e e te e e e teeeessbee e s saaaeeeannsnaeesnnnssnens S. 4

Kontekst for undersogelsen

Undersogelsens kontekst, perspektivering til andre undersegelser samt model for undersggelsen..................... S. 19
Undersogelsens population

Introduktion til undersogelsen, dens grundlag og reprasentativiter...........cccccuveeeeiieiiiieeciiie e S. 26
Motivation

Undersggelsens analyser af motivationstyper 0g —faKtOrer...........cocveiiiiiiiiiriiiinieiieceeeeecre e S. 34
Ledelse

Retning og malopnaelse, nar personaleledelse, konsekvens og opfelgning, faglig ledelse............cccoeuveennnen..e. S. 51
Regelstyring

Regler og tidsforbrug, regler og arbejdsgange, regler 0g formal............ccceeviiiriiiniiiiniiiiiiecece e S. 56

Organisationsforhold
Organisationens omdgmme, medarbejderindflydelse, vaerdioverensstemmelse............cccceeeeuieeiciieeciieeecnneeennee. S. 61

Person-job-fit
Personligt match med organisationen og fagligt match med organisationen..........c...ccoceeviiivieiiiienniieennneennnnen. s. 67

Udviklingsmuligheder

Personlig udvikling, faglig udvikling, kompetenceudviKIing...........cccceevierriieiniiieiiiieiniieeniieeseeeeeeessieeesineenens S. 72
Anseattelsesforhold

Lon, ansaettelsesvilKAT, JODPTEIEIENCET . ......ccccuiiiiiiiieiieieteeeteeete ettt s e e e s te e e s ta e e saaeessaeesssaeesssaeesaseens S. 76
Autonomi

Indflydelse, mulighed for at ytre sig, grad af selvbestemmelse..............ccocoueriiiiiiiiiiiniiieceee s. 84
Kompetencer

Oplevelse af at vaere kompetent, kollegaer anser en som kompetent, folelse af at gore en god indsats............... s. 89
Tilhersforhold

Folelse af at kunne lide andre pa sit arbejde, andre kan lide en, folelsen af tilknytning til arbejdspladsen........ S. 93

Mening
Arbejde med noget meningsfuldt, forbindelse mellem arbejde og samfundets bedste, personlig mening.......... S. 97



OM UNDERSUGELSEN

Sammenfatning QOO ILLOOILLOOILOOU

Der er foretaget en spargeskemaundersogelse

For at undersoge de offentligt ansattes motivation er der udsendt
en spegrgeskemaundersggelse til 30.000 tilfeeldigt udvalgte
offentligt ansatte. Ca. 8.700 har svaret helt eller delvist pa
undersggelsen.

Partnerskab om ledelse og kompetencer star bag
Undersogelsen er udarbejdet af Nationalt Partnerskab for
Ledelse og Kompetencer. Kronprins Frederiks Center for
Offentlig Ledelse har bistdet med faglig sparring og input til
spergerammen og afrapporteringen.

Undersoagelsen undersgger motivation ud fra fire typer
Motivation undersgges ud fra fire motivationstyper. Det
undersoges endvidere, hvilke motivationsfaktorer, der har en
sammenhaeng med de enkelte motivationstyper.

Proces for undersggelsen

Februar, 2019
Motivationsundersggelsen indgar i Aftale om Ledelse

og kompetencer

\/

\/ 26. November, 2021
Spergeskemaundersggelsen lukkes med en svarprocent

pé ca. 29. pct.

\/

Juni, 2022
Resultaterne af undersegelsen offentliggores.
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CENTRALE RESULTATER FRA UNDERSOGELSEN

At finde sit arbejde meningsfuldt, er den
motivationsfaktor, der betyder mest for de
offentligt ansattes motivation.

Mening har stor betydning for offentligt ansattes
motivation uanset om de arbejder i den
kommunale, regionale eller statslige sektor. Det
gelder bade for sa vidt angar at finde personlig
mening i sit arbejde, men ogsa bredere i forhold
til samfundet eller livet generelt.

Undersggelsen afdaekker en rakke forhold omkring de offentligt ansattes motivation. Tre af de centrale resultater er:

De offentligt ansattes oplevelse af deres
nzrmeste leder, tilhgrsforholdet til deres
arbejdsplads og kollegaer, samt at fole sig
kompetent til sit arbejde har ligeledes en
sammenhzng med deres motivation.

Oplevelsen af den nermeste leder er iseer vigtigt i
forhold til public service motivation og
brugerorientering. At fole et tilharsforhold til sine
kollegaer og arbejdsplads er relateret til
brugerorientering og i mindre grad til indre
motivation og public service motivation.
Oplevelsen af at vaere kompetent til sit arbejde
hanger iseer ssmmen med indre motivation, men
ogsa med public service motivation og
brugerorientering.
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OM MOTIVATION Sammenfatning @ OO O|OOO|000|0000

Hvorfor undersgge motivation?

Medarbejderne er den vigtigste ressource pa de offentlige
arbejdspladser. At medarbejderne er motiverede og engagerede, er
afgarende for, at den offentlige sektor kan udfere samfundsvigtige
opgaver og serviceydelser effektivt og af hgj kvalitet.

Samtidig skal offentlige arbejdspladser vere attraktive og kunne
fastholde og rekruttere dygtige medarbejdere, hvor motivationen
ogsa spiller en afgerende rolle.

At se pa, hvad der motiverer offentligt ansatte, er saledes med til at
understgtte arbejdet med at videreudvikle offentlige
arbejdspladser, sa den offentlige sektor ogsa i fremtiden er et
attraktivt sted at arbejde.
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MOTIVATION OG MOTIVATIONSTYPER

Sammenfatning @) OO OO OO OO0

Hvad er motivation?

Motivation i arbejdet daekker over de faktorer, som driver os til at
arbejde og engagere os i lasningen af bestemte opgaver. En
hovedantagelse i forskningen er, at medarbejdere besidder evner
og potentialer, der fremmes gennem motiverende arbejdsvilkar.
At saette fokus pa motiverende omstaendigheder ved et job, som fx
meningsfulde og udviklende arbejdsopgaver, god ledelse,
medindflydelse, kompetenceudvikling og vardier, er sdledes
vigtigt for at skabe attraktive og gode offentlige arbejdspladser. I
dette perspektiv er relationen mellem medarbejder og
arbejdsplads saledes udvidet til at omhandle mange andre
faktorer udover lon og ansattelsesvilkar.

Motivationstyper

I motivationsundersogelsen males fire forskellige typer af
motivation (se figur til hajre). Dette er gjort for at nuancere
billede af de offentligt ansattes motivation. Der er tale om
forskellige motivationstyper, og en given offentligt ansat kan
sdledes godt veere motiveret af flere forskellige motivationstyper
og mindre motiveret af andre.

De fire udvalgte motivationstyper

Indre motivation: Motivation er drevet af en glaede ved at
lose selve opgaven.

Ydre motivation: Motivationen er drevet af at gavne sig selv

eller undga kritik (fx anerkendelse, lon, belgnning, kritik mv.)

2 © @

Public service motivation: Motivationen er drevet af at gore

noget godt for samfundet generelt.

Brugerorientering: Motivationen er drevet af at hjaelpe den

specifikke bruger/borger via at levere offentlige ydelser.

O
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MODEL FOR UNDERSOGELSEN Sammenfatning @ ([0 0

Sammenhazngen med motivation undersgges for en rakke forhold

I motivationsundersggelsen undersoges en raekke faktorers sammenhang med de fire centrale
motivationstyper, som undersogelsen fokuserer pa. Faktorerne kan groft sorteres i tre
hovedgrupper, henholdsvis organisatoriske faktorer, jobfaktorer og individuelle faktorer.
De enkelte faktorers ssammenhang med de vigtigste motivationstyper udger en central del af
analysen.

Model for undersogelsen

e %

Organisatoriske faktorer - brager.
motivation orientering

Ledelse: Oplevelsen af ens nermeste leder ud fra, fx faglig ledelse
Regelstyring: Oplevelsen af den samlede grad af regelstyring pé arbejdspladsen.

Organisationsforhold: Oplevelsen af organisationens omdemme, graden af

medindflydelse og organisationens verdier. Faktorernes |||
sammenhang med I__pl
motivationstyperne Public
P II'1dre' Service
motivation Motivation
Jobfaktorer

Person-job-fit: Oplevelsen at matche sit job ud fra fx viden og faerdigheder.
Udviklingsmuligheder: Oplevelsen af mulighederne for at udvikle sig bade
personligt og fagligt.

Ansaettelsesforhold: Oplevelsen af de ansattelsesvilkar som fx lon.

Maling af de
Individuelle faktorer forskellige
Autonomi: Oplevelsen af graden af autonomi pa arbejdspladsen. motivationstyper

Kompetencer: Oplevelsen af at fole sig kompetent ift. sine arbejdsopgaver.

Tilhersforhold: Oplevelsen af at hore til p4 sin arbejdsplads ift. fx kollegaer.

Mening: Oplevelsen af at fole en mening med sit arbejde personligt og fagligt.

Nationalt Partnerskab om
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MOTIVATIONSTYPER PA TVZAERS

Sammenfatning @ ) (OO (o)) (OO0

Indre motivation og brugerorientering er de
mest fremtraedende motivationstyper blandt
offentligt ansatte

Undersogelsen viser, at indre motivation og brugerorientering er
de mest fremtraeedende motivationstyper blandt offentligt ansatte.
Desuden er public service motivation ogsa fremtraeedende, og
nasten pa niveau med indre motivation og brugerorientering.

De offentligt ansatte oplever med andre ord at vaere mest
motiverede af glaeden ved selve opgavelgsningen, at gore noget
godt for den enkelte borger/patient og at bidrage til den offentlige
sektor generelt.

De offentligt ansattes ydre motivation - som fx lgn, anerkendelse
og belgnning — er mindre betydningsfuld end de ovrige
motivationstyper. Saledes er ydre motivationsforhold mindre
afggrende for de offentligt ansattes samlede motivation.

10

Gennemsnitlig motivation for offentligt ansatte
fordelt pa motivationstyper

Indre motivation

Brugerorientering

Public Service motivation

Ydre motivation

—

N
w
N
&}

Niveau af motivation

N =7458

Anm.: Figuren viser den gennemsnitlige motivation blandt offentligt
ansatte. 5=hgj motivation.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
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CENTRALE MOTIVATIONSFAKTORER Sammenfatning @ |0

Fire faktorer er szerligt relevante for offentligt
ansatte

Mening: De offentligt ansattes oplevelse af, at deres arbejde
giver mening — personligt og ift. samfundet.

Undersogelsen viser, at fire motivationsfaktorer har sasmmenhang
med de dominerende motivationstyper blandt offentligt ansatte.

Analyserne viser, at offentligt ansatte med hgj grad af hhv. indre
motivation, public service motivation og brugerorientering samtidig
oplever en hgj grad af mening, kompetencer, tilhorsforhold og
ledelse.

arbejdspladsen — fagligt og socialt.

De folgende fire sider giver et kort overblik over disse faktorer, mens
de ogsé er uddybet i de efterfolgende kapitler om de enkelte
motivationsfaktorer.

Kompetencer: De offentligt ansattes oplevelse af at fole, at de

har kompetencerne til at udfere arbejdet.

Ledelse: De offentligt ansattes oplevelse af deres neermeste

leders evne til at lede.

Tilhersforhold: De offentligt ansattes oplevelse af at hore til pa }

Q00O
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OPLEVELSEN AF MENING

Oplevelsen af mening er undersggt ud fra tre sporgsmal:

Nedenstdende figur viser fordelingen af de offentligt ansattes svar til den oplevede

mening ved arbejdet.

Jeg arbejder med det,
jeg synes er vigtigt i livet

Jeg ser en forbindelse mellem
mit arbejde og samfundets
bedste

Mit arbejde giver
mening for mig personligt

12

18% 43%

18% 41%

9% 43%

Niveau af mening

N =7007
Anm: Figuren viser fordelingen af de

offentligt ansattes vurdering af mening.
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Il Helt uenig
[ | Overvejende enig

Hverken uenig eller enig
Overvejende enig
Il Helt enig

100%

100%

100%

De offentligt ansatte pa tveaers af fagomrader oplever
generelt hgj grad af mening i deres arbejde.

Nedenstéende figur viser den gennemsnitlige oplevelse af mening ved arbejdet fordelt pa

fagomréder.

Dagtilbud
Grundskole
Aldre

Sundhed og psykiatri

Ungdoms —og videregaende
uddannelser

Arbejdsmarked og social
Teknik, kultur, erhverv og gvrige
Forsvar og politi

Generel offentlig administration

44
-43
—4,2
—4,2
—4,1
—41
—4,0
—4,0

—3,8

1 2 3

Niveau af mening

N = 6949

Anm: Figurerne viser det gennemsnitlige
niveau for offentligt ansattes vurdering af
mening fordelt p4 fagomrader. 5=hgjt niveau
af mening.

Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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OPLEVELSEN AF TILHORSFORHOLD

Sammenfatning @ () () ) (0

Oplevelsen af tilharsforhold er undersogt ud fra tre spegrgsmal:

Nedenstdende figur viser fordelingen af de offentligt ansattes svar til det oplevede

tilhersforhold ift. arbejdet.

Jeg kan lide de mennesker,
jeg mader i forbindelse
med mit arbejde

Mennesker som jeg moder
i forbindelse med det
daglige arbejde virker til at
kunne lide mig

Jeg foler mig knyttet til
andre gennem mit arbejde

13

23% 52%

23% 46%

22% 32%

17% 100%

26% 100%

100%

Niveau for tilhgrsforhold

N =7007

Anm: Figuren viser fordelingen af de
offentligt ansattes vurdering af
tilhgrsforhold.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Il Helt uenig

I Overvejende uenig
Hverken uenig eller enig
Overvejende enig

Il Helt enig

De offentligt ansatte pa tvaers af fagomrader oplever
generelt et tilhorsforhold til deres arbejde.

Nedenstéende figur viser det gennemsnitlige oplevede tilhgrsforhold fordelt pa fagomréder.

Dagtilbud
Grundskole
Sundhed og psykiatri

Aldre

Ungdoms — og videregdende
uddannelser

Teknik, kultur, erhverv og ovrige
Generel offentlig administration
Arbejdsmarked og social

Forsvar og politi

- 43

- 43

—4,2

—4,2

—4,2

—4,1

—4,1

—4,1

1 2 3 4 5

Niveau for tilhgrsforhold

N =6949

Anm: Figurerne viser det gennemsnitlige
niveau for offentligt ansattes vurdering af
tilhersforhold fordelt pa fagomréder. 5=hgjt
niveau af tilhersforhold.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
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OPLEVELSEN AF KOMPETENCER
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Sammenfatning

Oplevelsen af kompetencer er undersogt ud fra tre sporgsmal:

Nedenstéende figur viser fordelingen af de offentligt ansattes svar til den oplevede folelse af

kompetence.

Jeg foler, at jeg er kompetent
til mit arbejde

Folk pd mit arbejde forteller
mig, at jeg er god til
det jeg laver

De fleste dage foler jeg, at
jeg gor en god indsats
pa mit arbejde

14

I
3%

35%
0%
12% 41%
7%
45%
Niveau af kompetencer
N =7007 Il Helt uenig

Anm: Figuren viser fordelingen

af de offentligt ansattes

vurdering af kompetencer.

Kilde =

Motivationsundersegelsen, 2021

I Overvejende uenig
Hverken uenig eller enig
Overvejende enig

M Helt enig

100%

100%

100%

De offentligt ansatte pa tvaers af fagomrader oplever
sig generelt kompetente i deres arbejde.

Nedenstéende figur viser den gennemsnitlige oplevede folelse af kompetence fordelt pa fagomrader.

Teknik, kultur, erhverv og gvrige —4,1
Generel offentlig administration —4,1
Ungdoms-og videregdende uddannelser —4,1
Dagtilbud —4,0
Grundskole -39
Arbejdsmarked og social -39
Aldre —3,8
Forsvar og politi —3,8
Sundhed og psykiatri —3,8
; 2 ; 4 5

Niveau af kompetencer

N =6949

Figuren viser det gennemsnitlige niveau for
offentligt ansattes vurdering af kompetencer.
5=hgj tilfredshed med anszttelsesforhold.
Respondenterne er fordelt pa sektor og
fagomrade.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
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OPLEVELSEN AF LEDELSE

Sammenfatning QLOILLOILLOIVOOU

Oplevelsen af ledelse er undersogt ud fra fire

dimensioner:

Nedenstéende figur viser gennemsnittet af de offentligt ansattes svar til det oplevede
niveau af de enkelte ledelsesdimensioner.

Retning og mélopnéelse

Neaer personaleledelse

Konsekvens og opfelgning

Faglig ledelse

15

—3,6

2 3 4
Niveau for oplevet ledelsesdimension

Jury

N =7458

Anm.: Figuren viser den gennemsnitlige motivation blandt
offentligt ansatte. 5=hgj motivation.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Pa tveers af fagomrader opleves naermeste leder forskelligt ift.
de fire ledelsesdimensioner:

Nedenstéende figur viser gennemsnittet af de offentligt ansattes oplevede niveau af ledelse fordelt

pa fagomrader.
Dagtilbud

Generel offentlig
administration

Arbejdsmarked
og social

Sundhed
og psykiatri

Grundskole

Teknik, kultur,
erhverv og gvrige

Aldre

Ungdoms- og
videreuddannelse

Forsvar og politi

3,5

3,7

3,5

Niveau for oplevet ledelsesdimension

N =6949 I Retning og mélopnielse
Anm: Figuren viser gennemsnitligt niveau for offentligt ansattes
vurdering af egen leder pa fire ledelsesdimensioner.
Respondenterne er fordelt pa fagomrader. 5= positiv vurdering af
leders evne.

Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021

Il Neer personaleledelse
Konsekvens og opfelgning
Faglig ledelse
Nationalt Partnerskab om

Ledelse og Kompetencer



RELEVANTE FUND - MOTIVATIONSFAKTORER

Nedenfor fremgar relevante fund fra undersoagelsen for de enkelte motivationsfaktorer:

Organisatoriske faktorer: Ledelse, regelstyring samt

L organisationsforhold

Jobfaktorer: Person-job-fit, udviklingsmuligheder
samt anszttelsesforhold

Nar der ses pa organisatoriske faktorer, viser
undersogelsen, at ift. ledelse, oplever de
offentligt ansatte generelt, at deres naermeste
leder i hgjere grad bedriver ledelse ud fra
retning og méalopnaelse samt naer
personaleledelse.

Ses der pa regelstyring, viser
undersogelsen, at de offentligt ansatte i hajere
grad oplever, at regler understatter
opfyldelsen af formalet med arbejdet.
Samtidig vurderer de offentligt ansatte, at
regler i hgjere grad gor deres arbejde mere
tidskreevende at udfere.

For sa vidt angar organisationsforhold
viser undersggelsen, at ca. 75 pct. af de
offentligt ansatte oplever at have en hel del
eller meget medindflydelse pa
tilretteleeggelsen og udferelsen af det daglige
arbejde.

16

Nar der kigges pa person-job-fit, viser
undersoggelsen, at de ansatte, pa tvers af
sektorer, generelt oplever, at deres viden og
feerdigheder i hgj grad matcher deres job.

Omkring 62 pct. af de offentligt ansatte
vurderer yderligere, at de har gode
muligheder for faglig udvikling i deres
arbejde.

Ses der pa anszettelsesforholdet, er
storstedelen af de offentligt ansatte samlet set
tilfredse med deres ansettelsesforhold.
Imidlertid udtrykker flere offentligt ansatte
utilfredshed end tilfredshed med deres lon,
isaer pa velfeerdsomraderne. De offentligt
ansatte vaegter iser en rimelig balance
mellem arbejde og fritid hejt, nar det
kommer til job-praferencer.

Individuelle faktorer: Autonomi, kompetencer,
tilhgrsforhold samt mening

I forhold til de individuelle faktorers
betydning, viser motivationsundersogelsen,
at nar det kommer til autonomi, foler langt
storstedelen af de offentligt ansatte, at de har
stor indflydelse pa, hvordan deres arbejde
udferes.

I forhold til kompetencer viser
resultaterne, at 96 pct. af de offentligt ansatte
oplever at vaere kompetente i deres arbejde.

Motivationsundersggelsen viser ogsa, at der
generelt set er et hgjt niveau af
tilhorsforhold blandt de offentligt ansatte.

Derudover faler naesten 9o pct. af de
offentligt ansatte, at deres arbejde giver
mening for dem personligt.

Nationalt Partnerskab om
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RELEVANTE FUND - MOTIVATIONSTYPER Sammenfatning @O O O|OOOJOOOIOOCOO

Nedenfor fremgar relevante fund fra undersggelsen for sammenhangen mellem motivationsfaktorer og motivationstyper:

Jobfaktorer: Person-job-fit, udviklingsmuligheder @ Individuelle faktorer: Autonomi, kompetencer,

samt ansettelsesforhold tilhgrsforhold samt mening

Organisatoriske faktorer: Ledelse, regelstyring samt

organisationsforhold

Nationalt Partnerskab om
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INTRODUKTION Kontekst for undersogelsen @ @ ()| () () 0

Undersogelsen er foretaget i efteraret 2021 Introduktionen omfatter

Motivationsundersggelsen er udsendt til 30.000 offentligt Undersogelsens kontekst

ansat’;e}ll) Eitt Vﬁrs gfls t.a ,E[’ regloil 0% ko&nmunelr, heraf har ca. mj Vi beskriver undersggelsens kontekst, hvornar undersggelsen blev
29 pet. helt eller delvist svaret pa undersogeisen. foretaget og perspektiverer til andre undersogelser.

Undersogelsen var udsendt fra den 5. — 26. november 2021.

Der sporges i undersggelsen ind til de ansattes motivation
og en rakke faktorer, som kan have en sammenhang med

de ansattes motivation. Motivation
) ) _ Vi kigger naermere pa de fire motivationstyper, som
Hver faktor méles via flere et til flere sporgsmal, som A undersogelsen afdzkker.

tilsammen danner et samlet mal.

Undervejs i afrapporteringen anvendes ikonerne <~ >
samt Y i grafer og figurer, til at gore opmaerksom pé
interessante fund omtalt pa de enkelte sider.

Nationalt Partnerskab om
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KONTEKST FOR UNDERSOGELSEN Kontekst for undersogelsen @ @ |10

Undersggelsen er foretaget under COVID

Resultaterne af motivationsundersagelsen 2021 skal, som
enhver anden undersogelse, laeses med blik for den
kontekst, undersagelsen er gennemfort i.

Motivationsundersagelsen er foretaget i november 2021 og
dermed kort tid efter Covid-19 pandemien pavirkede store
dele af den offentlige sektor blandt andet gennem oget
hjemmearbejde og andre @&ndringer i de offentligt ansattes
arbejde.

Covid-19 kan derfor have affadt en raekke effekter, som kan
have pavirket motivationen hos offentligt ansatte.

Nationalt Partnerskab om
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PERS PEKTIVERING Kontekst for undersogelsen @ @ ()| () () 0

m Undersgagelsen bygger pa flere tidligere undersogelser

Ved udarbejdelse af Motivationsundersggelsen er der blevet lagt veegt pa at sege inspiration fra forskningen og tidligere undersogelser. Nedenfor

gennemgas nogle af de undersggelser, som har dannet inspirationsgrundlag for undersogelsen.

22 Kilder: Personalestyrelsen 2006, OECD 2021, Ledelseskommissionen 2017, Det Nationale forskningscenter for velfaerd, 2010. Note: *gennemgds senere i afrapporteringen.

Den forhenvaerende Personalestyrelse har tidligere udarbejdet to motivationsundersggelser i henholdsvis 2000 og 2006. Motivationsundersogelsen i
2006 undersggte udelukkende statsligt ansattes motivation. Undersggelsen afdeekkede ni forskellige faktorers betydning for offentligt ansattes
motivation og fandt, at jobindhold (som dekker over, at de ansatte vurderer, der er et klart formal med det arbejde, de udferer) var den faktor, som havde
storst betydning for de ansattes motivation.

Det nationale forskningscenter for velfzerd (2010) undersogte ledelse og motivation i den offentlige sektor. Undersagelsen fandt, at saerligt
meningsfulde arbejdsopgaver, samarbejdet med kollegaerne, kompetenceudvikling og arbejdsmiljo motiverede medarbejderne i den offentlige sektor.
Mindre betydning for den overordnede motivation var forhold som ledelse, lon og fleksibilitet. Undersogelsen pegede pa, at ansatte i regioner og
kommuner lagde sarlig veegt pa at kunne levere en god service til borgerne.

Ledelseskommissionen (2017) afdekkede bl.a., at public service motivation* er hgj blandt offentlige ledere. Ledere i den offentligt sektor angav at
gore noget godt for borgerne som den vigtigste motivationsfaktor. Ledelseskommissionen undersggte udelukkende offentlige lederes motivation.

OECD udgav i 2021, som en del af publikationen "Government at a glance”, en analyse af bl.a. offentligt ansattes motivation. Undersegelsen fandt, at 67
pct. af offentligt ansatte var tilfredse med deres job, og at public service motivation* havde den hgjeste gennemsnitlige score. Undersggelsen er foretaget i
flere OECD-medlemslande. Danmark indgar ikke i undersogelsen.
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BESVARELSEN AF UNDERSOGELSEN

Kontekst for undersogelsen @ @ () ()| (OO OO OO OO

\\\\\\\\\

Undersggelsen er lavet via spargeskema

Spargeskemaet anvender forskningsvaliderede sporgsmal.
Spargeskemaet er i februar 2021 pilottestet af offentligt ansatte
pa tvaers af hhv. stat, kommuner og regioner. Sporgeskemaet kan
findes i appendiks.

Partnerskab om ledelse og kompetencer star bag

Selve sporgeskemaet og udsendelsen af undersagelsen er
udarbejdet af Nationalt Partnerskab for Ledelse og Kompetencer.
Kronprins Frederiks Center for Offentlig Ledelse har bistaet med
faglig sparring og input til spergerammen.

Sporgeskemaet var ude i tre uger

Spergeskemaet blev udsendt d. 5. november 2021, hvorefter der
blev udsendt rykkerbrev 1. og 2. uge til respondenter, der ikke
havde afgivet en besvarelse. Spargeskemaet blev lukket d. 26.
november 2021.

23

Tidslinje for udarbejdelse af spargeskemaundersogelsen

Marts, 2021

Endelig godkendelse af

spgrgeramme

Februar, 2019 A

Motivationsundersogelse
indgar som led i Aftale om
Ledelse og Kompetencer

26.11.2021
Sporgeskema lukkes

Februar, 2021
Pilottest af spgrgeramme

Juni, 2022
Resultater offentliggares

05.11.2021
Spergeskema udsendes
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HVORFOR UNDERSOGE MOTIVATION?

Kontekst for undersogelsen @ @ () () ()OO OO OO0
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Motivation er afgorende for medarbejderen

Motivation i en arbejdskontekst kan ses som drivkraften
bag den energi, som en ansat er villig til at leegge i
opnaelsen af et mal i forbindelse med jobbet.

Man kan skelne mellem fire motivationstyper, som fremgar
pa hgjre side. Det er vigtigt at navne, at en handling kan
vaere motiveret og drevet af flere forskellige typer af
motivation samtidig.

Motivation i en arbejdsmaessig kontekst har igennem
forskningen fundet at veere positiv forbundet med bl.a.
servicen som den enkelte medarbejder leverer, effektivitet i

arbejdet og mindre sygefraver for den enkelte medarbejder.

Kilder: Ledelse i offentlige og private organisationer 2017

Der skelnes mellem fire motivationstyper

XXX

Indre motivation: Motivationen baseres pa gladen ved at lose
den enkelte opgave. Der er en gleede ved selve opgaven, hvor
motivationen handler om selve opgavelgsningen og ikke dens
konsekvenser.

Ydre motivation: Motivationen baseres pa at gavne sig selv eller
undga kritik. Der kan veere forskellige formal som lgn,
arbejdstid, belgnninger, anerkendelse, mv.

Public Service Motivation: Motivationen baseres pa at gavne
andre end sig selv. Motivationen er drevet af at gare noget godt
for samfundet generelt.

Brugerorientering: Motivation baseres pa at hjalpe den
specifikke bruger/borger via at levere offentlige ydelser.
Motivationen er rettet mod opgaven/handlingens konsekvenser
for den individuelle modtager.
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HVORDAN UNDERSOUGES MOTIVATION?
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Flere faktorer kan have en sammenhaeng
med motivation

Motivationsfaktorerne er faktorer, som har betydning for
offentlige medarbejderes motivation. Der skelnes mellem
organisatoriske faktorer, jobfaktorer og individuelle
faktorer.

De enkelte faktorer undersoges gennem flere temaer. Fx
undersoges de organisatoriske faktorer ved at se naermere
pa ledelsen, hvorvidt regler er heemmende eller
understottende, organisationens vaerdier samt omdgmme.

De enkelte temaer undersgges gennem flere spergsmal. For
at se de enkelte spargsmal henvises til appendiks.

Organisatoriske
faktorer
Ledelse
Regelstyring

Organisationen

Jobfaktorer
Person-Job-Fit
Udviklings-

muligheder

Ansaettelses-
forhold

Individuelle
faktorer

Autonomi

Kompetencer
Tilhorsforhold
Mening

Indre motivation
Ydre motivation

Public Service
Motivation

Brugerorientering

Nationalt Partnerskab om

Ledelse og Kompetencer



)

O_I_

—

Introduktion

Vi introducerer undersogelsen
og undersggelsens grundlag.
Herudover prasenteres
resultater fra undersogelsen.

Organisatoriske
faktorer

Der stilles skarpt pa de
offentligt ansattes
organisationsforhold.

Jobfaktorer

Vi kortlaegger offentligt
ansattes oplevelse af
jobfaktorerne.

Individuelle
faktorer
Vi undersoger de offentligt

ansattes oplevelse af de
individuelle faktorer.

Sammenfatning
UndersggelSens CeNtrale TESUITATET..........ccc.uiiiiiiieiieeceeeecee ettt et e et e e e e e e et e e e e taeeesaeeeesssaaeeeennsnaeeasnsnsnens S. 4

Kontekst for undersogelsen

Undersogelsens kontekst, perspektivering til andre undersegelser samt model for undersggelsen..................... S. 19
Undersogelsens population

Introduktion til undersogelsen, dens grundlag og repraesentativitet.........cccceeevveeeeiieeeciieiccieeccieeeeeee e S. 26
Motivation

Undersggelsens analyser af motivationstyper 0g —faKtOrer...........cocveiiiiiiiiiriiiinieiieceeeeecre e S. 34
Ledelse

Retning og malopnaelse, nar personaleledelse, konsekvens og opfelgning, faglig ledelse............cccoeuveennnen..e. S. 51
Regelstyring

Regler og tidsforbrug, regler og arbejdsgange, regler 0g formal............ccceeviiiriiiniiiiniiiiiiecece e S. 56

Organisationsforhold
Organisationens omdgmme, medarbejderindflydelse, vaerdioverensstemmelse............cccceeeeuieeiciieeciieeecnneeennee. S. 61

Person-job-fit
Personligt match med organisationen og fagligt match med organisationen..........c...ccoceeviiivieiiiienniieennneennnnen. s. 67

Udviklingsmuligheder

Personlig udvikling, faglig udvikling, kompetenceudviKIing...........cccceevierriieiniiieiiiieiniieeniieeseeeeeeessieeesineenens S. 72
Anseattelsesforhold

Lon, ansaettelsesvilKAT, JODPTEIEIENCET . ......ccccuiiiiiiiieiieieteeeteeete ettt s e e e s te e e s ta e e saaeessaeesssaeesssaeesaseens S. 76
Autonomi

Indflydelse, mulighed for at ytre sig, grad af selvbestemmelse..............ccocoueriiiiiiiiiiiniiieceee s. 84
Kompetencer

Oplevelse af at vaere kompetent, kollegaer anser en som kompetent, folelse af at gore en god indsats............... s. 89
Tilhersforhold

Folelse af at kunne lide andre pa sit arbejde, andre kan lide en, folelsen af tilknytning til arbejdspladsen........ S. 93

Mening
Arbejde med noget meningsfuldt, forbindelse mellem arbejde og samfundets bedste, personlig mening.......... S. 97



BESKRIVELSE AF DE OFFENTLIGT ANSATTE Ut ouiion @@ @000

Der er stor forskel pa de offentligt ansatte

Den offentlige sektor udgeres af cirka 730.000 ansatte
fordelt i statslige, regionale og kommunale jobs.

De offentligt ansattes arbejdsomrader spaender meget
bredt. Fra sundhed til uddannelse og fra forsvar til
trafikplanlaegning. Der er derfor store forskelle i forhold
til profession, baggrund og erfaring.

Folgende kapitel vil afdeekke, hvordan de offentligt
ansatte, som har deltaget i undersagelsen, fordeler sig i
forhold til fagomrade, uddannelse mv.

27

oog

o)

Kapitlet omfatter

Baggrundsinformation

Vi afdekker respondenternes alder, hvilken sektor de arbejder i, deres
fagomrade og geografiske placering (regionalt).

Uddannelse og jobomstandigheder

Vi kigger neermere pa respondenternes uddannelsesniveau, hvor lang
tid de har vaeret i deres nuvaerende job, og hvor laenge de har varet pa
arbejdsmarkedet.
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SVAR- OG SEKTORFORDELING Undersegelsens population @ @ @ ()

Svarfordeling
Der er ca. 730.000 offentligt ansatte i Danmark
Ved hjalp af Danmarks Statistik er der identificeret en population Ubesvaret “ o1
af offentligt ansatte pa ca. 734.000. I populationsgrundlaget er 58 |
pct. fra kommunerne, 25 pct. er fra staten og 17 pct. er fra |
regionerne. Delvist besvaret M 1.616
Besvaret 7.072 *

Der er udtrukket en stikpreove pa 30.000
Fra populationen er der trukket en tilfaeldig stikpreve pé 30.000 Stikprove 100% 30.000
offentligt ansattes pa tvears af sektorer. Stikprgven matcher
populationen pa sektorniveau.

Sammenligning mellem respondenter og population

Ikke ansat i
Ca. 8.700 har svaret helt eller delvis pa undersogelsen Stat Region Kommune den soeflfgf«hge
29 pct. af respondenterne, som modtog en invitation til —
deltagelse, har helt eller delvist gennemfort spargeskemaet. 7.072 Respondenter B s
har svaret pa hele undersggelsen. 1.616 har valgt at svare delvist
pa undersoggelsen. ,
Population 58%

N =8.546

Anm: Stat deekker over ogsa over statslige selvejende institutioner. Kommune daekker
samtidig ogsa over kommunale selvejende institutioner.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Nationalt Partnerskab om
28 Note: De offentligt ansatte er i undersogelsen defineret som fuldtid- og deltidsansatte i den offentlige sektor, frasorteret ansatte som har under 8 arbejdstimer om ugen,

timelonnede og personer ansat pa ekstraordinzere vilkdr. Der er bade medtaget offentlige ledere og offentlige medarbejdere. Se teknisk appendiks for yderligere Ledelse og Kompetencer
information om afgraensningen af de offentligt ansatte i undersogelsen. Kilde: Danmarks Statistik, 2021.



ALDER- OG KONSFORDELING

Undersggelsens population @ @ @
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En overvagt af kvinder har besvaret undersagelsen

For alle sektorer gelder det, at en overvagt af kvinder har
besvaret spargeskemaet. Det skal ses i lyset af, at flere kvinder end
mand er ansat i den offentlige sektor. I populationen er
fordelingen sdledes ca. 68 pct. kvinder, hvor der i undersagelsen
er 74 pct. kvinder.

Respondenterne er zldre

I gennemsnit var respondenterne omtrent 49 ar. Til
sammenligning er gennemsnittet i den offentlige sektor ca. 45 ar.
Respondenterne er dermed lidt &ldre end populationen.

1,7 pct. arbejder ikke i den offentlige sektor

I undersggelsen har 1,7 pct. af respondenterne angivet, at de ikke
er ansat i den offentlige sektor. Denne andel kan formodes at
vaere personer, som ikke laengere er ansat i den offentlige sektor
som folge af jobskifte, pension mv. Disse indgar ikke i
undersggelsen.

Respondenter fordelt pa sektor, kon og alder

8.546 2.014

7777777777777 4.769
55,8%
7777777777777 1.617
0,
18,9% 146
””””””” 1,7%
Total Stat Kommune Region Ikke ansat i
offentlig sektor
Kvinde 4% 53% 80% 80%
Mand 47% 20% 20%
Alder 49,2 49,1 49,6 47,9
N =6955

Anm: Grundet afrunding summerer den totale andel af kvinder og mend ikke til 100%
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021. *Kommunernes- og regionernes londatabase 2021, Medarbejder- og

kompetencestyrelsen 2021.
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RESPONDENTERNES FAGOMRADE

Undersggelsens population @ @ @ ()
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Flest besvarelser fra sundhed & psykiatri

Sundhed og psykiatri er den faggruppe med flest besvarelser
efterfulgt af teknik, kultur, erhverv og fritid og herefter
grundskole.

Der ses de feerreste besvarelser blandt forsvar og politi, hvor der
er ca. 370 besvarelser.

Enkelte faggrupper er lagt ssmmen for at sikre et tilstraekkeligt
antal besvarelser i de enkelte faggrupper. For at se

sammenlagningen af fagomrader henvises til teknisk appendiks.

Total

Aldre

Arbejdsmarked og social

Dagtilbud

Forsvar og politi

Generel off. administration

Grundskole

Sundhed og psykiatri

Teknik, kultur, erhverv
og ovrige

Ungdoms —og videregdende
uddannelser

Respondenter fordelt pa fagomrade

689

575 8,3%
370} 5,3%
463 | 6,7%
810 | 11,7%
1.673 | 24,1%
1.021 | 15,4%

9,9%

N =6.949
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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RESPONDENTERNES UDDANNELSESNIVEAU

Undersggelsens population @ @ @ ()

Visse uoverensstemmelser mellem stikproven
og populationen

I populationen udggr offentligt ansatte med hhv. en mellemlang
videregdende uddannelse (MVU), lang videregdende
uddannelse (LVU) og erhvervsfaglig uddannelse de tre storste
uddannelseskategorier. I stikprgven er dette hhv. MVU, LVU og
kort videregaende uddannelse (KVU).

Der er derfor en underrepraesentation af offentligt ansatte med
en erhvervsfaglig uddannelse i stikproven. Herudover galder
det, at offentligt ansatte med grundskole som
uddannelsesbaggrund ogsa er underreprasenteret i
undersggelsen.

Undersogelsens resultater skal derfor tages med et forbehold ift.
fordelingen af respondenter i de enkelte uddannelseskategorier.

Note: KVU = Kort videregdende uddannelse, MVU = Mellemlangvideregdende uddannelse inkl. Bacheloruddannelse, LVU = Lang videregdende uddannelse inkl. Ph.D

Total
Anden uddannelse
Grundskole

Erhvervsfaglig uddannelse

Uddannelse inden for
forsvar eller politi

Grv)
VU
o

Total

Anden uddannelse
Grundskole
Gymnasiel uddannelse

Respondenternes uddannelsesniveau

" S

‘ 713 10,2%
1‘9(‘) 2,7 %
‘391‘ 5,6%
1‘6(‘) 2,3%

960 13,8%

3.011 43,2%

1.538 22,1%

Populationens uddannelsesniveau

100%

4.458 0,5%
] 78.501‘ 9,5%

66.450 8,0%

rhvervsfaglig uddannels ‘ 209.025 ‘ 25,3%

KVU
Qe )
Qo

3g.8i2 4,0%
287.053 ‘ 34,7%

148.471 ‘ 18,0%

N =6.963

Anm: Uddannelseskategorierne matcher ikke spargerammen, da klassificeringen pd Danmarks
Statistik adskiller sig fra den anvendte i undersegelsen. Specifikt er erhvervsfaglig uddannelse i
speorgerammen spurgt ind til som “Kommunal eller privat elevuddannelse”, mens Gymnasial
uddannelse er sammenlagt med grundskoleuddannelse.

Kilde: Motivationsundersggelsen, 2021. Danmarks Statistik, 2022.
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RESPONDENTERNES KON g popinion @ @@

Stor andel af kvinder i undersogelsen Respondenternes konsfordeling pa fagomrader

For fagomraderne Dagtilbud, Aldre samt Sundhed og psykiatri

er der en markant overvaegt af kvinder. Total 20 2 100%

Pa fagomraderne Ungdoms —og videregdende uddannelser, Grundskole 28% 72% 100%
Teknik, kultur, erhverv og evrige, samt Generel offentlig

. . N . Dagtilbud 8% % %
administration ses en nogenlunde ligelig fordeling, dog med en @ - 100%
mindre overvegt af kvinder. Ungdoms- og - ~ "
videreuddannelse Ak e 1007
Det ses desuden, at Forsvar og politi er det eneste fagomrade Sundhed — — "
. . 16% % 100
med overvaegt af mand. psykiatri . ’
@ 8% 92% 100%
2;2?§2{narked 21% 79% 100%
Teknik, kultur, o "
erhverv og gvrige 30% oL 100%
Generel offentlig o ”
administration S 64% 100%
Forsvar og politi 68% 32% 100%

N =6.872

Anm: Respondenterne havde mulighed for at angive folgende kategorier ud fra

sporgsmal om ken: "Mand”, "Kvinde”, "Andet” og "@nsker ikke at oplyse”. Ud fra M Mand
anonymitetshensyn (fa respondenterne) er kategorierne "andet” og "onsker ikke at [l Kvinde
oplyse” ikke medtaget i opgerelserne vedr. kon.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Nationalt Partnerskab om
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Flere ar pa arbejdsmarked

44 pct. af respondenterne har arbejdet 0-5 ari deres
nuvaerende job. Samlet har 25 pct. af respondenterne
arbejdet mere end 15 ar i deres nuvarende job, og 4 pct.
har arbejdet mere end 30 ar i nuveerende job.

30 pct. har befundet sig mere end 30 ar pa
arbejdsmarkedet. Til sammenligning har 11 pct. befundet
sig mindre end 5 ar pa arbejdsmarkedet.

Respondenternes anciennitet og antal ar pa
arbejdsmarkedet skal ses i lyset af, at gennemsnitsalderen
pa respondenterne i undersogelsen er ca. 49 ar.

33

Respondenternes anciennitet

23%

21%

0-2 3-5 6-8 9-11 12-14 15-17 18-20 21-23 24-26 27-29 30+

30%

10% o o
7% 7% 6% 6% TP 6% 8% 8%

0-2 3-5 6-8 9-11 12-14 15-17 18-20 21-23 24-26 27-29 30+

N=6967 ™ Antal &r i nuverende job
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
Il Antal &r pi arbejdsmarkedet
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Afsnittet fokuserer pa motivationen Kapitlet omfatter

Pa de folgende sider rapporteres centrale resultater af
undersggelsen af offentligt ansattes motivation ud fra
emnerne angivet til hgjre.

Det vil bl.a. undersgges hvilke motivationstyper, som er
mest fremtraeedende pa tvers af sektor og fagomrader.

Herudover vil det undersages, hvilke faktorer som har
staerkest sammenhang med de offentligt ansattes
motivation.

9%
Y

Motivation pa tveers af den offentlige sektor

Det undersoges hvilke motivationstyper, som serligt er
dominerende blandt de offentligt ansatte i undersggelsen, fordelt
pa sektor og fagomrade.

Hvad pavirker de ansattes motivation

Der ses pa hvilke af de undersggte faktorer, som sarligt er
signifikante for de offentligt ansattes motivation. Der fokuseres
pa de motivationstyper, som er serligt dominerende blandt
offentligt ansatte.

Undersogelse af fagomrader

Der dykkes ned i tre fagomrader (henholdsvis domineret af
kommunalt-, regionalt- og statslige ansatte) for at se, hvilke
faktorer, som har sammenhaeng med deres motivation.

Nationalt Partnerskab om
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Sektor og motivationstyper

Samme variation i motivationstyper pa tvaers af
sektorer
. . . . . . Stat
De offentlig ansatte motiveres i videst udstraekning af indre
motivation, public service motivation og brugerorientering.
Dermed motiveres de ansatte af at lase selve opgaven, gore noget
for samfundet eller gare noget godt for den enkelte
borger/patient.
De motiveres i lavest udstraekning af de forhold, der vedrerer ydre Region
motivation (forhold som fx anerkendelse, ansattelsesvilkar mv.).
Samtidig ses det, at ansatte i kommuner og regioner i hgjere grad
motiveres af brugerorientering, sammenlignet med ansatte i
staten.
Kommune
1 2 3 4 5
Niveau af motivation
" Indre motivation
N = 7458 .
Anm.: Figuren viser den gennemsnitlige Ydre motivation
motivation blandt offentligt ansatte pa tvaers Public Service motivation
af sektorer. 5=hgj motivation. . .
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021 I Brugerorientering
Nationalt Partnerskab om
36 Note: Det bemeerkes, at gzeldende for undersogelsen resultater er, at det bade inkludere offentlige ledere- og medarbejdere. Safremt ledere frasorteres har det ikke neevneveerdig

pavirkning pd undersogelsens overordnede resultater.
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Variation i motivationstyper pa tveers af fagomrader

Péa tvaers af fagomrader er der variation i hvilken type af motivation,
der er mest fremtradende.

Brugerorientering er mest fremtraden ved velferdsfagomraderne som
eldre, dagtilbud, grundskole og sundhed og psykiatri. Omvendt er
indre motivation mest fremtreedende ved fagomrader som generel
offentlig administration og forsvar og politi.

Analysen viser, at i forhold til brugerorientering er der betydelig
variation pa tvears af fagomraderne.

Pa tveers af fagomrader geelder det, at ydre motivation er den mindst
fremtraedende.

Dagtilbud

Aldre

Grundskole

Teknik, kultur,
erhverv og gvrige

Sundhed og
psykiatri

Arbejdsmarked
og social

Ungdoms

- og videregéende
uddannelser
Generel offentlig

administration

Forsvar og politi

Fagomrade og motivationstyper

y: 3,9
; 8
41 Sk
3,9
2,5
43
3,9
2,5
41
o8 3,9 ) ¢
3,8
!7
3,9
2,5
41 S
8
2.6 3
3,9 ) ¢
39 K
2,7 ;
3,8
= 39 K
3,7
3,4
> 3.8 K
: 3,7
3,4
1 2 3 4 5

Niveau af motivation

N =6949 ) . Il 1ndre motivation
Anm: Figuren viser den gennemsnitlige
I Ydre motivation

motivation blandt offentligt ansatte pé tveers
af fagomrader. 5=hgj motivation.

Il Public Service motivation
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021

I Brugerorientering
Nationalt Partnerskab om
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Brugerorientering hgjest blandt zeldre ansatte

Undersogelsen viser, at niveauet for indre motivation er en anelse
hgjere for de 18-25 arige end for de @ldre aldersgrupper.

Tilsvarende ses det, at niveauerne for brugerorientering samt public
service motivation er svagt stigende i takt med alderen, hvorimod
indre motivation aftager svagt.

For offentligt ansatte @ldre end 42 ar, er disse mest motiverede af
brugerorientering. Samtidig falder niveauet for indre motivation en
anelse og narmer sig niveauet for public service motivation.

Det kan ses, at den ydre motivation er lavere og svagt faldende pa
tveers af aldersgrupperne.

Motivation

Motivationstyper pa tvaers af alder

18-25 26-33 34-41

N =6955

Anm.: Figuren viser den
gennemsnitlige vurdering af
vigtigheden af forskellige aspekter
ved et job. 5=Helt enig

Kilde = Motivationsundersogelsen,
2021

42-49

Alder

50-57 58-65 66-73

= Indre motivation
Ydre motivation
= Public service motivation

Brugerorientering

Nationalt Partnerskab om
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Vi undersgger sammenhange
med motivationen

P& de naeste sider undersgges det, hvilke
faktorer, som er signifikante for de
offentligt ansattes motivation.

Det er faktorer som oplevelsen af ledelse,
tilhersforhold til organisationer,
kompetencer og ansettelsesforhold.

Der fokuseres pa bestemte
motivationstyper

Undersogelsen af hvilke faktorer der har
sammenhang med motivationen vil tage
udgangspunkt i de motivationstyper, som
var sarligt udbredt blandt offentligt
ansatte.

Der fokuseres pa indre motivation, public
service motivation og brugerorientering.

Nationalt Partnerskab om
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Motivationsfaktorers betydning for indre motivation

Mening og person-job-fit har sammenhaeng med
indre motivation

Undersoggelsen viser, at mening er den faktor, som har den staerkeste
sammenhang med den indre motivation. Dernast har person-job-fit
den staerkeste sammenhaeng med den indre motivation. §

At de offentligt ansatte oplever at arbejde med noget meningsfuldt,
samt oplever at matche deres job er dermed forhold, der serligt har 0,1 1 §
sammenhang med graden af indre motivation. §

Herudover ses det, at kompetencer, tilhorsforhold, ledelse, graden af 0,0
regelstyring, vaerdier, omdomme, samt ansattelsesforhold har
positiv sammenhang med de offentligt ansattes indre motivation.

Suruay
3S[epaT
I9IpIEA
QwwepuQ
Twouony

@;J,QCHHO)I
Sunifisesey
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N = 6877

Anm: Figuren illustrerer fordeling af faktorer der driver motivationen, malt ved linezr regression (OLS). Faktorernes betydning er
udtrykt ved storrelse og retning pé estimater samt signifikansniveau. Jo sterre et estimat, jo steerkere en sammenhzng mellem den
givne motivationsfaktor, og den givne motivationstype. Lodrette streger indikerer 95%-konfidensinterval. Der er ved regressionen
kontrolleret for sektor, keon, alder og uddannelsesniveau. De rode markeringer angiver faktorer, som har en signifikant
sammenhang med indre motivation.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
Nationalt Partnerskab om
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Mening og vaerdier har sammenhang med public
service motivation

Underseggelsen viser, at mening er den faktor, som har den staerkeste
sammenhang med public service motivationen. Dernaest har
veerdier den steerkeste sammenhang.

Dermed er det faktorer, som oplevelsen af, at man arbejder med
noget meningsfuldt, eksempelvis ved at se en forbindelse mellem
arbejdet og samfundets bedste, samt at have vaerdier tilsvarende
organisationens, der serligt har en sammenhang med de offentligt
ansattes public service motivation.

Herudover ses det, at, ledelse, anszettelsesvilkar, tilhersforhold,
kompetencer, regelstyring og medindflydelse har en positiv
signifikant ssmmenheng for de offentligt ansattes public service
motivation.

0,3

0,2

0,1

0,0

-0,1

Motivationsfaktorers betydning for public service motivation
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N = 6877

Anm: Figuren illustrerer fordeling af faktorer der driver motivationen, malt ved linezer regression (OLS). Faktorernes betydning er
udtrykt ved storrelse og retning pa estimater samt signifikansniveau. Jo storre et estimat, jo steerkere en sammenhzng mellem den
givne motivationsfaktor, og den givne motivationstype. Lodrette streger indikerer 95%-konfidensinterval. Der er ved regressionen
kontrolleret for sektor, kon, alder og uddannelsesniveau. De rode markeringer angiver faktorer, som har en signifikant
sammenhzang med public service motivation. N ationalt P artnerskab om
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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Mening og tilhgrsforhold har sammenhang med
brugerorientering

Underseggelsen viser, at mening er den faktor, som har den staerkeste
sammenhang med brugerorientering. Dernaest har tilhersforhold
den steerkeste sammenheng.

Dermed er det faktorer, som oplevelsen af at arbejde med noget
meningsfuldt, samt at have et tilhersforhold til sin arbejdsplads, der
seerligt har en sammenhang med de offentligt ansattes
brugerorientering.

Det ses desuden at ogsé ledelse, omdemme og kompetencer har en
positiv sammenhang med de offentligt ansattes brugerorientering.

0,3

0,2

0,0

Motivationsfaktorers betydning for brugerorientering
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Anm: Figuren illustrerer fordeling af faktorer der driver motivationen, mélt ved lineaer regression (OLS). Faktorernes betydning er
udtrykt ved storrelse og retning pé estimater samt signifikansniveau. Jo storre et estimat, jo staerkere en sammenhang mellem den
givne motivationsfaktor, og den givne motivationstype. Lodrette streger indikerer 95%-konfidensinterval. Der er ved regressionen
kontrolleret for sektor, kon, alder og uddannelsesniveau. De rode markeringer angiver faktorer, som har en signifikant sammenhang
med brugerorientering.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021 Nationall Partnerskab om
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Sektorfordeling af ansatte i sundhed og psykiatri

Stat Region Kommune

Der fokuseres pa udvalgte fagomrader

Andel
I de folgende sider rapporteres centrale resultater af i pet.
undersogelsen af motivation blandt ansatte i hhv. sundhed
og psykiatri, &ldreomradet og generel offentlig

administration.

Sektorfordeli f tte pa 2ld adet
De tre omrader er valgt ud fra dels deres storrelse (antal cktorfordeling at ansatie pa sidreomrade

respondenter for hvert fagomréade) og dels ud fra Stat/Region Kommune
sektorfordelingen i hvert fagomrade, hvor hensynet har =
veeret at have et fagomrade med henholdsvis stor andel af
kommunale, regionale og statslige ansatte.

Andel
ipct.

I det folgende fokuseres pa de to motivationstyper, som er
sarligt dominerende for hvert fagomrade.
Sektorfordeling af ansatte i generel off. administration

Stat Region Kommune

Andel
ipct.

N (sundhed & psykiatri) = 1.656. N (&ldre) = 714. N (Generelt off. adm.) = 459.
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021

Nationalt Partnerskab om
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Motivationsfaktorers betydning for indre motivation

. . 0,3 7
Mening og person-job-fit har sammenhaeng med
den indre motivation
Hvad angér indre motivation for ansatte i sundhed og psykiatri, viser 0,2 7
resultaterne, at mening, person-job-fit og kompetencer har den
steerkeste sammenhang med den indre motivation.
0,1 1
Dermed er det seerligt faktorer, som i hgj grad at opleve sit arbejde
som meningsfuldt, at opleve at man matcher sit job, samt at opleve i }
at have de forngdne kompetencer til at lase sine opgaver, der gor sig o0 T
galdende, nir den indre motivation er hgj. ’ - Il L I
Det ses ogsa, at regelstyring, og ansattelsesvilkdr har en positiv
sammenheng med den indre motivation. Samtidig ses det, at -0,1 -
tilhorsforhold er teet pa at have en signifikant ssmmenhaeng for den
indre motivation.
_O 2 |
’ = G = = = & < = c > o
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Anm: Figuren illustrerer fordeling af faktorer der driver motivationen, mélt ved lineaer regression (OLS). Faktorernes betydning er
udtrykt ved storrelse og retning pa estimater samt signifikansniveau. Jo sterre et estimat, jo steerkere en sammenheng mellem den
givne motivationsfaktor, og den givne motivationstype. Lodrette streger indikerer 95%-konfidensinterval. Der er ved regressionen
kontrolleret for sektor, kon, alder og uddannelsesniveau. De rode markeringer angiver faktorer, som har en signifikant
sammenheng med indre motivation.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
Nationalt Partnerskab om
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Motivationsfaktorers betydning for brugerorientering

. . 0,3 7
Mening og tilhgrsforhold har sammenhang med
brugerorientering
Hvad angar brugerorientering for ansatte i sundhed og psykiatri, 0,2 7
viser resultaterne, at mening har den steerkeste sammenhang med
brugerorientering. Samtidig ses det at tilhorsforhold ligeledes har en

0,1 -

steerk sammenhang med brugerorientering.

Det er dermed seerligt faktorer som at opleve sit arbejde som
meningsfuldt, samt at fole sig knyttet til andre gennem ens arbejde, 0.0
der har en positiv ssmmenheaeng med brugerorientering. ’

—
L
R
"
L,
H

Samtidig ses en positiv ssmmenhaeng mellem brugerorientering og
kompetencer samt brugerorientering og ledelse. Dette er i trad med -0,1 1
billedet for samtlige offentligt ansatte pa tveers af fagomrader.
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= = ~ o ac} > < c =
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Anm: Figuren illustrerer fordeling af faktorer der driver motivationen, mélt ved linear regression (OLS). Faktorernes
betydning er udtrykt ved storrelse og retning pd estimater samt signifikansniveau. Jo storre et estimat, jo staerkere en
sammenheng mellem den givne motivationsfaktor, og den givne motivationstype. Lodrette streger indikerer 95%-
konfidensinterval. Der er ved regressionen kontrolleret for sektor, ken, alder og uddannelsesniveau. De rade markeringer
angiver faktorer, som har en signifikant sammenhang med brugerorientering.
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021 Nationau Partnerskab om
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Mening og person-job-fit har sammenhaeng med
den indre motivation

P& zldreomradet er de ansattes indre motivation hgj, nar deres
oplevelse af mening ogsa er hgj.

Det er dermed, i trad med det generelle billede af de offentligt
ansatte, at det at opleve sit arbejde som meningsfyldt har en steerk
sammenhaeng med den indre motivation.

Desuden ses en mindre steerke sammenhaeng mellem indre
motivation og henholdsvis person—job-fit, ledelse, omdemme og
regelstyring.

0,2

0,1

0,0

-0,1

Motivationsfaktorers betydning for indre motivation
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Anm: Figuren illustrerer fordeling af faktorer der driver motivationen, malt ved linezer regression (OLS). Faktorernes betydning
er udtrykt ved storrelse og retning pa estimater samt signifikansniveau. Jo storre et estimat, jo steerkere en sammenhang mellem
den givne motivationsfaktor, og den givne motivationstype. Lodrette streger indikerer 95%-konfidensinterval. Der er ved
regressionen kontrolleret for sektor, kon, alder og uddannelsesniveau. De rode markeringer angiver faktorer, som har en

signifikant sammenhang med indre motivation.
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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Ledelse og mening har sammenhaeng med
brugerorientering

Pé zldreomradet har de offentligt ansattes brugerorientering
staerkest positiv sammenhang med ledelse og mening.

Faktorer som det at opleve at ens narmeste leder formar at bedrive
god ledelse, eksempelvis gennem faglig ledelse eller naer
personaleledelse, samt det at opleve ens arbejde som meningsfuldt,
har dermed en sammenhang med brugerorientering for de offentligt
ansatte pa eldreomradet.

0,3

0,1

0,0

Motivationsfaktorers betydning for brugerorientering
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Anm: Figuren illustrerer fordeling af faktorer der driver motivationen, malt ved lineer regression (OLS). Faktorernes betydning er
udtrykt ved storrelse og retning pa estimater samt signifikansniveau. Jo storre et estimat, jo steerkere en sammenhzng mellem den
givne motivationsfaktor, og den givne motivationstype. Lodrette streger indikerer 95%-konfidensinterval. Der er ved regressionen
kontrolleret for sektor, kon, alder og uddannelsesniveau. De rode markeringer angiver faktorer, som har en signifikant

sammenhang med brugerorientering.
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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Sammenhzeng mellem mening samt omdomme og
den indre motivation

Resultater viser, at mening, samt omdemme har sammenhange med
graden af indre motivation for offentligt ansatte, der arbejder inden
for generel offentlig administration.

Dermed er det, for de offentligt ansatte inden for generel offentlig
administration, szerligt det at opleve ens arbejde som meningsfuldt
samt at opleve, at ens organisation har et godt omdomme, der har
positiv betydning for den indre motivation.

Det ses desuden, at kompetencer samt person-job-fit er teet pa at
have en signifikant positiv sammenhang med den indre motivation.
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Anm: Figuren illustrerer fordeling af faktorer der driver motivationen, malt ved linezer regression (OLS). Faktorernes betydning er
udtrykt ved storrelse og retning pa estimater samt signifikansniveau. Jo storre et estimat, jo steerkere en sammenhzng mellem den
givne motivationsfaktor, og den givne motivationstype. Lodrette streger indikerer 95%-konfidensinterval. Der er ved regressionen
kontrolleret for sektor, kon, alder og uddannelsesniveau. De rode markeringer angiver faktorer, som har en signifikant sammenhaeng

med indre motivation.
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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Mening og vaerdier har sammenhang med public
service motivation

Motivationsundersggelsens resultater viser, at mening, vaerdier samt
tilhorsforhold er de eneste faktorer, der har en positiv sammenhang
med public service motivation for ansatte i generel offentlig
administration.

Dermed er det faktorer som at opleve sit arbejde som meningsfuldt,
at opleve at have vaerdier tilsvarende organisationens, samt at opleve
at have et tilhersforhold til arbejdspladsen, der har sterkest positiv
sammenhang med public service motivation, altsa at vaere motiveret
af at ggre noget godt samfundet, for de offentligt ansatte inden for
generel offentlig administration.
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Motivationsfaktorers betydning for public service motivation
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Anm: Figuren illustrerer fordeling af faktorer der driver motivationen, malt ved linezer regression (OLS). Faktorernes betydning er
udtrykt ved storrelse og retning pa estimater samt signifikansniveau. Jo storre et estimat, jo steerkere en sammenhzng mellem den
givne motivationsfaktor, og den givne motivationstype. Lodrette streger indikerer 95%-konfidensinterval. Der er ved regressionen
kontrolleret for sektor, kon, alder og uddannelsesniveau. De rode markeringer angiver faktorer, som har en signifikant sammenhaeng

med public service motivation.
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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Dimensioner af ledelse
Hvorfor undersgger vi ledelse?

Retning og malopndelse

Undersogelsen fokuserer pa oplevelsen af ens naermeste leder. God . . . .
ledelse er forbundet med en raekke positive afledte effekter. < )  Viunderspger lederens evne til at lede ved at seette retning og opna
mal.
Medarbejdere, der er tilfredse med deres ledere, er generelt ogsa
mere motiverede. Dette understgottes af, at ledelse har en positiv
sammenhaeng med blandt andet den indre motivation.
~ Neer personaleledelse
I undersogelsen afdakkes, hvordan de offentligt ansatte oplever }AC Vi undersgger lederens evne til at bedrive nar personaleledelse for de
deres leders evne til at lede i forhold til fire ledelsesdimensioner. enkelte medarbejdere.

De fire dimensioner er udvalgt, dels fordi de er centrale for ledelse,
og dels fordi forskning har vist, at dimensionerne kan have en

betydning for medarbejderes motivation. | Konsekvens og opfelgning

CCF Vi undersogger lederens evne til at folge op pa medarbejderens
praestationer.

Faglig ledelse

8 Vi undersgger lederens evne til at bedrive faglig ledelse for de enkelte
medarbejdere.

. . . . . . Nationalt Partnerskab om
52 Kilder: Andersen, L. B., Jacobsen, C. B., & Jensen, U. T. (2016). Ledelse og medarbejdermotivation: Danske og internationale forskningsresultater.
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Variation pa tveers af fagomrader

Undersggelsen viser variation i de offentligt ansattes oplevelse af
forskellige ledelsesdimension hos egen leder pa tvers af fagomrader.

Den storste forskel ses i vurderingen af lederes evne til at lede med
Retning og méalopnaelse, hvor ansatte i Dagtilbud gennemsnitligt
ligger pa 4,1, mens ansatte i Forsvar og politi gennemsnitligt ligger

pa 3,5.

Retning og méalopnaelse, er desuden den dimension af ledelse, hvor
de offentligt ansatte oplever deres leders evne til at lede herefter
hgjest. Derudover ses det, at oplevelsen af den narmeste leders evne
til at bedrive faglig ledelse vurderes en anelse lavere pa tvaers af
fagomrader.

Generel offentlig
administration

Arbejdsmarked
og social

Sundhed
og psykiatri

Grundskole

Teknik, kultur,
erhverv og ovrige

Aldre

Ungdoms- og
videreuddannelse

Forsvar og politi

Opfattelsen af dimensioner af ledelse

I o 41 A

3,8
3,9

[
3,9

3’8

3,7

[ — 7 09
3,7

375

3,8
377

3,7

35

0" 5.5
3’6

35
3,7

1 2 3

Niveau for oplevet ledelsesdimension
I Retning og malopnaelse

N = 6949

Anm: Figuren viser gennemsnitligt niveau for offentligt

ansattes vurdering af egen leder pa fire

ledelsesdimensioner. Respondenterne er fordelt pa

fagomréder. 5= positiv vurdering af leders evne.
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

I Ner personaleledelse

Konsekvens og opfolgning

Faglig ledelse
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Mindre variation pa tvaers af fagomrader og keon

Nar der ses pa tveers af fagomrader og kon, fremgér det, at kvinder

generelt oplever deres leders evne til at bedrive faglig ledelse hgjere.

Denne tendens gar igen for alle fagomrader.

Det ses endvidere, at kvinder ansat indenfor dagtilbud er den
faggruppe, der i storste grad har en positiv opfattelse af deres leders
evne til at bedrive faglig ledelse.

Generel offentlig administration
Arbejdsmarked og social
Sundhed og psykiatri

Teknik kultur erhverv og gvrige

Grundskole

Ungdoms —og videregdende
uddannelser

Forsvar og politi

Aldre

Opfattelse af faglig ledelse, fordelt pa
fagomrade og ken

4,0 %

3)8

Niveau for oplevet faglig ledelse

N =6872

Anm: Figuren viser gennemsnitligt niveau for offentligt ansattes vurdering af I Mand
faglig ledelse ift. kan. Respondenterne er fordelt pa fagomréder. 5= positiv .
vurdering af leders evne. I Kvinder
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Nationalt Partnerskab om

Ledelse og Kompetencer



FAGLIG LEDELSE OGINDRE MOTIVATION Ledese OOO@O® @ 0

Ledelse og medarbejderen - indre motivation

God ledelse har en positiv sammenhang med
indre motivation for bade mand og kvinder

- Kvinder

Figuren viser, at offentlig ansatte, der vurderer hgj grad af faglig- < Mand

samt naer personaleledelse hos deres naermeste leder, har en hgjere
indre motivation.

———

Indre motivation
N
1

For mandlige offentligt ansatte, der oplever mindre grad af faglig

le de lse S av el som ml n dI' e gr a d a f neer persona le le de lse h 0S d eres Mindre grad af fagligledelse =~ Nogen grad af faglig ledelse Hoj grad af faglig ledelse
)

leder, ses et lavere niveau af indre motivation sammenlignet med Grad af faglig ledelse
kvinder, der oplever tilsvarende niveauer af ledelse.
5 -
(=1
8
'E _ Kvinder
E47 /  Mand
o
=}
RS
3 Mindre grad af neer Nogen grad af ner Hoj grad af ner
personaleledelse personaleledelse personaleledelse

Grad af personaleledelse

N =6877

Anm: Qverste figur viser ssmmenhangen mellem offentligt ansattes indre motivation og faglig
ledelse. Nederste figur viser sammenhangen mellem offentligt ansattes indre motivation
afhaengigt af graden af personaleledelse. Opdeling i oplevelse af ledelse er foretaget efter
fordeling, se teknisk appendiks for detaljer herom. 5= hgj grad af motivation.

Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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Hvorfor undersgger vi regelstyring?

Nar offentligt ansatte udferer deres arbejde, er arbejdet ofte
underlagt nogle rammevilkar i form af dokumentationskrav,
lovgivning, resultat- og effektmal mv. Oplevelsen af hvorvidt disse
krav og vilkar er hemmende eller understottende for deres arbejde
kan have betydning for motivationen.

De offentligt ansattes holdning til regelstyring undersoges ud fra tre
sporgsmal, der dekker over tre forskellige aspekter af reglers
pavirkning pa udferelsen af arbejdet.

En detaljeret redegorelse for konstruktionen og indekseringen af de
tre dimensioner af regelstyring findes i teknisk appendiks.

Kilder: Hjelmar, U., Holm Pedersen, L., & Bordacconi, M. J. (2013). Det unadige bureaukrati: Sammenhangen med motivation, innovation og organisationsforhold.

O

ll

Dimensioner af regelstyring

Tidsforbrug

Dakker over hvorvidt reglerne gor arbejdet hurtigere at
udfore, eller om de omvendt er tidskraevende at folge.

Arbejdsgange

Afspejler om reglerne bidrager til at gore arbejdsgangene
nemmere, eller om de omvendt gor arbejdsgangene mere
besvarlige end nedvendigt.

Formal

Dakker over om reglerne understgtter opfyldelsen af formalet
med arbejdet, eller om reglerne omvendt vanskeliggor
opfyldelsen af formalet med arbejdet.

Nationalt Partnerskab om
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Intet entydigt billede af oplevelsen af regelstyring

Det ses, at der ikke fremgar noget entydigt billede af, hvorvidt de
offentligt ansatte generelt oplever regelstyring som understattende
eller hemmende.

Det ses dog, at de offentligt ansatte sarligt oplever reglerne for deres
arbejde generelt er tidskraevende at folge i deres daglige arbejde.

Samtidig oplever de offentligt ansatte i hgjere grad regelstyring som
understattende af opfyldelsen af formalet med arbejdet, end
vanskeliggarende for opfyldelse af formélet med arbejdet.

A: Regler gor generelt mine
arbejdsgange mere besveerligt
end nodvendigt

A: Reglerne for mit arbejde er
generelt meget tidskraevende
at folge

A: Regler vanskeliggor
opfyldelsen af formdlet
med mit arbejde

Fordeling af oplevelse af regelstyring

B: Regler gor generelt
mine arbejdsgange
nemmere

22% 26%

B: Reglerne for mit

arbejde gor det generelt
28% 15% ¥ hurtigere at lave

mit arbejde

B: Regler understotter
31% 27% opfyldelsen af formalet
med mit arbejde

38%

Oplevelse af regelstyring i organisationen

N = 6949 Il Helt enig med A
Anm: Figuren viser for@elin.g for B Meree nig med A
respondenternes holdning til

regelstyring. Hverken enig med A
Kilde = Motivationsundersogelsen, eller B

2021 Mere enig med B

Il Helt enig med B
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Oplevelse af regelstyring
De offer.ltllgtoansatte oplever roegelstyrmg @ 3 %
forskelligt pa tveers af fagomrader
Som det fremgér af figuren til hgjre, er der variation pé tveers af Teknik, kultur, erhvery og avrige 30
fagomrader ift., hvorvidt regelstyring opleves som understottende
eller hammende. Dagtilbud 2,9
Generel offentlig administration er det fagomrade, hvor man i Sundhed og psykiatri 28
hgjeste udstraekning oplever regelstyring som understottende.
Omvendt er grundskole det fagomrade, hvor de ansatte i laveste Ungdoms —og videregiende 23
udstraekning betragter regelstyring som understgttende for arbejdet. uddannelse ’
Der er ikke nogen fagomrader, hvor de ansatte pa et overordnet Forsvar og politi 2,8
niveau oplever regelstyring som meget haemmende for deres arbejde.
Aldre 2,8
Arbejdsmarked og social 2,7
) ; 3 4 5

59

N =6949

Anm: Figuren viser gennemsnitligt niveau for respondenternes
holdning til regelstyring pa tvaers af fagomréder.. 5= regelstyring er
understottende mens 1= regelstyring er heemmende.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
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Indre motivation og oplevelsen af regelstyring

Der er sammenhaeng mellem oplevelsen af @ 841 K
regelstyring og indre motivation 38
Generel offentlig administration +°
Som det fremgar af figuren til hgjre, oplever offentligt ansatte i & 35
samtlige faggrupper, en anelse hgjere grad af indre motivation, _ _ 4,0
safremt de samtidig oplever regelstyring som understattende. Teknik, kultar, erhverv og evrige 380
. ,0
Sammenhangen er sterkest ved faggrupperne dagtilbud og forsvar Grundskole 35,;94
og politi, hvor der er storst variation ift. indre motivation og >
oplevelse af regelstyring. Sammenhangen er mindre markant, nar Aldre 5§
der fx ses pa ansatte i generel offentlig administration. 38
Sundhed og psykiatri 3,%’0
3,8
. . 4,0
Arbejdsmarked og social 3,9
3.8
Ungdoms —og videregdende 3,9
uddannelse 3,89
37
3,7
1 2 3 4 5
Indre motivation
N = 6949 Il Regelstyring er understgttende
Anm: Figurerne viser gennemsnitligt niveau for Regelstyring er uden betydning

respondenternes motivation pé tveers af

fagomréder. Fordeling i oplevelse af regelstyring er I Regelstyring er hemmende
foretaget efter fordeling, se teknisk appendiks for

detaljer herom. 5= hgj motivation

Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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Hvorfor undersgger vi organisationsforhold? Dimensioner som vi undersoger
Organisationens omdomme

Forholdet mellem organisationsforhold og medarbejderen kan have D Vi undersoger den enkeltes vurdering af organisationens
en sammenhang med den enkeltes motivation. \\{ omdomme, samt vurdering af andres holdning til
organisationen.
Vi har valgt at undersege organisationsforhold gennem tre 8
dimensioner, som ses til hgjre. Derved indfanges flere aspekter af
forholdet mellem organisationsforhold med afsat i eksisterende
motivationsforskning.
Medarbejderindflydelse
En detaljeret redegorelse for konstruktionen og indekseringen af de Vi afdaekker den enkeltes medindflydelse til at kunne
tre dimensioner af organisationen og medarbejderen findes i det tilrettelzegge arbejdsdagen, organisationens
tekniske appendiks. personalepolitik samt strategier for organisationens

udvikling.

Veardioverensstemmelse

élé Vi undersgger overensstemmelsen mellem organisationen
og den enkeltes veerdier samt om dét, som organisationen
star for, vurderes som vigtigt af den enkelte medarbejder.

) e . . . . . Nationalt Partnerskab om
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Svarfordeling af oplevelse af organisationens
omdomme

Storstedelen af de offentligt ansatte oplever, at
deres organisationen har et godt omdemme

Det ses, at over halvdelen af de offentligt ansatte, erklaerer sig enige Samlet set har min organisation
. . . . d d 6% 13% 24% 41% 17% 100%
eller helt enige, i at deres organisation har et godt omdemme. et godt omdomme

Dette ses bade ved de offentligt ansattes egen vurdering af deres 8%

organisations omdemme, og ved deres opfattelse af andres holdning
til organisationens omdgmme.

Det ses dog ogsa, at hhv. 24 -og 29 pct. hverken er enige eller uenige
i, at deres organisation har et godt omdemme eller andre har en
pOSitiV hOldl’lil’lg til organisationen. Andre har en positiv holdning 4% 13% 29% 39% SV 100%

til min organisation

Holdning til organisationens omdemme

N =7048 Il Helt uenig
Anm: Figurerne viser fordelingen af

i [ ] Overvejende uenig
respondenternes vurdering af

organisationens omdgmme. Hverken enig eller uenig
Kilde = Motivationsundersggelsen, Overvejende enig
2021

B Helt enig
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Sterstedelen af de offentligt ansatte oplever et
positivt syn pa organisationens vardier

Det ses, at over halvdelen af de offentligt ansatte erklaerer sig enige
eller helt enige i, at deres organisation har vaerdier, der stemmer
godt overens med deres egne. Ligeledes ses det, at over halvdelen af
de offentligt ansatte vurderer, at det deres organisation star for, er
vigtigt for dem.

10 pct. erkleerer sig enige i, at veerdierne i deres organisation passer
darligt til dem, mens over 70 pct. tilkendegiver, at de er helt eller
overvejende uenige i, at veerdierne i organisationen passer darligt til
dem.

Organisationens vardier
stemmer godt overens med
mine egne veerdier

Det organisationen star for,
er vigtigt for mig

Veaerdierne i min organisation
passer darligt til mig

Svarfordeling af oplevelse af organisationens vardier

4%
23% 46% 26% 100%
2%

39% 32% 22% 100%
6%

Holdning til organisationens verdier

N = 7048 Il Helt uenig
Anm: Figurerne viser fordelingen af

respondenternes vurdering af organisationens
verdier. Hverken enig eller uenig
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021

I Overvejende uenig

Overvejende enig
I Helt enig

Nationalt Partnerskab om
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Svarfordeling af oplevet medindflydelse

De offentligt ansatte oplever mest at have
medindflydelse pa det daglige arbejde

Tilrettelaegge og udforelse
. af det daglige arbejde 3% 8% 14% 35% 40% 100%
Det ses, at 75 pct. af de offentligt ansatte, oplever at have en hel del

eller meget indflydelse pa tilretteleeggelse og udferelse af det daglige @
arbejde.

Samtidig oplever over halvdelen at have ingen eller lidt indflydelse
pa organisationens personalepolitik, mens omkring 65 pct. oplever Organisationens personalepolitik 31% 27% 25% 12% 100%
at have ingen eller lidt indflydelse pa strategier for organisationens

udvikling. )

Strategier for & o o o o
organisationens udvikling 37% = 2R 10% g4 100%
Oplevet medindflydelse

N = 7048 Il Ingen

Anm: Figurerne viser fordelingen af B Liat

respondenternes vurdering af medindflydelse i

organisationen. Noget

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021 En hel del

Il Meget
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organisationsforhold.

Jobfaktorer

Vi kortlaegger offentligt
ansattes oplevelse af
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Individuelle
faktorer
Vi undersoger de offentligt
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individuelle faktorer.
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PERSON-JOB-FIT — INTRODUKTION Person-job-fit @ OOO OOO® @ )

@ Hvorfor undersgger vi person-job-fit? Dimensioner som vi undersgger

Hvordan den enkelte medarbejder oplever, at vedkommende generelt

matcher sit job - fagligt og personligt - har betydning for graden af o O Personligt match med organisationen

motivation. O Q Vi undersgger, hvordan den enkelte medarbejder oplever,
N at organisationen, som medarbejderen er i, matcher

Som det fremgér til hgjre, bestdr person-job-fit af to dimensioner, som medarbejderen personligt.

tilsammen indfanger en rackke aspekter af den enkeltes oplevelse af at

passe til sit job.

En detaljeret redegorelse for konstruktionen og indekseringen af de to Fagligt match med organisationen

dimensioner kan findes i det tekniske appendiks. )

©Q Vi undersgger, hvordan den enkelte medarbejder
‘fé‘} oplever, at der er et fagligt match mellem medarbejderen
og organisationen, som medarbejderen arbejder i.

, Nationalt Partnerskab om
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Generel oplevelse af fit mellem de offentligt
ansatte og deres job

De offentligt ansatte har generelt en hgj oplevelse af person-job-fit,
og det ses, at over 80 pct. erklerer sig overvejende enige eller helt
enige i, at deres job passer godt til dem, og at deres viden og
feerdigheder matcher det, der kraeves i deres job.

Samtidig ses det, at naesten 70 pct. af de offentligt ansatte erkleerer
sig helt eller overvejende enige i, at deres job opfylder deres krav til,
hvad et godt job ber indeholde.

Mit job passer godt til mig

Jeg foler, at min viden og
faerdigheder "matcher” det,
der krzeves i mit job

Imit job kan jeg tkke udfore den
slags arbejde jeg gerne vil

Mit job opfylder mine krav til,
hvad et godt job ber indeholde

Fordeling af besvarelser til person-job-fit

7% 42% 48% 100%

90%

6% 40% 48% 100%

17% 14% 100%

Il Helt uenig
I Overvejende uenig

88%

OI OI

Oplevet fit

N = 6872
Anm: Figuren viser fordelingen af de offentligt
ansattes niveau for person-job fit.

Hverken enig eller ueni
Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021 & &

Overvejende enig
Il Helt enig

Nationalt Partnerskab om
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Person-job-fit, motivation og fagomrade

Nogen variation i sammenhaengen mellem person- Generel offentlig —_4-0'4,3 *
. . . o o administration — 3.8 g
job-fit og motivation pa tvaers af fagomrader N
9
Der er generelt en sammenhaeng mellem indre motivation og =38
person-job-fit pd tvars af fagomrader. Teknik, kultur, - >
erhverv & ovrige —3,7 4,0
S%I'hgt ansatte inden for generel Offenthg administration, samt o ;|
dagtilbud, ses at have en hgjere grad af indre motivation, nar de Sundhed og psykiatri ., +°
oplever at have en hgj grad af person-job-fit. Ungdoms- og videregiende I |0
L. . . o uddannelser —37 4,0
Sammenhengen er samtidig mindre udtalt for ansatte i fagomradet
. . - |, O
arbejdsmarked og social. Grundskole o
&
Zldre —4,0
=37
N 0
Forsvar og politi —4,0
_376
, | 3,0
Arbejdsmarked og social —4,0
=37
1 2 3 4 5
Indre motivation
N = 6949 Il Hoj grad af fit
Anm: Figuren viser sammenhangen mellem niveau for offentligt Nogen grad af fit
ansattes indre motivation og graden af person-job fit ud fra

fagomréade. 5=hgj motivation. Opdelingen i niveau af fit er Mindre grad af fit
foretaget efter fordeling, se teknisk appendiks for detaljer herom.
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Nationalt Partnerskab om
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Person-job-fit og alder

@ ZFldre offentligt ansatte oplevere hgjere person-
job-fit

Det ses generelt, at @ldre offentligt ansatte oplever hgjere grad af
person-job-fit. Hermed oplever de ®ldre offentligt ansatte, at de i
hgjere grad matcher fagligt og personligt med deres arbejde.

Samtidig ses det, at der ikke er nogen naevnevardig forskel pa de
offentligt ansattes person-job-fit, nir man sammenligner pa tvers af
kennene.

Niveau for person-job-fit
N

Herudover ses lav variation mellem aldersgrupperne 18-25 og 26-33.

18-25 26-33 34-41 42-49 50-57 58-65 66-73
Alder

== Mend Kvinder

N =6877

Anm: Figurerne viser det gennemsnitlige niveau for
offentligt ansattes vurdering af person-job fit.
Respondenterne fordelt pé alder og ken. 5=hgjt fit.
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
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Hvorfor undersoger vi udviklingsmuligheder? Dimensioner som vi undersgger
Temaet afdekker i hvilken grad, de offentligt ansatte oplever at have o o Personlig udvikling
muligheden for personlig udvikling og mulighed for at udvikle deres D /IJ Vi undersoger de offentligt ansattes oplevelse af at

kompetencer gennem deres arbejde. Muligheden for udvikling i sit job

; e kunne udvikle sig personligt i deres arbejde.
kan have en betydning for de ansattes motivation.

Udviklingsmuligheder forstas som dels at kunne udvikle sig personligt,
dels at kunne udvikle sig fagligt med afset i ens nuvarende
arbejdsfunktion, eksempelvis ved at blive fagligt opdateret, og dels at

udvikle ens kompetencer i forhold til ens jobfunktion. Det undersoges, hvordan de offentligt ansattes oplever
muligheden for faglig udvikling.

Faglig udvikling

En detaljeret redegorelse for konstruktionen og indekseringen af de tre
dimensioner af udviklingsmuligheder findes i det tekniske appendiks.

Kompetenceudvikling

&l Vi afdeekker oplevelsen af at have mulighed for at
udvikle sine kompetencer pa sit arbejde.

Nationalt Partnerskab om
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Gode muligheder for udvikling

Det ses, at over halvdelen af de offentligt ansatte kan erkleere sig
overvejende enig eller helt enig i, at de oplever gode muligheder for
bade faglig- og personlig udvikling samt adgang til nedvendige
muligheder for udvikling.

Herudover ses det, at de offentligt ansatte i hgjere grad oplever at
have muligheder for personlig- og faglig udvikling, set i forhold til
adgang til nedvendig kompetenceudvikling.

Gode muligheder for
personlig udvikling

Gode muligheder
for faglig udvikling

Adgang til nedvendig
kompetenceudvikling

Fordeling af svarafgivelse
til udviklingsmuligheder

4% 13% 24%

5% 14% 20%

7% 17% 25%

42% 17% 100%

59%

43% 19% 100%

62%

37% 14% RIS

51%

‘n'0'B

Niveau for udviklingsmuligheder

N =7071

Anm: Figuren viser fordelingen af de
offentligt ansattes

vurdering af udviklingsmuligheder
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Il Helt uenig

I Overvejende
uenig

Hverken enig eller uenig
Overvejende enig
Il Helt enig
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Udviklingsmuligheder og alder

Yngre offentligt ansatte oplever lidt bedre
muligheder for udvikling

Det ses, at yngre offentligt ansatte oplever at have en anelse bedre
muligheder for udvikling end deres ldre kolleger.

For offentligt ansatte over 33 og op til 66 ar opleves der stort set
ingen forskel pa udviklingsmuligheder, men der opleves dog lidt
hgjere muligheder for at udvikle sig for offentligt ansatte mellem 66

Niveau for udviklingsmuligheder

4
og 73 ar.
\ /
18-25 26-33 34-41 42-49 50-57 58-65 66-73
Alder
N =6955

Anm: Figuren viser sammenhangen mellem udviklingsmuligheder og
anciennitet. 5 = hejt niveau af udviklingsmuligheder.
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
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(h@ Hvorfor undersgger vi ansattelsesforhold? Dimensioner som vi undersoger
Ansettelsesforhold er et element i at understotte en attraktiv Lonvilkar
arbejdsplads. % Vi undersager de offentligt ansattes holdning til
Lon og ansattelsesvilkdr kan have betydning for organisationens evne deres lonvilkar.

til at tiltreekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft, ligesom det kan
have betydning for graden af motivation.

En detaljeret redeggrelse for konstruktionen og indekseringen af — Ansaettelsesvilkdr
di i f ttelsesforhold findes i det teknisk diks.
HHCRSIONENE af ansaEisESIoTRoIC LGS 1 CCT TERHISKE dppendixs § Vi undersgger de offentligt ansattes holdning til
I undersogelsen benyttes ansattelsesforhold, nir der fokuseres pa anszttelsesvilkar (fx penfionsvilkér, ferie,
béde ansattelses- og lonvilkar. Hvorimod ansattelsesvilkdr ikke arbejdstid og barselsvilkér).
omhandler lgn.
Jobpraeferencer
+ - Vi undersgger, hvad de offentligt ansatte vurderer
X= er seerligt vigtigt for deres arbejde ift. fx
ansettelsesvilkar.

Nationalt Partnerskab om
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Ansattelsesforhold @ OO0 00O 00O
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Mindre tilfredshed med lon

Det ses, at der blandt de offentligt ansatte er en mindre grad af
tilfredshed med deres lon, hvor ca. 44 pct. svarer, at de er helt eller
delvist uenige i, at de er tilfredse med deres lgn.

Samtidig viser undersggelsen, at over halvdelen af de offentligt
ansatte er uenige i, at deres lgn er rimelig ift. indsats og
praestationer.

Fordeling af svarafgivelse til lonvilkar

18% 32% 100%
16% 21% 100%
Mln I.@n er rlmel}g set i forhold 16% 19% A 100%
til mine praestationer

Tilfredshed med lgnvilkar

Jeg er tilfreds med min lon

44%

Min lon er rimelig set i forhold til
den indsats, jeg laegger pa arbejdet

N = 7007 Il Helt uenig

Anm: Figuren viser fordelingen af de offentligt I Overvejende enig
ansattes vurdering af lenvilkar.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021 Hverken enig eller uenig

Overvejende enig
Il Helt enig
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Lonvilkar, fagomrade og kon

{c @3 Stor forskel i vurdering af lenvilkar pa tvaers af Generel offentlig administratios 0
fagomrader, mindre forskelle pa tvaers af kon

ngdoms —og videregdende 2.0
i i i ini ; ddannel ’
Offentligt ansatte i generel offentligt administration, ungdoms — og annelser 31

videregdende uddannelser, teknik, kultur, erhverv og gvrige samt
grundskole oplever hgjere tilfredshed med lgnvilkar, end gvrige

offentligt ansatte. @ 28

For ansatte i sundhed og psykiatri ses nogen forskel pa mand og

Teknik, kultur, erhverv og avrige 22é9

. 1 j i - 5
kvinder, hvor mand oplever en anelse storre tilfredshed med Arbeldsmarked og soctal 7
lgnvilkérene. 5

Sundhed og psykiatri 2,7
ops 2,2
Forsvar og politi 2.4
2,3
Aldre 2.2
. 2,3
Dagtilbud 2,1
1 2 3 4 5

Tilfredshed med lenvilkar

N = 6872

Anm: Figuren viser det gennemsnitlige niveau for offentligt
ansattes vurdering af lonvilkér. Lonvilkar er dannet som indeks,
lavet pga. af de 4 sporgsmaél i slide x. 5=hgj tilfredshed med 0 Mend
lonvilkar. Respondenterne er fordelt p4 fagomréde og ken.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Kvinder
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Overordnet tilfredshed med ansattelsesvilkar

De offentligt ansatte er tilfredse med deres ansettelsesvilkar samlet
set. Op mod 60 pct. erklerer sig enten helt enig eller overvejende
enig i, at veere tilfredse med deres ansattelsesvilkar.

Tilfredshed med ansattelsesvilkar omfatter bl.a. pension, ferie,
arbejdstid og barselsvilkar og indgar sammen med tilfredshed med
lon, som en del af ansattelsesforholdet generelt.

Samlet set er jeg tilfreds
med mine anszttelsesvilkar

Fordeling af svarafgivelse til ansaettelsesvilkar

7% | 14% 19% 45% 100%

Tilfredshed med ansattelsesvilkér

Il Helt uenig

N =7007
Anm: Figuren viser fordelingen af de offentligt I Overvejende
ansattes vurdering af anszttelsesvilkar. uenig

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021 . .
Hverken enig eller uenig

Overvejende enig
M Helt enig
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Forskel i vurdering af anszettelsesvilkar pa tvaers
af fagomrader, mindre forskelle pa tvaers ken

Offentligt ansatte i generel offentlig administration, ungdoms — og
videregaende uddannelser samt teknik, kultur, erhverv og gvrige
oplever hgjere tilfredshed med ansattelsesvilkar, end gvrige
offentligt ansatte.

For ansatte i forsvar og politi samt @ldre ses en mindre forskel pa
mend og kvinder, hvor kvinder oplever en anelse storre tilfredshed
med ansettelsesvilkar end maend.

Ansattelsesforhold, fagomrade og kon

Generel offentlig administratio 3’?? 9

eknik, kultur, erhverv og avrige 33%8
Ungdoms —og videregéende ,6
ddannelser 3,7
Arbejdsmarked og social 3;’356
6
Grundskol 3
rundskole 35
o 6
Forsvar og politi 3
orsvarog polit)) 33
Sundhed og psykiatri ’; 3
. 3,3
Dagtilbud 3,1
o 3,3
Edre” > 3,0
1 2 3 4 5
Tilfredshed med ansattelsesvilkar
N = 6872 Kvinder
Anm: Figuren viser det gennemsnitlige niveau for offentligt
ansattes vurdering af ansaettelsesvilkér. 5=hgj tilfredshed med 0 Maend
ansettelsesvilkar. Respondenterne er fordelt pé kon og
fagomréde.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
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De offentligt ansatte vagter primszert balance
mellem arbejde og fritid

Hvad angar jobpraferencer, viser undersggelsen, at en rimelig
balance mellem arbejde og fritid, i gennemsnit bliver vurderet som
vaerende det vigtigste forhold af de valgmuligheder, som fremgar af
figuren til hgjre.

De offentligt ansatte vurderer dernaest faglig udvikling, social
kontakt med kolleger, samt tryghed i ansattelsen som vigtige, hvor
kvinder i gennemsnit vaegter dem hgjere end maend.

Der ses ikke en forskel mellem mand og kvinder i forhold til
praeferencer for hgj indtaegt og muligheden for at treeffe vigtige
beslutninger.

En rimelig balance mellem
arbejde og fritid

Faglig udvikling

Social kontakt med kolleger

Tryghed i anszattelsen

Hgj indteegt

At treeffe vigtige beslutninger
med betydning for organisationen

Gode karrieremuligheder

De offentligt ansattes jobpraeferencer

Vigtighed

N =7458 Kvinder
Anm.: Figuren viser den gennemsnitlige

vigtighed af forskellige aspekter ved et job, I Mend
fordelt pa kon. 5= meget vigtigt

Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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g@ Hvorfor undersgger vi autonomi? Dimensioner som vi undersoger

Muligheden for at pavirke arbejdets udfersel samt muligheden for at
ytre sig frit pa arbejdspladsen kan pavirke de offentligt ansattes
motivation.

Grad af indflydelse

Vi undersgger de offentligt ansattes oplevelse af at have
indflydelse pa de opgaver, som de udforer.

@

Autonomi i arbejdet kan veere mange ting, og vi har, som det fremgar
til hgjre, udvalgt tre dimensioner til at indfange autonomibegrebet.

En detaljeret redegorelse for konstruktionen og indekseringen af de tre

dimensioner af autonomibehov findes i det tekniske appendiks.
Kan sige hvad man mener

Dimensionen dekker over de ansattes vurdering til at
kunne sige, hvad de mener pa deres arbejde.

Bestemme udforsel af arbejdet

@ Afspejler i hvilken grad de ansatte vurderer, at de har mulighed

for at bestemme, hvordan de selv udferer deres arbejde.

Nationalt Partnerskab om
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Offentligt ansatte oplever generelt en hgj grad af
autonomi

Det ses, at offentligt ansatte generelt oplever et hgjt niveau af
autonomi. Undersggelsen viser, at de offentligt ansatte sarligt
oplever at have indflydelse pa, hvordan arbejdet udfares.

Samtidig erkleerer de offentligt ansatte sig i hgj grad enige i, at de
kan sige, hvad de mener pa deres arbejde, og at de har gode
muligheder for selv at bestemme, hvordan deres arbejde udferes.

Jeg foler, at jeg har stor
indflydelse pa, hvordan
mit arbejde udfores

Jeg kan sige, hvad jeg mener
pa mit arbejde

Jeg har gode muligheder for

selv at bestemme, hvordanjeg R¥ Y/ 15% 47%

udferer mit arbejde

Svarfordeling af autonomi

11% 48%

4% 9% 15% 46%

Niveau for autonomi

3
111

32% 100%

80%

100%

72%

100%

76%

N = 6949 Il Helt uenig
Anm: Figuren viser fordelingen af offentligt ansattes vurdering af I Overvejende
autonomi. uenig

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

Hverken uenig
eller enig

Overvejende enig
Il Helt enig
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Mindre forskel i varderingen af autonomi

Offentligt ansatte i teknik, kultur, erhverv og gvrige samt generel
offentlig administration og ungdoms — og videregdende uddannelser
vurderer deres oplevede autonomi en anelse hgjere end andre
offentligt ansatte.

Samtidig vurderer ansatte i fagomraderne aldre, forsvar og politi,
samt sundhed og psykiatri deres niveau af autonomi en anelse
lavere.

Teknik, kultur, erhverv og gvrige

Generel offentlig administration

Ungdoms —og videregdende
uddannelser

Dagtilbud

Grundskole

Arbejdsmarked og social

Aldre

Forsvar og politi

Sundhed og psykiatri

Autonomi og fagomrade

=41
—4,1
—4,1 H

- 4,0

Niveau for autonomi

Anm: Figuren viser det gennemsnitlige niveau for offentligt
ansattes vurdering af autonomi. 5=hgjt niveau af autonomi.
Respondenterne er fordelt pa fagomrade.

Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021
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Autonomi fordelt pa alder

5

@ Sterre grad af autonomi for &ldre offentligt
ansatte

Det ses generelt, at @ldre offentligt ansatte oplever storre grad af
autonomi pa deres arbejde. Offentligt ansatte i kategorien 18-25 er
sdledes dem, som oplever lavest grad af autonomi pa deres arbejde.

Sammenhangen skal ses i lyset af, at de @ldre offentligt ansatte
formodentligt har mere anciennitet og joberfaring i arbejdet.

ansatte mellem 34 og 65 ar. /

\/

Niveau af autonomi
S
1

Der ses samtidig ikke nogen navnevardig forskel pa offentligt

18-25 26-33 34-41 42-49 50-57 58-65 66-73
Alder

N = 6955

Anm: Figuren viser sammenhangen mellem motivation og
autonomibehov betinget af de tre motivationstyper i overste figur
samt ledelse i den nederste. 5=hgj motivation.

Kilde = Motivationsundersoggelsen, 2021
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Hvorfor undersgger vi oplevelsen af kompetencer?

Den psykologiske effekt af at opleve at veere kompetent til sit arbejde
og af kollegaerne blive anset som veerende kompetent kan bidrage
positivt til graden af motivation.

Vi afdekker kompetencebegrebet gennem tre dimensioner, som det
fremgar til hgjre. Det er dermed, hvorvidt man oplever dels at vaere
kompetent i sit arbejde, hvorvidt man oplever at ens kollegaer synes, at
man er kompetent, og om man har folelsen af, at man gor en god
indsats.

En detaljeret redegorelse for konstruktionen og indekseringen af de tre
dimensioner af kompetencer findes i det tekniske appendiks.

90  Kilder: Thuesen, F. (2010) Ledelse og motivation i den offentlige sektor. SFI — det nationale forskningscenter for velfserd

%
i

®)
™
V1

Dimensioner som vi undersgger

Oplevelse af at vaere kompetent til sit arbejde

Dimensionen afspejler, at de ansatte vurderer at veere kompetent
til deres arbejde.

Kollegaer anser en som kompetent

Dakker over, hvorvidt man oplever, at andre pa arbejdet synes,
at man er kompetent i sit arbejde.

Folelse af, at man gor en god indsats

Dimensionen dakker over i hvilket omfang, at de ansatte
oplever, at de gor en god indsats pa deres arbejde.

Nationalt Partnerskab om
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Fordeling af oplevelse af Kompetencer

En stor andel af offentligt ansatte foler sig {
kompetente Jeg foler, at jeg er kompetent 3%

til mit arbejde 35% 61% 100%
Det ses, at mere end 80 pct. af de offentligt ansatte overordnet @

erklarer sig overvejende enige eller helt enige i, at de oplever at vare

o . . 96%
kompetente pa tvers af de tre dimensioner.

OI

vaere overvejende enige eller helt enige i, at de er kompetente til Folk pd mit arbejde forteeller mig,

at jeg er god til det jeg laver

Det ses desuden, at ca. 96 pct. af de offentligt ansatte, oplever at .
12% 41% 43% 100%
1%

deres arbejde.

Slutteligt oplever de offentligt ansatte generelt, at de gor en god S4%

indsats pa deres arbejde.

De fleste dage foler jeg, at jeg gor §&/47%
en god indsats pd mit arbejde 45% 46% 100%
2%

91%

I

Oplevelse af kompetencer

N = 6949 Il Helt uenig
Figuren viser fordelingen af de offentligt I Overvejende uenig
ansattes vurdering af kompetencer. . .
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021 Hverken enig eller uenig
Overvejende enig
Il Helt enig
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Steerk sammenhaeng mellem kompetencer og
motivation

Det ses pa tvers af uddannelsesniveau, at der er en staerk
sammenhang mellem, hvorvidt man oplever sig kompetent ift.
opgavelgsningen og indre motivation.

Denne sammenhang er en anelse sterkere for offentligt ansatte med
grundskole som hgjest gennemforte uddannelse.

Det kan med andre ord udledes, at der pa tveers af uddannelse er en
sammenhaeng mellem at fole sig kompetent i sit arbejde og veere
indre motiveret.

Uddannelse inden for
politiet eller forsvaret

Erhvervsfaglig uddannelse

Kort videregdende uddannelse

Mellemlang videregdende
uddannelse

Lang videregdende uddannelse

Anden uddannelse

Kompetencer, uddannelse og indre motivation

_4,1

—3.6 —4,0

Jmmm———— 4,0

T mmmmmm—r——- 4,2
—4,0
— 37 4

3 4
Indre motivation

N =6949

Anm: Figuren viser ssmmenhzngen mellem indre motivation
og kompetencer athaengigt af uddannelse. 5=hgj motivation.
Opdelingen i niveau af kompetencer er foretaget efter
fordeling. Se teknisk appendiks for detaljer herom.
Erhvervsfaglig uddannelse er i spergerammen angivet som
”Kommunal eller privat elevuddannelse”.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

|| Hgj grad af kompetencer
Nogen grad af kompetencer

Lav grad af kompetencer
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Hvorfor undersgger vi tilhgrsforhold? Dimensioner som vi undersgger

Tilhgrsforhold til samarbejdspartnere og kollegaer, gode

arbejdsrelationer og dét at fole sig tilknyttet til andre er vigtige Positive relationer til andre

faktorer for de ansattes arbejdsglaede og motivation - og dermed Dimensionen afspejler i hvilket omfang, at de ansatte oplever
ogsa for kvaliteten og effektiviteten i arbejdets udforelse. at kunne lide de mennesker, som de mgder i forbindelse med
arbejdet.

Tilhgrsforhold underseges ud fra tre dimensioner, som det fremgar
til hajre.

En detaljeret redegorelse for konstruktionen og indekseringen af

, . ) X X Oplevelsen af gensidigt tilhor
tilhegrsforhold findes i det tekniske appendiks.

OO Dimensionen afspejler i hvilket omfang, at de ansatte oplever,
(J atde mennesker de mader pa deres arbejde, ogsa virker til at
kunne lide den givne ansatte.

Tilknytning til kolleger

&l Dimensionen afspejler i hvilket omfang, at de ansatte oplever
en tilknytning til andre gennem deres arbejde.

Nationalt Partnerskab om
94 Kilder: Jensen, U. T., Loon, N. V., & Vandenabeele, W. (2016). Serviceproduktion eller serviceregulering: Forskelle i public service-motivation?
Ledelse og Kompetencer



TILHORSFORHOLD - SVARFORDELING Tihosiorhold @@ @@ @00 000 000

Fordeling af svarafgivelse til tilhersforhold

Generelt hgjt niveau af tilhersforhold

Der ses generelt et hgjt niveau af tilhersforhold pa tvaers af Jeg kan lide de mennesker, jeg

. . 0, 0, 0, (o)
dimensioner. meder i forbindelse med arbejdet e 52% 17% 100%

Det ses desuden, at serligt den dimension, der vedrgrer at fole sig
knyttet til andre gennem sit arbejde, vurderes hgjt pa tvars af de

offentligt ansatte. Mennesker som jeg moder i
forbindelse med det daglige

Her oplever ca. 70 pct. af de offentligt ansatte, at de foler sig knyttet arbejde virker til at 23% 46% 26% 100%
kunne lide mig

69%

til andre via deres arbejde.

Jeg foler mig knyttet til

9 0,
andre gennem mit arbejde = 32%

100%

Oplevet tilhorsforhold

N = 7007 Il Helt uenig
Anm: Figuren viser fordeling for de offentligt ansattes
vurdering af tilhersforhold.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021 Hverken enig eller uenig

I Overvejende uenig

Overvejende enig
Il Helt enig
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BEHOV FOR TILHORSFORHOLD OG ALDER Tihorstorhold @@ @@ @00 000 000

Tilhersforhold, alder og indre motivation

Generelt lavere indre motivation ved mindre 5 -
tilhgrsforhold pa tveers af alder

Det kan udledes, at offentligt ansatte som i lavere grad feler, at man
har et tilhgrsforhold til ens arbejdsplads ligeledes har en lavere grad
af indre motivation.

Denne sammenhaeng gor sig geldende pa tveaers af aldersgrupper,
men er sarlig tydelig ved de aldre aldersgrupper.

Indre motivation
N
\

3 T T T T T T )
18-25 26-33 34-41 42-49 50-57 58-65 66-73
Alder

N=6955 .

Anm: Qverste figur viser sammenhangen HﬂJ grad af

mellem motivation og tilhersforhold betinget af tilhorsforhold

alder. Opdelingen i n.iveau af till}nrsforholq er Nogen grad af

foretaget efter fordeling, se teknisk appendiks for tilhersforhold

detaljer herom. 5=hgj motivation

Kilde = Motivationsundersggelsen, 2021 Lav grad af tilhersforhold
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O_I_

—

Introduktion

Vi introducerer undersogelsen
og undersggelsens grundlag.
Herudover prasenteres
resultater fra undersogelsen.

Organisatoriske
faktorer

Der stilles skarpt pa de
offentligt ansattes
organisationsforhold.

Jobfaktorer

Vi kortlaegger offentligt
ansattes oplevelse af
jobfaktorerne.

Individuelle
faktorer
Vi undersgger de offentligt

ansattes oplevelse af de
individuelle faktorer.

Sammenfatning
UndersggelSens CeNtrale TESUITATET..........ccc.uiiiiiiieiieeceeeecee ettt et e et e e e e e e et e e e e taeeesaeeeesssaaeeeennsnaeeasnsnsnens S. 4

Kontekst for undersogelsen

Undersogelsens kontekst, perspektivering til andre undersegelser samt model for undersggelsen..................... S. 19
Undersogelsens population

Introduktion til undersogelsen, dens grundlag og reprasentativiter...........cccccuveeeeiieiiiieeciiie e S. 26
Motivation

Undersggelsens analyser af motivationstyper 0g —faKtOrer...........cocveiiiiiiiiiriiiinieiieceeeeecre e S. 34
Ledelse

Retning og malopnaelse, nar personaleledelse, konsekvens og opfelgning, faglig ledelse............cccoeuveennnen..e. S. 51
Regelstyring

Regler og tidsforbrug, regler og arbejdsgange, regler 0g formal............ccceeviiiriiiniiiiniiiiiiecece e S. 56

Organisationsforhold
Organisationens omdgmme, medarbejderindflydelse, vaerdioverensstemmelse............cccceeeeuieeiciieeciieeecnneeennee. S. 61

Person-job-fit
Personligt match med organisationen og fagligt match med organisationen..........c...ccoceeviiivieiiiienniieennneennnnen. s. 67

Udviklingsmuligheder

Personlig udvikling, faglig udvikling, kompetenceudviKIing...........cccceevierriieiniiieiiiieiniieeniieeseeeeeeessieeesineenens S. 72
Anseattelsesforhold

Lon, ansaettelsesvilKAT, JODPTEIEIENCET . ......ccccuiiiiiiiieiieieteeeteeete ettt s e e e s te e e s ta e e saaeessaeesssaeesssaeesaseens S. 76
Autonomi

Indflydelse, mulighed for at ytre sig, grad af selvbestemmelse..............ccocoueriiiiiiiiiiiniiieceee s. 84
Kompetencer

Oplevelse af at vaere kompetent, kollegaer anser en som kompetent, folelse af at gore en god indsats............... s. 89
Tilhersforhold

Folelse af at kunne lide andre pa sit arbejde, andre kan lide en, folelsen af tilknytning til arbejdspladsen........ S. 93

Mening
Arbejde med noget meningsfuldt, forbindelse mellem arbejde og samfundets bedste, personlig mening.......... S. 97



MENING — INTRODUKTION vy 0000 000 0000000

Hvorfor undersgger vi mening? Dimensioner som vi undersoger
Mening er en vigtig faktor for den enkelte ansattes mulighed for at se Arbejde med noget vigtigt
arbejdet i et starre perspektiv, og dermed ogsa vigtigt for den enkelte

Dimensionen dakker over, om de ansatte oplever at arbejde

ansattes motivation og arbejdsglede. L
5 10s8 ? med noget, som de mener er vigtigt i livet.

Mening forstds som dét at arbejde med noget vigtigt i livet, at opleve
en forbindelse mellem arbejdet og samfundets bedste samt at opleve,
at arbejdet giver personligt mening.

Forbindelse mellem arbejde og samfundet

En detaljeret redegorelse for konstruktionen og indekseringen af
mening findes i det tekniske appendiks. @ Dimensionen dakker over, om de ansatte oplever en
forbindelse mellem deres arbejde og samfundets bedste.
. Personlig mening

(i W Dimensionen dakker over, om de ansatte oplever at deres
arbejde giver personlig mening.
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MENING — SVARFORDELING

Mening

99

Generelt hgj niveau af oplevet mening

Der ses generelt et hgjt niveau af den oplevede mening pa tvers af de
tre dimensioner.

De offentligt ansatte vurderer i serlig hoj grad, at arbejdet giver
mening for dem personligt.

Samtidig er det dog ogsa veerd at bemarke, at der er et hgjt niveau af
forbindelse mellem arbejdet og det, som de ansatte synes er vigtigt i
livet og samfundets bedste.

Arbejder med det,
jeg synes er vigtigt 1 livet

Forbindelse mellem mit
arbejde og samfundets
bedste

Arbejde giver mening for
mig personligt

1

Fordeling af svarafgivelse til mening

5%

18% 43%
/0 0 ()

(=]

g
111

0,

18% 41%

2%
9% 43%

Oplevet mening

N =7007

Anm: Figuren viser fordelingen af de offentligt
ansattes vurdering af mening.

Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021

100%

6%

37% 100%

78%

45% 100%

Il Helt uenig

I Overvejende uenig
Hverken enig eller uenig
Overvejende enig

Il Helt enig
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MENING OG FAGOMRADE

Mening

100

Mindre forskelle i oplevelsen af mening fordelt pa
fagomrader

Der ses pa tveers af fagomrader mindre forskelle i oplevelsen af
mening for de offentligt ansatte.

Dagtilbud og Grundskole ligger en anelse hgjere i oplevelsen af
tilhersforhold og mening.

Generelt ses det, at der er stor ensartethed pa tveers af fagomraderne
pé et aggregeret niveau, hvor kun generel offentlig administration
oplever en anelse mindre grad af mening i deres arbejde.

Dagtilbud

Grundskole

Aldre

Sundhed og psykiatri

Ungdoms —og videregéende
uddannelser

Arbejdsmarked og social

Teknik, kultur, erhverv og gvrige

Forsvar og politi

Generel offentlig administration

Mening og fagomrade

—44 S

—43 %

—4,2

—4,2

—4,1

—4,1

—4,0

—4,0

Niveau af mening

N =6949

Anm: Figurerne viser det gennemsnitlige niveau for offentligt
ansattes vurdering af mening fordelt pa fagomréder. 5=hgjt niveau

af mening.
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
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MENING OG ALLDER Mening 0000 000 000 0000

Mening, alder og indre motivation

Lavere indre motivation ved mindre niveau af
mening pa tveers af alder

Det kan udledes, at offentligt ansatte som i lavere grad foler, at de
har en oplevelse af mening i deres arbejde, ligeledes har en lavere
indre motivation.

Denne sammenhaeng gor sig geldende pa tveaers af aldersgrupper,
men er sarlig tydelig ved de aldre aldersgrupper.

Derudover fremgar det, at sammenhaengen er steerkere for eldre
offentligt ansatte som oplever lav grad af mening i deres arbejde.

Indre motivation
N
)

3 T T T T T T )
18-25 26-33 34-41 42-49 50-57 58-65 66-73
Alder
N'=6955 ) . Hgj grad af mening
Anm: @verste figur viser sammenhangen mellem )
motivation og mening betinget af alder. Niveau af Nogen grad af mening
mening er opdelt efter fordeling, se teknisk Lav grad af mening

appendiks for detaljer herom. 5=hgj motivation
Kilde = Motivationsundersogelsen, 2021
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PARTNERSKAB OM LEDELSE OG KOMPETENCER

103

Hvem star bag undersogelsen

Motivationsundersggelsen af offentligt ansatte er en del af Aftale
om ledelse og kompetencer i den offentlige sektor, som blev
indgaet i 2019 mellem den davaerende VLAK-regering, KL og
Danske Regioner. Aftalen er viderefort af regeringen.

Aftalen skal styrke offentlig ledelse og sikre kompetente offentlige
ledere og - medarbejdere. Aftalen omfatter forskellige initiativer,
herunder en arlig ledelsesuge, en undersogelse af medarbejdernes
motivation samt gget brug af nationale brugertilfredsundersogelser.

Den fulde aftaletekst kan lases her.

For at understotte aftalens initiativer er et tvaeroffentligt
partnerskab om ledelse og kompetencer blevet etableret.

Der er tilknyttet en falgegruppe til partnerskabet, hvor faglige
organisationer og andre relevante interessenter indgar.
Folgegruppen har haft mulighed for at give bemerkninger til
afrapporteringen af motivationsundersogelsen.

KL

<» MEDARBEJDER
OG KOMPETENCE

£

FINANSMINISTERIET
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https://www.medst.dk/media/7088/aftalen-om-ledelse-og-kompetencer-i-den-offentlige-sektor-2019.pdf
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