Hvilke jobs er attraktive for offentligt
ansatte i det danske sundhedsvasen?

Den ustyrlige sundhed

Det er centralt for sundhedsvaesenet og for den of-  ning, borgerkontakt, udfordringer og inklusion. Re-
fentlige sektor i bredere forstand at kunne tiltreekke — sultaterne viser, at hajere veerdier pd jobegenskaber
egnede kandidater til stillingerne, men hvilke jo- i nzesten alle tilfeelde er mere foretrukne end lavere
begenskaber er egentlig vigtigst at fremhazeve, ndr  veerdier. De vigtigste jobegenskaber for jobattraktivi-
man skal annoncere stillinger? Med udgangspunkt  tet er lan, jobsikkerhed og udfordringer. Der er min-
i et conjointstudie af 1.292 offentligt ansatte un-  dre forskelle pd jobegenskabernes betydning i sund-
dersager denne artikel betydningen af seks centrale  hedsvaesenet og den offentlige sektor i avrigt.
jobegenskaber: lon, jobsikkerhed, prosocial indvirk-
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nem et conjoint-eksperimentelt studie af 1.292 offentligt ansatte afdaekker vi
seks centrale jobegenskaber. Vi bidrager med eksperimentel viden om, hvilke
jobegenskaber offentligt ansatte opfatter som attraktive, samt viden om den
relative betydning af udvalgte jobegenskaber. Desuden bidrager vi med viden
om forskelle mellem offentligt ansatte i sundhedsvaesenet og ovrige offentligt
ansatte.

Teoretisk ramme - overensstemmelse mellem ansggere og
omgivelser

Nar ansegere skal valge job, leder de som udgangspunkt efter forhold, som
har god overensstemmelse med deres centrale verdier og motivation. Anse-
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gere har i udgangspunktet ikke fuldt overblik over alle jobmuligheder, og de
soger derfor efter og reagerer pa baggrund af de tilgeengelige signaler fra mu-
lige arbejdsgivere om forskellige faktorer, der kan gore et job mere eller min-
dre attraktivt (Erhart og Ziegert, 2005: 906).

Litteraturen peger pa, at ansegeres vurdering af fit (overensstemmelse) op-
star i interaktionen mellem individets verdier og motiver og omgivelsernes
karakteristika, som i dette tilfeelde er egenskaber ved et arbejde (Cable og
Judge, 1996; Kristof-Brown et al., 2023). Fit mellem individ og arbejde fin-
des pa mange niveauer, hvor de mest centrale er: miljg, organisation og job
(Kristof-Brown et al., 2005, s. 281). Konkrete faktorer kan sjeldent isoleres
til ét niveau, og vi benytter betegnelsen jobegenskaber om de forhold ved
en anseattelse, der kan tiltreekke individer (dvs. fit mellem individ og job),
selvom egenskaberne nogle gange kan vere givet af forhold pa miljo- eller
organisationsniveau.

Jobegenskaber defineres som de karakteristika ved et job, som et individ ind-
drager i vurderingen af jobattraktivitet. Information vedrerende en stilling el-
ler en organisation kan udgere jobegenskaber, som i rekrutteringslitteraturen
er koblet til individets behov og motivation (Cantarelli et al., 2020; Keppeler
og Papenfuf3, 2021; Korac et al., 2020; Vogel og Satzger, 2024). For at forsta
hvordan et individ vurderer kompatibiliteten mellem jobegenskaber og egne
karakteristika, traekker vi pa litteratur om signalering og begranset rationali-
tet, der tilsiger at individet handterer det informationstunge jobmarked ved at
tolke jobbets faktiske forhold for at finde et tilfredsstillende fit snarere end det
perfekte fit (Keppeler og Papenfuf3, 2023; Lievens og Slaughter, 2016; Weske
et al., 2020).

Hvad tiltraeekker ansatte til en arbejdsplads?

I litteraturen har der veeret fokus pa preeferencer for mange forskellige jo-
begenskaber, men der mangler studier, som undersoger den relative betyd-
ning mellem jobegenskaber. Fra motivationslitteraturen har vi en raekke bud
pa forskellige motivationsfaktorer, der kan gore sig geeldende i forskellig grad,
nar individer vurderer jobattraktivitet. Her sondrer vi mellem intrinsisk, eks-
trinsisk og prosocial motivation. Distinktionen mellem netop disse tre mo-
tivationsformer er anerkendt i litteraturen og anvendes bl.a. til at undersoge
medarbejderes motivation og organisatorisk tiltreekning (Andersen et al.,
2018; Asseburg og Homberg, 2020).

Prosocial motivation henviser til, at man er motiveret af muligheden for at
gore en positiv forskel for andre mennesker (Grant, 2008). I trdd med andre
studier betragter vi prosocial motivation som en bred kategori, der deekker
over motivationen for bade at hjalpe specifikke “andre” samt hele samfun-
det (Andersen et al., 2018; Oelberger et al., 2023). At have muligheden for at
have prosocial betydning er centralt for ansatte med public service motivation
(PSM), som er drevet af motivation rettet mod at bidrage gennem leveringen
af offentlig service (Kjeldsen, 2012). I en rekrutteringskontekst forventer vi, at
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individer, der er prosocialt motiverede, tiltreekkes af jobs, der tilbyder hand-
gribelige muligheder for at gore en forskel for andre — kendte som ukendte.

Intrinsisk motivation opstar ifelge selvbestemmelsesteorien, nar handlingen
findes interessant eller nydelsesfuld i sig selv (Ryan og Deci, 2000). Som An-
dersen et al. (2018: 289) formulerer det: “Det er nydelsen ved selve opga-
ven (og ikke dens konsekvenser), der driver adfeerden” (vores oversattelse).
Intrinsisk motivation faciliteres, nar tre grundleggende psykologiske behov
for autonomi, kompetence og for at here til (relatedness) er opfyldte, og i en
rekrutteringskontekst forventer vi, at mulighed for tilfredsstillelse af disse tre
behov generelt gor et job mere attraktivt.

Ekstrinsisk motivation er rettet mod opnaelsen af ydre konsekvenser i form
af at f4 s& meget som muligt til gengeeld for sa lille en indsats som muligt. I en
rekrutteringskontekst forventes den ekstrinsisk motiverede ansatte saledes at
veere tiltrukket af de instrumentelle, eksterne gevinster ved anszttelse som en
hej timelon, jobsikkerhed, favorable arbejdstider (Andersen et al., 2018; Ross,
1973).

Centrale jobegenskaber for tiltraekning til et job i det offentlige
(sundhedsvaesen)

Vi egnsker at undersoge centrale jobegenskaber, som knytter sig til bade
ekstrinsisk, intrinisk og prosocial motivation, og vi veelger to fra hver gruppe.
De i alt seks jobegenskaber er: lon og jobsikkerhed (ekstrinsisk motivation),
prosocial indvirkning og borgerkontakt (prosocial motivation) samt udfor-
dringer og inklusion (intrinsisk motivation).

Lon

Lon er i kraft af sin instrumentelle veerdi en vaesentlig kilde til ekstrinsisk
motivation (Van den Broeck et al., 2021), idet en hgjere indkomst alt andet
lige giver mulighed for et storre forbrug og dermed hojere nytte. Rainey skriver
om offentligt ansatte (1982: 297), at “ekonomiske og andre ydre belenninger
vaerdseettes hojt af mange ansatte i den offentlige sektor” (vores oversattelse).
Dette understottes generelt i litteraturen. F.eks. fandt en meta-analyse af Ju-
dge et al. (2010) en positiv sammenhzeng mellem lonniveau og jobtilfredshed,
hvilket tyder pa, at hojere lon kan ege den opfattede jobattraktivitet. Canta-
relli et al. (2020) finder ligeledes, at en lgnstigning pa 7 pct. (fra 1.300 til 1.400
euro) har en sterk effekt pa jobattraktivitet for sygeplejersker og assistenter.
Ripoll et al. (2023: 12) finder ogsa staerke effekter i en lignende undersegelse,
men undersoger meget store lonforskelle pa 50 pct. eller 100 pct.. Dette studie
finder desuden marginalt aftagende effekter af hojere lon pa villighed til at
soge et job. Med afsat i ovenstaende opstiller vi forste hypotese:

H1: Offentligt ansatte vil opfatte jobs med det hojeste niveau af lon som mest
attraktive, jobs med det mellemste niveau af lon som mindre attraktive og jobs
med det laveste niveau af lon som mindst attraktive.
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Jobsikkerhed

Ved jobsikkerhed forstas sandsynligheden for, at en anseger kan beholde job-
bet. Der er flere grunde til at, at stabile anszttelsesforhold kan vare en at-
traktiv komponent af offentlig ansattelse og en generel indikator for, hvor at-
traktiv et individ finder en given stilling. Hoj jobsikkerhed er i mange studier
blevet fremhavet og empirisk underbygget, som en central faktor i tiltreeknin-
gen til arbejde i den offentlige sektor (Leisink og Steijn, 2008; Linos, 2018).
Et nyligt metastudie viser f.eks., at jobsikkerhed korrelerer positivt med bl.a.
jobtilfredshed (Hur, 2022). Vi opstiller derfor anden hypotese:

H2: Offentligt ansatte vil opfatte jobs med det hgjeste niveau af jobsikker-
hed som mest attraktive, jobs med det mellemste niveau af jobsikkerhed som
mindre attraktive og jobs med det laveste niveau af jobsikkerhed som mindst
attraktive.

Borgerkontakt

Ved borgerkontakt forstar vi den ansattes direkte og personlige kontakt med
borgere, brugere, patienter, klienter mm. Hyppig borgerkontakt forventes
at vere en jobegenskab, der korrelerer positivt med jobattraktivitet. Grant
(2007: 398) formulerer det veesentlige i den direkte, relationelle borgerkon-
takt: “Medarbejdere soger ikke blot meningsfulde opgaver, men ogsad me-
ningsfulde relationer” Borgerkontakt er saledes en attraktiv jobegenskab,
fordi den gor det muligt at tilfredsstille et enske om at gore en konkret forskel
for konkrete personer. Borgerkontakt kan desuden understotte behovet for at
hore til, som ifelge selvbestemmelsesteorien er et grundleeggende menneske-
ligt behov (Ryan og Deci, 2000).

Flere studier har fundet, at borgerkontakt korrelerer positivt med relevante
athengige mal. Oelberger et al. (2023) finder f.eks. at relationelt arbejde -
f.eks. med borgere — korrelerer positivt med jobtilfredshed. Canterelli et al.
(2020) finder pa tilsvarende vis, at sygeplejersker i gennemsnit er villig til at
opgive 1,63 pct. af deres lon for at have hyppig patientkontakt. Faktisk fandt
de, at patientkontakten var den vigtigste faktor med henblik pa at forudse til-
treekning til et job. Tredje hypotese lyder derfor:

H3: Offentligt ansatte vil opfatte jobs med det hejeste niveau af borgerkon-
takt som mest attraktive, jobs med det mellemste niveau af borgerkontakt som
mindre attraktive og jobs med det laveste niveau af borgerkontakt som mindst
attraktive.

Prosocial indvirkning

Uanset om man har direkte borgerkontakt eller ej, kan offentligt ansatte i storre
eller mindre grad opleve, at de har mulighed for at have positiv indvirkning pa
andre og samfundet gennem deres job. Vi forstar prosocial indvirkning som
det at gore en forskel for andre, dvs. et begreb der er naert beslegtet med pro-
social motivation (Grant, 2008). Hvor borgerkontakt handler om relationer
til konkrete andre, sa handler prosocial indvirkning om at gere forskel for en
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ukendt anden. Battaglio et al. (2022) finder f.eks., at sandsynligheden for, at
offentligt ansatte er tilfredse med deres arbejde, fordobles, hvis de foler, at de
har en stor indvirkning pa borgerens liv, set relativt til, hvis de foler, at de har
en lille indvirkning. Nyere studier (Vogel og Satzger, 2024; Oelberger et al.,
2023) viser desuden positive effekter af mal, der ligner prosocial indvirkning
pa f.eks. jobtilfredshed. Selvom disse studier ikke underseger jobattraktivitet
og deres begreber ikke daekker prosocial indvirkning specifikt, sa tyder bade
teori og empiri pa, at prosocial indvirkning spiller en positiv rolle. Vi forven-
ter derfor folgende:

H4: Offentligt ansatte vil opfatte jobs med det hojeste niveau af prosocial ind-
virkning som mest attraktive, jobs med det mellemste niveau af prosocial ind-
virkning som mindre attraktive og jobs med det laveste niveau af prosocial
indvirkning som mindst attraktive.

Udfordringer

Udfordrende arbejdsopgaver er varierende og kreaever, at den ansatte bringer
sine kompetencer i spil. Behovet for at bruge egne kompetencer og fole sig
kompetent i opgavelesningen udspringer af et basalt behov for mestring og
udnyttelse af egne ressourcer, og fordrer ifplge litteraturen den intrinsiske
motivation (Ryan og Deci, 2000). Der er saledes noget iboende tilfredsstil-
lende og selvtillidsopbyggende ved at bringe kompetencer i spil og derigen-
nem overkomme svere opgaver. Udfordrende arbejdsopgaver, der forudset-
ter kompetence forventes saledes at vaere appellerende for den kompetente
(Linos, 2018). Dette forventes serligt at gore sig geeldende for offentligt an-
satte, da stillinger i den offentlige sektor ofte kraever fagspecifikke kompeten-
cer, hvilket f.eks. ses pa sundhedsomradet. Studier har desuden keedet udfor-
drende arbejdsopgaver sammen med bade storre professionelt engagement
(Mauno et al., 2007) og sterre tilbejelighed til at sege job i politiet (Linos,
2018).

Det bemzerkes, at ikke alle offentlige stillinger kreever specialiseret viden, lige-
som der forventeligt ogsa findes offentligt ansatte, der ikke ser samme veaerdi
i udfordringer, men i stedet foretraekker en hverdag praget af simple ruti-
nepragede opgaver. Vores generelle forventning er dog alligevel, med hen-
visning til et basalt psykologisk behov for at udeve og fole kompetence, at
offentligt ansatte vil opfatte jobs med hej grad af udfordring som attraktive.
Hypotese 5 folger deraf:

H5: Offentligt ansatte vil opfatte jobs med det hojeste niveau af udfordring
som mest attraktive, jobs med det mellemste niveau af udfordring som mindre
attraktive og jobs med det laveste niveau af udfordring som mindst attraktive.

Inklusion

Ved inklusion forstar vi, at arbejdspladsen er inkluderende, nar den har et
eksplicit fokus pa skabelsen og opretholdelsen af et inkluderende klima,
hvor diversitet veerdsettes og ses som en styrke (Ashikali et al., 2021: 500).
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Vi forventer, at offentligt ansatte generelt vil finde inkluderende arbejdsplad-
ser mere attraktive, fordi vi forventer, at alle mennesker, med udgangspunkt
i selvbestemmelsesteori (Ryan og Deci, 2000), foretrekker inkluderende ar-
bejdspladser, fordi det understotter intrinsisk motivation at feerdes i miljoer
preget af tryghed og fornemmelsen af at hore til (Duerrenberger og Warning,
2023). Nogle forfattere finder, at et eksplicit fokus pa inklusion kan have en
negativ effekt pa majoritetskandidater (Plaut et al., 2011). Vi forventer imid-
lertid at den positive effekt gennemsnitligt vil veere staerkere end en eventuel
negativ effekt. Vi opstiller derfor den sjette og sidste hypotese:

Hé6: Offentligt ansatte vil opfatte jobs med det hojeste niveau af inklusion som
mest attraktive, jobs med det mellemste niveau af inklusion som mindre at-
traktive og jobs med det laveste niveau af inklusion som mindst attraktive.

Hvor kan der veere forskelle mellem offentligt ansatte i
sundhedsveesenet og i gvrigt?

Som navnt interesserer vi os ogsa for, hvilke jobegenskaber offentligt ansatte i
sundhedsvzasenet finder attraktive relativt til offentligt ansatte i ovrigt. Vi for-
mulerer ikke klare forventninger til forskelle, men arbejder ud fra en forvent-
ning i forskningslitteraturen om, at der vil veere mange ligheder mellem den
offentlige sektors ansatte i den forstand, at man har valgt at arbejde for sam-
fundet. Samtidig kan der vere forskelle knyttet til f.eks. lonniveauer, opgave-
typer og borgerkontakt, der kendetegner forskellige jobs (Kjeldsen, 2012). I
danske undersegelser har ansatte i sundhedsveesenets f.eks. angivet at vere
prosocialt motiveret og serligt steerkt i relation til den enkelte borger (Moti-
vationsundersegelsen, 2021). Derudover er sundhedsvesenet karakteriseret
ved et relativt hejt uddannelsesniveau, som kan betyde, at mange motiveres
serligt af intrinsiske faktorer som udfordringer i arbejdet. Pa baggrund af lit-
teraturen er det svaert at pege pa klare forventninger til forskellige praeferencer
for ekstrinsiske faktorer som lon og jobsikkerhed.

Det conjointeksperimentelle design

Vi anvender et conjointeksperiment, som er en surveyeksperimentel metode,
der tillader kausal estimering af de enkelte jobegenskabers relative betydning
for individets preeferencer i en opstillet valgsituation (Bansak et al., 2018,
2023; Hainmueller et al., 2015). Metoden har sin oprindelse i skonomien og i
marketingstudier af forbrugerpraferencer (Green og Rao, 1971; Green et al.,
2001), men anvendes i dag udbredt i samfundsvidenskaberne. Designet er an-
vendt i nyere rekrutteringsstudier (Cantarelli et al., 2020; Lee og Jilke, 2023)
til at undersoge offentligt ansattes jobpreeferencer.

I vores design skal respondenterne velge mellem to hypotetiske jobs a syv
omgange. Disse jobs varierer tilfaeldigt i forhold til de seks udvalgte jobegen-
skaber. Disse er udformet med udgangspunkt i forskningslitteraturen samt for
at sikre en hej malingsvaliditet. Hver jobegenskab har et middelniveau og to
niveauer, som ligger hhv. tydeligt, men ikke radikalt, over og under middel-
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niveauet (se tabel 1). For lon har vi f.eks. valgt “en lon omkring gennemsnit-
tet for lignende stillinger” som middelverdien og hhv. 10 pct. over og under
gennemsnittet som hej og lav veerdi. Seerligt jobsikkerhed har veeret vanskelig,
og her har vi valgt fast stilling som hej grad af jobsikkerhed og midlertidig
stilling med og uden mulighed for forleengelse som hhv. mellem og lav grad
af jobsikkerhed. Vi anerkender, at der kunne foretages andre operationalise-
ringer af disse jobegenskaber, men vi vurderer, at variationen giver mulighed
for rent faktisk at male betydningen af relevante og markante variationer i
jobegenskaberne.

Tabel 1: Operationalisering af jobegenskaber (seks attributter med tre niveauer hver)

Lon En lgn 10 pct. over gennemsnittet for lignende stillinger
En len omkring gennemsnittet for lignende stillinger
En lon 10 pct. under gennemsnittet for lignende stillinger

Jobsikkerhed  En fast stilling
En midlertidig stilling med mulighed for forlaengelse
En midlertidig stilling uden mulighed for forleengelse

Prosocial Du har i hgj grad mulighed for at gere en forskel for andre
indvirkning Du har i nogen grad mulighed for at gare en forskel for andre
Du har i lav grad mulighed for at gere en forskel for andre

Borgerkontakt Daglig personlig kontakt med borgere
Hyppig, men ikke daglig, personlig kontakt med borgere
Sjeeldent personlig kontakt med borgere

Udfordringer  Flest udfordrende opgaver, hvor du ofte bruger dine faglige
kompetencer
En blanding af udfordrende og simple opgaver, hvor du i skiftende grad
bruger dine faglige kompetencer
Flest simple opgaver, hvor du sjaeldent bruger dine faglige
kompetencer

Inklusion En arbejdsplads med et stort fokus pa at veerdsaette diversitet blandt
medarbejdere
En arbejdsplads med nogen fokus pé at veerdseette diversitet blandt
medarbejdere
En arbejdsplads uden et saerligt fokus pé at veerdsaette diversitet blandt
medarbejdere

I selve udformningen af valgsituationen har vi tilstraebt en reekkefolge, der
kunne optreede i et virkeligt jobopslag. Respondenterne preasenteres forst for
typen af ansattelse (jobsikkerhed), hvorefter jobbets indhold presenteres
(udfordringer, borgerkontakt, prosocial indvirkning), derneest information
om arbejdspladsen (inklusion) og slutteligt lonnen. Visningsrakkefelgen bi-
drager dels til den ekologiske validitet, men vigtigst lettes den kognitive be-
lastning pa respondenten. Tabel 2 viser et konkret eksempel pa en valgsitu-
ation. Vi benytter et JavaScript indbygget i survey-programmet Qualtrics til
at sikre, at samtlige niveauer genereres automatisk for hvert valgset for hver
respondent. Dette sker automatisk, nar en respondent dbner sporgeskemaet.
Niveauerne er altsa fuldt randomiserede og tildelt tilfeeldigt. Hver respondent
gennemforer som naevnt syv valgsituationer og preesenteres derfor for maksi-
malt 14 jobprofiler.
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Tabel 2: Eksempel pé en valgsituation, hvor niveauerne af hver jobegenskab er
randomiserede

JOB1 JOB 2

Note: Foar valgsituationen er respondenten blevet praesenteret for falgende beskrivelse: P&
naeste side bliver du praesenteret for to jobs (Job 1 og Job 2), der er beskrevet ud fra nogle
forskellige egenskaber. Job 1 og Job 2 kan ligne hinanden, men er alligevel forskellige. Vi vil
bede dig om at forteelle, hvilket job du samlet set finder mest attraktivt. Dernzest gentager
gvelsen sig med andre jobs.”

Dataindsamling

Datagrundlaget bygger pa en bred indsamling gennem tre kilder: 1) faglige
feellesskaber pa Facebook (f.eks. gruppen "Padagog”); 2) faglige netverk,
som vi har faet adgang til gennem tovholdere for disse netvaerk; og 3) offent-
ligt ansatte i vores eget netveerk som er inviteret til at deltage i undersegelsen
gennem offentlige opslag pa sociale medier. Dataindsamlingen blev gennem-
fort i april og maj 2024. 1.514 offentligt ansatte abnede sporgeskemaet, hvoraf
1.292 (85,3 pct.) gennemforte mindst et jobvalg og 1.099 (72,6 pct.) gennem-
forte hele sporgeskemaet (syvjobvalg). I alt blev der gennemfort 8.108 jobvalg
svarende til 16.216 observationer, heraf 4.308 fra sundhedsvesenet.
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Analysestrategi

Vi benytter mélet Marginal Means, som er velafprovet i conjointlitteraturen
(Cantarelli et al., 2020; Hainmueller et al., 2014; Lee og Jilke, 2023). I vurde-
ringen af den relative betydning af jobegenskaberne bruger vi Average Mar-
ginal Component Effect (AMCE), som er et mal for den kausale effekt af en
endring pa én attribut i gennemsnit givet effekterne af de andre inkluderede
attributter og af eventuelle heterogene effekter pa tveers af attributter (Hain-
mueller et al., 2014: 10). De to mal er matematisk tilsvarende, og vekslingen
mellem dem sker alene for at lette tolkningen i de konkrete situationer. Alle
estimater er udregnet med klyngejusterede standardfejl pa individniveau.
Marginal Means angiver den gennemsnitlige forudsagte sandsynlighed for at
veelge jobbet. En koefficient over 0,5 indikerer en oget sandsynlighed for at
jobbet valges, mens en koefficient under 0,5 indikerer en lavere sandsynlig-
hed. Bade Marginal Means samt AMCE er beregnet med pakken cregg’ til
statistikprogrammet R. Pakken - herunder de matematiske formler, som den
treekker pa — omtales ogsa i Leeper et al. (2020) og den tekniske specifikation
kan tilgas via Leeper (2020).

Da indsamlingsstrategien har karakter af en bekvemmelighedsstrategi, har vi
undersogt stikprovens repraesentativitet. Det fremgar af det supplerende ma-
teriale, at der i stikpreven er en overreprasentation af offentligt ansatte over
40 ar, kvinder og hgjtuddannede. Af tabel 3 fremgar respondenternes og ob-
servationernes fordeling inden for omréader i den offentlige sektor. Vi vil dog
bemerke - i tilleeg til tabel 3 — at der blandt de respondenter, som arbejder i
sundhedsvzsenet, er en overrepraesentation af sygeplejersker, idet de udger
knap to tredjedele af gruppen ‘Sundhed og pleje’

Tabel 3: Respondenter og observationer fordelt efter ansaettelsesomrdde.

Den ustyrlige sundhed

Antal respondenter (pct.) Antal observationer (pct.)

Administration og forvaltning 305 (23,6 pct.) 3.884 (24,0 pct.)
Andet, skriv her [abent tekstfelt] 96 (7,4 pct.) 1.208 (7,4 pct.)
Beredskab, forsvar, retsvaesen eller politi 149 (11,5 pct.) 1.806 (11,1 pct.)
Bernepasning og dagtiloud 69 (5,3 pct.) 870 (5,4 pct.)
Forsyning, logistik, infrastruktur og byggeri 5 (0,4 pct.) 66 (0,4 pct.)
Kultur, natur og formidling 15 (1,2 pct.) 186 (1,1 pct.)
Rengering, vedligehold og renovation 3 (0,2 pct.) 20 (0,1 pct.)

Socialomradet

Sundhed og pleje
Undervisning (bade barn og voksne)

@nsker ikke at svare

Total

OKONOMI & POLITIK #4/2024

143 (11,1 pct.)
346 (26,8 pct.)
159 (12,3 pct.)
2 (0,2 pct.)
1.292 (100 pct.)

1.830 (11,3 pct.)
4.244 (26,2 pct.)
2.074 (12,8 pct.)
28 (0,2 pct.)

16.216 (100 pct.)
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Analyse af preeferencer for jobegenskaber blandt
sundhedsansatte og ovrige offentligt ansatte

Analysen viser, at alle seks jobegenskaber har betydning for respondenternes
jobvalg. Figur 1 viser sandsynligheden for at veelge et givet job for de tre ni-
veauer af hver af de seks jobegenskaber. Figuren viser for eksempel, at sand-
synligheden for at veelge et job er 36,7 pct., hvis lennen er lav, 52,6 pct., hvis
lennen er middel, og 60,7 pct., hvis lennen er hgj. Samtidig angiver de vand-
rette linjer usikkerheden knyttet til hvert af disse estimater pa sandsynlighe-
den for at vaelge et job. Samlet set viser figur 1, at for alle jobegenskaber bort-
set fra borgerkontakt er hgjere niveauer af en egenskab forbundet med storre
preaference for et givent job. For borgerkontakt er det dog mere attraktivt at
have hyppig frem for daglig kontakt med brugerne. Dette er den eneste jo-
begenskab, hvor det hojeste niveau ikke er det mest attraktive. Derudover har
nogle jobegenskaber storre betydning end andre. De vigtigste jobegenskaber
er udfordringer, jobsikkerhed og len, fordi heje vardier pa disse faktorer gor
et job mest attraktivt, mens lave verdier ogsa gor det mest uattraktivt. Pro-
social indvirkning er lidt mindre vigtigt, mens borgerkontakt og inklusion er
noget mindre vigtige i den forstand, at de giver mindre udslag i attraktiviteten.

)) De vigtigste jobegenskaber er udfordringer, jobsikkerhed og
lon, fordi hgje vaerdier pa disse faktorer gor et job mest attrak-
tivt, mens lave vaerdier ogsa ger det mest uattraktivt

Figur 1: Estimerede Marginal Means for hvert niveau af de seks jobegenskaber pd tvaers af
alle respondenter

Offentligt ansatte generelt

(Udfordringer)

(Borgerkontakt)

Hej (B) -
Mellem (B) - Jobegenskaber
Lav(B) .
(Inklusion) *= Udfordringer
Hej (1) =
Mellem (1) — +~ Borgerkontakt
Lav () e
(Jobsikkerhed)
Hgj (J) = +— Jobsikkerhed
Mellem (J) a3
Lav(J) * *= Len
(Len)

—— Inklusion

Hej (L) *~ Prosocial

Mellem (L)
Lav(L)
(Prosocial)
Hoj (P)
Mellem (P)
Lav(P)
0.3 0.4 05 06 07
Marginal Mean

Det neste sporgsmal vedrerer, om ansatte i sundhedsveesenet adskiller sig fra
andre offentligt ansatte i forhold til vurdering af jobegenskaber. Figur 2 viser
for det forste, at sundhedsvaesenet overordnet set i store traek ligner andre
offentligt ansatte, men at der ogsa er bade storre og mindre forskelle pa flere
omrader. Figuren viser bla., at offentligt ansatte i sundhedsvasenet vaegter
lon relativt hojere end ovrige offentligt ansatte. En separat analyse (ikke vist
her) viser, at denne forskel kun gaelder for sygeplejerskerne og ikke for de ov-
rige faggrupper i sundhedsvaesenet. Omvendt vaegter ansatte i sundhedsvaese-
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net jobsikkerhed markant mindre relativt til de ovrige offentligt ansatte. For
bade udfordringer og prosocial indvirkning er vaegtningen marginalt mindre,
mens vegtningen er hejere for borgerkontakt og stort set ens for inklusion.
Det er veerd at bemaerke, at udfordringer, jobsikkerhed og prosocial indvirk-
ning stadig er vasentlige jobegenskaber, nar de sundhedsansatte skal vurdere
jobattraktivitet — bare langtfra i samme grad som lon.

)) Offentligt ansatte i sundhedsvaesenet vaegter lon
relativt hgjere end gvrige offentligt ansatte

Figur 2: Estimerede Marginal Means for hvert niveau af de seks jobegenskaber pd tvaers
for ansatte i sundhedsvaesenet og andre
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Dette billede understottes ogsa af tabel 4, som rapporterer effekten af at ga fra
lavt niveau til hejt niveau pa hver enkelt jobegenskab. Tabellen giver et bud
pa, hvor meget den enkelte egenskab gennemsnitligt rykker individets preaefe-
rencer samlet set i vores hypotetiske, eksperimentelle kontekst. Denne tilgang
understreger rangordningen af jobegenskaberne hos den generelle offentligt
ansatte, hvor udfordringer, jobsikkerhed og lon fremstar som de vigtigste lige
foran prosocial indvirkning, mens borgerkontakt og inklusion tydeligvis er
mindre vigtige.

Det understottes ogsa af betalingsvilligheden, altsa villigheden til at afgive lon
for at undga et lavere niveau af en anden jobegenskab. I en direkte afvejning
mellem det lave niveau af lon og det lave niveau af udfordringer, viser resulta-
terne, at offentligt ansatte generelt vil acceptere lennedgangen alt andet lige.
Dette er ikke tilfeeldet for ansatte i sundhedsvaesenet. Lon - og serligt at undga
det lave niveau af lon - er den vigtigste jobegenskab for de sundhedsansatte i
vores undersogelse. For alle ovrige jobegenskaber gaelder det, at der hverken
for offentligt ansatte generelt eller sundhedsansatte er betalingsvillighed.
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Tabel 4. Effekten afatgci fra lavt til hajt niveau af hver jobegenskab (AMCE)

Jobegenskab

Alle offentligt Kun sundhed Kun gvrige
ansatte

AMCE af hgijt niveau, nér lav er referencekategori

0.236 0,284 0,220
[0,218 - 0,255] [0,249 - 0,320] [0,198 - 0,242]

Udfordringer 0,243 0,220 0,251
g [0,224 - 0,262] [0,184 - 0,256] 0,229 - 0,273]

. 0,240 0,186 0,260
LS EES 0,221 - 0,259] [0,149 - 0,223] [0,238 - 0,282]

Prosocial 0,201 0,177 0,208
indvirkning [0,183 - 0,219] [0,141 - 0,213] [0,187 - 0,229]

Borgerkontakt bljEste L LljeE
g [0,018 - 0,059] [0,034 - 0,111] [0,001 - 0,050]

lusion 0,063 0,067 0,061
[0,044 - 0,081] [0,034 - 0,111] [0,039 - 0,083]

Note: Tallene i firkantede parenteser angiver 95-pct.-konfidensintervaller.
For AMCE af mellemniveau, se det supplerende materiale.

Udfordringer, jobsikkerhed og lgn er vigtigst

Undersogelsen har givet et indblik i den relative effekt af de seks undersogte
jobegenskaber. Analysen tegner et billede af, at serligt tre jobegenskaber
fremstar som vigtigst for de offentligt ansatte: udfordringer, jobsikkerhed og
len. Vi kan ikke rangordne betydningen af disse tre forhold, men vi kan sige,
at de er mere betydningsfulde end prosocial indvirkning, som igen er va-
sentligt vigtigere end inklusion og borgerkontakt. Analysen indikerer, at alle
jobegenskaberne har betydning for jobattraktivitet.

)) Dette kvalificerer forventningen om, at offentligt ansatte og
sarligt sundhedsansatte altid er villige til at ofre personlige
gevinster for muligheden for at gare en forskel for andre

Undersogelsen tegner et billede af, at offentligt ansatte, bade i sundhedssek-
toren og i den offentlige sektor bredt set, forst og fremmest har sig selv og
egne interesser for gje, nar de velger job. Her skal egne interesser ikke forstés
snaevert som udelukkende gkonomiske og ekstrinsiske faktorer. Lige sa vigtigt
er nemlig behovet for at imedega udfordringer og bruge sine kompetencer i
arbejdslivet. De offentligt ansatte tiltreekkes dog ikke kun af jobegenskaber,
der kommer dem direkte til gode. Muligheden for at gore en forskel er ogsa en
vigtig faktor i jobvalget. Det er dog ogsa bemerkelsesveerdigt, at de offentligt
ansatte ikke er villige til at betale med en lonnedgang pa 10 pct. for at opna
hojeste grad af prosocial indvirkning. Dette kvalificerer forventningen om, at
offentligt ansatte og serligt sundhedsansatte altid er villige til ofre personlige
gevinster for muligheden for at gore en forskel for andre.
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De mindst veesentlige jobegenskaber er inklusion og borgerkontakt, der begge
har en markant lavere samlet effekt pa jobattraktivitet end de ovrige jobegen-
skaber. Dette kan ses som udtryk for, at disse faktorer ikke er saerligt veesent-
lige for offentligt ansattes vurdering af jobattraktivitet, men det kan ogsa vere
udtryk for, at de blot ikke er vaesentlige for alle offentligt ansatte. Resultaterne
peger pa, at saerligt borgerkontakt er central for de grupper, som arbejder i en
branche, hvor kontakt til brugerne er centralt. Det geelder for mange ansatte
i sundhedsveesenet. I lyset af tidligere studier (Cantarelli et al., 2020) er det
overraskende, at alle offentligt ansatte, ogsa i sundhedsvaesenet, foretraekker
det midterste frem for det hejeste niveau af borgerkontakt. Resultaterne pe-
ger pa, at borgerkontakt og inklusion har betydning pa vurderet jobattrak-
tivitet men ikke i en grad, der kan male sig med de ovrige jobegenskaber i
undersogelsen.

Muligheder og begraensninger ved forskningsdesignet

En indvending kan veere, hvorvidt formuleringerneijobprofilerne reelt deekker
over de jobegenskaber, som vi pastar, at de gor. For at kunne sammenligne pa
tveers af arbejdsomrader, har vi anvendt generiske operationaliseringer med
plads til fortolkning. Hermed accepteres risici for at overse nogle nuancer ift.
betydningen af meget jobspecifikke egenskaber. I den eksperimentelle kon-
tekst er jobegenskaberne og deres niveau desuden meget eksplicitte, hvor re-
spondenten i valget mellem virkelige jobopslag formentligt skulle afkode mere
implicitte formuleringer. Det er derfor meget muligt, at afvejningen i den eks-
perimentelle kontekst er mere nejeregnende, end hvis man blev prasenteret
for jobegenskaberne i et faktisk jobopslag, hvorved effekterne af jobegenska-
ber kan overvurderes i vores undersegelse.

Stikprovens repraesentativitet

Vores stikpreve er som navnt ikke fuldt ud repraesentativ for populationen af
offentligt ansatte. Vi har f.eks. en overrepraesentation af kvinder, ansatte over
40 ar og hejtuddannede i stikproven. Vi har gennemfort analyser opdelt pa
disse grupper (ikke vist), og de viser ikke naevneveerdige forskelle pa tveers
af kon, alder og uddannelser. Vi gor dog opmerksom pa, at resultaterne ikke
nedvendigvis er direkte overforbare til de underrepraesenterede grupper. Et
andet forhold er risikoen for, at den frivillige deltagelse muligger, at personer
med sterke holdninger holdninger er mere tilbojelige til at deltage, hvilket
potentielt kan betyde, at de malte praferencer er mere ekstreme end popu-
lationsgennemsnittet. Samlet er det vigtigt at veere opmerksom pa disse ud-
fordringer for den eksterne validitet, som dog ikke udfordrer undersogelsens
interne validitet.

Implikationer af undersogelsen

Som behandlet ovenfor finder vi, at offentligt ansatte forst og fremmest er
tiltrukket af at bruge deres faglige kompetencer til at lese udfordringer, af
jobsikkerhed og af lon. De tiltraekkes forst og fremmest af jobegenskaber, der
kommer dem direkte til gode, hvilket stotter op om lignende undersogelser
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fra andre lande (Linos, 2018). Selvom den offentlige sektor har et seerligt po-
tentiale i forhold til meningsfulde opgaver i teet kontakt med borgerne og med
respekt og hensyntagen for alle grupper, er det dog vigtigt, at tiltraeekningen
til jobs i den offentlige sektor fortsat handler om grundleggende forhold som
lon, jobsikkerhed og faglige udfordringer for den enkelte. I modsatning til de
udenlandske studier finder vi dog ogsa, at muligheden for prosocial indvirk-
ning ogsa betyder meget for jobattraktiviteten — men altsa ikke sa meget som
f.eks. lonnen.

Bade borgerkontakt og inklusion har en betydning, men er ikke afgorende. De
lader med andre ord til at veere nice to have for den gaengse offentligt ansatte,
men det betyder ikke, at de ikke ogsa kan vaere need to have for nogle offent-
ligt ansatte. Vores undersogelse peger altsa pa et fortsat behov for at afdaekke,
for hvilke offentligt ansatte borgerkontakt og inklusion er serligt vigtigt. Det
geelder ikke mindst i sundhedsvaesenet, hvor borgerkontakten generelt er
stor og for mange grupper en central del af arbejdsopgaverne. I forhold til
inklusion er det derudover verd at veere opmerksom pa, at vi ma forvente,
at diversiteten fremadrettet stiger i den danske arbejdsstyrke, og at inklusion
derfor sagtens kan blive vigtigere.

Undersogelsen viser, at hvis man sammenholder med det mellemste niveau, sa
har lave niveauer af jobegenskaber generelt steerkere negative eftekter, end de
heje niveauer har tilsvarende positive effekter. F.eks. er effekten af at ga fra en
gennemsnitlig til en hejere lon betragteligt mindre, end effekten af at ga fra en
gennemsnitlig til en lavere len. En mulig implikation for rekrutteringspraksis
vil séledes veere, at der kan vare betragtelige jobtiltreekningsmeessige fordele
ved ikke kun at fokusere pa alle de mader, hvorpa en stilling er god eller bedre
end gennemsnittet, men ogsa ved at fokusere pa de mader, hvorpa en stilling
er "god nok”.

Vi kan se i hvert fald fire centrale muligheder for fremtidige undersogelsers
bidrag. For det forste vil det vaere relevant med en undersegelse til en repre-
sentativt udvalgt gruppe af ansatte for at fa en bedre vurdering af resultaternes
generelle gyldighed. For det andet kunne stikproven med fordel udstraekkes
til ogsa at deekke privatansatte for at fa en bedre forstaelse for, om der er seer-
lige forhold, der ger sig geeldende for tiltreekning til den offentlige eller private
sektor. Tidligere undersogelser har vist dette for enkelte faggrupper (Kjeldsen
og Jacobsen, 2013), men vi mangler mere deekkende undersogelser af sek-
torforskelle. Fremtidige undersogelser kunne herudover med fordel ga mere
ind i individ-siden af overensstemmelsen mellem individ og arbejde - f.eks.
med en undersogelse af eventuel heterogenitet pa tveers af personlighedstraek.
Endelig vil det vare oplagt, at fremtidige studier ogsa underseger tiltraekning
til jobs med forskningsdesigns med hejere okologisk validitet, fx med brug af
faktiske jobannoncer (Keppeler og Papenfufi, 2023).
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Der er forskel pa ansatte i sundhedsvaesenet og andre offentligt
ansatte

Denne undersogelse var motiveret af den rekrutteringskrise, den offentlige
sektor star over for, og specifikt af den mangel pa viden, der gelder i forhold
til den relative betydning af centrale jobegenskaber. Vi har undersogt seks
jobegenskaber, som er udvalgt ud fra den eksisterende litteratur. Resultaterne
fra et conjointeksperiment med 1.292 offentligt ansatte bakker op om fem af
de seks opstillede hypoteser. For alle seks jobegenskaber var iser lave vaer-
dier forbundet med lavere jobattraktivitet end hejere vaerdier. For fem forhold
(udfordringer, lon, jobsikkerhed, prosocial indvirkning og inklusion) gjorde
en hoj vaerdi ydermere et job mere attraktivt end en middel verdi, mens det
for borgerkontakt gjaldt, at en middel veerdi (hyppig kontakt) gjorde et job
marginalt mere attraktivt end en hej veerdi (daglig kontakt).

Vi har ligeledes fundet, at der for flere jobegenskaber er forskel pa ansatte i
sundhedsvesenet og andre offentligt ansatte. Det geelder saerligt for jobegen-
skaberne lon og borgerkontakt, som vagtes relativt hgjere hos de ansatte i
sundhedsvasenet, mens iser jobsikkerhed, men ogsé udfordringer og proso-

Den ustyrlige sundhed

cial indvirkning, er jobegenskaber, der vagtes relativt mindre.
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Bilag

Bilag 1: Deskriptiv statistik for stikpraven samt populationen pd udvalgte variable

Variable Kategorier Stikprove Population
Frekvens (pct.)

Alder 18-29 ar 5740 (27.1 pct.) 16,8 pct.
30-39 ar 5698 (26.9 pct.) 21,2 pct.
40-49 ar 4074 (19.3 pct.) 22,9 pct.
50-59 ar 4214 (19.9 pct.) 24,5 pct.
60+ ar 1428 (6.8 pct.) 14,6 pct.
Kon Kvinde 15890 (75.0 pct.) 68,7 pct.
Mand 5208 (24.6 pct.) 31,3 pct.
Uddannelse  Andet, skriv her 560 (2.6 pct.) -
Erhvervsskole 840 (4.0 pct.) 25,3 pct.
Grundskole/folkeskole 154 (0.7 pct.) 9,5 pct.
Gymnasie 980 (4.6 pct.) 8,0 pct.
Kort videregadende udd. 1064 (5.0 pct.) 4,0 pct.
Mellemlang videregdende udd. 9758 (46.0 pct.) 34,7 pct.
Lang videregaende udd. 7826 (36.9 pct.) 18,0 pct.
Omréde Administration og forvaltning 4760 (22.6 pct.) -
Andet, skriv her 1596 (7.6 pct.) -
Beredskab, forsvar, retsveesen 2478 (11.8 pct.) -
Bernepasning og dagtilbud 1134 (5.4 pct.) -
Forsyning, logistik, infrastruktur 112 (0.5 pct.) =
Kultur, natur og formidling 266 (1.3 pct.) -
Rengering, vedligehold og 56 (0.3 pct.) -
renovation
Socialomradet 2352 (11.2 pct.) -
Sundhed og pleje 5782 (27.4 pct.) -
Undervisning (bade bgrn og 2506 (11.9 pct.) -
voksne)
Anciennitet 0-4 ar 6300 (30.8 pct.) -
5-9 ar 4186 (20.5 pct.) -
10-14 ar 2450 (12.0 pct.) -
15-19 ar 2198 (10.7 pct.) -
20+ ar 5320 (26.0 pct.) -
Leder Ja, formel 1372 (6.7 pct.) -
Ja, uformel 2268 (11.0 pct.) -
Nej 16898 (82.1 pct.) -

Note: Populationsmal for alder, ken og uddannelse baserer sig pa egne beregninger pa tal
fra Danmarks Statistik for ansatte i stat, region, kommune og offentlige selskaber (Dan-
marks Statistik).

Supplement til tabel 4: AMCE for heje og mellem niveauer af jobegen-
skaberne, ndr lav er referencekategori. Nedre KI og evre KI henviser til
95%-konfidensintervaller.
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Alle offentligt ansatte Kun sundhedsansatte

Lav (U)  0.000 0.000 0.000

Udfordringer V"M 0514 0197 0232 0219 0185 0252 0213 0192 0233

)
Hgj (U)  0.243 0.224 0.262 0.220 0.184 0.256 0.251 0.229 0.273
Lav(B) 0.000 0.000 0.000

Borgerkontakt M'€M 0057  0.038 0075 0082 0047 0417 0047 0025  0.069

®)
Hoj (B)  0.038 0.018 0.059 0.073 0.034 0.111 0.026 0.001 0.050
Lav (I) 0.000 0.000 0.000

Inklusion Mellem 4042 0025 0060 0034 -0.000 0068 0044 0023  0.065

U]
Hoj (1) 0.063 0.044 0.081 0.067 0.034 0.100 0.061 0.039 0.083
Lav (J) 0.000 0.000 0.000

Jobsikkerhed Me1®M 5403 0085 0121 0072 0035 0109 01414 0093  0.134

)
Hoj (J) 0.240 0.221 0.259 0.186 0.149 0.223 0.260 0.238 0.282
Lav (L) 0.000 0.000 0.000

Len Mellem o158 0140 0477 0197 0162 0232 0145 0123  0.167

L
Hgj (L) 0.236 0.218 0.255 0.284 0.249 0.320 0.220 0.198 0.242
Lav (P)  0.000 0.000 0.000

Prosocial Mellem
indvirkning P

Hgj (P) 0.201 0.183 0.219 0.177 0.141 0.213 0.208 0.187 0.229

0.133 0.115 0.151 0.120 0.084 0.156 0.138 0.118 0.159
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