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Forord

Det danske arbejdsmarked star over for store udfordringer
med mangel pé arbejdskraft og eendrede forventninger til ar-
bejdslivet. Det er derfor afggrende at forstd, hvad der skaber
attraktive arbejdspladser — ikke blot for at tiltreekke og til-
knytte medarbejdere, men ogsa for at fremme arbejdsglaede,
produktivitet og kvalitet. Desuden er arbejdsmarkedet i sta-
dig forandring, og arbejdsmiljgindsatsen skal tilpasse sig ud-
viklingen, hvorfor Arbejdstilsynet gnsker mere viden om,
hvad der har betydning for det gode arbejdsliv. Dette er bag-
grunden for denne vidensopsamling.

Vidensopsamlingen identificerer 15 faktorer, der ifglge littera-
turen har betydning for, om arbejdspladser er attraktive. Vi-
densopsamlingen er igangsat af Arbejdstilsynet som et led i
deres gnske om at styrke sin evidensbaserede indsats med
praksisneere anbefalinger om gode arbejdsliv og herunder at-

traktive arbejdspladser.

Rapporten er udarbejdet af seniorforsker Bente Bjgrnholt,
videnskabelig assistent Sine Munk Jensen og seniorforsker
Niels Bjgrn Grund Petersen. Rapporten har veeret i eksternt
review og er blevet kvalitetssikret af en forsker og en prak-
tiker pa feltet.

Vi takker for veerdifulde kommentarer fra Arbejdstilsynet

samt et godt samarbejde.

Ulrik Hvidman
Forsknings- og analysechef for VIVE Styring og skonomi
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Hovedresultater

Det danske arbejdsmarked star over for store forandringer, hvor mangel pa kvalifi-
ceret arbejdskraft og eendrede medarbejderforventninger stiller nye krav til arbejds-
pladserne. For at sikre fremtidens velfeerd kraever det, at vi skaber attraktive arbejds-
pladser, der bade tiltreekker og tilknytter dygtige medarbejdere. Attraktive arbejds-
pladser er taet koblet med sunde, sikre og gode arbejdsliv, og Arbejdstilsynet gnsker
derfor mere viden om, hvad der skaber attraktive arbejdspladser. Forskningen viser,
at attraktive arbejdspladser bl.a. kan styrke medarbejderes loyalitet, trivsel og sund-
hed, reducere omkostninger og sygefravaer samt skabe stagrre arbejdsglaede, pro-
duktion og kvalitet — til gavn for bade medarbejdere, virksomheder og samfundet.

Formalet med denne rapport er en
overordnet vidensopsamling om, hvad
der skaber attraktive arbejdspladser.
Rapporten belyser igennem et littera-
turstudie, hvad der definerer en attrak-
tiv arbejdsplads, og hvilke faktorer der
har betydning for at skabe og opret-
holde attraktive arbejdspladser. Under-
s@gelsen er gennemfart for Arbejdstil-

Tiltraekning Tilknytning

synet. De gnsker et vidensbaseret
grundlag, som kan bruges i deres ar-
bejde med at understgtte attraktive ar-
bejdspladser og sunde, sikre arbejdsliv.

Attraktive arbejdspladser Rapporten udgar den farste af to pro-
jekter om attraktive arbejdspladser.

Vi definerer attraktive arbejdspladser som et todelt

koncept bestaende af fglgende forhold: Rapporten tager afsaet i et litteratur-

studie, hvor formalet har veeret at

1. Tiltreekning handler om de faktorer, der gar en skabe et indledende. men bredt over-
arbejdsplads attraktiv for potentielle medar-

bejdere, og som far dem til at sgge ansaettelse. ) )
Dette daekker b&de den umiddelbare rekrutte- hvilke faktorer der har betydning for

ring og den bredere opfattelse af arbejdsplad- attraktive arbejdspladser. Vi har gen-
sens omdgmme i omgivelserne. nemfart et “state of the art"-review,

som er en litteraturgennemgang, der

blik over den eksisterende viden om,

Tilknytning daekker over forhold, der far med-
arbejdere til at blive i deres job frem for at opsummerer og analyserer forskning
sgge videre til et andet arbejde. Det handler med henblik pa at give et overblik over
om fastholdelse og om, hvad der skaber en
steerkere relation mellem medarbejder og ar-
bejdsplads.

den aktuelle viden pa omradet samt
identificere forskningshuller og behov
for fremtidig forskning. | alt har vi

medtaget 150 studier, der viser, at



attraktive arbejdspladser skabes gennem en kombination af flere forhold, der til-
sammen understgtter medarbejdernes tilknytning og tiltraekning.

Vi har kategoriseret disse forhold i 15 overordnede faktorer, der i litteraturen pape-
ges at have betydning for arbejdspladsers attraktivitet og dermed for medarbejder-
nes tiltreekning og tilknytning til arbejdspladser. Bag hver overordnet faktor er der

en raekke underfaktorer, som vil blive uddybet i rapporten. Identificeringen af de 15
faktorer udger et af rapportens hovedresultater og er illustreret i boksen nedenfor.

Overblik over de 15 faktorer med betydning for attraktive arbejdspladser

De 15 faktorer af betydning for attraktive arbejdspladser
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Overordnet er rapportens konklusion, at attraktive arbejdspladser kendetegnes ved

en helhedsorienteret indsats, hvor en lang raekke faktorer har betydning. Blandt

flere andre faktorer spiller opgavernes indhold, muligheder for udvikling, fleksibili-

tet, ledelse og sociale relationer en vigtig rolle. Hvad der opleves som attraktivt, kan

imidlertid variere pa tveers af brancher, professioner og individuelle praeferencer.

Det stiller krav om differentierede indsatser. Samtidig er der behov for mere viden

om, hvordan disse faktorer konkret pavirker tiltreekning og tilknytning — iseer i en

dansk kontekst.



Nedenfor uddyber vi kort de 15 faktorer. Her i hovedkonklusionen er de 15 faktorer
grupperet i 8 hovedkonklusionsafsnit, hvilket vil sige, at der figurerer mere end én
faktor pr. afsnit. Senere i rapporten gennemgas de 15 faktorer enkeltvist.

Speendende arbejdsopgaver er centrale for at tiltreekke og tilknytte
medarbejdere

Spaendende og meningsfulde arbejdsopgaver spiller en central rolle for, om en ar-
bejdsplads er attraktiv bade i forhold til at tiltreekke nye medarbejdere og tilknytte
dem, der allerede er ansat. For nogle medarbejdere kan @get autonomi, frihed og
variation i opgaverne styrke motivation og oplevelsen af arbejdspladsen som attrak-
tiv. Men hvad der opleves som interessant, kan variere blandt medarbejdere og pa
tveers af brancher. Nogle foretraekker klare rammer og faste opgaver, mens andre
trives bedst med frihed og indflydelse. | szerligt den offentlige sektor, hvor arbejds-
opgaverne ofte indeholder et klart prosocialt aspekt, kan arbejdet styrke oplevelsen

af at veere en del af noget starre, hvilket kan ggre arbejdspladsen mere attraktiv.

Udviklingsmuligheder gger arbejdspladsens tiltraekning

Muligheder for bade faglig og karrieremaessig udvikling er vigtige for, hvordan
medarbejdere vurderer en arbejdsplads’ attraktivitet. Det geelder alt fra opkvalifice-
ring og efteruddannelse til muligheder for forfremmelse og specialisering. En ar-
bejdsplads, hvor der er rum til at vokse, opleves som mere engagerende, hvilket
gger sandsynligheden for, at medarbejdere bliver.

Fleksibilitet er efterspurgt - men skal tilpasses kontekst og behov

Fleksible rammer for arbejdstid, -sted og -tidspunkt spiller en stigende rolle for
medarbejderes vurdering af en arbejdsplads’ attraktivitet, herunder for deres valg af
arbejdsplads. Frihed til selv at tilretteleegge sit arbejde samt arbejdstid og -sted kan
@ge trivslen og skabe bedre balance mellem arbejde og privatliv. Dog er fleksibilitet
ikke entydigt positivt for alle. Branche, profession og personlige praeferencer spiller
en stor rolle for, hvordan fleksibilitet veerdseettes og fungerer i praksis.

Tryghed, feellesskab og rolleklarhed kan styrke tilknytningen

Gode trygge psykologiske arbejdsforhold med klare roller, retfeerdighed, et balance-
ret arbejdspres og anerkendelse er centralt for trivsel og engagement. Rolleklarhed
kan skabe forudsigelighed og reducere rollekonflikter og bidrager til et mere trygt
og attraktivt arbejdsmiljg. Gode kollegiale relationer og et steerkt feellesskab blandt
medarbejderne pé arbejdspladsen er blandt de mest afggrende faktorer for medar-
bejdernes trivsel og fastholdelse. Det daglige arbejdsmiljo styrkes, ndr medarbej-

dere fgler sig som en del af et velfungerende socialt faellesskab, ligesom det @ger



deres engagement og tilknytning til arbejdspladsen — stort set uanset alder, ancien-
nitet og branche.

Gode fysiske rammer fremme attraktiviteten — saerligt i nogle brancher

De fysiske rammer og den fysiske indretning af arbejdspladsen har ogsa betydning
for, hvordan medarbejdere oplever arbejdspladsens attraktivitet. Behov og krav til
de fysiske rammer varierer afhaengigt af branche og profession. Det handler ikke
blot om aestetik — men ogsd om ergonomi, sikkerhed og funktionalitet. Nogle leeg-
ger vaegt pa fx haeve-saenke-borde og grenne omgivelser, mens andre har brug for
hjeelpemidler, der kan forebygge fysisk belastning.

Len, ledelse og organisering har fortsat stor betydning

Traditionelle faktorer som lgn, jobsikkerhed og personalegoder (fx sundhedsforsik-
ring og frokostordning) spiller ogsa en rolle for, hvor attraktiv medarbejdere oplever
en arbejdsplads. Der er dog betydelige forskelle pa, hvordan disse forhold vaegtes —
bade individuelt og pa tveers af demografi og brancher.

Ledelse er ogsa en afgarende faktor for iseer medarbejdernes tilknytning til en ar-
bejdsplads. Darlig ledelse fremhaeves ofte som en primaer arsag til, at medarbejdere
forlader deres arbejdsplads. Saerligt medarbejderens relation til deres naermeste le-

der og oplevelse af trovaerdighed, stgttende ledelse og ledelsesstil har betydning.

Organisatoriske forhold som ledelsesspaend, centralisering, hierarki og geografisk

placering spiller ogsa ind, nar medarbejderne vurderer arbejdspladsens attraktivitet.

Rekruttering og onboarding pavirker bade tiltraekning og tilknytning

En attraktiv arbejdsplads begynder med en god ansaettelsesproces. En professionel,
respektfuld og gennemtaenkt ansaettelsesproces bidrager til en arbejdsplads’ attrak-
tivitet ved at skabe et positivt farstehdndsindtryk og sende klare signaler om kultur
og forventninger. Ogsa selve stillingsopslagets udformning og rekrutteringsforlg-

bets karakter pavirker, om en kvalificeret kandidat sgger jobbet.

Nar nye medarbejdere er blevet ansat, er onboarding-forlgb, og hvordan arbejds-
pladsen tager imod nye medarbejdere, centralt for badde medarbejdernes introduk-
tion til opgaver og integration i det sociale faellesskab. Gode onboarding-forlgb kan
styrke jobtilfredshed og tilknytning, selvom der fortsat mangler viden om de mere
langsigtede effekter.



Veaerdier, omdemme og lav medarbejderomsatning kan skabe langsigtet
attraktivitet

En arbejdsplads, hvor medarbejdernes personlige vaerdier stemmer overens med or-
ganisationens, fremmer medarbejdernes tiltraekning og tilknytning til en arbejds-
plads. Veerdimatch kan mindske risikoen for hgj medarbejderomsaetning og gge
medarbejdernes tilknytning til arbejdspladsen. Samtidig spiller organisationers om-
dgmme en vigtig rolle i forhold til at tiltreekke — eller afskraekke — nye medarbejdere.
En arbejdsplads med et godt omdgmme, hvad angar fx social ansvarlighed, inklu-
sion eller innovation, kan tiltreekke kandidater — selv hvis lgnnen ikke er hgj. Om-
vendt kan et darligt ry eller hgj medarbejderudskiftning afskreekke potentielle kan-
didater, uanset hvor gode vilkar der ellers tilbydes. Ogsa arbejdspladsers teknologi-
ske profil kan veere et signalement om innovation, hvilket saerligt kan tiltreekke
yngre generationer.

Der mangler viden om, hvad der ggar en arbejdsplads attraktiv i forskellige
brancher og for forskellige professioner

Selvom mange af faktorerne er veldokumenterede, er der stadig veesentlige videns-
huller — iseer i forhold til hvordan forskellige faktorer spiller sammen pa tvaers af
brancher og professioner. Dertil kommer, at dele af den eksisterende litteratur bae-
rer preeg af en vagere metodisk kvalitet eller mangler praktisk oversaettelse saerligt i
en dansk kontekst. Der er saledes iseer behov for mere robust, praksisnaer viden,
som ogsa tager hgjde for den danske kontekst.

Fakta om undersggelsen

Undersggelsen er rekvireret af Arbejdstilsynet og bygger pa en bred vidensopsamling om
attraktive arbejdspladser gennemfart i foraret 2025.

Undersggelsen udger den ferste af to delunders@gelser. Formalet med undersagelsen her
er at give et indledende overblik over, hvad der kendetegner attraktive arbejdspladser og
identificere, hvilke faktorer der har betydning for at skabe attraktive arbejdspladser.
Undersggelsens anden del gar mere i dybden med udvalgte faktorer.

Denne indledende vidensopsamling er baseret pa et grundigt og bredt "state of the art”
review, hvor formalet har veeret at skabe et indledende overblik over eksisterende viden
om attraktive arbejdspladser. Litteratursggningen er gennemfgrt dels ved sggninger pa
centrale nggleord i anerkendte databaser, dels er der foretaget snowballing og citation
tracking (backwards og forwards) ud fra de identificerede veerker. Litteraturveerkerne er
udvalgt ud fra en raekke prioriteringskriterier. Efter screening er 150 litteraturvaerker med-
taget. De er fuldleest, kodet og danner grundlag for rapportens analyser og konklusioner.

Lces mere om rapportens metode [ Kapitel 4.
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> Afrapportering



1

1.1

Indledning

Det danske arbejdsmarked star over for store udfordringer. Manglen péa kvalificeret
arbejdskraft, iszer i velfeerdssektoren, vokser i takt med en aldrende befolkning og
feerre haender til at levere ydelserne (Larsen & Jakobsen, 2022). Samtidig aendres
medarbejdernes forventninger til arbejdslivet — nye generationer eftersparger fleksi-
bilitet, mening og trivsel, mens mange seniorer forlader arbejdsmarkedet far tid,
hvis arbejdsvilkarene ikke er attraktive (PFA, 2025; Tufte & Borg, 2007).

| denne virkelighed er det afgerende at forstd, hvad der ggr en arbejdsplads attrak-
tiv, og det er vigtigt, at arbejdsmiljgindsatser tilpasser sig disse forandringer. Dette
er ngdvendigt for bade at tiltreekke nye medarbejdere og tilknytte eksisterende.
Forskningen viser, at attraktive arbejdspladser ikke blot kan tiltreekke de bedste kan-
didater — de kan ogsa @ge medarbejdernes loyalitet til arbejdspladsen, reducere ud-
gifter til rekruttering og oplaering og fremme bade arbejdsgleede, produktivitet og
kvalitet i arbejdet (De Neve et al., 2024; Judge et al., 1998; Lottrup et al., 2015; Pa-
huus, 2009; Zhu, 2012). Attraktive arbejdspladser er teet koblet med sunde og sikre
arbejdspladser og gode arbejdsliv, bl.a. i form af hgjere jobtilfredshed, lavere syge-
fraveer samt fysisk og mental sundhed. Arbejdet med attraktive arbejdspladser kan
sdledes komme bade individet, arbejdspladsen og samfundet til gode. Det er derfor
vigtigt for Arbejdstilsynet at fa viden om, hvad der skaber attraktive arbejdspladser.

Men hvad der opfattes som en attraktiv arbejdsplads, varierer. Mens nogle medar-
bejdere veegter fleksible arbejdstider, prioriterer andre et godt kollegaskab eller mu-
ligheder for kompetenceudvikling. Der mangler imidlertid systematisk viden om
dette samt om, hvilke forhold der er vigtigst i forskellige brancher og blandt forskel-
lige medarbejdergrupper (Jensen et al., 2010; Viala, 1998). P4 den baggrund har
VIVE gennemfart en vidensopsamling for Arbejdstilsynet. Resultaterne heraf pree-

senteres i denne rapport.

Formal og undersggelsesspgrgsmal

Arbejdstilsynet gnsker at styrke sin vidensbaserede myndighedsudgvelse og vejled-
ning med konkrete praksisneere anbefalinger om attraktive arbejdspladser — disse er
teet knyttet sammen med gode arbejdsmiljger og derfor centrale for Arbejdstilsy-
nets arbejde. Arbejdstilsynet vil stgtte og inspirere virksomheder til skabelsen af ar-
bejdsmiljger, der bl.a. fremmer trivsel, engagement og kvalitet. Et farste skridt er en
overordnet vidensopsamling, der belyser, hvad der definerer en attraktiv arbejds-
plads, og hvilke faktorer der har betydning for at skabe og opretholde attraktive ar-
bejdspladser. Dette er afsaettet for denne rapport.
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Rapporten besvarer fglgende to undersggelsesspgrgsmal:

Undersggelsessporgsmal

1.2

Hvad er attraktive arbejdspladser?

Hvilke faktorer har betydning for attraktive arbejdspladser?

Rapporten preesenterer det farste af to delprojekter. Dette farste delprojekt giver et
indledende overblik over, hvilke faktorer litteraturen — bredt set — peger pa, er be-
tydningsfulde for at skabe og opretholde attraktive arbejdspladser. Det andet del-
projekt udveelger og dykker ned i en raekke af disse faktorer og giver et dybere ind-
blik i disse.

Hvad er attraktive arbejdspladser?

Der findes ingen entydig definition af, hvad der kendetegner og forstds som en at-
traktiv arbejdsplads (Lund, 2010). Litteraturen praesenterer flere forskellige bud, hvil-
ket bl.a. skyldes, at begrebet endnu ikke er fast defineret. Derudover anvender bade
dansk og international forskning forskellige termer til at beskrive dette samme fae-
nomen (Dassler et al., 2022; Fox et al., 2022; Hur & Abner, 2024). Attraktive arbejds-
pladser udger saledes et komplekst begreb, der deekker over mange dimensioner,

hvilket udfordrer mulighederne for at kunne fastleegge én definition.

Nar det er sagt, tegner der sig i nyere dansk forskning visse faellesnaevnere for, hvad
der ggr en arbejdsplads attraktiv (Jensen et al., 2010; Komponent, 2024; Larsen &
Jakobsen, 2022; Quick et al., 2025). En gennemgaende forstaelse af begrebet i
denne forskning, bygger saledes ofte pa to ngglebegreber - tiltreekning og til-
knytning — der anses som centrale forhold for en arbejdsplads’ attraktivitet. De to
begreber laegges derfor til grund for rapportens definition. Tiltraekning deekker over
forhold, der har betydning for, at individer tiltreekkes af og tilveelger en arbejdsplads
(Ahamad et al., 2023; Bachmann et al., 2024), mens tilknytning daekker over forhold,
der har betydning for, hvorfor man veelger at blive pa en arbejdsplads og fastholdes
der (Jensen et al., 2010; Kjer et al., 2022). | denne forstaelse er der en naturlig tidsdi-
mension: Tiltraekning sker typisk far ansaettelse, mens tilknytning udvikles efter an-

seettelse og under ansattelsesforholdet.
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Tiltraekning

Tiltraekning handler
om de faktorer, der gor
en arbejdsplads attrak-
tiv for potentielle med-
arbejdere, og som far
dem til at sege ansaet-

telse. Dette daekker
bade den umiddelbare
rekruttering og den
bredere opfattelse af
arbejdspladsens om-
dgmme i omgivelserne.

Tilknytning

Tilknytning dsekker
over forhold, der far
medarbejdere til at
blive i deres job frem
for at sgge videre til et
andet arbejde. Det
handler om fasthold-
else og om, hvad der
skaber en steerkere
relation mellem med-
arbejder og arbejds-
plads.

Tiltreekning og tilknytning til en arbejds-
plads haenger sdledes teet sammen, men
daekker over forskellige mekanismer.
Hvor tiltreekning omfatter, hvad der far
folk til at s@ge et job, daekker tilknyt-
ning over, hvad der far dem til at blive i
jobbet. Forskning viser, at det sjeeldent
er de samme faktorer, der pavirker hhv.
tiltreekning og tilknytning af medarbej-
dere (Dassler et al., 2022; Komponent,
2024). Litteraturen om attraktive ar-
bejdspladser har udviklet sig fra pri-
meert at fokusere pa tiltreekning til i sti-
gende grad at inddrage tilknytning. Alli-
gevel er der elementer af bade tiltraek-
ning og tilknytning, som er underbelyst
i litteraturen, og man mgder sjaeldent
undersggelser, der har blik for bade til-
treekning og tilknytning. Denne rapport
anlaeegger netop en bred definition af
attraktive arbejdspladser og undersgger
bade forhold, der tiltreekker medarbej-
dere, og forhold, der kan afholde dem
fra at veelge en bestemt arbejdsplads
(Korac et al., 2019).

1.2.1 Konceptuel model - faktorer, der har betydning for attraktive
arbejdspladser

Vi har med afsaet i litteraturen identificeret 15 faktorer, som er betydningsfulde for

en attraktiv arbejdsplads. Figur 1.1 giver et overblik over de 15 faktorer, og hvordan

de relaterer sig til tiltraeekning og tilknytning. Inddelingen i de 15 faktorer tjener pri-

meert et analytisk formal i forhold til at skabe et overblik over litteraturen, og de

minder om faktorer, der er blevet identificeret i nyere danske udgivelser (fx Kompo-
nent, 2024; Qvick et al., 2025).
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Figur 1.1 Faktorer, som er betydningsfulde for attraktive arbejdspladser
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De 15 faktorer forholder sig i varierende grad til tilknytning og tiltraekning. Farveko-
derne i figuren angiver, om den enkelte faktor primaert har betydning for tiltraek-
ning, tilknytning eller begge dele. Faktorer med den lysergde farve har primaert be-
tydning for tiltraekning, den markergde farve angiver primaer betydning for tilknyt-
ning, og faktorer med begge farver angiver betydning for bade tiltreekning og til-
knytning. Dog er der tale om en forsimplet model, idet mange af faktorerne har et
vist overlap i forhold til den pavirkning, de har pa hhv. tilknytning og tiltreekning.
Dette er vigtigt, da faktorer, der umiddelbart synes at have til formal at styrke med-
arbejdernes tilknytning, samtidig kan @ge arbejdspladsens attraktivitet for medar-
bejdere uden for arbejdspladsen og dermed tiltraekningen. Det kan eksempelvis
veere gode psykologiske arbejdsforhold. P4 samme méde kan elementer, der kan til-
traekke nye medarbejdere, ogsa styrke eksisterende medarbejderes engagement og
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loyalitet. Derfor ber tiltreekning og tilknytning ikke ses som adskilte mal, men som
forbundne dimensioner i arbejdet med at definere attraktive arbejdspladser.

Hver af de 15 faktorer indeholder desuden en raekke underfaktorer, som ogsa er
vaesentlige. De 15 faktorer og underfaktorer uddybes enkeltvist i Kapitel 2. Vi be-
meerker her, at placeringen af underfaktorer inden for hver hovedfaktor ikke er en-
tydig. Der er som naevnt tale om en analytisk adskillelse, og i praksis kan faktorer og
underfaktorer veere overlappende. Vi rangordener ikke faktorernes betydning, da lit-
teraturen ikke giver entydige svar pa, hvilke faktorer der har hhv. mest og mindst

betydning for attraktive arbejdspladser.

Boks 1.1 Opmaerksomhedspunkter ved modellen

Det er vigtigt at bemeerke, at arbejdet med attraktive arbejdspladser er komplekst
og sammensat, hvorfor den overordnede konceptuelle model (Figur 1.1) er en for-
enkling af virkeligheden. Derfor bgr falgende opmaerksomhedspunkter overvejes

undervejs i laesningen af modellen savel som rapporten:

= Gensidig pavirkning af faktorer: Mange af faktorerne overlapper og pavir-
ker hinanden. For eksempel kan en forbedring af arbejdspladsens fysiske
rammer og indretning ikke kun @ge attraktiviteten af arbejdspladsen, men
ogsa have en positiv effekt pa medarbejdernes trivsel og psykiske tryghed pa
arbejdspladsen.

®  Forsimpling af relationer: Modellen placerer faktorerne med betydning for
kategorierne tiltraekning og tilknytning for at lette forstaelsen, men i virke-
ligheden pavirker de fleste faktorer bade tiltreekning og tilknytning. Litteratu-
ren peger samtidig pa, at der er veesentlige forskelle mellem faktorer, der pri-
meaert bidrager til tiltraekning — fx len og arbejdsopgaver - og faktorer, der
har stgrre betydning for tilknytning — fx ledelse.

Foruden de 15 faktorer fremgar det ogsa af Figur 1.1, at der er en reekke betingende
faktorer. Det er forhold pa hhv. mikro-, meso- og makroniveau, der modererer de 15
faktorers betydning for tiltreekning og tilknytning. Det vil sige, at betydningen af
faktorerne vil variere og opleves forskelligt pa tvaers af bl.a. individer, brancher og
kontekster. Eksempelvis vil en medarbejders livssituation, egen motivation, branche-
tilhgrsforhold eller en overordnet samfundsdiskurs om arbejde kunne influere bade
behov og forventninger til arbejdspladsen. Det er centralt at inddrage disse forhold

og herigennem skabe en mere nuanceret forstaelse af, hvad der ger en arbejdsplads
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attraktiv — og for hvem. En uddybende beskrivelse af de betingende forhold kan fin-
des i Afsnit 2.16 og undervejs i rapporten.

1.2.1.1 Afgraensning fra effekter og konsekvenser af en attraktiv arbejdsplads

Rapportens fokus er alene, hvad der skaber og opretholder en attraktiv arbejdsplads —
og dermed ikke, hvad konsekvenserne af en attraktiv arbejdsplads er. Vi har derfor i
litteraturstudiet afgraenset os fra litteratur, der ser pa konsekvenser og effekter af en
attraktiv arbejdsplads. Vi skelner i vores begrebsapparat mellem de faktorer, der ska-
ber og opretholder attraktive arbejdspladser, og de resultater og effekter, der falger af
en attraktiv arbejdsplads. Selvom elementer som produktion, performance og syge-
fravaer ofte forbindes med, i hvilket omfang en arbejdsplads er attraktiv, betragtes de i
vores model som konsekvenser snarere end arsager til, at en arbejdsplads er attraktiv.
Derfor er de som udgangspunkt ikke en del af litteratursagningen eller rapportens vi-
densopsamling. Afgraensningen illustreres i Figur 1.2 og uddybes i Afsnit 4.2.2.

Figur 1.2 lllustration af vores afgraensning fra konsekvenser

ﬂnsekvenser * Konsekvenser

Sygefraveer
~ ’ Performance

Den attraktive arbejdsplads

I

Tiltraekning Tilknytning

wdback effekjer/

Kilde:  VIVE.

1.3  Metode, datagrundlag og analysestrategi

Undersggelsen bygger pa et grundigt litteraturstudie, hvor formalet er at skabe et
indledende overblik over den eksisterende viden om attraktive arbejdspladser. Det
har vi gjort ved et bredt “state of the art”-review. Attraktive arbejdspladser er et for-
holdsvist bredt emne, der har grene ind i mange forskellige forskningsomrader. Der-
for indgar i litteraturstudiet en bred raekke af forskellige typer litteratur fra forskel-
lige forskningsgrene. Det betyder samtidigt, at ikke alle grene af litteraturen er
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==

afdaekket til bunds. Det skyldes formélet med delprojektet om at skabe et samlet
overblik over de mest centrale faktorer, som litteraturen peger pa, kendetegner at-
traktive arbejdspladser, og som kan danne afszet for et mere dybtgaende litteratur-

studie af udvalgte faktorer i delopgave 2.

Boks 1.2 giver et kort overblik over datakilder, metoder og analysestrategi. Rappor-
tens metode uddybes i Kapitel 4.

Boks 1.2 Datagrundlag og metode

Vi har gennemfart et bredt “state of the art”-review af eksisterende litteratur om
attraktive arbejdspladser. Review-typen er valgt, da den er hensigtsmaessig til vo-
res formal om at danne et samlet og bredt overblik over den eksisterende viden
om et givent emne og identificere videnshuller og retninger for fremtidig forsk-
ning (Barry et al., 2022). Vores litteratursggning er dels gennemfgrt ved sggninger
pa centrale nggleord i anerkendte databaser som Web of Science, Research Por-
tal Denmark, VIVEs database, m.fl. Dels har vi foretaget snowballing og citation

tracking (bade backwards og forwards citation) ud fra de identificerede veerker.

Sggningen er foretaget ud fra en reekke prioriteringskriterier, hvor vi fortrinsvis
har prioriteret nyere udgivne studier, fortrinsvis fra en dansk kontekst eller sam-
menlignelige lande. Sggningen inkluderer bade forskningsartikler og gra littera-
tur, og kvalitative og kvantitative studier med en vis metodisk kvalitet og trovaer-
dighed. Vi har desuden haft et seerligt fokus pa reviews.

Efter screening resulterede litteratursagningen i 150 medtagne litteraturvaerker.
Disse er fuldlaest og kodet efter en systematisk kodebog bestdende af 27 indivi-
duelle koder, som vi har udviklet specifikt til formalet. De 150 litteraturveerker

danner grundlag for rapportens analyser og konklusioner.

Lasevejledning

Rapporten er struktureret i fem kapitler. Kapitel 2 giver et overblik over den eksiste-
rende litteratur og uddyber de 15 faktorers betydning for attraktive arbejdspladser.
Kapitel 3 beskriver karakteren af den eksisterende litteratur og identificerer centrale
litteraturhuller. Kapitel 4 uddyber undersggelsens design og metode samt analyse-

strategien. Endelig indeholder Kapitel 5 bilag med yderligere analyser af den littera-
tur, der indgar i undersggelsen.
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2.1

Betydningsfulde faktorer for
attraktive arbejdspladser

Nedenfor beskrives hver af de 15 identificerede faktorer, der alle bidrager til at
skabe attraktive arbejdspladser. Faktorerne gennemgas enkeltvis, hvorefter vi i Af-
snit 2.16 beskriver en raekke betingende faktorer, der for hver af de 15 faktorer har
betydning for, hvordan og i hvilket omfang faktoren pavirker tilknytning og tiltreek-

ning.

Faktor 1: Arbejdspladsens omdegmme

Nogle arbejdspladser fremstar mere attraktive end andre. Forskning viser, at en or-
ganisations omdgmme er en vigtig faktor for at tiltreekke og til dels ogsa for at til-
knytte medarbejdere til arbejdspladsen, fx hvis organisationen opfattes som presti-
gefuld (Asseburg et al., 2020; Bright, 2021). Der findes flere definitioner af organisa-
torisk omdgmme. En ofte citeret definition stammer fra Carpenter og Krause (2012),
der beskriver det som en samling af forestillinger om en organisations kapacitet, in-
tentioner, historie og mission, indlejret i et netvaerk af forskellige interessenter. Or-
ganisationens omdgmme formes af medarbejderens vurdering af bade organisatio-
nens instrumentelle kapaciteter (praktiske goder som Ign, udviklingsmuligheder og
jobsikkerhed) og af dens symbolske kapaciteter (immaterielle goder som organisati-
onens vaerdisaet, etik og ry) (Lievens & Slaughter, 2016).

Omdsmme-faktoren indeholder en reekke underfaktorer. Litteraturen beskriver,
hvordan de i varierende grad pavirker og kan veere strategier for en organisations
omdgmme. De vaesentligste er organisatorisk prestige (Fisker & Hyllegaard, 2011),
medarbejder- eller virksomhedsbranding (Lievens & Slaughter, 2016; Sirojuddin &
Sopiah, 2022), virksomheders strategier for samfundsansvar og inklusionspolitik
(Satzger & Vogel, 2023), borgernes omtale af virksomheden ved sakaldt “word-of-
mouth” samt alumnenetvaerk for tidligere og nuvaerende medarbejdere (Keppeler et
al., 2023). Undersggelser viser bl.a., at inklusionspolitikker rettet mod at fremme lige
behandling og muligheder for medarbejdere uanset etnicitet, social baggrund, ken
mv., er positivt relateret til arbejdspladsens attraktivitet (Satzger & Vogel, 2023).
Denne sammenhang er oftest steerkere i offentlige organisationer end i private.
Derudover har medarbejdere en stgrre intention om at forlade deres arbejde, hvis
de oplever darlig omtale af deres arbejdsplads blandt venner, bekendte og i offent-
ligheden — frem for god omtale (Komponent, 2024).
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2.2

Selvom virksomheder kan arbejde aktivt pa at forbedre deres omdgmme, er effek-
ten ikke altid entydig. Faktisk er omdgmme i relation til en attraktiv arbejdsplads
undersggt relativt lidt i den eksisterende litteratur (Komponent, 2024). Derudover er
den empiriske evidens for flere af underfaktorernes indvirkning pd medarbejderes
tiltraekning og tilknytning ikke altid klar. For eksempel finder litteraturen forskellige
resultater angdende effekten af organisatorisk prestige pa medarbejderomsatning.
En central overvejelse er, at betydningen af organisatorisk prestige mest af alt gar
sig geeldende for medarbejdere, der faktisk tilskriver prestige en hgj vaerdi — fx i
form af et signalement om status (Rubenstein et al., 2018: 38). Der er saledes huller i

den eksisterende viden om omdgmmes betydning for arbejdspladsens attraktivitet.

Faktor 2: Ansaettelsesprocesser

En ofte overset faktor er arbejdspladsens handtering af anseettelsesprocessen.
Denne proces er ikke kun afggrende for at tiltreekke potentielle medarbejdere, men
ogsa for medarbejderes tilknytning til arbejdspladsen efter anseettelse. Litteraturen
fremhaever flere aspekter, som organisationer bar overveje i deres ansaettelsespro-
cesser.

For det fgrste er der forhold, der vedrarer rekrutteringsprocessen. Blandt andet kan
arbejdspladser med fordel gare brug af netveaerksbaserede rekrutteringsstrategier
for at skabe synlighed omkring deres stillingsopslag og dermed @ge sandsynlighe-
den for, at potentielle kvalificerede kandidater tiltreekkes (Keppeler et al., 2023). Ek-
sempler inkluderer aktivering af alumnenetveerk og brug af eksisterende medarbej-
dere til at identificere og anbefale nye kolleger. For virksomheder kan alumnenet-
veerk veere en god kilde til tiltreekning af medarbejdere. For eksempel kan tidligere
studentermedhjzelpere/praktikanter gennem alumnenetveerk systematisk informeres
om ledige jobs i virksomheden, og tidligere medarbejdere kan senere i deres ar-
bejdsliv vende retur til arbejdspladsen (Keppeler et al., 2023). Derudover kan man
som arbejdsgiver ogsa tage mere konkrete veerktgjer i brug i rekrutteringsprocessen
fx i udformningen af stillingsopslag. Her findes der en litteratur, der undersager,
hvad man som virksomhed bgr leegge vaegt pa indholdsmaessigt for at tiltraekke de
rigtige kandidater (Keppeler et al., 2023). Hvad der anses som tiltreekkende i stil-
lingsopslag synes imidlertid at variere pa tveers af individer og sektorer (Asseburg et
al., 2020). Desuden peger noget litteratur pa, at personlig kommunikation mellem
arbejdsgiver og jobsggende, fx “Kaere Anne”, kan have en positiv virkning i rekrutte-
ringsprocessen (Sanders & Kirkman, 2019).

For det andet kan en professionel og struktureret ansaettelsesproces, hvor jobbe-
skrivelsen stemmer overens med de faktiske arbejdsopgaver, gge sandsynligheden
for, at kandidater accepterer jobtilbud og forbliver pa arbejdspladsen (Uggerslev et
al., 2012). Arbejdsgiveren kan desuden arbejde med forskellige aspekter af struktu-
rerede jobinterviews, ikke mindst for at reducere bias i forhold til ansggerens
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etnicitet, ken mv. i rekrutteringsprocessen (Levashina et al., 2014). Derudover bgr ar-
bejdspladser sikre, at de fravalgte jobkandidater modtager et rettidigt svar og far en
ordentlig behandling, da det kan have betydning for kandidaternes senere vilje til at
sa@ge en stilling pa arbejdspladsen, samt om de anbefaler arbejdspladsen til andre.
Her kan en vaesentlig faktor i at forbedre ansaettelsesprocesser bl.a. besta i at fa
feedback fra bade afviste og ansatte kandidater vedr. selve processen (CIPD, 2015).

Endelig viser studier, at en minimering af kompleksitet og pakraevet tidsforbrug for
kandidater i ansggningsprocessen kan gge kandidaters villighed til at acceptere job-
tilbud og forbedre den samlede oplevelse (Linos & Riesch, 2020). Eksisterende litte-
ratur belyser desuden, at forskellige jobinformationer har forskellig betydning for
den jobsggende, alt efter hvor langt man er i anseettelsesprocessen (Uggerslev et
al., 2012). For eksempel betyder, hvad forfatterne kalder “organisatoriske karakteri-
stika” (fx arbejdsmiljg og organisationens placering) mere for ansggerens attraktion
til arbejdspladsen i de senere faser af ansaettelsesprocessen frem for i de tidligere
faser af anseettelsesprocessen (ibid.).

2.3  Faktor 3: Arbejdspladsens veerdier

Arbejdspladsens veerdier fremhaeves
ofte som vaesentlige for medarbejders
tiltreekning og tilknytning (fx Dassler et

Illustrativt eksempel

al., 2022). Arbejdspladsens vaerdier kan

Forskel mellem en arbejdsplads’ formelle vaerdier forstas som de grundleeggende princip-

og de veerdier, som medarbejderne oplever per og veerdier, der guider medarbej-

; . T dernes adfaerd og beslutningstagning
Et dagtilbud har en vision om, at "leg og udvikling i

naturen” er centralt. Hvis ledelsen imidlertid ikke
prioriterer ressourcer til, at medarbejderne kan
tage bgrnene med ud i naturen, skabes der en
uoverensstemmelse mellem de formelle veerdier og
den faktiske praksis. Dette kan fare til frustration
blandt medarbejderne og pavirke deres engage-
ment og tilknytning til arbejdspladsen negativt.

pa en arbejdsplads. Disse veerdier kan
veere seerligt betydningsfulde, fordi en
overensstemmelse mellem medarbejde-
rens og arbejdspladsens veerdier og ad-
feerd er afggrende for medarbejdernes
tiltreekning og langsigtede tilknytning til
arbejdspladsen (Bretz & Judge, 1994).
Arbejdspladsens veerdier er taet forbun-
det med andre faktorer sdsom om-

dgmme, ledelsesstil og diversitetspolitik. Veerdierne afspejles typisk i arbejdsplad-
sens veerdigrundlag eller i beskrivelser af arbejdspladsens mission. Dog kan der
veere en betydelig forskel mellem de formelle veerdier, som ledelsen formelt melder
ud, og de uformelle veerdier, som medarbejderne faktisk efterlever i praksis. Denne
diskrepans kan fgre til utilfredshed og endda f& medarbejdere til at forlade arbejds-
pladsen, hvis de oplever, at der er en klgft mellem organisationens erkleerede vaer-
dier og den faktiske adfeerd i hverdagen. Dette illustreres med et eksempel i boksen.
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Litteraturen finder forskelle i, hvilke vaerdier der typisk hersker i private og offentlige
organisationer, og heraf hvilke individer der vaelger at arbejde i de to typer af orga-
nisationer (Ripoll et al., 2025). Offentlige organisationer er typisk styret af offentlige
veerdier og principper med fokus pa retfeerdighed, gennemsigtighed og upartisk-
hed. Sddanne organisationsveerdier har vist sig at gare jobs i det offentlige szerligt
attraktive for personer drevet af public service-motivation (Asseburg et al., 2020; Ri-
poll et al.,, 2025). Private virksomheder har oftere et gget fokus pa private markeds-
baserede veerdier som konkurrence, effektivitet og profit. Sddanne vaerdier vil som
regel appellere til individer, der motiveres af muligheder for karriereudvikling, gko-

nomiske goder og preestationsmal.

Foruden veerdiforskelle pa tvaers af sektorer er der desuden tegn p4, at arbejdsgive-
ren bgr vaere opmaerksom pa forskelle i veerdier, der kan opsta pa tveers af alder,
ken og andre individforhold. Et studie viser bl.a., at yngre generationer er mere til-
trukket af jobs, der fokuserer pa at fremme inklusion i forhold til bl.a. ken og etnici-
tet end aldre generationer (Moos-Bjerre, 2024). Tilsvarende fremhaver andre un-
dersggelser, at diversitet og inklusion har stor betydning for en virksomheds evne til
at tiltreekke og tilknytte unge mellem 18 og 35 ar til arbejdspladsen (EQUALIS,
2025). Det geelder seerligt for unge kvinder. Hvorvidt der ultimativt opleves overens-
stemmelse mellem medarbejderens og arbejdspladsens vaerdisaet, afgaeres i sidste
ende af medarbejderens egen oplevelse af dette (Uggerslev et al., 2012), herunder
en opfattelse af, hvor godt medarbejderens egne mal, vaerdier og idealer vurderes

at passe til bade jobbet og organisationen.

Faktor 4: Arbejdstid og -betingelser

En af litteraturens klassiske og centrale faktorer af betydning for attraktive arbejds-
pladser, kan samles under betegnelsen arbejdstid og -betingelser. Det er en stor ka-
tegori, der refererer til en reekke underfaktorer og forhold sasom arbejdstid, ar-
bejdstidspunkt, fijern- og hjemmearbejde, deltid, orlov, nattearbejde, graden af flek-
sibilitet over for faste rammer samt forventninger til arbejdstimer (interessetimer og
overarbejde). Forskningslitteraturen arbejder med en inddeling i hhv. arbejdstid
(hvor meget man arbejder), arbejdssted (hvor man arbejder) og arbejdstidspunkt
(hvornar man arbejder) (Chen & Fulmer, 2018). Dertil kommer de arbejdstidsbetin-
gelser, der har mere karakter af at veere et gode relateret til arbejdstid, herunder
muligheder for orlov til fx leengere rejser og nyere tiltag med ubegraenset antal
barns sygedage.

Arbejdstid og -betingelser er sdledes en forholdsvis bred faktor. Ifglge litteraturen
har faktoren bade betydning for tiltreekning, fx at akademikere tiltraekkes af en 4-
dagesarbejdsuge (Ballisager et al., 2024). Men ogsa for medarbejdernes tilknytning,
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Work-life-balance i praksis:
barnets sygedage

Ubegraensede bgrns sygedage med Ign indfgres af
flere danske virksomheder, bl.a. Norlys, der i marts
2023 indfgrte ubegreenset ret til fraveer med lgn
under alle barnets sygedage. Dermed kan medar-
bejdere tage fri, sa laenge barnet er sygt — uden
gkonomiske konsekvenser. Ordningen adskiller sig
fra ellers typiske overenskomster, der kun giver ret
til én betalt fravaersdag pr. sygdomsforlgb (EQUA-
LIS, 2024). Det har sat gang i en politisk debat om-
kring de danske muligheder for barns sygedage.
Opmeerksomhed rettes mod bl.a. Sverige, hvor for-
2ldre ved lov far refunderet op til 80 % af deres
lzn for 120 sygedage til barnet (Beskeeftigelsesud-
valget, 2020).

Ordninger for bgrns sygedage er relativt underbe-
lyst i litteraturen, selvom fraveer for sygepasning
kan pavirke karrieren negativt (Adams & Golsch,
2025). | en rundspgrge blandt kandidater angives
ubegreensede bgrns sygedage som vaerende i top-
tre af attraktive personalegoder af 11 % (Ballisager
et al,, 2025). Dog mangler vi mere dybdegaende vi-
den om ubegraensede barns sygedage i forhold til
tiltraekning og tilknytning.

fx har deltidsansat plejepersonale lavere
intention om fortsat tilknytning til ar-
bejdspladsen end fuldtidsansatte (Nabe-
Nielsen et al., 2007). Fleksibilitet i for-
hold til arbejdstidspunkt og -sted er vee-
sentlig for balancen mellem arbejde og
privatliv. Saerligt kan fleksible arbejds-
tidslgsninger vaere mere attraktive for
medarbejdere i visse aldersgrupper og
livsfaser, herunder bgrnefamilier, hvor
behovet for fleksibilitet kan vaere starre
(Ballisager et al., 2025). Forskning viser,
at det er vaesentligt, hvorvidt medarbej-
deren selv har indflydelse og inddrages i
forhold til egen arbejdstid, eget arbejds-
tidspunkt og eget arbejdssted. Herved
kan medarbejderen bedst ytre individu-
elle gnsker og behov for bl.a. fleksibili-
tet.

Litteraturen indeholder forholdsvis
mange studier, der i et eller andet om-
fang undersgger betydningen af ar-
bejdstid og -betingelser — dog behand-
ler flere studier arbejdstid som én varia-
bel, uden at bryde den ned i underfakto-
rerne (fx Chapman et al., 2005; Prockl et
al.,, 2017; Vogel & Satzger, 2024). Dertil

er der vaesentlige professions- og branchehuller, da det iseer er undersagt blandt

akademikere. Dette er seerligt kritisk, da arbejdstid og -betingelser kan have forskel-

lige betydninger pa tveers af brancher og professioner. For eksempel fremhaeves
fleksible arbejdstider som et af de vigtigste forhold i jobbet blandt offentligt ansatte

akademikere (Fisker & Hyllegaard, 2011), mens sygeplejersker i en undersggelse

fremheever, at faste arbejdstider har betydning for, at de vender tilbage til den of-

fentlige sektor fra den private sektor (Jensen et al., 2010). Andre brancher som indu-

stri og handveerk er mindre belyst. Der mangler grundigere og mere nuanceret vi-

den om arbejdstid og -betingelser pa tveers af professioner og brancher.
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2.5 Faktor 5: Fysiske rammer og indretning

Endnu én afggrende faktorer for en attraktiv arbejdsplads er arbejdspladsens fysiske

rammer og indretning. Det vil sige de fysiske rammer, indretningen og de fysiske

vilkar, der gar det muligt at udfere arbejdet rent praktisk (Qvick et al., 2025). Fysiske

rammer og indretning omfatter sdledes en raekke forhold, herunder lys, stgj, ventila-

tion, indeklima, udstyr, redskaber og hjelpemidler (Arbeidstilsynet Norge, 2025a;

Colenberg et al,, 2021). Teet relateret hertil er sikkerhed pa arbejdspladsen samt fo-

rebyggelse af nedslidning og arbejdsskader.

Brancheforskelle i vurderinger
af fysiske rammer og indretning

Syvoghalvfems procent af HK-ansatte anser fysiske
rammer og indretning som vigtigt og er seerligt
optagede af forhold som stgjgener, storrumskon-
torer og ergonomiske arbejdsstillinger — faktorer,
der pavirker deres oplevelse af arbejdspladsens at-
traktivitet (Jensen et al., 2010). Tilsvarende har ek-
sempelvis natursken udsigt fra arbejdspladsen be-
tydning for jobtilfredsheden ved kontorarbejde
(Lottrup et al., 2015).

Bygge- og konstruktionsbranchen prioriterer der-
imod anderledes. Her handler det om adgang til
velfungerende veerktgj, ryddelige arbejdsomrader
uden forhindringer, ordentlige toiletfaciliteter og
komfortable pauselokaler — aspekter, som kontor-
ansatte formentlig ikke skaenker mange tanker i
hverdagen (Wandahl et al., 2024).

Gode fysiske rammer og indretning ska-
ber bade tiltrekning og tilknytning til
en arbejdsplads, men hvad der preecist
udger disse gode fysiske forhold, varie-
rer mellem forskellige brancher og fag-
grupper. Se boksen til venstre for en
uddybning af dette. Risikoen for ned-
slidning og arbejdsskader er derfor
ogsa ulige fordelt mellem brancher.
Selvom kontorarbejde kan fare til be-
lastningsskader som tennisalbuer og
skuldersmerter, er tidlig pensionsafgang
pga. fysisk nedslidning langt mere ud-
bredt i fag som byggeri eller plejefaget
(Borg, 2007). Blandt seniorer pa tveers af
sektorer viser undersggelser en generel
tendens til, at uhensigtsmaessige ar-
bejdsstillinger, tunge lgft og hgijt ar-
bejdstempo er forbundet med en gget
risiko for tidlig tilbagetraekning (d’Errico
et al,, 2021).

Tilsvarende er sikkerhedsspargsmal ikke lige aktuelt for alle. | nogle brancher er det

trusler mod den personlige sikkerhed, der vejer tungt — eksempelvis oplever mange
sygeplejersker pa akutmodtagelser verbal og fysisk vold, hvilket bidrager til stor jobu-

tilfredshed (Staempfli & Lamarche, 2020).

2.6  Faktor 6: Lgn, jobsikkerhed og goder

Lan, jobsikkerhed og goder spiller en central rolle i bade tiltreekning og tilknytning

af medarbejdere (Dassler et al., 2022; Fisker & Hyllegaard, 2011). Faktoren omfatter

bade klassiske lgnforhold som grundlgn, pension og eventuelle praestationstillaeg,



Jobsikkerhed

Jobsikkerhed er en vaesentlig faktor, der iseer frem-
haeves blandt medarbejdere, der ikke har jobsikker-
hed og fast anszettelse. For eksempel fremhaeves
det som vigtigt for arbejdspladsens attraktivitet
blandt forskere, hvor midlertidige ansaettelser er
udbredt (Fisker & Hyllegaard, 2011). Hvis man har
en oplevelse af, at man har lav jobsikkerhed, viser

samt ogsa jobsikkerhed og andre goder
ved arbejdet, fx i form af rejser, firmabil,
rabatter, adgang til sundhedsfaciliteter,
frokostordning, sundhedsforsikring og

ferie.

Selvom det er relativt veldokumenteret,
at lgn spiller en vaesentlig rolle for ar-
bejdspladsers evne til at tiltraekke og til-
knytte medarbejdere (Asseburg et al.,

andre studier, at flere vil sgge nye jobs (Ghani et
al., 2022), og at der generelt er mindre jobtilfreds-
hed (Staempfli & Lamarche, 2020).

2020; Ballisager et al., 2025; Ripoll et al.,
2025), er det vigtigt at have blik for den
betydning lgn har i forhold til andre

faktorer. Faktisk finder den eksisterende
litteratur frem til forskellige resultater angdende betydningen af lgn (Judge et al.,
2010; Komponent, 2024; Quick et al., 2025). Det skyldes bl.a., at betydningen af Ign,
jobsikkerhed og goder varierer massivt pa tveers af bl.a. medarbejderes individuelle
motivationstyper, sektor- og branchetilhgrsforhold samt pa tvaers af livsfaser og pa
forskellige baggrundsforhold.

Eksempelvis fremhaeves lgn som en saerligt vigtig tiltreekningsfaktor blandt de 18-
25-3rige (Komponent, 2024), og tilsvarende opfatter yngre generationer goder som
sundhedsforsikringer, uddannelsesmuligheder og pensionsordninger som veerdi-
fulde tiltreekningsfaktorer (Acheampong, 2021). | den anden ende af aldersskalaen
fremhaever kun fa seniorer lgn som vaesentlig for deres fastholdelse pa arbejdsmar-
kedet (Andersen et al., 2020).

For ken er der ogsa tegn pa forskelle i betydningen af Ign. Et studie viser, at mens
kvindelige akademikere laegger vaegt pa at blive fagligt udfordret og leere nyt i de-
res arbejdsopgaver, prioriterer mandlige akademikere i hgjere grad en hgj lgn (Fi-
sker & Hyllegaard, 2011). Samme studie fremhaever ogsa, at medarbejdere, der skif-
ter fra den offentlige til den private sektor, oftere oplever, at Ilgnnen svarer til deres
arbejdsindsats. Dette kan give et indblik i, hvilke forhold der kan motivere akademi-
kere til enten at blive i den offentlige sektor eller sgge mod private virksomheder.
Det er dog vaesentligt at bemaerke, at mulighederne for at justere lan og goder ofte
er begraensede i den offentlige sektor, hvor fleksibiliteten til at @ge Ignninger oftere
er mere restriktive.

Sa selvom lgn traditionelt betragtes som en af de mest betydningsfulde faktorer for
vores arbejdsliv, er det vigtigt at have blik for den relative betydning af lan over for
andre faktorer, samt hvordan betydningen af Ign varierer mellem bl.a. individer og
brancher. Derudover er det veesentligt, at ikke kun lgn, men ogsad personalegoder



(Ballisager et al., 2025) og ikke mindst jobsikkerhed (Bachmann et al., 2024; Ruben-
stein et al., 2018) kan udggre centrale tiltraeeknings- og tilknytningsfaktorer.

2.7 Faktor 7: Arbejdsopgaver

Flere studier fremhaever, at arbejdsopgaverne pa arbejdspladsen har stor betydning

for medarbejdernes motivation og arbejdsglaede (fx Roelen et al., 2008; Uggerslev et

al., 2012) samt for deres opfattelse af, hvad der kendetegner en attraktiv arbejds-

plads (Vogel & Satzger, 2024). Medarbejdere tiltreekkes og tilknyttes i hgjere grad af

arbejdsopgaver, de finder meningsfulde eller har szerlig interesse i. Dette kan fx

vaere opgaver, der involverer direkte borgerkontakt, hvor medarbejderne oplever

den umiddelbare veerdi af deres indsats, eller en mere abstrakt falelse af at bidrage

til noget starre, sdsom at gare en forskel for samfundet eller fremme social retfeer-

dighed (Korac et al., 2019). Szerligt jobs med en staerk prosocial komponent — sdsom

i sundhedssektoren, undervisning og socialt arbejde — kan vaere ekstra motiverende,

da medarbejderne her oplever, at deres indsats har en direkte positiv effekt pa an-

lllustrativt eksempel

Tre laererbeskrivelser af, hvorfor de er laerere

Jeg kan godt lide at se, at eleverne udvikler sig,
og at vi gor en forskel. At eleverne flytter sig
bade fagligt og socialt.

Jeg kan godt lide at vcere med til at danne ele-
verne og gere dem til gode samfundsborgere og
gode mennesker — ikke kun fagligt, men ogsa
give dem en god ballast, sa de kan begd sig i
samfundet. Qua det omrdde vi er i, sa er det vig-
tigt, at vi fokuserer pa at gere eleverne til gode
samfundsborgere, sa de kan reflektere over, hvor-
dan man er i samfundet pd en god mdde.

Det er rart at se, at man kan gere en forskel,
men det er ogsd givende at se et barn begynde
at tro pd sig selv — et barn, som rykker sig og
begynder at tro pd, at de dur til noget og kan
finde ud af tingene, hvor de maske ikke havde
den tro fer.

Interview 2020

dre. For eksempel fremhaever tre leerere
i et interview, at dét at gare en forskel
for eleverne, er baggrunden for, at de er
leerere (se boksen nedenfor). Mening i
arbejdsopgaven kan imidlertid se for-
holdsvist forskelligt ud pa tveers af for-
skellige brancher og jobfunktioner. Des-
uden kan det veere forskelligt, hvad der
for den enkelte medarbejder skaber me-
ning i arbejdet.

Autonomi eller frihed i arbejdet spiller
ogsa en vaesentlig rolle. Dette indebaerer
medarbejdernes mulighed for at have
indflydelse pa arbejdsopgaverne og fri-
hed til at definere deres indhold (Bjgrn-
holt et al., 2022). Autonomi fremmer
ofte arbejdsmotivationen (Nationalt
Partnerskab om Ledelse og Kompeten-
cer, 2021), hvilket gger medarbejdernes
tilknytning og tiltraekning til virksomhe-
den. Endelig kan ogsa variation i ar-
bejdsopgaverne pavirke medarbejdernes
tilknytning til arbejdet (Roelen et al.,
2008). For nogle medarbejdere er varia-
tion vigtig, mens det for andre er mere
attraktivt med faste opgaver. For eks-
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lllustrativt eksempel

Forskel pa opgavens betydning pa tveers af
brancher og individer?

Thomas arbejder i en dagligvarebutik og nyder
kontakten med kunderne og den forudsigelighed,
arbejdet har. Han ved, hvad han skal, og han har
ikke behov for at blive inddraget i beslutninger om,
hvordan forskellige opgaver skal prioriteres. Martin

empel kan uforudsigelighed i arbejdet
pavirke, om danske seniorer vaelger at ga
tidligt pa pension (Thorsen et al., 2016),
og faste rutiner kan generelt bidrage til
tilknytning (Rubenstein et al., 2018).

Hvordan og i hvilket omfang arbejdsop-
gaverne pavirker medarbejdernes til-
knytning og tiltreekning, afhaenger dog
af, hvad der motiverer den enkelte med-
arbejder, herunder om der er overens-

er paedagog og elsker omvendst, at ingen dage er
ens, at han ma tilpasse dagen til barnenes aktuelle
behov, og at han har frihed til at beslutte hvordan.

stemmelse mellem arbejdsopgaver og
individuelle interesser (fx Hoff et al.,
2020). En dansk undersggelse viser fx, at

ledere, der skifter fra den private til den
offentlige sektor, er szerligt motiverede
af at gare en forskel for borgerne, sammenlignet med ledere, der skifter job inden for
den offentlige sektor (Mikkelsen et al., 2025). Noget tyder ogsa pa, at der pa tveers af
brancher, professioner og jobfunktioner er forskelle i, hvordan arbejdsopgaven er vig-
tig for forskellige medarbejderes tilknytning og tiltraekning til en arbejdsplads.

De fleste studier om arbejdsopgavens betydning relaterer sig til den offentlige sektor
med fokus pa administration, sundhed og undervisning, og der er begraenset viden
om, hvordan arbejdsopgaven og dens tilretteleeggelse har betydning i andre bran-
cher. Desuden har de identificerede studier kun et indirekte fokus pa attraktive ar-
bejdspladser, idet de fokuserer pa, hvordan arbejdsopgaven pavirker medarbejdernes
arbejdsmotivation — og kun i mindre grad fokuserer pd medarbejdernes tilknytning og
tiltreekning. Der er derfor behov for yderligere studier af, hvordan arbejdsopgaven har
en direkte betydning for tiltreekning og tilknytning, isaer pa tveers af brancher.

2.8 Faktor 8: Organisationskarakteristika og
organisering af arbejdet

Arbejdspladsens organisering og de organisationskarakteristika, der knytter sig til ar-
bejdspladsen, er ogsa centrale forhold for en attraktiv arbejdsplads. Organiseringen
af arbejdet spiller bdde en afggrende rolle for medarbejderes tiltrekning og deres
tilknytning til arbejdspladsen (Ehrhart & Ziegert, 2005; Johansson & Nilsson, 2016) og
er ogsa teet relateret til andre centrale forhold som psykologiske arbejdsforhold og
stress (Fox et al., 2022; Jensen et al.,, 2010; Nielsen et al., 2017; Sverke et al., 2016).
Studier peger eksempelvis pd, at organisationskarakteristika og organiseringen af ar-
bejdet har betydning for, om kandidater vaelger at sgge et job i farste omgang (Bach-
mann et al., 2024; Dassler et al., 2022; Jakobsen et al., 2023; Lievens & Highhouse,



2003; Uggerslev et al.,, 2012), samt om arbejdet over tid medfarer psykisk nedslidning
(Tufte et al., 2008). Litteraturen angiver dog ikke entydigt, hvad der praecist udger
den optimale organisering, og hvilke organisationskarakteristika der er afggrende.
Litteraturen peger primeert pa, hvilke karakteristika der bgr overvejes, og hvordan

organiseringen i forskellige situationer kan spille en rolle.

| litteraturen er listen over organisationskarakteristika og typer af organisering, som
potentielt kan have en betydning, forholdsvis omfattende. Relevante forhold omfat-
ter sektortilhgrsforhold, hierarkiske strukturer, medarbejdersammensaetning, centra-
liseringsgrad, branche, starrelse og geografisk placering. Disse forhold kan alle i va-
rierende grad pavirke bade tilknytning og tiltreekning (Jakobsen et al., 2023; Kroll &
Niesch, 2019; Rubenstein et al., 2018; Uggerslev et al.,, 2012). Sektortilhgrsforhold
kan eksempelvis have en betydning for medarbejdere, og medarbejdere i den of-
fentlige sektor er typisk mere motiverede af at gare en forskel for borgere (Ripoll et
al., 2025; Vogel & Satzger, 2024). Organisationsstarrelse eller starrelse pa underaf-
delinger er et andet forhold, der ofte bliver fremhaevet — dog uden noget entydigt
svar pa, hvad den optimale organisationsstarrelse er (Kroll & Niesch, 2019; Tufte et
al., 2008). Et andet eksempel er organisationens opbygning eller struktur. Er der ek-
sempelvis en flad eller hierarkisk organisering med mange eller fa ledelseslag? Dette
er ofte betydningsfuldt for andre centrale forhold som medarbejderes fleksibilitet i
arbejdstilrettelaeggelsen og autonomi i opgavelgsningen. En kort afstand fra top til
bund kan betyde, at medarbejderne far mere autonomi til selv at treeffe beslutnin-
ger uden at skulle have godkendelse fra forskellige ledelseslag — og autonomi er
netop et af de forhold, som har betydning for medarbejderes tilknytning (jf. faktor 7
om arbejdsopgaven). Desuden findes der diverse nyere former for organisering i
form af eksempelvis selvledelse eller selvstyring, som kan motivere medarbejdere,
omend betydningen for tiltreekning og tilknytning endnu ikke er undersggt i littera-
turen (se fx Buch et al., 2024).

Derudover peger litteraturen pa, at organisationsaendringer kan have betydning for
medarbejderes oplevede tilknytning og jobtilfredshed (Arbeidstilsynet Norge,
2025a; Pérez et al., 2024; Sverke et al., 2016). Organisationseendringer er ikke ngd-
vendigvis problematiske, men litteraturen fremhaever, at det vigtigt at have medar-
bejderne for gje, nar eendringerne besluttes og implementeres. Det skyldes, at for-
andringer, der primeert er ledelsesdrevne, kan skabe uhensigtsmaessige aendringer,

der ikke resonerer hos medarbejderne (Fox et al., 2022).

Trods ovenstaende indsigter er litteraturen samlet set praeget af relativt fa studier,
der specifikt undersgger betydningen af den organisatoriske kontekst for medarbej-
deres tilknytning og tiltreekning til deres arbejdsplads (Hom et al., 2017) — ofte ana-
lyseres det i relation til andre faktorer som omdgmme og fleksible jobmuligheder.

Der mangler mere viden om dette.
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2.9

2.10

Faktor 9: Teknologi og innovation

En faktor, der kun i begreenset omfang er blevet undersggt i litteraturen, er organi-
sationers indstilling til og anvendelse af teknologi og innovation (Lievens &
Highhouse, 2003; Lievens & Slaughter, 2016; Nussler et al., 2025; Uggerslev et al.,
2012). Denne faktor fremhaeves seerligt i forbindelse med tiltreekning, hvor et signal
om en innovativ organisation hos potentielle ansggere forbindes med en raekke po-
sitive egenskaber — fx at organisationen er ambitigs, levende, ung og spaendende
(Lievens & Highhouse, 2003). For eksempel viser et studie, at organisationers tekno-
logianvendelse har betydning for yngre medarbejderes ("generation Z"s) valg af ar-
bejdsplads: Teknologibrug ses som hjaelp og signal om en ambitigs organisation

frem for som en barriere eller udfordring (Acheampong, 2021).

Det er ogsa nzerliggende at forestille sig, at organisationers teknologianvendelse
har betydning for medarbejderes tilknytning. Et studie argumenterer eksempelvis
for, at et innovativt miljg skaber mere tilfredshed og arbejdsgleede, som hgjner bade
performance og loyalitet hos de ansatte (Lievens & Slaughter, 2016). Der er ogsa i
stigende grad eksempler pa, hvordan robotteknologi kan overtage rutinepreegede
arbejdsopgaver, og i stedet frigive tid til andre centrale — og for mange medarbej-

dere mere givende — arbejdsopgaver (Nissler et al., 2025).

Der findes en voksende litteratur, der beskaeftiger sig med, hvordan teknologi og
seerligt digitalisering pavirker fx arbejdsmiljget, arbejdsopgaven og ledelsesopgaven
(se fx Ballegaard et al., 2025; Bjgrnholt et al., 2020; DareDisrupt, 2024). Disse publi-
kationer undersgger imidlertid ikke direkte betydningen af teknologi for medarbej-
deres tilknytning og tiltraekning.

Faktor 10: Ledelse

Ledelse fremhaeves ofte i litteraturen som en vaesentlig faktor for den attraktive ar-
bejdsplads. Det geelder saerligt for medarbejderes tilknytning til arbejdspladsen
(Jensen et al., 2010; Komponent, 2024). En rapport fra Komponent viser fx, at ledelse
er en af de vigtigste faktorer for, hvorfor medarbejdere bliver pa eller forlader deres
arbejdsplads (Komponent, 2024). Der er et utal af forskellige definitioner pa ledelse i
litteraturen, men grundleeggende vedrgrer ledelse den proces, hvormed en leder
sgger at pavirke medarbejderes forstaelse og enighed om, hvad der skal gares, og
hvordan det skal gares, samt processen med at facilitere individuelle og kollektive
indsatser for at opna feelles mal (Yukl, 2008: 8). Litteraturen peger desuden p3, at
begrebet ledelse kan opdeles i en raekke forskellige former, fx faglig ledelse, visions-
ledelse, udviklingsledelse og kontraktledelse (Bjgrnholt et al., 2024; Borg, 2007; Ja-
kobsen et al.,, 2023; Lauritzen et al., 2022).
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Eksempel pa oplevelse af

ledelseskvalitet i aeldreplejen

Litteratur inden for fx seldreomradet viser, at ople-
velsen af ledelseskvalitet styrkes, nar de organisa-
toriske rammer er gode, personalenormeringen

Derudover fremhaever litteraturen en
reekke vaesentlige underfaktorer, sdsom
ledelsesudvikling, ledelsesspaend og le-
delsestrovaerdighed, der alle har betyd-
ning for lederes evne til at bedrive god
ledelse. For eksempel angar ledelses-
spaend antallet af underordnede, som
en leder har ansvaret for — her viser

hgj, og nar lederne indfarer sundhedsfremmende
tiltag og falger op pa arbejdsulykker (Clausen &
Borg, 2010). Et positivt psykisk arbejdsmiljg, hvor
medarbejderne har indflydelse og udviklingsmulig-
heder, samt et moderat arbejdstempo, styrker ogsa
oplevelsen af ledelseskvalitet. Omvendt ser man i
2ldreplejen, at den oplevede ledelseskvalitet svaek-
kes, hvis medarbejderne oplever rollekonflikter,
krav om at skjule fglelser eller et hgjt arbejds- 2023).
tempo.

forskning inden for sundhedssektoren,
hvordan bade smalle og brede ledelses-
spaend kan have negative konsekvenser
for medarbejdernes jobtilfredshed —
men at effekten ogsa afhaenger af den
specifikke ledelsesstil (Jacobsen et al.,

Flere af underfaktorerne under ledelse

ma dog forventes at veere betinget af

individforhold, hvor der kan veere stor
forskel for den enkelte medarbejders behov for ledelse. Det er desuden vaerd at po-
intere, at ledelse ikke kun er vigtig for medarbejdernes tilknytning til arbejdsplad-
sen, men ogsad ma forventes at have indflydelse pa andre centrale faktorer sdsom ar-
bejdspladsens psykologiske arbejdsforhold, medarbejderudvikling, arbejdstid og -
betingelser samt onboarding (Lund, 2010).

2.11 Faktor 11: Medarbejderudvikling

Muligheden for faglig og personlig udvikling er bade afgerende for, om medarbej-
dere vaelger at blive i deres nuveerende job (Dassler et al., 2022; Hur & Abner, 2024),
eller om de sagger nye jobmuligheder (Komponent, 2024). Derudover har forventede
muligheder for medarbejderudvikling ogsa betydning for, hvorvidt medarbejdere
veelger at sgge et job i farste omgang (Korac et al., 2019; LEAD, 2025; Uggerslev et
al., 2012). Nar en arbejdsplads aktivt investerer i kompetenceudvikling og under-
stotter medarbejdernes udvikling, skaber det ikke kun stgrre engagement blandt
medarbejderne, men ogsa en staerkere tilknytning til arbejdspladsen.

For mange medarbejdere handler kompetenceudvikling ikke kun om at forbedre
nuveerende feerdigheder, men ogsd om at dbne dare til nye karrieremuligheder, for-
fremmelser eller specialiseringer (Larsen & Jakobsen, 2022; Uggerslev et al., 2012).
Medarbejdere, der ser en klar vej for deres udvikling, fgler sig ofte mere motiverede
og veerdsatte, hvilket kan styrke bade deres tiltrekning og tilknytning til
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arbejdspladsen. Sammenhangen mellem kompetenceudvikling og motivation/fa-
lelse af veerdsaettelse er seerligt undersggt hos sundhedsprofessionelle som eksem-
pelvis apoteksansatte (fx Changizi et al., 2024), sygeplejersker (fx Thorsen et al.,
2012), xldreplejepersonale (fx Tufte & Borg, 2007) og laeger i eksempelvis psyki-
atrien (fx Stott et al., 2021). Der er dog intet, der indikerer, at medarbejderudvikling
kun er relevant for sundhedsprofessionelle. Det er eksempelvis det vigtigste forhold
for unge akademikere (Fisker & Hyllegaard, 2011) og fremhaeves ogsa af tyske last-
bilchauffarer (Prockl et al., 2017) og amerikanske IT-medarbejdere (Moro et al.,
2020) som afggrende for deres jobtilfredshed.

Ogsa medarbejderudvikling fremhaeves i litteraturen som central (Ballisager et al.,
2024; Nationalt Partnerskab om Ledelse og Kompetencer, 2021; Qvick et al., 2025),
ligesom den vaegtes hgjt af mange ledere (Lund, 2010). Nogle studier tyder pa, at
medarbejderudvikling er vigtigere for nogle grupper end andre. For de fgrneevnte
unge akademikere er det eksempelvis et af de vigtigste elementer for deres jobtil-
fredshed, mens det for seldre medarbejdere ofte er andre forhold som stabilitet og
muligheden for at bruge deres kompetencer (Fisker & Hyllegaard, 2011). Det bety-
der dog ikke, at medarbejderudvikling ikke er vigtig for aeldre ansatte (Borg, 2015). |
sig selv er det stadigvaek en motivationsfaktor, og det oplevede fravaer af udvik-
lingsmuligheder kan opleves som aldersdiskrimination (Thorsen et al., 2012). Et fra-
veer af udviklingsmuligheder kan give medarbejdere lyst til at traekke sig fra arbejds-
markedet tidligt (Thorsen et al., 2012).

For virksomheder betyder investering i kompetenceudvikling ikke kun fordele for
medarbejderne i form af dygtiggerelse og jobglaede, det kan som naevnt ogsa veere
en strategisk fordel i konkurrencen om at tiltreekke og rekruttere dygtige medarbej-
dere. Medarbejderudvikling manifesterer sig ikke udelukkende gennem formelle
forlgb og uddannelser — feedback fra ledere og kolleger kan ogsa understgtte med-
arbejdernes tilknytning og tiltreekning til en arbejdsplads (Acheampong, 2021).

Faktor 12: Lav medarbejderomsatning

En anden faktor, som litteraturen fremhaever, er lav medarbejderomsaetning. Begre-
bet daekker over et lavt omfang af udskiftning af medarbejderne pa en arbejdsplads
og anvendes ofte som et centralt mal for, hvor attraktiv en arbejdsplads er. En lav
medarbejderomsaetning signalerer typisk en arbejdsplads, hvor folk trives og gnsker
at blive (Corin et al,, 2016; Hur & Abner, 2024; Munir & Rahman, 2016).

Omfanget af medarbejderomsaetning er ikke kun et udfaldsmal for, hvor attraktiv en
arbejdsplads er. Forskning peger pa, at medarbejderomsaetning har en direkte be-
tydning for en arbejdsplads attraktivitet — bade i forhold til at tiltreekke nye medar-
bejdere og tilknytte de eksisterende (Jensen et al., 2010). Nar medarbejdere veelger
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at blive, sender det et staerkt signal til bade kolleger og omverdenen om, at arbejds-
pladsen er et godt sted at veere. Omvendt kan en pludselig bglge af opsigelser
seette gang i en negativ dominoeffekt, hvor flere fglger efter eller som minimum
overvejer det. Et dansk studie viser eksempelvis, at sygeplejersker bliver mere tilbg-
jelige til at forlade deres afdeling, hvis de oplever, at flere af deres kolleger allerede
har sagt op (Berthelsen & Hansen, 2024). Der er dog begraenset forskning om, hvor
stor en rolle medarbejderomsaetning konkret spiller i forhold til attraktive arbejds-
pladser. Der er derfor behov for mere viden om, hvordan denne faktor pavirker ar-
bejdsmiljget og organisationskulturen pa leengere sigt.

Faktor 13: Fllesskab og relationer pa
arbejdspladsen

Litteraturen fremhaever ogsa kollegiale feellesskaber og relationer som betydnings-
fulde for medarbejdernes tilknytning til deres arbejdsplads (Jensen et al., 2010;
Komponent, 2024). Disse feellesskaber daekker over en bred vifte af aspekter — fra
kvaliteten af de sociale relationer og falelsen af at hgre til pa arbejdspladsen (Satz-
ger & Vogel, 2023; Uggerslev et al.,, 2012) til samspillet i teams, sympatien for kolle-
ger og handteringen af eventuelle konflikter (Jensen et al., 2010).

Studier viser, at medarbejdere generelt ser kollegiale relationer som afgerende for
deres engagement og loyalitet over for arbejdspladsen (Munir & Rahman, 2016; Ru-
benstein et al,, 2018). Blandt andet fremgar det i en nylig undersggelse af kommu-
nalt og regionalt ansatte, at medarbejderne ser feellesskabet som det vigtigste for,
at de gnsker at blive pa en arbejdsplads (Komponent, 2024). Undersggelsen viser
desuden, at en darlig kultur pa en tidligere arbejdsplads har veeret den naest hyp-
pigste arsag til, at man tidligere har forladt arbejdspladsen - kun overgaet af util-
fredshed med lederen (Komponent, 2024). Der kan veere forskelle pa tveers af kan,
hvor relationer vurderes som ekstra vigtige hos kvinder (Acheampong, 2021). Der
kan ogsa veere forskelle pa tvaers af sektorer, fx har et studie fundet, at offentligt an-
satte vurderer det sociale som det vigtigste for arbejdspladsens attraktivitet, hvor-
imod privat ansatte vurder organisatorisk prestige som mere afggrende (Satzger &
Vogel, 2023). Uanset sektor og ken er det dog tydeligt, at feellesskaber er et af de
mest afggrende forhold for arbejdspladsers attraktivitet (Ballisager et al., 2024; PFA,
2025; Qvick et al., 2025).

Faktor 14: Onboarding

Nar en medarbejder har accepteret en ansaettelse og skal starte i sit nye job, er det

vigtigt, at medarbejderen far en god start. Her spiller onboarding en szerlig rolle i
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Onboarding

forhold til at understgtte medarbejde-
rens tilknytning til arbejdspladsen. On-
boarding refererer til de initiativer,
som en organisation ivaerkseetter for
at stgtte nye medarbejderes faglige

Mange nyuddannede sygeplejersker oplever at det

kan veere vanskeligt at starte pa en hospitalsafdeling,

og sociale tilpasning, der er ngdven-

og danske hospitaler rekrutterer i stigende grad sy- dige for, at de kan varetage deres nye
geplejersker fra andre lande. Flere regioner gennem- funktion (Bauer, 2010). De formelle ak-

farer onboardingprogrammer for nyansatte sygeple-
jersker som et led i at @ge fastholdelsen af medarbej-
dere (Region Midtjylland, 2024; Region Nordjylland,

tiviteter inkluderer ofte strukturerede
introduktionsforlgb, hvor nye medar-

2022). Forskning viser, at onboarding kan veere et ef- bejdere far en grundig indfering i ar-
fektivt redskab til at ge medarbejderes tilknytning til bejdspladsens systemer, arbejdsgange

arbejdspladsen (Klein et al., 2015). og tekniske aspekter. Ofte inkluderer

2.15

introduktionsforlgbene ogsd en mere
social del, der handler om at introdu-
cere nye medarbejdere til kolleger og tildele dem en mentor eller "buddy”, som kan
hjeelpe dem med at forsta og blive en del af arbejdspladsens sociale feellesskaber.
Desuden kan sdkaldt “preboarding” veere meningsfuld i perioden fra ansaettelses-

samtalen, til medarbejderen har sin farste arbejdsdag pa arbejdspladsen.

Forskningen peger pa en raekke positive effekter af onboardingprogrammer
(Laurano, 2013), herunder gget organisatorisk socialisering og tilknytning (Klein et
al., 2015; Liu et al., 2024). De positive effekter af onboarding er i farste omgang
kortsigtede i form af hurtigere socialisering og tilknytning (Hagedorn-Rasmussen et
al., 2021), men onboarding har ogsa mere langsigtede effekter pa medarbejderes
jobtilfredshed og turnover (Annell et al.,, 2019; Bozeman & Feeney, 2009). Til trods
for de dokumenterede positive effekter af onboarding, er der begraenset forskning
om onboarding i en dansk kontekst. Den eksisterende danske empiri bygger pri-
meert pa enkelte organisationers egne evalueringer af deres onboardingindsatser
(se fx Region Hovedstaden, 2024 eller Roskilde Kommune i Kjer et al., 2022). Samti-
dig naevnes onboarding som vaerende vaesentlig for en attraktiv arbejdsplads i flere
nyere rapporter, men uden en dybdegdende nuancering (Ballisager et al., 2024;
Komponent, 2024; Qvick et al.,, 2025), hvilket understreger behovet for mere empi-
risk viden i en dansk kontekst.

Faktor 15: Psykologiske arbejdsforhold

At have velfungerende psykologiske arbejdsforhold er afgagrende for, at medarbej-
dere finder en arbejdsplads attraktiv, herunder deres tiltrcekning og tilknytning til
arbejdspladsen (fx Jensen et al., 2010). Psykologiske arbejdsforhold er teet beslaegtet
med, hvad litteraturen ofte omtaler som psykisk arbejdsmilj@. Begrebet psykisk
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arbejdsmiljg daekker over samspillet mellem psykologiske, sociale og organisatori-
ske forhold i arbejdet, som pavirker medarbejdernes trivsel og mentale helbred
(Bjgrnholt et al., 2024). Psykisk arbejdsmiljg er sdledes et meget bredt begreb, der
overlapper med mange af de gvrige faktorer i rapporten, bl.a. er det teet relateret til
ledelse (faktor 10) og sociale relationer (faktor 13). Af analytiske arsager har vi i in-
deveerende rapport valgt at dekomponere psykisk arbejdsmiljg. Frem for den traditi-
onelle brede forstaelse af psykisk arbejdsmiljg, medtager vi i stedet en mere af-
graenset udgave, som vi kalder "psykologiske arbejdsforhold”. Faktoren daekker over
de dele af det psykiske arbejdsmiljg, som ikke er deekket af rapportens gvrige fakto-
rer. Saledes handler psykologiske arbejdsforhold bl.a. om medarbejdernes oplevelse
af 1) rolleklarhed (Aust et al., 2017; Bachmann et al., 2024; Mgller & Hasle, 2005;
Moro et al.,, 2020; Rubenstein et al., 2018; Thorsen et al., 2016) 2) retfeerdighed (Ar-
beidstilsynet Norge, 2025b; Hur & Abner, 2024; Januario et al., 2019; Rubenstein et
al., 2018; Thorsen et al., 2016) 3) tryghed og 4) arbejdspres (Carr et al., 2016).

Rolleklarhed er udtryk for, at de enkelte medarbejdere ved, hvad de skal, og hvad,
der forventes af dem (Moro et al., 2020). Rolleklarhed kan ggre hverdagen forudsi-
gelig og kan minimere negative effekter af konflikter mellem medarbejdere som
falge af uklar rolle- og opgavefordeling. Forhold som rolleklarhed og konfliktniveau
spiller en rolle for, om medarbejdere vaelger at blive pa eller forlade deres arbejds-
plads (Bachmann et al., 2024; Mgller & Hasle, 2005; Rubenstein et al., 2018). En lav
grad af rollekonflikt har betydning for bdde medarbejderes intention om at forlade
deres arbejde (Thorsen et al., 2016), og om man rent faktisk forlader sit arbejde (Ru-
benstein et al., 2018), sdvel som hvordan medarbejdere generelt vurderer arbejds-
miljget (Arbeidstilsynet Norge, 2025a).

Medarbejderens oplevelse af retfeerdighed kan seerligt pavirke medarbejdernes til-
knytning til deres arbejdsplads. Litteraturen peger bl.a. pa, at det er afgerende for
medarbejdernes tilknytning til deres arbejdsplads, at de oplever deres lgn som ret-
feerdig i forhold til deres arbejdsbyrde og kompetencer (Ghani et al., 2022). Medar-
bejdernes oplevelse af retfaerdighed er imidlertid ikke blot knyttet til materielle for-
hold som Ign. For eksempel kan en oplevelse af aldersdiskrimination, hvis aeldre an-
satte udelukkes fra kompetenceudvikling, fa danske seniorer til at forlade deres job
tidligere (Thorsen et al., 2016). Desuden kan en generel fglelse af uretfeerdighed
0gsa gge medarbejdernes incitamentet til at skifte arbejde (Hur & Abner, 2024; Ru-
benstein et al.,, 2018).

En raekke studier peger desuden pa, at medarbejdere, der fgler sig trygge i deres ar-
bejde, er gladere for deres arbejde (Arbeidstilsynet Norge, 2025a, 2025b; Kleine et
al., 2019; Pedersen, 2023; Wandahl et al.,, 2024,) har faerre frivillige fratraedelser (Aust
et al., 2017; Carr et al., 2016; Ghani et al., 2022; Januario et al., 2019; Rubenstein et
al., 2018; Thorsen et al., 2016) og generelt oplever, at det psykiske arbejdsmiljz er
velfungerende.

34



2.16

Arbejdspres er ogsa et vigtigt forhold for medarbejdernes tiltraekning og iseer til-
knytning til en arbejdsplads. Det gaelder szrligt i forhold til medarbejdernes jobtil-
fredshed (fx Aloisio et al., 2021; Tufte et al., 2008), men ogsa mere generelt. Medar-
bejdere finder en arbejdsplads mere attraktiv, nar de trives i et velfungerende psy-
kisk arbejdsmiljg, hvor travlhed ikke udvikler sig til stress og belastning (Jensen et
al., 2010). Det indebeerer, at der er tilstreekkelig tid til at udfare arbejdet — ogsa nér
uforudsete opgaver opstar — og ogsa, at der er kontinuitet og de ngdvendige ressour-
cer til at lgse opgaverne tilfredsstillende (Tufte et al., 2008). Seerligt i forhold til fast-
holdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet er dette afggrende. Flere undersggelser viser,
at arbejdspres i form af manglende kompetencer, overarbejde, for fa kollegaer, for
hgjt arbejdspres og manglende statte kan mindske seniorers lyst til at forblive i ar-
bejde (van den Berg et al., 2010). Derudover har bade arbejdstid og arbejdstempo
stor betydning for seniorers tilknytning til arbejdsmarkedet (Aronsson et al., 2016).

Psykologiske arbejdsforhold er som naevnt teet relateret til flere af rapportens gvrige
faktorer, herunder szerligt ledelse, samt feellesskab og relationer. Blandt andet er
statte fra leder og kolleger med til at skabe tillidsfulde (Kleine et al., 2019; Uhren-
feldt & Hall, 2014) og velfungerende psykologiske arbejdsforhold, som kan med-
fore, at medarbejdere finder en arbejdsplads attraktiv (fx Jensen et al., 2010).

Sammenhangen mellem psykologiske arbejdsforhold og medarbejdernes tilknyt-
ning til deres arbejdsplads er forholdsvis velbelyst i bade international og dansk
forskning (fx Larsen & Jakobsen, 2022). Dog er der relativt fa studier, der undersg-

ger disse sammenhange kausalt.

Betingende faktorer pa mikro-, meso- og
makroniveau

Ud over de 15 faktorer fremhaever litteraturen en raekke betingende faktorer, der for-
mer den enkeltes opfattelse af, hvad en attraktiv arbejdsplads er. Det er saledes fak-
torer, der i varierende grad pavirker (eller betinger), hvorvidt og hvordan medarbej-
dere vurderer de 15 faktorers betydning for den attraktive arbejdsplads. Disse betin-
gende faktorer varierer fra person til person og afhaenger af bade kontekst og sam-
fundsmaessige forhold. | gennemgangen af faktorerne ovenfor har vi lgsbende givet
eksempler pa betydningen af flere af disse betingende forhold. Det er fx allerede
beskrevet, hvordan der pa tvaers af brancher kan vaere forskel pa, hvad man betrag-
ter som en attraktiv arbejdsplads. Vi har samlet de vigtigste af de betingende fakto-
rer i Tabel 2.1.
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Tabel 2.1 Betingende faktorer for attraktive arbejdspladser

Mikroniveau Mesoniveau Makroniveau

Sociodemografi (ken, alder, Sektor Konjunktur

boPéel, aegteskab, bgrn, etnicitet, Branche Diskurs om job - hvad skal et job
religion mv.) Profession give individet

Uddar.melse, kompetencer og Telsfumien Lovgivning

mestring

Motivation

Engagement og jobinvolvering
Sundhed og velbefindende

Livssituation (graviditet, sygdom,
mv.)

Personlighedstraek

Risikoaversion og behov for
jobsikkerhed

Erfaring og tid pa
arbejdsmarkedet
Jobalternativer

Kilde:  VIVE. Blandt andet inspireret af Rubenstein et al. (2018), Stott, Haywood & Crampton (2021) samt Fisker & Hyllegaard (2011).

Det er vigtigt at veere opmaerksom pa disse betingende faktorer i forbindelse med,
at en arbejdsplads iveerksaetter konkrete tiltag i arbejdet med at vaere attraktiv. De
betingende faktorer har central indvirkning pa effekten af de 15 faktorer — en faktor
kan have forskellig betydning, alt efter hvilket individ, hvilken kontekst og hvilke af
de bredere samfundsforhold der er tale om (mikro-, meso- og makroniveauer i Ta-
bel 2.1).

Medarbejderes individuelle motivation er et eksempel pa en betingende faktor pa
mikroniveau. Forskellige medarbejdere kan eksempelvis vaere motiveret af lgn i vari-
erende grad, og lgn kan spille forskellige roller i medarbejderes vurderinger af en
attraktiv arbejdsplads. Studier viser bl.a., at medarbejdere drevet af public service-
motivation, vaegter prosocial mening i arbejdet hgjere end lgn (Korac et al., 2019).
Mange andre individforhold har ogsa betydning. Som det fremgar af Tabel 2.1 geel-
der det bl.a. individets kan, alder, egen sundhed, livssituation, erfaring pa arbejds-
markedet med flere.

P& mesoniveau har sektor, branche, profession og jobfunktion betydning for medar-
bejderes vurderinger af en attraktiv arbejdsplads. Eksempelvis fremhaever slagteriar-
bejdere ledelse som en afggrende faktor (Mgller & Hasle, 2005), mens kun 15 % af
akademikere neevner ledelse blandt de tre vigtigste forhold — her er mening og ud-
fordringer i jobbet langt vigtigere (Fisker & Hyllegaard, 2011). | visse tilfaelde kan
den samme faktor endda have modsatrettede effekter pa tvaers af brancher. Flek-
sible arbejdstider kan eksempelvis vaere en attraktiv faktor i forskningsmiljger, mens
sundhedsfaglige medarbejdere ofte foretraekker faste vagtplaner (Jensen et al.,
2010).



P& makroniveau spiller samfundsgkonomiske forhold ogsé ind. Eksempelvis vil job-
sikkerhed typisk f& gget betydning i perioder med gkonomisk lavkonjunktur, mens
det under hgjkonjunktur kan veere andre faktorer, der har stgrre betydning for ar-
bejdspladsens attraktivitet.

Vi har her kun gennemgaet fa eksempler pé, hvordan de betingende faktorer har
betydning. Der findes mange flere. Det er séledes afggrende at tage hgjde for sa-
danne betingende faktorer, nar man arbejder med at styrke attraktive arbejdsplad-
ser. Det understreger den kompleksitet, der preeger forskningen pa omradet og vig-
tigheden af en nuanceret tilgang. Der findes ikke en entydig og feelles opfattelse af
attraktive arbejdspladser, idet det varierer fra individ til individ, fra kontekst til kon-
tekst og fra samfund til samfund.

37



3

3.1

Litteraturhuller

Vi har pa baggrund af vores litteraturstudie identificeret en raekke videnshuller i den
eksisterende litteratur om attraktive arbejdspladser. Generelt har vi erfaret, at der
mangler mere viden om, hvad der kendetegner attraktive arbejdspladser. Litteratu-
ren efterlyser selv yderligere forskning i, hvilke faktorer der skaber attraktive ar-
bejdspladser, samt under hvilke betingelser de gor det (Bachmann et al., 2024; Das-
sler et al., 2022; Rubenstein et al., 2018). Vi fremhaever her sarligt tre videnshuller,
som vi vurderer som centrale — dels pga. den begraensede viden pd omradet, dels
fordi den eksisterende forskning opfordrer til mere fokus pa netop disse emner, og
endelig fordi de har seerlig relevans for Arbejdstilsynets arbejde. Videnshullerne for-

klares neermere i de naeste afsnit.

Boks 3.1 Videnshuller i den eksisterende litteratur

Vi mangler saerligt viden i forhold til ...
= Branche- og professionsforskelle
B Metodiske kvalitetsstudier

®  Qverseettelse af teori til praksis.

Manglende viden om branche- og
professionsforskelle

Det er kendetegnende, at den eksisterende litteratur iseer har undersggt bestemte
brancher og professioner, mens andre brancher og professioner er mindre belyst.
Som vi har fremhaevet tidligere i rapporten, kan betydningen af forskellige faktorer
variere markant afhaengigt af branche og profession (se Afsnit 2.16). Derfor er det
vigtigt, at vi opnar mere viden pa tveers af brancher og professioner om, hvad der
udger en attraktiv arbejdsplads, og hvordan de forskellige identificerede faktorer
kan have forskellig — og potentielt modsatrettet — betydning pa tveers af forskellige
brancher og professioner. Det geelder tilsvarende ogsa forskelle pa tvaers af job-
funktioner. Eksisterende forskning opfordrer selv til, at fremtidige studier bar rette
fokus mod disse forskelle (Dassler et al., 2022; Rubenstein et al., 2018). Flere
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litteraturreviews peger pa, at forskningen primaert har koncentreret sig om be-
stemte sektorer — iszer offentlig administration, sundhedssektoren og uddannelses-
omradet (Hur & Abner, 2024) samt viden- og teknologiindustrien (Fox et al., 2022).

Denne skaevhed i forskningsfokus understgttes ogsa i vores litteraturgennemgang.
Nogle professioner/brancher er tydeligt overrepraesenterede i litteraturen om at-
traktive arbejdspladser (evt. se fordelinger i Afsnit 5.3). Dette synligger nogle tyde-
lige mangler i litteraturen om attraktive arbejdspladser. En stor del af litteraturen
undersgger den offentlige sektor, hvor genstandsfeltet ofte er sundhedssektoren, fx
sygeplejersker og eldreplejepersonale. Omvendt er andre professioner og brancher
underbelyste. | de fa studier, der findes om brancher som slagteri og byggeri- og
anleegsarbejde, fokuseres der ikke direkte pa attraktive arbejdspladser, men der-
imod pa relaterede faktorer som jobtilfredshed. Der mangler saledes viden om,
hvordan mange brancher og professioner forstar en attraktiv arbejdsplads. Disse lit-
teraturhuller kan med fordel afdaekkes i fremtidige unders@gelser, sa vi opnar et
mere robust vidensgrundlag om branche- og professionsforskelle angaende ar-
bejdspladsens attraktivitet.

Behov for metodisk robuste studier

Mange studier i den eksisterende litteratur om attraktive arbejdspladser er kende-
tegnet ved metodiske tilgange, der mangler metodisk kvalitet og robusthed. Mange
studier paviser alene korrelationer, men kan ikke med sikkerhed sige noget om de
reelle effekter af bestemte indsatser. Den internationale litteratur bestar af forskel-
lige forskningsdesigns med forskellig robusthed, herunder survey- og conjoint-ek-
sperimenter (fx Asseburg et al., 2020), tveersnitsundersggelser (fx Kroll & Nuesch,
2019; Lievens, 2007; Talukder, 2019), samt systematiske reviews (fx Dassler et al.,
2022; Hur & Abner, 2024). | Danmark findes der enkelte eksperimentelle studier (fx
Bachmann et al., 2024), men de er f3, og langt de fleste studier mangler den meto-
diske stringens, der er ngdvendig for at kunne drage sikre konklusioner. Desuden
undersgger de f& metodisk stringente studier bestemte brancher, iseer sundhedssy-
stemet, der er blevet undersggt gennem eksperimenter. Fordelingen af forsknings-
designs og metodisk robusthed er saledes skaev, sa vores robuste viden er tilsva-

rende skaev pa tveers af brancher.

En yderligere metodisk udfordring i den eksisterende litteratur er den store varia-
tion, der er i, hvordan begrebet "attraktive arbejdspladser" konceptualiseres og ma-
les. Konceptuelt anvendes der i litteraturen en bred vifte af begreber, der ofte daek-
ker over de samme faenomener, men uden en helt ensartet terminologi (Dassler et
al., 2022; Fox et al., 2022; Hur & Abner, 2024). Metodisk maler studierne attraktivitet
forskelligt. Nogle studier indfanger arbejdspladsens attraktivitet eksplicit, eksem-
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pelvis ved at sparge ind til medarbejdernes opfattelse af arbejdspladsens attraktivi-
tet. Andre studier indfanger attraktiviteten mere indirekte, eksempelvis ud fra med-
arbejdernes jobtilfredshed eller data om medarbejderomsaetning. Denne heteroge-
nitet gar det vanskeligt at foretage en ngjagtig sammenligning af studierne og de-
res resultater pa tvaers. Det er naturligvis ogsa et symptom pa, at attraktive arbejds-
pladser er et flerdimensionelt og komplekst begreb, der lader sig indfange pa flere
mader. Men der er behov for tydeligere at vise, hvilket aspekt af attraktive arbejds-
pladser man undersgger. Seerligt i en dansk kontekst er der behov for mere ensartet
og metodisk solid forskning pa omradet.

Behov for oversaettelse af teori til praksis

Endelig er der en generel mangel pa viden, der omsaetter teoretiske forskningsresul-
tater til konkrete, praksisneere anbefalinger, som danske virksomheder kan anvende.
For de fleste faktorer findes der en raekke studier, og i nogle tilfaelde systematiske
reviews (fx om lgnniveau i Judge et al.,, 2010), men disse studier formar sjeeldent at
omszette deres konklusioner til handgribelige, anvendelige anbefalinger. Selv nar
der foreligger anbefalinger, kan de veere vanskelige at implementere i en dansk
kontekst, fordi de i hgj grad bygger pa international litteratur, der ikke ngdvendigvis
kan overfgres direkte til danske arbejdspladser. Der mangler mere empiri og viden
om arbejdspladsers attraktivitet i en dansk kontekst.

Der bliver i den eksisterende litteratur peget pa, at der mangler viden omkring,
hvordan betingende faktorer ved det enkelte individ kan moderere betydningen af
en faktor pd, om arbejdspladsen anses attraktiv. Det kan fx veere kan, social bag-
grund eller familie- og livssituation (Fox et al., 2022; Kroll & Nuesch, 2019; Ruben-
stein et al., 2018; Tsen et al.,, 2022). Nar man skal lave overseettelser af teori til prak-
sis, er det centralt at have indsigter om faktorernes betydning pa tveers af individer
med forskellige baggrundskarakteristika. Manglen herpa star i vejen for en del af
den praktiske oversaettelse.

En anden hindring for den praktiske oversaettelse er, at mange af de eksisterende
studier kun undersgger én eller fa faktorer frem for at undersgge flere faktorer sam-
let. Problemet er, at faktorerne i den virkelige verden ikke virker isoleret fra hinan-
den: Litteraturen efterspgrger generelt studier, der i stedet ser pa den relative be-
tydning mellem jobegenskaber frem for kun at se isoleret pa betydningen af én fak-
tor (Ahamad et al., 2023; Bachmann et al., 2024; Fox et al., 2022; Hur & Abner, 2024).
Mere viden om den relative betydning af faktorer vil ogsa skabe bedre mulighed for
at give praktiske anbefalinger.
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4.1

Undersggelsesspgrgsmal,
design og metode

| dette kapitel beskriver vi den metodiske tilgang bag rapportens litteraturstudie. Vi
har gennemfart et bredt “state of the art”-review med 150 inkluderede litteratur-
veerker fra bade forskningslitteratur og den gra litteratur om attraktive arbejdsplad-
ser. | Afsnit 4.1 beskrives litteraturstudiets formal, undersggelsesspargsmal og de-
sign. | Afsnit 4.2 udfoldes selve litteratursggningen, herunder prioriteringskriterier,

afgraensninger og sggestrategi. Sluttelig beskrives i Afsnit 4.3 analysestrategien.

Formal, undersggelsesspgrgsmal og design

Formalet med litteraturstudiet er at skabe et overblik over den eksisterende littera-
tur og viden omkring attraktive arbejdspladser. Det sker dels ved at definere attrak-
tive arbejdspladser som begreb, dels ved at identificere, hvilke faktorer litteraturen
papeger som betydningsfulde for attraktive arbejdspladser. Litteraturstudiet har sa-
ledes skulle opsamle litteraturen bredt set og skabe et samlet overblik over emnet
om attraktive arbejdspladser. Det er et forholdsvis bredt emne, der har grene ind i
mange forskellige forskningsomrader, hvorfor det er centralt at fa skabt et samlet
overblik og begrebsapparat omkring emnet. Undersagelsen besvarer spgrgsmalene

angivet i Boks 4.1

Boks 4.1 Undersggelsens spgrgsmal

®  Hvad er attraktive arbejdspladser?

®  Huvilke faktorer pavirker attraktive arbejdspladser?

Det gennemfarte litteraturstudie kan bedst betegnes som et "state of the art"-re-
view. Review-typen er valgt, da den er hensigtsmaessig til vores formal om at danne
et samlet og bredt overblik over en stor og bred litteratur (Barry et al., 2022). Et
"state of the art”-review indbefatter at give et tidsbaseret overblik over den nuvae-
rende eksisterende viden omkring et faanomen, samt identificere videnshuller og

retninger for fremtidig forskning (Barry et al.,, 2022). Litteraturstudiet er sledes ikke
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4.2.1

gennemfgrt som et traditionelt systematisk review, der sgger at afdaekke hele litte-
raturen om emnet. Litteraturstudiet udtemmer ikke litteraturen for alle relevante
veerker, men skaber snarere et indledende overblik over den eksisterende litteratur,
herunder med et seerligt fokus pa at fa papeget og skabt overblik over alle de for-
skellige faktorer, som litteraturen paviser, er betydningsfulde for attraktive arbejds-
pladser.

Litteratursggning

Prioriteringskriterier

Vi har i forbindelse med litteraturstudiet gennemfart en starre litteratursggning.
Sggningen har vaeret guidet af en raekke prioriteringskriterier. Disse er forholdsvis
brede og fremgar af Boks 4.2. Prioriteringskriterierne skal ikke forstas som traditio-
nelle skrappe inklusions- og eksklusionskriterier. | stedet har de ageret rettesnor for,
hvilke litteraturvaerker vi fortrinsvis har prioriteret at identificere og medtaget i litte-
raturstudiet. Det vil sige, at langt starstedelen af vores identificerede vaerker i litte-
raturstudiet overholder prioriteringskriterierne, men at der ogsa er nogle veerker,

der gar ud over prioriteringskriterierne.

Boks 4.2 Prioriteringskriterier for litteratursggningen

B Emne: attraktive arbejdspladser

®  Teksttyper: publicerede forskningsartikler, rapporter, b@ger/kapitler, athand-
linger, pre-prints, konferencepapirer, white papers

B Empirisk kontekst: fortrinsvis Danmark, sekundaert sammenlignelige lande
som Sverige, Norge, Holland, Tyskland

B Sprog: dansk, engelsk, norsk, svensk
B Periode: jo nyere, jo bedre

B Metode: kvalitativ og kvantitativ.

Vi har prioriteret vaerker, der eksplicit undersgger emnet, dvs. attraktive arbejdsplad-
ser. Som tidligere naevnt forstar vi en attraktiv arbejdsplads ved tiltraekning og tilknyt-

ning samt hertil teet relaterede begreber som rekruttering og fastholdelse. Disse har
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emnemaessigt veeret styrende for vores litteratursggning. Eksempler pa vores kon-
krete s@geord fremgar af Afsnit 4.2.3. Vi har seerligt haft fokus pa at maksimere bred-
den i belyste faktorer. Det vil sige, at vi har fokuseret pa at identificere studier, der be-
lyser faktorer eller forhold af betydning for attraktive arbejdspladser. Det har vi gjort
for at skabe vores samlede konceptuelle model over alle de faktorer, der ifglge littera-
turen former en attraktiv arbejdsplads (se Afsnit 1.2.1). Vi har derudover haft et szerligt
fokus pa at fremsgge litteraturvaerker om forskellige brancher og professioner, isaer
har vi sggt malrettet efter underrepraesenterede brancher og professioner. Det har vi
fx gjort ved at inkludere en underrepraesenteret branche/profession som sggeord
sammen med vores gvrige sggeord. Det har vi gjort for at afdeekke, om det pa tvaers

af brancher og professioner er forskellige faktorer, der er vigtige.

| fa tilfeelde har vi medtaget litteraturvaerker, der ikke eksplicit omhandler attraktive
arbejdspladser, men som undersgger teet relaterede emner, eksempelvis jobtilfreds-
hed. Det har vaeret ngdvendigt i forhold til isaer underbelyste faktorer eller brancher,
hvor der ikke har vaeret nogen litteraturvaerker, der eksplicit omhandler attraktive
arbejdspladser. For eksempel har vi medtaget et studie af danske bygge- og an-
leegsarbejderes jobtilfredshed og forhold, der er vigtige for denne (Pérez et al.,
2024). Selvom jobtilfredshed afspejler andet end, hvorvidt ens arbejdsplads er at-
traktiv, er jobtilfredshed alligevel tzet relateret til arbejdspladsens attraktivitet — saer-
ligt fremhaever litteraturen, at jobtilfredshed er teet koblet med fastholdelse til ar-
bejdspladsen (Prockl et al., 2017).

Med hensyn til de gvrige prioriteringskriterier har vi fortrinsvis prioriteret litteratur-
veerker, der er udgivet i nyere tid frem for leengere tilbage i tid. Det skyldes, at for-
ventninger og krav til en arbejdsplads forandrer sig med tiden, og vi er interesse-
rede i den nyeste og mest opdaterede viden. Med hensyn til kontekst har vi priori-
teret studier, der empirisk undersgger Danmark eller et sammenligneligt land, hvis
kontekst kan sammenlignes med den danske kontekst og det danske arbejdsmar-
ked. Vi har som udgangspunkt frasorteret studier, der empirisk undersgger lande,
hvis arbejdsmarked og medarbejdere ikke kan overfgres til det danske. Det gaelder
for eksempel mange studier af Asien. | fa tilfeelde har vi dog inkluderet vaerker, der
empirisk undersgger andre kontekster end dem i prioriteringskriterierne. Eksempel-
vis har vi ét vaerk med fra Australien og ét fra Italien. Inklusion af andre landes kon-
tekster er bl.a. valgt, hvis veerket er et kernevaerk i litteraturen, eller hvis veerket be-
lyser en branche, som ellers er underbelyst. Vi har taget ngdvendige forbehold, og
generelt har indsigter fra Danmark vaeret veegtet hgjest i vores litteraturstudie. Mere
herom i Afsnit 5.2.2. Med hensyn til sprog har vi kun medtaget vaerker, der er skre-
vet pa dansk/engelsk/norsk/svensk. Hvad angar teksttyper, har vi anlagt et bredt
kriterie, da vi bade er interesserede i forskningslitteratur og gra litteratur.
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Seerligt fokus pa reviews

Vi har haft et seerligt fokus pa at identificere reviews.
De er hensigtsmaessige at medtage i vores litteratur-
studie — seerligt i lyset af vores meget brede under-
s@gelsesspagrgsmal, der har grene ind i mange litte-
raturer, og hvor vi inden for rammerne af indevee-
rende vidensopsamling ellers ville have sveert ved at
komme sa vidt omkring. For eksempel har vi medta-
get et review om betydningen af lgn for tilfredshed
pa arbejdspladsen (Judge et al., 2010). Reviewet
samler og opsummerer den litteratur, der beskaefti-
ger sig med lgn, og udleder konklusioner pa tveers af
en stgrre maengde individuelle studier. Blandt andre
eksempler er andre medtagne reviews, der — meget
lig vores rapport — forsgger at opsamle, hvilke fakto-
rer der i litteraturens veerker papeges som betyd-
ningsfulde for arbejdspladsen. Det er bl.a. Uggerslev
et al,, 2012; Rubenstein et al., 2018; Dassler et al.,
2022; Korac et al., 2019.

| forhold til de identificerede veerkers
metode har vi inkluderet bade kvantita-
tive og kvalitative undersggelser. Vi har
haft et saerligt fokus pa reviews, da de er
gode kilder til opsummeringer af en
reekke studier pa tvaers af en given litte-
ratur. Vi har generelt prioriteret vaerker,
der lever op til en vis metodisk grundig-
hed og kvalitet. Vi har foretaget en en-
keltvis vurdering af alle litteraturveerkers
metodiske kvalitet og robusthed, hvor vi
har vurderet, i hvilket omfang vi kan
stole pa veerkets resultater. Vi har vaeret
en smule mere lempelige med nogle
vaerkers metodiske grundlag, safremt de
har undersggt nogle ellers underbelyste
faktorer eller brancher. Disse indgar na-
turligvis ikke med samme vaegt og tro-
vaerdighed i vores litteraturstudie.

4.2.2  Afgrensning fra konsekvenser af en attraktiv arbejdsplads

Rapportens fokus er alene, hvad der skaber og opretholder en attraktiv arbejdsplads
— og dermed ikke, hvad konsekvenserne af at have en attraktiv arbejdsplads er. Vi
har derfor i litteraturstudiet afgraenset os fra litteratur, der ser pa konsekvenser og
effekter af en attraktiv arbejdsplads. Vi skelner i vores begrebsapparat mellem de
faktorer, der skaber og opretholder attraktive arbejdspladser, og de resultater og ef-
fekter, der falger af en attraktiv arbejdsplads. Selvom elementer som produktion,
performance og sygefraveer ofte forbindes med en arbejdsplads’ attraktivitet, be-
tragtes de i vores model som konsekvenser snarere end arsager til, at en arbejds-
plads er attraktiv. Derfor er de som udgangspunkt ikke en del af litteratursggningen.

Dog geelder det, at nogle faktorer bade kan veere konsekvens af at have en attraktiv
arbejdsplads og samtidig via en feedback effekt ogsa vaere med til at ggre arbejds-
pladsen mere attraktiv. For eksempel kan lavt sygefraveer bade veere et udfald af en
attraktiv arbejdsplads, men ogsd ggre en arbejdsplads mere attraktiv for nye medar-
bejdere. Hvis det er tilfaeldet, er litteraturvaerket inkluderet i vores studie. Afgraens-
ningen illustreres i Figur 4.1.



4.2.3

Figur 4.1 lllustration af vores afgraensning fra konsekvenser og feedback effekter

Kilde:

nnsekvenser * Konsekvenser

Sygefravaer
~ Performance

Den attraktive arbejdsplads

Tiltraekning Tilknytning

wdback effekter _p

VIVE.

Sagestrategi, segeord og databaser

Vi startede litteratursggningen ud med at identificere kernevaerker om attraktive ar-
bejdspladser og heri finde inspiration til centrale sggeord. Denne proces er bl.a. fo-
regaet i samarbejde med eksperter fra Kong Frederiks Center for Offentlig Ledelse.
Vi foretog testsggninger af relevante sggeord og kombinationer i anerkendte viden-
skabelige databaser for at finde frem til de sggeord, som bedst identificerede rele-
vante veerker. Eksempler pd sggeord og de konkrete databaser fremgar af Boks 4.3.
Se@geordene blev tilpasset sggninger i de enkelte databaser og booelske operatorer
blev anvendt, hvor de var relevante.
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Note:

Boks 4.3 Databaser og eksempler pa segeord

Databaser

= Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmiljgs forsknings-
portal

B Google Scholar
®  Research Portal Denmark
= Web of Science
®  VIVEs database

u Norsk database: Institutt for

Samfunnsforskning

m Svensk database: Instituttet for
Social Forskning ved Stock-

holms Universitet

B Google-sggninger

(iseer gra litteratur)

Segeord eksempler

®  Primeere sggeord

— Attraktive arbejdspladser, attrak-
tive jobs, attraktivt arbejde

— Den gode arbejdsplads

®  Sekundaere sggeord

— Jobtilfredshed, arbejdsgleede,
jobglaede

— Tiltreekning, attraktion, rekrutte-
ring

— Tilknytning, fastholdelse, medar-
bejderomsaetning/turnover

Tilsvarende sogeord pd engelsk, norsk

og svensk*.

*Sggeordene blev ogsa oversat til engelsk, svensk og norsk, nar databasen fordrede det. Det viste sig, at den engelske direkte
oversaettelse af "attraktiv arbejdsplads” som "attractive workplace” ikke er saerligt anvendt i den internationale litteratur. Vi har
fremsagt det, der findes, om "attractive workplace”, "job attractiveness”, og "employer attractiveness”. Vi har suppleret iseer de
engelske sagninger med engelske oversaettelser af fx tiltraekning og tilknytning, "turnover”, "attraction” og "recruitment”, samt i

visse tilfelde "job satisfaction”.

Efter den indledende identificering af kernevaerker og sggeord, bar sggningen praeg

af tre sidelgbende sggestrategier:

1. Segninger pa sggeordene i de udvalgte databaser

2. Snowballing ud fra de identificerede litteraturvaerker

3. Citation tracking (forwards og backwards) ud fra de identificerede littera-

turveerker.

Vi foretog en Igbende screening af de fremsagte vaerker, hvor vi enten valgte at med-
tage eller frasortere dem. Det gjorde vi ved en laesning af abstracts, og hvis ngdven-
digt ogsé den fulde tekst. Der har ikke vaeret tale om en fast sggestreng og systema-
tisk screening, hvor alle sggehits enten er blevet inkluderet eller ekskluderet som i tra-

ditionelle systematiske reviews. Derimod har det vaeret en Igbende screening og sor-
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tering af de fremsggte veerker ud fra prioriteringskriterierne. Ved tvivl om tekstens re-
levans eller metodiske kvalitet, er teksten taget med til fuld gennemlaesning. 150 litte-

raturveerker blev efter fuldleesningen medtaget som relevante i vores litteraturstudie.

Analysestrategi

De identificerede litteraturvaerker er kodet efter en hertil udarbejdet kodebog. Den
indeholder 27 individuelle koder, hvor hvert enkelt litteraturveerk bl.a. er kodet efter
vaerkets forskningsdesign, hvilken branche vaerket undersager, hvilke faktorer vaer-
ket undersagger, m.fl. Med hensyn til sidstnaevnte om, hvilke faktorer veerket under-
sgger, har vi anlagt en bred forstaelse af faktorer, der er udledt ved en laesning af
veerkernes teoretiske argumenter, undersggelsesdesign og empirisk undersggte va-
riable og moderatorer. P4 baggrund af vores kodning har vi analyseret og opsamlet

indsigterne fra litteraturvaerkerne svarende til rapportens resultater.

Konceptuel model: Vi samlede alle de faktorer, som litteraturveerkerne pa kryds og
tveers paviste, er betydningsfulde for attraktive arbejdspladser. Hensynet var at skabe
et overordnet og bredt overblik over alle faktorer, der samtidig ikke blev for kom-
plekst. Vi kategoriserede derfor alle faktorerne ind i en raekke overfaktorer og under-
faktorer. Kategorisering og konkretisering af over- og underfaktorer var en vigtig pro-
ces, som har haft et stort fokus i vores arbejde. Der er Igbende sket udviklinger og til-
pasninger. Vi endte med 15 overfaktorer. Som tidligere beskrevet var det en vanskelig
opgave, da litteraturen om attraktive arbejdspladser er kompleks og sammenfiltret.
Der er nogle elementer, der gar igen pa tveers af vores models faktorer, og der er en
grad af gensidig pavirkning og forsimpling af relationerne mellem faktorerne. Disse

overvejelser sdvel som vores samlede konceptuelle model ses i Afsnit 1.2.1.

Indholdsbeskrivelser: Foruden den konceptuelle model udarbejdede vi korte ind-
holdsbeskrivelser om hver af overfaktorerne. De afspejler en kort opsamling af litte-
raturveerkernes argumenter, relevante underfaktorer og overordnede resultater.
Disse indholdsbeskrivelser er korte og er tilteenkt at danne grundlag for videre un-

dersggelser.

Litteraturhuller: Labende udledte vi indsigter om litteraturhuller i den eksisterende
litteratur om attraktive arbejdspladser. Det vil sige underbelyste vinkler, omrader og
spergsmal i litteraturen om attraktive arbejdspladser, hvor der endnu ikke er foretaget
undersggelser eller forskning, eller hvor den eksisterende viden er overfladisk eller
sparsom. Identificeringen af litteraturhuller foretog vi dels ud fra vores egne laesninger
og erfaringer om litteraturen (bl.a. ud fra karakteristikaene i Kapitel 5), hvor vi lgbende
kunne se underbelyste brancher eller faktorer. Dels gjorde vi det ud fra de litteratur-

veerker, der selv italesaetter litteraturhuller i opfordring om fremtidigt forskningsfokus.



5.1

Karakteristika ved den
analyserede litteratur om
attraktive arbejdspladser

| dette kapitel gennemgas en raekke deskriptive karakteristika ved litteraturveerkerne
bag vores litteraturstudie om attraktive arbejdspladser. Karakteristikaene giver yder-
ligere indsigter i, hvad det er for en litteratur, og hvad der kendetegner den. Det er
bl.a. ogsa fra disse karakteristika, at vi har identificeret litteraturhuller. Nedenfor
gennemgas farst de forskellige teksttyper, deres forskningsdesign, teksternes empi-
risk undersggte omrade, teksternes udgivelsesar samt brancher og professioner un-
dersggt i teksterne. De statistiske opsummeringer viser et klart billede af, at littera-
turstudiet domineres af publicerede forskningsartikler af nyere dato, med empirisk
fokus pa Danmark, med szerlig overveegt af undersggelser fra sundhedssektoren og
andre grupper af offentligt ansatte.

Teksttyper og forskningsdesign

Figur 5.1 viser, hvilken type af tekst litteraturvaerkerne i vores litteraturstudie er. Vi
ser, at langt stgrstedelen — hele 71 % — er publicerede forskningsartikler. De reste-
rende litteraturvaerker udggres af sdkaldt gra litteratur. Det vil sige litteratur, som
ikke er udgivet i videnskabelige tidsskrifter og derfor ikke nagdvendigvis har veeret
igennem en peer review-proces. Konkret ser vi, at 21 % udggres af rapporter, 2 % af
notater, 2 % af websider og 4 % af andet. Sammensaetningen af forskningsartikler
og gra litteratur afspejler sggestrategien i vores litteraturstudie, hvor vi har priorite-

ret at finde begge dele.
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Figur 5.1 Litteraturstudiets typer af tekster

Viser fordelingen af de identificerede vaerker, alt efter om der er tale om en rapport, en publiceret
forskningsartikel, en webside, et notat eller andet.

Notat Webside
2% 2%

Andet
4%

Rapport
21%

Publiceret
forskningsartikel
71%

Note.: Publiceret forskningsartikel indebaerer kun peer-reviewede artikler. “Andet” indeholder her bager, ph.d.-afthandlinger, gré
publikationer og konferencepapirer. N = 150

Kilde:  VIVE.

Figur 5.2 viser, hvilke forskningsdesigns vores identificerede litteraturveerker anven-
der til at undersgge deres givne problemstilling. Vi ser, at det mest udbredte design
er spgrgeskema, som hele 35 af litteraturveerkerne anvender til at indsamle deres
empiri. Dernaest kommer metastudier, litteraturreviews og gvrige uspecificerede
kvantitative designs (tekster, der ikke beskriver deres konkrete design neermere end,
at det er et kvantitativt studie). At metastudier og litteraturreviews er sa velreprae-
senterede, er en naturlig konsekvens af vores s@gestrategi, hvor vi har prioriteret at
s@ge efter reviews, da de bidrager til at skabe overblik (mere herom i Afsnit 4.2.1).
Til trods for stor variation i teksternes forskningsdesign viser figuren, at nogle de-
signtyper er relativt sparsomt brugt. Generelt er de kvalitative studier mindre ofte
anvendt med kun seks studier, der ggr brug af interviews, 13 uspecificerede kvalita-
tive designs og 13 mixed methods-designs (dvs. en blanding af kvalitativt og kvanti-
tativt design). Eksperimenter er kun anvendt i ti studier og indeholder bade felt-,
survey- og laboratorieeksperimenter. Der er séledes faerre studier om attraktive ar-

bejdspladser, der undersgges ved eksperimentelle designs.



Den rene fordeling af forskningsdesigns forteeller os umiddelbart ikke meget om
studiernes metodiske kvalitet og robusthed. Selvom eksperimenter ofte fremhaeves
som mest troveerdige metodisk, sa kan spgrgeskemaer og interviews — safremt de er
udfert metodisk korrekt og grundigt — ogsa bidrage med brugbar og robust viden.
Nar det er sagt, beerer litteraturen om attraktive arbejdspladser generelt praeg af
metodisk mangelfulde studier. Mere herom i Afsnit 3.2.

Figur 5.2 Forskningsdesign

Viser de anvendte forskningsdesigns i de identificerede tekster.

Kilde:

5.2

Spergeskema I 35
Metastudie I 23

Uspecificeret kvantitativt design IEEEEEEEEEE————— 23

Litteratur-review IINE——— 20
Uspecificeret kvalitativt design I 13
Mixed methods I 13
Eksperiment I 10
Interview N o6

Uspecificeret design 1l 2

0 5 10 15 20 25 30 35 40
Antal tekster

Figuren angiver fordelingen af de anvendte forskningsdesigns i studierne inkluderet i vores litteraturstudie. De tre design-
typer angivet med "uspecificeret”, er tekster hvor den konkrete metode kun meget overfladisk gennemgas, fx at studiet
kun angiver, at resultaterne bygger pé sterre statistisk datamaengde, uden at det naermere var forklaret, hvorvidt der er
tale om registerdata eller andet. Derudover indeholder kategorien “"Spgrgeskema” kun spargeskemaundersggelser uden et
eksplicit eksperimentelt element, da alle former for eksperimenter er kodet i én faelles kategori under "Eksperiment”.

N =150

VIVE.

Empirisk tid og sted

Ogséa med hensyn til udgivelsestidspunkt og empirisk undersggte lande afspejles

vores prioriteringskriterier.
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5.2.1

Udgivelsestidspunkt og udvikling

Figur 5.3 viser fordelingen af de identificerede veerker pa udgivelsesar. Vi ser, at
stgrstedelen af teksterne er udgivet fra 2016 og frem, idet 104 af de i alt 150 identi-
ficerede veerker er fra denne periode. | den anden ende har vi kun medtaget fa veer-
ker fra arene 2002 til 2015. Det afspejler vores prioritering af nyere vaerker, som vi
har vurderet mere relevante for vores litteraturstudie. Overrepraesentationen af ny-
ere tekster skyldes ikke kun vores prioriteringsstrategi, men til dels ogsé et starre
litteraert fokus i perioden p3, at arbejdspladsen skal veere attraktiv. Det gaelder szer-

ligt i vores prioriterede empiriske kontekst af Danmark og nabolande.

Figur 5.3 Udgivelsesar

Viser udgivelsesar for de analyserede antal tekster.

Note:

Kilde:

12

_

Antal udgivelser

Arstal

Overblik over, i hvilke arstal litteraturveerkerne er blevet publiceret.
N =150

VIVE.

Der er sket en udvikling i litteraturen om attraktive arbejdspladser. Et anerkendt re-
view beskriver en udvikling i to faser (Dassler et al., 2022). Den fgrste fase (1990-2009)
indeholder de tidlige studier om attraktive arbejdspladser. Studierne har kun fokus pa
tiltreekning af potentielle fremtidige ansatte, mens fastholdelse af eksisterende an-
satte ikke er i fokus. | den anden fase (2010 og frem) beskrives det, at litteraturen har
udvidet sit fokus til ogsa at se pa fastholdelse af eksisterende medarbejdere, om end
der fortsat peges p3, at tilknytningsdelen er underbelyst sammenlignet med tiltraek-

ningsdelen.
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5.2.2

Empirisk landefokus

Kigger vi neermere pa den empiriske kontekst, er det ogsa her tydeligt, hvordan vo-
res prioritering i litteratursggningen har pavirket repraesentationen af empirisk un-
dersggte lande. Figur 5.4 viser, hvilke lande der er empirisk undersagt i vores identi-
ficerede litteraturvaerker. Vi ser, hvordan langt sterstedelen enten har empirisk fokus
pa Danmark eller har et bredt internationalt fokus. Sidstnaevnte daekker over inter-
nationale reviews og metastudier, der gar pa tveers af landekontekster og altsa inde-
holder en reekke studier, der empirisk undersgger flere forskellige lande. Resulta-
terne af vores litteraturstudie bygger saledes primeert pa enten dansk empiri eller pa

empiri fra reviews pa tveers af kontekster.

Figur 5.4 Empirisk land

Grafen viser, hvilke lande der empirisk er blevet undersggt i litteraturveerkerne.

Note.:

Kilde:
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“Internationalt” henviser til litteraturvaerker, der har empiri fra en lang raekke lande, fx i starre litteraturreviews eller me-
tastudier. Hvis en tekst klart foretager en dybdegaende undersggelse af mere end ét land, indgar teksten flere gange i
figuren. Af den grund er summen af lande stgrre end summen af tekster.

N =165

VIVE.

Til trods for at vi i litteraturstudiet har prioriteret Danmark og sammenlignelige
lande, ses ogsa andre lande repraesenteret i figuren. USA, Italien og Australien er ek-
sempler pa sadanne lande. Litteraturvaerker, der empirisk undersgger disse lande, er
alligevel medtaget, hvis de 1) star helt centralt i litteraturen om attraktive arbejds-
pladser, 2) belyser en dimension af attraktive arbejdspladser, som der ellers ikke er
belyst i Danmark og lignende lande, 3) undersgger brancher, som ellers har vaeret

underbelyst i en dansk kontekst.
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5.3

Vi har lsest mange studier om andre lande end Danmark og sammenlignelige lande,
men samlet har vi kun medtaget ganske fa tekster fra andre lande, da vi ofte har
vurderet forskellene for store til, at resultaterne kan overfgres til det danske ar-
bejdsmarked. Vi har forholdt os kritisk til resultater fra andre lande end Danmark og
vurderet deres gyldighed, hvis de skulle overfares til en dansk kontekst. Generelt
har vi veegtet indsigter fra Danmark hgijt i vores litteraturstudie.

Brancher og professioner

Det sidste karakteristikum ved den analyserede litteratur er, hvilke brancher og pro-
fessioner der er blevet undersggt. Her ses den stgrste skeevhed i litteraturen, hvilket
afspejler en central problematik i forhold til den eksisterende viden om attraktive

arbejdspladser: Som beskrevet i Afsnit 3.1 baerer den praeg af veesentlige huller.

Figur 5.5 viser fordelingen af litteraturveerkerne efter, hvilken branche/profes-
sion/gvrig gruppering studiet empirisk undersgger. Fgrst og fremmest bemeaerker vi,
at figurens kategorier baerer praeg af, at litteraturvaerkerne ikke alle tilbyder samme
informationsniveau om deres empiriske undersggelse. Nogle veerker oplyser, at de
undersgger en given branche, andre oplyser, at de undersgger en given profession,
og nogle veerker oplyser slet ingenting. Samlet har det resulteret i kategoriseringen i
figuren, som derfor baerer praeg af uens kategorier, der delvis overlapper. Kategori-
seringen i figuren er dannet ud fra, hvad litteraturveerkerne selv naevner, at de un-

dersgger.

Vi ser en klar overrepraesentation af litteraturvaerker, der empirisk undersagger pro-
fessioner i sundhedssektoren. | denne kategori er der bédde professionsspecifikke
studier og generelle branchespecifikke studier om sundhedssektoren som helhed.
Herefter er de gvrige kategorier mere sparsomt repraesenteret. Der er 12 studier af
"Uspecificeret offentligt ansatte”. Kategorien daekker over studier, der kun oplyser
deres empiriske genstandsfelt som vaerende offentligt ansatte uden at oplyse bran-
cher eller professioner. "Finans og forsikring” undersgges i 12 studier, "Administrati-
onsansatte” i ti studier. "Laerere og padagoger” undersgges sammenlagt ti gange,

og "Politi og militer” undersgges fem gange.

Blandt de mindst undersggte er bl.a. "Handvaerk og industri”, som blot undersgges i

fire af de identificerede studier, dette til trods for malrettede sggninger efter disse

grupper.
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Figur 5.5 Brancher, professioner og grupperinger

Fordeling af litteraturveerker efter, hvilke professioner, brancher eller andre grupperinger der udger

tekstens empiriske fokus.

Kilde:

Vidensproduktion (journalister, laboratorie) . 3
Handvaerkere og industrimedarbejdere = 4
Politi og militeer I 5
Uspecificerede ledere s 6
Ingenigrer og akademikere generelt I 6
Ufagleert dominerede professioner I 7
Uspecificerede seniorer I 9
Administrationsansatte NG 10
Leerere og paedagoger I 10
Finans og forsikring I 12
Uspecificeret offentligt ansatte I 12
Sundhedsprofessionelle NN 32

Kategorierne afspejler, at litteraturveerkerne ikke angiver samme niveau af oplysninger om deres empirisk undersggte om-
rade/branche/profession/gruppering. Kategoriseringen i figuren er dannet ud fra, hvad litteraturveerkerne selv naevner, at
de undersgger, og nogle kategorier overlapper derfor. Et par bemaerkninger: "Ufagleert dominerede professioner” indehol-
der studier af lastbilchauffarer, ansatte i detailhandel, slagterimedarbejdere, callcenter-medarbejdere samt ansatte i turis-
mefokuserede jobs. Kategorierne med "Uspecificeret” fokuserer ikke pa konkrete professioner/brancher, men pé hhv. le-
dere, seniorer eller offentligt ansatte bredt set. Bemaerk, at figuren ikke summerer til vores 150 identificerede litteraturvaer-
ker, da ikke alle har veeret mulige at kode pga. manglende oplysninger om branche/profession/gruppering. For eksempel
er reviews, der gar pa tveers af brancher, ikke medtaget. Hvis en tekst undersgger to af de konkrete professioner, indgar
den desuden i begge kategorier.

N =104

VIVE.

Af figuren fremgar desuden to uspecificerede grupper, hhv. "Uspecificerede ledere”
og "Uspecificerede seniorer”. Studier i disse kategorier har ikke oplyst en branche
eller profession, men oplyser blot, at de undersgger seniorer — givetvis pa tveers af
brancher. Samlet ser vi altsa en klar skaevhed i undersggte brancher/grupperinger
og hermed et stort litteraturhul for de ikke-undersggte. Dette er til trods for, at vi i
litteraturs@gningen har gjort en indsats for at indsamle studier om alle brancher og
professioner. Det afspejler, at ikke bare vores litteraturstudie, men ogsa den gene-
relle litteratur om attraktive arbejdspladser har veesentlige huller angdende, hvilke
brancher og professioner der er belyst. Der er en tendens i litteraturen til at foku-
sere pa en form for sundhedsprofessionelle. Dog er litteraturgrundlaget i denne vi-

densopsamling ikke ngdvendigvis fuldsteendigt og udtemmende for omréadet.
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Figur 5.6 DBO07-brancheinddeling

Viser de identificerede litteraturveerker fordelt pa DBO7-branchekoder.

Note: Fordelt efter antal litteraturvaerker. Her er hvert eneste af litteraturveerkerne placeret i den branchekategori, som de passer
bedst i. For at alle tekster kan placeres i en kategori, er der tilfgjet en kategori "Alle” for tekster med fokus pa tveers af
brancher, samt en kategori "Uspecificeret” for tekster, der ikke udtaler sig om deres empiriske fokus.

N = 150

Kilde:  VIVE.

De klare huller i litteraturen bliver endnu mere tydelige, nar brancheinddelingen la-
ves ud fra en standardinddeling i erhvervsbrancher udviklet af Danmarks Statistik
(DBQ7). Denne ses i Figur 5.6. Vi ser tydeligt samme mgnster med en overrepraesen-
tation af bestemte brancher. Iszer er offentlig administration, undervisning og sund-
hed undersggt i litteraturen, mens de gvrige brancher er underbelyste. Dette er ud-
tryk for, at isser administrative medarbejdere, undervisere og szerligt sundhedsmed-
arbejdere har vaeret genstand langt stgrstedelen af de eksisterende undersggelser

om attraktive arbejdspladser.
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Vi bemaerker, at brancheinddelingen er forholdsvis grov og derfor ikke er hensigts-
maessig i forhold til at vise forskelle internt i branchekategorierne. Ikke nok med at
der er stor forskel pa jobs internt for sundhedsfaglige — det ma ogsa med rimelig-

hed kunne antages, at arbejdsgangene generelt er anderledes fra administrative el-
ler undervisningsfokuserede jobs. | en videre undersagelse af hullerne i litteraturen
vil det derfor veere en anbefaling at nedbryde grupperingen af brancherne, eventu-
elt se pa jobfunktioner eller som minimum tydeligt fokusere pa specifikke dele af

den overordnede branche, s& der kan skelnes mellem de forskellige typer undersg-

gelser.
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