MBU - Radmandsma@de (Radmandsmgde)

Information:

Deltagere:

Hans van Binsbergen

Helle Bach Lauridsen
Karina Mgller

Lisbeth Schmidt Andersen
Nikolaj Harbjerg

Ole Kiil Jacobsen

Rasmus Ellermann-Aarslev
Stefan Mgller Christiansen
Susanne Hammer-Jakobsen
Susanne Holst

Tanja Nyborg

Thomas Medom

20-12-2022 09:30 - 11:00

Grgndalsvej 2, Lokale 1128

Pkt. 2: Tid: 20 min. Deltagere: Christina Muhs Nielsen og Sofie Lykke Bundgaard
Pkt. 4: Tid: 15 min. Deltagere: Anne Marie Due Schmidt og Ann Olivia Keklovszki
Pkt. 5: Tid: 30 min. Deltagere: Tinne Grangaard Nyby, Louise Skov Kristensen og Anne Marie

Due Schmidt
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Punkt 1: Godkendelse af referat

Punkt 2: Udvalgsdroftelse: Social kapital 2022 (HBL)

Tid: 20 min. Deltagere: Christina Muhs Nielsen og Sofie Lykke Bundgaard

Punkt 3: Eventuelt



MBU - Radmandsma@de (Radmandsmgde)

Information:Deltagere:
Hans van Binsbergen

Helle Bach Lauridsen
Karina Mgller (afbud)
Lisbeth Schmidt Andersen
Nikolaj Harbjerg

Ole Kiil Jacobsen

Rasmus Ellermann-Aarslev
Stefan Magller Christiansen
Susanne Hammer-Jakobsen
Susanne Holst (afbud)
Tanja Nyborg

Thomas Medom

13-12-2022 09:15 - 10:45

Microsoft Teams-made

Pkt. 2: Tid: 20 min. Deltagere: Tinne Nyby og Anne Marie Due Schmidt

Pkt. 3: Tid: 20 min. Deltagere: Anders Hovmark, Martha Berdiin og Birgit Mgller
Pkt. 6: Tid: 10 min. Deltagere: Malene Mark Krogsgaard og Tina Broner Grimm
Pkt. 7: Tid: 15 min. Deltagere: Anne-Kathrine Niebur og Birgitte Jstergaard Lykke

Pkt. 8: Tid: 5 min. Deltagere: Nicolas Madsen

Punkt 8 behandles som det farste efter referatet.
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Punkt 1: Godkendelse af referat

Beslutning for Punkt 1: Godkendelse af referat

Referatet blev godkendt.

Punkt 2: Skolestatistikker 2022 (NH)

Tid: 20 min. Deltagere: Tinne Nyby og Anne Marie Due Schmidt

Beslutning for Punkt 2: Skolestatistikker 2022 (NH)

Forvaltningschef Nikolaj Harbjerg har sat punktet pa dagsorden, med henblik pa at drafte

Skolestatikkerne for 2022.
Indstilling om:

1. At statistikkerne tages til efterretning

2. At vandringsstatistikkerne for 2022 offentliggeres pa Aarhus Kommunes
hjemmeside

3. At statistikkerne udleveres til gvrige interessenter ved forespgrgsel

4. At det besluttes om skolestatistikkerne skal sendes til skriftlig orientering eller en
praesentation for Barn og Unge-udvalget (Bilag 1-3)

Tinne Nyby og Anne Marie Due Schmidt deltog.
Beslutninger

* Opmaerksomhed pa:
o Hvordan vi understgtter anvendelse af data lokalt.
> At vende udviklingen pa Tilst Skole. Understatte og udvide de tiltag der er i
gang.
> Skadstrup skole. Kan prognosen bliver endnu mere preecis.
o At skabe blandede skoler. Evt. budgettema.

» Med disse bemaerkninger godkendte radmanden punkt 1 til 3.

» Ad 4: Der skal veere en skriftlig orientering i farste omgang. Evt. en mundtlig
draftelse, hvis der er plads pa dagsordenen.

* Der skal veere en pressemeddelelse, budskab status quo.

(NH foelger op)

Punkt 3: Rammen for budget 2024 (NH)

Tid: 20 min. Deltagere: Anders Hovmark, Martha Berdiin og Birgit Mgller

Beslutning for Punkt 3: Rammen for budget 2024 (NH)

1/2



Forvaltningschef Nikolaj Harbjerg har sat punktet pa dagsordenen med henblik pa en
drgftelse af rammen om processen for budget.

Indstilling om at:

1. Opfoelgning pa de tre "politiske retninger” i budgettet kombineres med den
indledende drgftelse i udvalget af budgetprocessen og budgettemaer

2. Budgettemaer til budget 2024 udvaelges med udgangspunkt i opfglgningen pa de
tre "politiske retninger”

3. Der udveelges feerre budgettemaer end tidligere ar (omkring 3-5 i alt til budget
2024). De lavest prioriterede budgettemaer kan udsaettes til det neeste budgetar,
og der kan eventuelt arbejdes med en kortere udgave af budgettemaer

4. Der overvejes emner til budgettemaer, som kan raekke over to eller flere ar, fx med
analyse i ar et og derefter analysen som grundlag for prioritering i budgetforliget
aret efter

Anders Hovmark, Martha Berdiin og Birgit Maller
Beslutninger

* Opmaerksomhed pa
o At teenke i temaer der raekke ud over flere ar.
> At genbruge og opdatere materialet.
> At komme tidligt i gang.
> Hvordan de tre politiske retninger bedst bringes i spil. Maske som
overlaegger.
» Mulige emner er specialomradet, barn i mistrivsel og integration
* Ok til praesentation i udvalget 1. marts. Tre temadrgfter i labet af maj maned
» Med disse bemaerkninger godkendte radmanden de 4 indstillingspunkter.

(NH folger op).

Punkt 4: Forberedelse til byradsmgde den 14. december
2022

Beslutning for Punkt 4: Forberedelse til byrddsmade den
14. december 2022

Drgftelse af to sager (lokalplan 1119 og kab af ejendomme). Der skal muligvis skrives et
notat. (HvB felger op)

Punkt 5: Eventuelt

Beslutning for Punkt 5: Eventuelt

SMC orienterede om Sabro-Korsve;j.
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Beslutningsmemo

Emne Social kapital 2022: Materiale til udvalgsmgde
Til Radmandsmgde den 20. december 2022

1. Hvorfor fremsendes forslaget?

Aarhus Kommune har i efterdret 2022 gennemfgrt en maling af den sociale
kapital pa arbejdspladserne. P& rddmandsmgadet d. 29. november 2022 blev
Barn og Unges overordnede resultater praesenteret. RAdmanden bad i den
forbindelse om, at resultaterne ogsa praesenteres for Bgrn og Unge-udvalget.
R&dmanden efterspurgte endvidere en orientering om, hvilke opmaerksom-
hedspunkter, som Bgrn og Unges HovedMEDudvalg (HMU) havde i forbin-
delse med deres drgftelse af resultaterne den 6. december 2022.

Forvaltningschef Helle Bach Lauridsen har sat punktet pa dagsordenen med
henblik pa, at rhdmanden godkender materialet til udvalget og orienteres om
HMU’s draftelse af resultaterne.

2. Indstilling — hvad skal der tages stilling til?
Det indstilles, at rAdmanden:
1. drafter og godkender materialet til Barn og Unge-udvalget
2. tager orienteringen om HMU’s opmeerksomhedspunkter til efterret-
ning

Ad 1. Godkendelse af materiale til Bgrn og Unge-udvalget

HR og Organisation foreslar, at Barn og Unge-udvalget preesenteres for de
samme hovedresultater af social kapital-malingen, som ogsa blev preesente-
ret pa radsmandsmgdet den 29. november 2022 (se bilag 1). Slide 19-21 ved-
rarende udviklingen for arbejdspladser med malrettede indsatser pa baggrund
af APV 2021 blev ikke praesenteret pa rddmandsmadet, men er tilfgjet efter-
falgende.

HR og Organisation foreslar endvidere, at hovedrapporten vedlsegges som
bilag til udvalgsmgdet. Det samlede materiale til udvalget fremgar af bilag 1-
3 til rAdmandens godkendelse.

Ad 2. Orientering om HMU'’s opmaerksomhedspunkter

HovedMEDudvalget (HMU) drgftede den 6. december 2022 resultaterne af
social kapital-malingen i Barn og Unge. HMU heeftede sig ved, at det —i en tid
preeget af besparelser og usikkerhed — er muligt at spore en mindre fremgang
pa nogle parametre. De haeftede sig desuden ved den generelt positive frem-
gang blandt de arbejdspladser, der har faet en malrettet indsats pa baggrund
af APV 2021. Det viser ifglge HMU, at vi kan styrke bade samarbejde og
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12. december 2022
Side 1 af 2

BZRN OG UNGE
Strategi og Udvikling
Aarhus Kommune

HR og Organisation
Grgndalsvej 2
8260 Viby J

Telefon: 41 85 76 56
Direkte telefon: 41 85 82 97

Direkte e-mail:
chrisni@aarhus.dk

Sagsbehandler:
Christina Muhs Nielsen
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relationer, hvis vi bruger resultaterne fra social kapital-malingen som afseet for 12. december 2022
dialog. Samtidig havde HMU fokus p& de udfordringer, som vi fortsat ser ~ Side 2 af 2

blandt lederne og i de seerlige tilbud. Der blev pa baggrund af APV 2021 ivaerk-

sat undersggelser af ledernes trivsel og udfordringerne i de seerlige tilbud med

henblik p& igangseettelse af handlinger til forbedring af trivslen. Dette arbejde

er endnu ikke afsluttet. HMU’s draftelse gav derfor ikke anledning til igang-

seettelse af nye initiativer.

3. Hvilke &ndringer indebeerer forslaget?
Ingen aendringer.

4. @konomiske konsekvenser af forslaget
Ingen gkonomiske konsekvenser.

5. Videre proces og kommunikation

11. januar Bgrn og Unge-udvalget orienteres om resultaterne af social ka-
pital-malingen i Bgrn og Unge



Forkleede

Resultater af social kapital-malingen 2022

Til: Bgrn og Unge-udvalget
Udvalgsmgde: 11.01.2023

1. Baggrund
Aarhus Kommune har i efteraret 2022 gennemfart en maling af den sociale
kapital blandt medarbejdere og ledere.

Radmanden har besluttet, at udvalget orienteres om Barn og Unges resulta-
ter af undersggelsen.

2. Forberedelse til magdet

Hovedrapporten med de tvaergdende resultater for Bgrn og Unge er vedlagt
som bilag. Derudover er der vedlagt oplaeg, som vil blive gennemgaet pa ud-
valgsmgdet.

3. PA madet

P& mgdet vil forvaltningen give en orientering om resultater af social kapital-
malingen 2022 i Bagrn og Unge. Herefter har udvalget mulighed for at stille
spgrgsmal.

Bilag
Bilag 1. Opleeg
Bilag 2. Hovedrapport
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8. december 2022
Side 1 af 1
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1. Resultater 2022
2. Sammenhangsanalyser
3. Malrettede indsatser 2021



SPORGESKEMA:

* NFA: Fire dimensioner vedrgrende den sociale kapital

« HMU: Dimension vedrgrende Staerkere Lzeringsfeellesskaber og motivation i arbejdet
* FMU: Dimension vedrgrende samlet jobtilfredshed

POINT:
* Scorer fra 0-100 point, hvor en hgj score er positivt
e En forskel pa 5 point eller mere siges at vaere en maerkbar forskel

FARVER:

* Farverne ) og viser, om resultater i 2022 ligger hhv. over, omkring eller under
resultater ved seneste maling i 2021 (egenudvikling)



SVARPROCENT 100% Ledere:

97%
e Svarprocenten er samlet set
lidt hgjere i ar 95%
* Et godt grundlag for Samlet:
. o 90% (o)
opfelgningen pa resultaterne 87%
85%
Medarbejdere:
86%
80%
75%
70%

2011 2013 2014* 2015 2017 2018 2019 2020 2021 2022

*: Undersggelsen blev kun gennemfgrt pa skolerne



Udvikling i social kapital for ledere og medarbejdere

LEDERE:
* Lille fremgang i social kapital (+1)
* Lederne Iigger generelt lidt hgjere end | edere ™
medarbejderne
MEDARBEJDERE:
Medarbejdere 69 71

* Lille fremgang i social kapital (+2)

2021 2022



Social kapital

* Fremgang pa alle fire dimensioner

* Stgrst fremgang pa relationer til
naermeste leder (+4)

* Fremgang pa relationer til kollegaer (+3)

* Lille fremgang pa relationer til andre
grupper og arbejdspladsen (+1 til +2)

Jobtilfredshed

e Uandret niveau

Staerkere leringsfaellesskaber

* Lille fremgang (+1)

Motivation

* Medarbejderne er primaert drevet af indre
motivation og i mindre grad af ydre motivation

JOBTFSH SOCIAL KAPITAL

SLF

MOTIVATION

Relationer til arbejdspladsen
Relationer til neermeste leder
Relationer til andre grupper

Relationer til kolleger

Jobtilfredshed

Steerkere laeringsfaellesskaber

Indre motivation
Ydre motivation

Public Service Motivation

Medarbejdere 2021

69
76
66

76

75

70

87
41
67

Medarbejdere 2022



Social kapital

* Lille fremgang (+1) pa to dimensioner; relationer
til kollegaer og relationer til neermeste leder

* Uandret niveau pa relationer til andre grupper
og relationer til arbejdspladsen

Jobtilfredshed
* Lille tilbagegang (-1) siden 2021

Staerkere leringsfaellesskaber

* Lille tilbagegang (-2)

Motivation

* Lederne er primaert drevet af indre motivation
og public service motivation og i mindre grad af
ydre motivation

JOBTFSH SOCIAL KAPITAL

SLF

MOTIVATION

Relationer til arbejdspladsen
Relationer til neermeste leder
Relationer til andre grupper

Relationer til kolleger

Jobtilfredshed

Steerkere leeringsfeellesskaber

Indre motivation
Ydre motivation

Public Service Motivation

Ledere 2021

73

68

74

76

74

38

74

Ledere 2022

80

87



MEDARBEJDERE: Selvejende =
* Lille fremgang i social kapital for Dagpleje -
alle arbejdspladstyper ‘

Dagtilbud 75

» Seerlige tilbud ligger fortsat
maerkbart lavere end Sundhedsplejen 74
gennemsnittet i Bérn og Unge, ‘

o . Fritid og Ungdomsskole 71

men er gaet lidt frem ‘
* Selvejende dagtilbud og Forvaltning 2
dagplejen ligger meerkbart o .

hgjere end gennemsnittet — og
er gaet lidt frem Skoler - undervisning 69
Tandplejen 68
Seerlige tilbud 63

Social kapital 2021  Social kapital 2022 =" Gennemsnit medarbejdere MBU 2022



MEDARBEJDERE:

e Stgrstedelen af
medarbejdergrupperne har ikke
oplevet maerkbare forandringer

* Fa (mindre) medarbejdergrupper
har oplevet maerkbar fremgang og
en enkelt lille gruppe har oplevet
meerkbar tilbagegang

* Mange af de store
medarbejdergrupper ligger omkring
gennemsnittet

* Medarbejdere pa skoler

* Medarbejdere i dagtilbud

Paedagogmedhjeelper - selvejende (81)
Dagplejer (161)

Pzedagog - selvejende (179)

Administrativ medarbejder - dagtilbud (5)
Renggringsassistent (18)

Paedagogmedhjeelper - dagtilbud (1047)
Paedagog - dagtilbud (2060)

Elev, praktikant, studenter-medhjzelper eller lign. (152)
Paedagogisk assistent - dagtilbud (161)
Paedagogisk assistent - selvejende (7)
Sundhedsplejerske (104)

Terapeut (40)

Paedagogmedhjzelper - FU (26)
Kgkken-/kantinemedarbejder (214)

Paedagog - forvaltning (5)

Administrativ medarbejder - sundheds- og tandplejen (18)
Akademisk medarbejder/konsulent (232)
Paedagog - FU (328)

Administrativ medarbejder - forvaltning (279)
Tandleege (41)

Paedagog - almenundervisning og/eller SFO (637)
Leerer (2135)

Tandplejer/tandtekniker (43)
Paedagogmedhjaelper - SFO/skole (64)
Tale-hgreleerer/-konsulent (31)

Padagogisk assistent - SFO/skole (32)
Paedagogisk assistent - FU (6)

Teknisk servicemedarbejder (170)

Administrativ medarbejder - SFO/skole (7)
Klinikassistent (103)

Paedagog - specialundervisning p& almen skole (225)
Paedagogisk assistent - seerlige tilbud (10)
Laege eller psykolog (76)
Paedagogmedhjeelper - Seerlige tilbud (38)
Paedagog - seerlige tilbud (144)

Social kapital 2021

Social kapital 2022

79
77
77
76
76
75
75
375
74
-
74
74
73
72
71
7

71

70 |

69
69
68
68
68
68
68
67
67
67
67
66
63
63

62

---- Gennemsnit medarbejdere MBU 2022



MEDARBEJDERE — LAV SOCIAL KAPITAL

* Medarbejdergrupper i de szrlige tilbud oplever maerkbart lavere social kapital en gvrige

medarbejdergrupper i Bgrn og Unge

* Laeger og psykologer oplever desuden lav social kapital

* Dog ses mindre fremgang for de fleste af medarbejdergrupperne

Paedagogisk assistent - saerlige tilbud (10)
Laege eller psykolog (76)
Paedagogmedhjeelper - Seerlige tilbud (38)
Paedagog - seerlige tilbud (144)

Social kapital 2021

Social kapital 2022

66

63

63

62

-- Gennemsnit medarbejdere MBU 2022



MEDARBEJDERE — H@J SOCIAL KAPITAL:
* Flere medarbejdergrupper fra dagtilbudsomradet oplever maerkbart hgjere social kapital

* De fleste af medarbejdergrupperne har oplevet mindre fremgang

Paedagogmedhjeelper - selvejende (81)
Dagplejer (161)

Paedagog - selvejende (179)
Administrativ medarbejder - dagtilbud (5)

Renggringsassistent (18)

79

7

A
.76
76



Leder - selvejende (36) 90

under gennemsnittet

Social kapital 2021

Social kapital 2022 ------ Gennemsnit ledere i MBU 2022

SFO-leder (11) 82
LEDERE: Peedagogisk leder pa skole (107) 80
Peedagogisk leder dagplejen (11) 78
» Stgrstedelen af ledertyperne s
. Forvaltnings- og BU-chefer (7) 76
har ikke oplevet maerkbare §
fO randringer Peedagogisk leder daginst. (260) ?6
* FU-ledere er gaet maerkbart Sektionsleder (16) i
tilbage og ligger markant Kontorchef (13) i
under gennemsnittet Vice FU-eder (9 —
Forvaltnlngs- 08 Born 08 Fritidspaedagogisk leder (11) 69
Unge-chefer samt
ungdomsskolekoordinatorer Fritidsleder (20) 68
er géet maerkbart frem Ungdomsskolekoordinator (9) 68
* Niveau 4 ligger generelt lavere Dagtilbudsledere (35) 66
end niveau 5 Skoleleder (47) 64
Fire Ud af fem af Administrationsledere (26) 64
ledergrupperne fra forarets @vrige (22) 63
undersggelse ligger meaerkbart FU-leder (5) 16



MEDARBEJDERE:
Pa niveau med kommunen

Hgjeste score pa tre ud af
fire social kapital-
dimensioner

Laveste jobtilfredshed

LEDERE:
Pa niveau med kommunen

Ligger i midten pa alle fire
social kapital-dimensioner

Laveste jobtilfredshed og
maerkbart lavere end flere
magistratsafdelinger

MEDARBEJDERE

LEDERE

Barn og Unge (8.599)

Teknik og Miljg (780)

Sundhed og Omsorg (3.964)

Sociale Forhold og Beskeeftigelse (3.754)
Kultur og Borgerservice (740)
Borgmesterens Afdeling (367)

Aarhus Kommune (18.204)

Barn og Unge (603)

Teknik og Miljg (69)

Sundhed og Omsorg (160)

Sociale Forhold og Beskeeftigelse (238)
Kultur og Borgerservice (65)
Borgmesterens Afdeling (367)

Aarhus Kommune (1.177)

71

67

68

70

72

70

70

74

73

70

75

81

78

74
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Analyser af sammenhange mellem:

e Social kapital og Steerkere Lzaeringsfaellesskaber
* Motivation, social kapital og jobtilfredshed
* Jobtilfredshed og sygefravaer



Der er en staerk sammenhaeng
mellem social kapital og steerkere
leeringsfeellesskaber for bade
medarbejder- og ledergrupper pa
tveers af sektorer. De
medarbejder- og ledergrupper, der
ligger hgjt pa social kapital
ligger tilsvarende hgijt pa
steerkere leeringsfeellesskaber.

Steerkere lzeringsfaellesskaber

100

90

80

70

60

50

30

30

40

50

Social kapital

80

90

100



MOTIVATION OG JOBTILFREDSHED

Nar den indre motivation i
medarbejdergrupperne stiger med
10, gges jobtilfredsheden med
knap 5 pa en skala fra 0-100

Social kapital /

Jobtilfredshed




SOCIAL KAPITAL OG JOBTILFREDSHED

Nar den sociale kapital stiger med 10,
gges jobtilfredsheden | medarbejder-
grupperne med 8 og I ledergrupperne med 7
pa en skala fra 0-100

Social kapital /

Jobtilfredshed




JOBTILFREDSHED OG SYGEFRAVAR

Nar jobtilfredsheden stiger med 3-5 point
i medarbejdergrupperne pa skalaen fra O-
100, nedbringes sygefraveeret med en
dag pr. medarbejder pr. ar

/ Sygefravaer
\

Jobtilfredshed
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Status malrettede indsatser pba.
APV 2021



SOCIAL KAPITAL

MALRETTEDE INDSATSER FRA 2021 FORDELT PA
ARBEJDSPLADSTYPE OG DISTRIKT

+ Nord 2
Vest 7. / Skole 0
Skole 2 Dagtilbud 1
Dagtilbud 5 ‘\‘ ------- ~ UngiAarhus 1
- st 2
Sydvest 3 N N Skole 0
Skole 1 T Dagtilbud 2
Dagtilbud 2

Fallesfunktioner ' s, Syd 2
POF 3 Skole 3
sU 0 Dagtilbud 1

DA 1




Udvikling i den sociale kapital 2021-2022 for arbejdspladser
med malrettet indsats

19 arbejdspladser har oplevet en fremgang 27
- heraf 12 en meerkbar fremgang.

1 arbejdsplads har et uandret niveau af 5 1

social kapital. 16 [
12

1 arbejdsplads har oplevet en lille

tilbagegang. 77

Pa 6 arbejdspladser med malrettet indsats
har de faet ny leder.

Note: Sgjler markeret med sort indikerer, at der har veeret et lederskifte i perioden fra 1. november 2021
til 1. september 2022.
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Social kapital 2022

Hovedrapport

BZRN OG UNGE
Aarhus Kommune

HR og Organisation | december 2022

=3



2 7 T =L 1 Y o TS

SAMMENTALNING ... e et ae e st ae e s e e e s s e aeesteeessaeseanaesesaaesesneeeesnen ons

Resultater vedrgrende den sociale kapital

® B@rNn 08 UNZE SAMIET ...eove ettt ettt e e e et et e st e saraeesaraen sas
L AN o Y=Y Lo [ o] = 1o Ky 4/ o 11 NSRS PUPPR
Y 11T =4 0V 1= TR URRSPRRRRPRRRR
S T [T o Y/ o 1= TR

Resultater vedrgrende supplerende spgrgsmal

o Staerkere LaeringsfaelleSSKAbEr .....oocevieieeeee e
L\ o} {AVZ= Y A (o] W= 1 o 1<) Lo [ A TR
SN Fo] o 11 =To K a =T TR

(%]



Bern og Unge har i efteraret 2022 gennemfgrt den arlige temperaturmaling af den sociale kapital
blandt alle medarbejdere og ledere i organisationen. Malingen er et led i den Igbende udvikling
af vores faelles samarbejdskultur, hvor tillid, retfeerdighed og samarbejde er i centrum.

Social kapital-malingen er gennemfgrt i en tid, som for mange har vaeret preeget af besparelser
og deraf fglgende usikkerhed. | en sadan tid er det vigtigt, at vi fortsat har fokus pa et godt
arbejdsmiljp som et kerneelement i arbejdet med at skabe attraktive og bzaeredygtige
arbejdspladser til gavn for bgrnene og de unge.

| disse bestraebelser er social kapital-malingen et vigtigt datainformeret redskab, som bidrager
med at saette retning for det fremadrettede arbejdsmiljgarbejde. Social kapital-malingen giver
indblik i de styrker og udviklingspunkter, der er i vores samarbejde om kerneopgaven som afsaet
for dialog og det videre felles arbejde med at udvikle attraktive arbejdspladser, hvor trivsel og
arbejdsglaede er i hgjseedet.

Formalet med denne hovedrapport er at give
et indblik i de overordnede resultater af social
kapital-malingen som udgangspunkt for dialog
og som afsaet for drgftelser af behovet for
yderligere analyser. | tillaeg til hovedrapporten
foreligger tveergdende rapporter, som
indeholder uddybende resultater for de
forskellige arbejdspladstyper, stillingstyper og
ledertyper. Hovedrapporten og de tvaergaende
rapporter er et bidrag til de feelles strategiske
drgftelser i HovedMEDudvalget (HMU) i Bgrn
og Unge.

Feelles koncept for personalemalinger i
Aarhus Kommune

Det gverste samarbejds- og
arbejdsmiljgudvalg i Aarhus Kommune,
FeellesMEDudvalget (FMU) har besluttet, at
alle arbejdspladser i kommunen gennemfgrer
social kapital-malingen pa samme tid med
samme spgrgeskema og fzlles
deltagelseskriterier.

Spergeskemaet er udviklet af det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA). Det
indeholder 16 spgrgsmal og er inddelt i fire
dimensioner:

Relationer til kolleger
Relationer til andre grupper
Relationer til naermeste leder
Relationer til arbejdspladsen

e =

| 2022 har FMU derudover tilfgjet et
spgrgsmal om jobtilfredshed, mens HMU har
tilfgjet henholdsvis fire spgrgsmal om
Staerkere Laeringsfeellesskaber og seks
spgrgsmal om motivation i arbejdet.


https://intranet.aarhuskommune.dk/documents/103194

Felgende pointer kan fremhaeves pa baggrund af hovedrapporten:

Medarbejdere og ledere i Bgrn og Unge har samlet set ikke oplevet
maerkbare forandringer i den sociale kapital siden 2021. Blandt
medarbejderne ses der mindre fremgange pa alle fire social kapital-
dimensioner — st@rst i forhold til relationer til naermeste leder (+4) og
relationer til kolleger (+3). | lyset af, at social kapital-malingen er
gennemfgrt i en tid praeget af besparelser og deraf fglgende
usikkerhed, kan dette ses som et positivt resultat.

B@rn og Unges szerlige tilbud ligger som den eneste arbejdspladstype
fortsat meerkbart under gennemsnittet for medarbejderne i Bgrn og
Unge, mens de selvejende tilbud og dagplejen fortsat ligger maerkbart
hgjere end gennemsnittet pa den sociale kapital.

Blandt Bgrn og Unges stillingstyper for medarbejdere ser vi en tendens
til, at de stillingstyper, som oplever maerkbart lavere social kapital end
gennemsnittet, primaert er ansat inden for det specialiserede omrade,
herunder medarbejdere i szerlige tilbud, psykologer og paedagoger i
specialundervisning pa almene skoler. Omvendt er der en tendens til,
at de grupper, som oplever maerkbart hgjere social kapital end
gennemsnittet, primaert er ansat inden for dagtilbudsomradet.

Stgrstedelen af Bgrn og Unges ledertyper oplever et uaendret niveau af social
kapital. FU-ledere har som den eneste ledertyper oplevet en maerkbar
tilbagegang i den sociale kapital, og de ligger nu markant under gennemsnittet
for ledere.

Den samlede score pa de fire spgrgsmal om Staerkere Leeringsfaellesskaber
er ikke maerkbart forandret siden seneste maling i 2021 for hverken
medarbejdere eller ledere. Vi finder igen i ar, at der er en staerk sammenhaeng
mellem social kapital og arbejdet med at udvikle staerke laeringsfaellesskaber.

Som noget nyt har vi i ar undersggt de ansattes motivation i arbejdet. Vi ser, at
medarbejdere og ledere i Bgrn og Unge overvejende er drevet af indre
motivation og derfor laegger en indsats i deres arbejde, fordi de finder en
glaede ved at Igse selve opgaven.

Jobtilfredsheden er uandret blandt bade medarbejdere og ledere siden 2021.
Vi ser dog, at jobtilfredsheden er faldet maerkbart blandt flere ledertyper.

Vores analyser peger p3a, at der er interessante sammenhange mellem
dimensionerne i spgrgeskemaet. Vi finder, at hgj social kapital og hgj indre
motivation i en medarbejder- eller ledergruppe kan gge jobtilfredsheden i
gruppen — og at hgj jobtilfredshed kan nedbringe sygefravaeret blandt
medarbejderne.



Resultater vedrgrende den sociale kapital
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Lille fremgang i den sociale kapital

Af figur 1 fremgar det, at medarbejdere og ledere i Bgrn og
Unge samlet set ikke har oplevet maerkbare forandringer i
den sociale kapital siden 2021.

Blandt medarbejderne ses der mindre fremgange pa alle fire
social kapital-dimensioner — stgrst i forhold til relationer til
naermeste leder (+4) og relationer til kolleger (+3). Blandt
lederne ses et uandret niveau pa alle fire social kapital-
dimensioner — dog med sma fremgange pa et enkelt point
pa relationer til nsermeste leder og relationer til kolleger. |
lyset af at social kapital-malingen er gennemfgrt i en tid
praeget af besparelser og deraf fglgende usikkerhed kan
dette ses som et positivt resultat.

Af figur 2 og 3 pa naeste side fremgar det, at niveauet af
social kapital har ligget relativt stabilt blandt bade
medarbejdere og ledere siden 2017. Hvor der tidligere har
veeret en tendens til, at lederne oplevede maerkbart hgjere
social kapital end medarbejderne pa flere dimensioner, er
denne forskel for dog mindsket de seneste ar.

MEDARBEJDERE

LEDERE

Social kapital (samlet)

Relationer til arbejdspladsen

Relationer til neermeste leder

Relationer til andre grupper

Relationer til kolleger

Social kapital (samlet)

Relationer til arbejdspladsen

Relationer til neermeste leder

Relationer til andre grupper

Relationer til kolleger

Figur 1. Social kapital — medarbejdere og ledere
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Figur 2. Udvikling i den sociale kapital for medarbejdere 2017-2022
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Figur 3. Udvikling i den sociale kapital for ledere 2017-2022
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Stabilt niveau af social kapital blandt medarbejdere inden for alle Figur 4. Social kapital - medarbejdere fordelt pa arbejdspladstyper
arbejdspladstyper

Det fremgar af figur 4, at ingen af Bgrn og Unges arbejdspladstyper har Selvejende —
oplevet maerkbare forandringer i den sociale kapital siden 2021. Alle _ 3
. . . . . Dagpleje D77
arbejdspladstyper har dog oplevet mindre fremgange i den sociale kapital. 3
De stgrste fremgange ses blandt medarbejdere i Tandplejen og Skoler — pagtilbud 75
undervisning, som begge har oplevet fremgange pa fire point. i
Sundhedsplej 74
B@rn og Unges saerlige tilbud ligger som den eneste arbejdspladstype JreneasREEn 3
fortsat meerkbart under gennemsnittet for medarbejderne i Bgrn og y 1
. . . . Fritid og Ungdomsskole 71
Unge, mens de selvejende tilbud og dagplejen fortsat ligger maerkbart |
hgjere end gennemsnittet. Forvaltning =
| de seerlige tilbud er det seerligt
relationer til arbejdspladsen, dvs. SFO -
relationerne til skolen eller klubben kol dervien
- 69
som helhed, der ligger lavt. Omvendt ot - ndenvisning
scorer de selvejende tilbud szerligt _
. . . Tandplejen 68
hejt pa relationer til naermeste leder,
mens medarbejdere i dagplejen Seerlige tilbud -

seerligt oplever gode relationer til

kolleger. Social kapital 2021  Social kapital 2022 - Gennemsnit medarbejdere MBU 2022
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Stabilt niveau af social kapital for de fleste stillingstyper

Det fremgar af figur 5 det, at stgrstedelen af Bgrn og Unges stillingstyper
oplever et ueendret niveau af social kapital. Flere mindre grupper har
dog oplevet maerkbar fremgang, herunder klinikassistenter som den
stgrste gruppe, mens en enkelt medarbejdergruppe har oplevet
maerkbar tilbagegang.

Laerere og paedagoger pa skoleomradet, som er blandt Bgrn og Unges
stgrste medarbejdergrupper, ligger med en score pa 69 omkring
gennemsnittet og har oplevet mindre fremgang. Det samme er tilfaeldet
for paedagoger og padagogmedhjzelpere pa dagtilbudsomradet, som
med en score pa 75 dog oplever maerkbart hgjere social kapital end
medarbejderne pa skoleomradet.

Der er en tendens til, at de stillingstyper, som oplever maerkbart lavere
social kapital end gennemsnittet, primaert er ansat inden for det
specialiserede omrade, herunder medarbejdere i saerlige tilbud,
psykologer og paedagoger i specialundervisning pa almene skoler.
Omvendt er der en tendens til, at de grupper, som oplever meerkbart
hgjere social kapital end gennemsnittet, primaert er ansat inden for
dagtilbudsomradet.

Figur 5. Social kapital - medarbejdere forde!t pa stillingstvper*

Pzaedagogmedhjeelper - selvejende (81)
Dagplejer (161)

Pzedagog - selvejende (179)

Administrativ medarbejder - dagtilbud (5)
Renggringsassistent (18)

Paedagogmedhjeelper - dagtilbud (1047)
Paedagog - dagtilbud (2060)

Elev, praktikant, studenter-medhjeelper eller lign. (152)
Peedagogisk assistent - dagtilbud (161)
Pzedagogisk assistent - selvejende (7)
Sundhedsplejerske (104)

Terapeut (40)

Paedagogmedhjeelper - FU (26)
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Paedagog - forvaltning (5)

Administrativ medarbejder - sundheds- og tandplejen (18)
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Paedagog - FU (328)

Administrativ medarbejder - forvaltning (279)
Tandlaege (41)

Paedagog - almenundervisning og/eller SFO (637)
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Social kapital 2021 Social kapital 2022 ---- Gennemsnit medarbejdere MBU 2022

*: De ti st@rste stillingstyper er fremhaevet med gra boks.
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Stabilt niveau af social kapital for de fleste ledertyper

Figur 6 viser, at der er stor spredning i den sociale kapital blandt
lederne. Vi ser desuden, at stgrstedelen af Bgrn og Unges
ledertyper oplever et uaendret niveau af social kapital. FU-
ledere har som den eneste ledertyper oplevet en maerkbar
tilbagegang i den sociale kapital, og de ligger nu markant under
gennemsnittet for ledere. Omvendt har der vaeret en maerkbar
stigning i den sociale kapital blandt forvaltnings- og BU-chefer
samt ungdomsskolekoordinatorer.

Leder - selvejende (36)
SFO-leder (11)

Paedagogisk leder pa skole (107)
Peaedagogisk leder dagplejen (11)
Forvaltnings- og BU-chefer (7)
Paedagogisk leder daginst. (260)
Sektionsleder (16)

Kontorchef (13)

Vice FU-leder (5)
Fritidspeedagogisk leder (11)
Fritidsleder (20)
Ungdomsskolekoordinator (9)
Dagtilbudsledere (35)

Skoleleder (47)
Administrationsledere (26)
@vrige (22)

FU-leder (5)

Figur 6. Social kapital fordelt pa ledertyper
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Steerkere Leeringsfeellesskaber (L

Stabilt niveau for staerkere leeringsfeellesskaber Figur 7. Udvikling i samlet SLF-score for medarbejder- og ledergrupper
Arbejdet med Staerkere Leeringsfeellesskaber (SLF) er en grundpille i % e 26 24
arbejdet med at udleve visionerne i Bgrn og Unge-politikken. Derfor 20
ser vi neermere pa udviklingen i arbejdet med SLF og sammenhangen 60 70 69 70
med den sociale kapital. 20

40

30
Det fremgar af figur 7, at den samlede score pa de fire spgrgsmal om -
Steerkere Laeringsfellesskaber ikke er maerkbart forandret siden 2021 10
for hverken medarbejdere eller ledere. Medarbejderne et gaet frem 0

. o . . 2020 2021 2022
med et enkelt point, mens lederne er gaet to point tilbage.
e |\edabejdergrupper Ledergrupper
Staerk sammenhaeng mellem social kapital og steerkere
leeringsfeellesskaber
& |ﬁ Figur 8. Sammenhang mellem

. . . . SLF og social kapital
Figur 8 viser, at der er en staerk sammenhang mellem social kapital og g P

arbejdet med SLF for bade medarbejder- og ledergrupper. De 128
medarbejder- og ledergrupper, der ligger hgjt pa social kapital ligger

Steerkere
leeringsfaellesskaber

80
tilsvarende hgjt pa steerkere laeringsfeellesskaber. Dette kan indikere, o
at arbejdet med SLF er en vej til at gge den sociale kapital. Det er 50 «Lfeit

omvendt ogsa muligt, at de enheder, der i forvejen har en hgj social :8 .

kapital, i hgjere grad arbejder malrettet med SLF sammenlignet med 30 40 50 60 70 80 90 100
andre enheder. Social kapital



Vi maler motivation blandt medarbejdere og ledere i dette ars social
kapital-maling

| denne social kapital-maling har vi som noget nyt malt, hvilke typer af
motivation, der ligger bag, at medarbejderne i Bgrn og Unge laegger
en indsats i deres arbejde. Formalet med at undersgge medarbejdere
og lederes motivation er, at vi opnar viden om, hvad der driver
medarbejdere og ledere og dermed kan arbejde mere malrettet med
at skabe arbejdspladser, der har fokus pa, hvad medarbejderne og
lederne er motiveret af.

Derfor er motivation vigtigt

Det Nationale Partnerskab om Ledelse og Kompetencer har
gennemfg@rt en motivationsundersggelse i hele den offentlige
sektor. Partner bag undersggelsen papeger i den forbindelse,
at viden om, hvad der driver og motiverer de ansatte kan
bidrage til at udvikle attraktive og baeredygtige
arbejdspladser, hvilket er afggrende for fastholdelse og
rekruttering af dygtige medarbejdere og ledere.

Kilde: Motivationsundersggelse

Sadan har vi malt motivation

Motivation er malt ved at bede ledere og medarbejdere i Bérn og Unge
besvare to spgrgsmal inden for tre forskellige motivationstyper:

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

Ydre motivation: Motivationen drevet af at gavne sig selv eller undga
kritik (fx anerkendelse, Ign, belgnning, kritik mv.)

Public service motivation: Motivationen drevet af at ggre noget godt for
samfundet generelt.

Sp@rgsmalene til at belyse hver motivationstype er udvalgt blandt flere
spgrgsmal fra Det Nationale Partnerskab om Ledelse og Kompetencers
undersggelse. Resultaterne giver dermed ikke det fulde billede af hver
motivationstype, men en indikation pa de ansattes motivation inden for
hver type.

De tre motivationstyper er knyttet til forskellige arsager til at laegge en indsats i
arbejdet, men de udelukker ikke ngdvendigvis hinanden. Medarbejdere kan
eksempelvis godt bade veere motiveret af at ggére noget godt for samfundet
(PSM) og af, at det giver en glaede at I@se opgaven i sig selv (indre motivation).
Forskning peger dog p3, at forsgg pa at gge den ydre motivation i nogle
situationer kan mindske den indre motivation.


https://www.kl.dk/forsidenyheder/2022/juli/ny-motivationsundersoegelse-viser-vejen-til-mere-attraktive-offentlige-arbejdspladser/

Motivation i arbejdet <2

Den indre motivation er vigtigst

Medarbejdere og ledere i Bgrn og Unge laegger overvejende en indsats i
deres arbejde, fordi de finder en gleede ved at Igse selve opgaven. Det viser
figuren nedenfor. Vi kan se, at bade medarbejdere og ledere har en samlet
score pa 87 pa en skala fra 0-100. Medarbejdere og ledere finder i nogen
grad motivation for deres nuveerende arbejde ved, at de ggr noget godt for
samfundet (PSM) og i lavest grad pa grund af ydre motivation, som handler
om at undga kritik fra andre eller fa anerkendelse eller belgnninger.

Figur 9. Motivationstyper
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Indre motivation
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Ledere B Medarbejdere

Mindre forskelle i motivationstyper mellem arbejdsplads- og ledertyper

Figur 10 og 11 pa naeste side viser i hvilken grad de forskellige
arbejdspladser og ledertyper er motiveret af de tre motivationstyper.

Vi kan se, at der seerligt er forskel i motivationstyper pa tveers af
arbejdspladstyper. Medarbejdere i forvaltningen scorer generelt lidt hgjere
pa ydre motivation og PSM og lidt lavere pa indre motivation. Det vil sige, at
de eri hgjere grad end andre medarbejdere er drevet af at ggre noget godt
for samfundet og bliver anerkendt herfor, og i mindre grad end @vrige
medarbejdere af glaaden ved selve opgaven.

Medarbejdere i skoler og saerlige tilbud scorer generelt lavest pa alle tre
motivationstyper. Det betyder, at de i mindre grad end andre medarbejdere
er motiveret af de tre motivationstyper. Forskellen er sezerligt stor til med-
arbejderne i dagtilbud, og saerligt dagplejen scorer hgjt pa alle tre typer.

Vi kan generelt se en tendens til, at indre motivation szerligt er vigtigt for
medarbejdere, som er teettest pa kerneopgaven. Indre motivation er
tilsvarende den vigtigste motivationstype for ledere og medarbejdere
laengere fra kerneopgaven. De er dog ogsa i hgj grad drevet af at ggre noget
godt for samfundet (PSM).



Motivation | arbejdet

Figur 10. Motivation - arbejdspladstyper
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Uaendret jobtilfredshed blandt bade medarbejdere og ledere

| dette ars social kapital-maling har vi malt de ansattes jobtilfredshed. Job-
tilfredshed kan ses som en indikator for den samlede trivsel. Formalet med at under-
spgge jobtilfredsheden er, at vi far en indikation pa den samlede trivsel blandt
medarbejdere og ledere, som er bredere end blot relationerne pa arbejdspladsen.

Af figur 12 fremgar det, at jobtilfredsheden er usendret blandt bade medarbejdere
og ledere siden 2021. Den samlede jobtilfredshed blandt medarbejdere er fortsat
75, mens vi blandt ledere ser en tilbagegang pa et enkelt point til 76.

Af figur 13 og 14 pa naeste side fremgar forskelle i jobtilfredsheden blandt
arbejdspladstyper og ledertyper. Blandt medarbejdere ser vi, at medarbejdere i
seerlige tilbud — trods en lille fremgang — fortsat oplever den laveste jobtilfredshed,
mens vi ser den hgjeste jobtilfredshed blandt medarbejdere i dagplejen.

Blandt lederne ser vi, at vice FU-ledere, FU-ledere og skoleledere har maerkbart
lavere jobtilfredshed end gennemsnittet, og at alle tre ledertyper har oplevet et
maerkbart fald i jobtilfredsheden siden 2021. Ledere i selvejende tilbud er den
eneste ledertyper, der har maerkbart hgjere jobtilfredshed end gennemsnittet.
Paedagogiske ledere pa skoler og flere ledertyper i feellesfunktionerne
(administrationsledere, sektionsledere samt forvaltnings- og BU-chefer) har generelt
0gsa en hgj jobtilfredshed.

Figur 12. Udvikling i jobtilfredshed — ledere og medarbejdere

Ledere 76 77

Medarbejdere 75 75
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Sadan har vi malt jobtilfredshed

Jobtilfredshed er malt ved at bede ledere og medarbej-
dere i Bérn og Unge svare pa fglgende spgrgsmal fra
Trivselsundersggelsen: ”Hvor tilfreds er du med dit job
som helhed, alt taget i betragtning?” pa en skala fra 0-10,
hvor 10 angiver den hgjest mulige jobtilfredshed.

Forskning fra NFA viser, at saerligt det psykiske arbejds-
miljg har stor betydning for jobtilfredsheden. Bgrn og
Unges egne analyser af data fra trivselsundersggelserne
peger ogsa pa, at der er en relativt staerk sammenhang
mellem jobtilfredshed og den samlede trivsel.
Spgrgsmalet vedrgrende jobtilfredshed kan dermed ses
som en indikator for trivslen.

Kilde: NFA


https://nfa.dk/da/nyt/nyheder/2017/forskning_det-goer-os-tilfredse

Jobtilfredshed

Social
kapital ’

\

Dagpleje

Selvejende

Tandplejen

Sundhedsplejen

Fritid og Ungdomsskole

Forvaltning

Dagtilbud

SFO

Skoler - undervisning

Seerlige tilbud

Figur 13. Udvikling i jobtilfredshed — medarbejdere
fordelt pa arbejdspladstyper

:‘1'__

bl

=]

=2021

Gennemsnit medarbejdere MBU 2022

Leder - selvejende
Administrationsledere
Paedagogisk leder pa skole
Sektionsleder
Forvaltningschef + BU-chefer
SFO-leder

Paedagogisk leder dagplejen
Fritidspaedagogisk leder
Paedagogisk leder daginst.
Dagtilbudsledere
Fritidsleder
Ungdomsskolekoordinator
Kontorchef

dvrige

Skoleleder

FU-leder

Vice FU-leder

Figur 14. Udvikling i jobtilfredshed — ledertyper

90

o 1T
o

o -
o

m 2021



Jobtilfredshed

r

y Social

@ kapital j

Social kapital og motivation har betydning for jobtilfredsheden

Vi har undersggt, hvordan social kapital og motivation har betydning for
jobtilfredsheden i medarbejder- og ledergrupper, nar vi tager hgjde for,
hvilken sektor medarbejder- eller ledergruppen arbejder i.

Analyserne peger p3, at den sociale kapital i grupperne haenger sammen
med gruppernes samlede jobtilfredshed. Nar den sociale kapital stiger,
gges jobtilfredsheden tilsvarende.

Indre motivation og PSM hanger ligeledes sammen med jobtilfredshed
for bade medarbejder- og ledergrupper, hvor indre motivation har stgrst
betydning for begge gruppers jobtilfredshed. Nar den indre motivation
gges, stiger jobtilfredsheden. Resultaterne udfoldes pa de naeste sider.

Figur 15. lllustration af sammenhange
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Jobtilfredshed har betydning for sygefravaeret

Jobtilfredshed haenger teet sammen med sygefraveeret i medarbejder-
grupperne i Bgrn og Unge. Vi kan se, at en stigning i jobtilfredsheden kan
nedbringe sygefravaeret pa tveers af sektorer. Analysen udfoldes pa de
naeste sider.

NFA har tilsvarende fundet, at lav jobtilfredshed er forbundet med bl.a.
udbraendthed og hgjere sygefraveer.

Vi ved desuden fra forskning (NFA), at jobtilfredshed har betydning for,
hvornar man traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet samt for fastholdelse
af medarbejdere. Det er derfor vigtigt at arbejde med at styrke
jobtilfredsheden. Figuren nedenfor illustrerer de beskrevne sammenhange.

Sygefravaer
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Steerk sammenhaeng mellem social kapital og jobtilfredshed

Vi kan se en staerk sammenhang mellem social kapital og jobtilfredshed
for bade medarbejder- og ledergrupper. Nar den sociale kapital i en
medarbejder- eller ledergruppe gges, stiger jobtilfredsheden. Analysen
tager hgjde for, hvilken sektor medarbejder- og ledergrupperne er
beskeeftiget i.

Underliggende dimensioner: Relationer til arbejdspladsen har stgrst
betydning for jobtilfredsheden

Ser vi naermere pa sammenhangen mellem de underliggende
dimensioner af social kapital og jobtilfredshed, kan vi se, at relationer til
arbejdspladsen har den stgrste betydning for jobtilfredshed for bade
medarbejder- og ledergrupper.

Relationer til andre grupper betyder mere for jobtilfredsheden for
ledergrupper end for medarbejdergrupper, mens relationer til kollegaer
betyder mere for medarbejdergruppernes jobtilfredshed sammenlignet
med ledergruppernes.

Relationer til naermeste leder har den mindste betydning for
jobtilfredsheden for bade medarbejder- og ledergrupper. Det kan
hange sammen med, at de fire underliggende dimensioners betydning
for jobtilfredsheden er testet i samme model. Det kan betyde, at noget
af effekten af naermeste leder gar igennem de andre dimensioner eller
er “overtaget” af de andre dimensioner. Fx omfatter dimensionen
relationer til arbejdspladsen spgrgsmal om faelles forstaelse mellem
ledelse og medarbejdere, og om hvorvidt de ansatte kan stole pa
ledelsens udmeldinger. Disse spgrgsmal indfanger muligvis elementer af
relationen til neermeste leder.



Steerk sammenhang mellem indre motivation og jobtilfredshed

Vi ser en steerk sammenhaeng mellem indre motivation og jobtilfredshed
for bade leder- og medarbejdergrupper. Vi kan se, at nar den indre
motivation i medarbejdergrupperne gges, sa stiger jobtilfredsheden.
Analysen tager hgjde for, hvilken sektor medarbejder- og ledergrupperne
er beskaeftiget i.

Sammenhang mellem public service motivation og jobtilfredshed

Vi ser ogsa en sammenhaeng mellem public service motivation og
jobtilfredshed for bade ledere og medarbejdere. Denne sammenhang er
dog ikke helt lige sa steerk som sammenhangen mellem indre motivation
og jobtilfredshed. Nar public service motivationen gges med 10 i
medarbejdergrupperne, gges jobtilfredsheden med knap 2. For
ledergrupperne er den tilsvarende stigning knap 1.

Ingen sammenhang mellem ydre motivation og jobtilfredshed

Vi ser ingen sammenhang mellem ydre motivation og jobtilfredshed for
hverken medarbejder- eller ledergrupper.



Jobtilfredsheden har betydning for sygefravaeret

Jobtilfredsheden i en medarbejdergruppe har betydning for
gruppens sygefraveer. Det peger vores analyse af
sammenhangen mellem jobtilfredshed og sygefravaer pa — ogsa
nar vi tager hgjde for, hvilken sektor medarbejdergruppen er
beskeeftiget i. Som boksen nedenfor beskriver, kan en stigning i
jobtilfredshed pa 3-5 point pa skalaen fra 0-100 medfgre et fald i
sygefravaeret pa én dag pr. medarbejder pr. ar. Det betyder, at en
knap maerkbar stigning i jobtilfredshed har stor betydning for
sygefravaeret, Hvis jobtilfredsheden gges yderligere, fx med 15
point, vil sygefravaeret — alt andet lige — kunne saenkes med op
til en uge pr. medarbejder pr. ar.

Andre effekter af jobtilfredshed

Ud over, at jobtilfredshed har betydning for sygefravaeret, peger analyser fra NFA p3, at
jobtilfredshed er med til at fastholde seniorer pa arbejdsmarkedet i laengere tid. Flere
analyser peger desuden p3, at jobtilfredshed er teet knyttet til personaleomsaetning,
saledes at en lav jobtilfredshed fgrer til en stgrre omsaetning af medarbejdere.

Opsummerende har jobtilfredshed saledes stor betydning for sygefraveeret, men ogsa for
tilbagetraekningstidspunkt og fastholdelse af personale. Lav jobtilfredshed har dermed
indirekte gkonomiske konsekvenser i form vikardaekning og mindre produktivitet ved hgjt
sygefraveer, ligesom der er omkostninger forbundet med at skulle gennemfgre nye
rekrutteringer, nar medarbejdere forlader arbejdspladsen til fordel for et nyt job eller
pension. Det giver derfor mening at arbejde med at styrke jobtilfredsheden, da det bade
vil have positive konsekvenser for den enkelte medarbejder og have gkonomiske fordele.

Hvordan kan man gge jobtilfredsheden?

Jobtilfredsheden kan styrkes pa flere forskellige mader. Denne analyse peger p3, at hgj
social kapital kan gge jobtilfredsheden. Derfor kan det give mening at se pa, hvordan man
kan styrke relationerne pa arbejdspladserne med henblik pa at gge jobtilfredsheden. Vi ser
ogsa i analysen, at saerligt indre motivation kan gge jobtilfredsheden. | lyset af det kan det
give mening at arbejde for, at medarbejdere pa tvaers af organisationen har
arbejdsopgaver, som de finder speendende, energigivende og meningsfulde.

Andre analyser og undersggelser peger p3, at ledelseskvalitet har stor betydning for
medarbejdernes jobtilfredshed. Derfor kan man med fordel ogsa arbejde med at styrke de
ledelsesmaessige kompetencer og forudsaetninger for at udgve god ledelse i
organisationen med henblik pa at gge jobtilfredsheden blandt medarbejdere og ledere.



Aarhus Kommune [
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Bérn og Unges sociale kapital er pa niveau med de
@vrige magistratsafdelinger — dog har vi lavere
jobtilfredshed

Pa den samlede social kapital-score ligger
medarbejderne i Bgrn og Unge samlet set et enkelt
point over gennemsnittet for medarbejdere i Aarhus
Kommune. Nar vi ser naermere pa de underliggende
dimensioner, kan vi se, at medarbejderne i Bg¢rn og
Unge scorer hgjest pa to ud af fire dimensioner
(relationer til kollegaer og relationer til andre grupper).
Der er dog tale om sma forskelle. Medarbejderne i Bgrn
og Unge ligger til trods for den hgje sociale kapital lavest
pa jobtilfredshed i sammenligning med de gvrige
magistratsafdelinger.

Lederne i Bgrn og Unge ligger samlet set pa niveau med
gvrige ledere i Aarhus Kommune i den samlede sociale
kapital-score. Der er dog ingen dimensioner, hvor
lederne i Bgrn og Unge ligger hgjest. Lederne i Bgrn og
Unges jobtilfredshed ligger ligesom medarbejdernes
lavest i sammenligning med de @vrige
magistratsafdelinger — og maerkbart under ledernes
jobtilfredshed i Borgmesterens afdeling, i Kultur og
Borgerservice og i Teknik og Miljg.

MEDARBEJDERE

LEDERE

Barn og Unge (8.599)

Teknik og Miljg (780)

Sundhed og Omsorg (3.964)

Sociale Forhold og Beskeeftigelse (3.754)
Kultur og Borgerservice (740)
Borgmesterens Afdeling (367)

Aarhus Kommune (18.204)

Barn og Unge (603)

Teknik og Miljg (69)

Sundhed og Omsorg (160)

Sociale Forhold og Beskeeftigelse (238)
Kultur og Borgerservice (65)
Borgmesterens Afdeling (367)

Aarhus Kommune (1.177)

Figur 16. Social kapital i Aarhus Kommune
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Bern og Unges social kapital-maling blev gennemfegrt i efteraret 2022.

Der blev indledningsvist gennemfgrt en validering, hvor de enkelte ledere og
arbejdsmiljggrupper pa arbejdspladserne i Bérn og Unge godkendte oplysninger om de
ansatte.

Social kapital i Bérn og Unge blev kortlagt ved hjzelp af et spgrgeskema, som er
udarbejdet af Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA). Personlige log-in
breve med link til spgrgeskemaet blev sendt via @aarhus.dk-mailadresse og/eller privat
e-Boks til samtlige manedslgnnede ansatte, som var ansat i Bern og Unge den 1.
september 2022. Denne hovedrapport er baseret pa besvarelserne af spgrgeskemaet.

Dataindsamlingen foregik i perioden 13. oktober — 6. november 2022. Rambgl|
Management Consulting har foretaget dataindsamling, databearbejdning og rapportering
for Bgrn og Unge.

Der er som udgangspunkt lavet en medarbejderrapport pr. leder samt summerede
rapporter opad i ledelseshierarkiet. | disse rapporter indgar kun svar fra medarbejdere.
Derudover er der lavet lederrapporter svarende til ledelseshierarkiet, tvaergaende
rapporter og en hovedrapport for hele Bgrn og Unge.

| forbindelse med gennemfgrelsen af social kapital-malingen 2022 blev der afgivet 9.204
besvarelser i Bérn og Unge, svarende til en svarprocent pa 87 %. Til sammenligning var
svarprocenten ved den seneste social kapital-maling i 2020 pa 89%.

Beregning af point og farver

Spgrgsmalene giver henholdsvis 0, 25, 50, 75 eller
100 point for de fem svarkategorier. Svarmuligheden
"Ved ikke” medregnes ikke.

En dimensions resultat er et gennemsnit af resultatet
for de spgrgsmal, der indgar i dimensionen.
Pointtallet for en dimension fas saledes ved at tage
gennemsnittet af pointtallene for spgrgsmalene i
dimensionen. Hvis f.eks. en dimension indeholder fire
spgrgsmal, der har pointtal 52, 62, 64 og 70, sa er
pointtallet for dimensionen gennemsnittet af de fire
tal, nemlig 62.

NFA definerer en udvikling pa +/- fem point eller
derover som en ‘'maerkbar udvikling/forskel’ (vises
med /rad), mens en udvikling/forskel pa 0-4
point defineres som ’status quo’ (vises med ).
Sgjlerne i figurerne i rapporten er farvet efter denne
logik, sa sgjlen er gren/r@d, hvis udviklingen er pa +/-
5 point i forhold til seneste maling. Tallet pa s@jlen
angiver veerdien for dette ars maling, mens den gra
sgjle angiver seneste ars maling.



