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Forord

Dette speciale er resultatet af et halvt ars arbejde, hvor vi har vaeret heldige at samarbejde med

en reekke organisationer og personer, som vi gerne vil takke.

Forst og fremmest retter vi en stor tak til Nina Menoka Banerjee, Trine Dahl Iversen og resten
af teamet fra ‘En fremtid med fuldtid’ for deres uvurderlige samarbejde og stette, og deres
inddragelse af os 1 deres indsats, gennem specialet. Uden deres engagement og ekspertise ville
specialet ikke have taget den form den har, da deres bidrag har ledt til spandende
perspektiver. Vi vil ogsd gerne takke de medarbejdere og ledere fra Odense Kommune,
Aarhus Kommune og Vejen Kommune, som har bidraget til vores speciale ved at deltage i
interview og dele deres verdifulde indsigter. Deres deltagelse har varet afgerende for at opnd
en dybdegdende forstdelse for problemstillingen, og vi haber, at vi med specialet kan give
deres stemmer en plads i debatten. Ydermere onsker vi at rette en tak til FOA for deres bidrag
med kvantitative data, som har varet en stor hjelp i form af vardifulde indsigter, der har
styrket validiteten af vores resultater. Endelig vil vi gerne takke vores vejleder, Laust
Hogedahl, for moralsk stette, skarp vejledning og faglig ekspertise gennem hele processen.
Dine indsigter og din feedback har veret uvurderlig for udarbejdelsen af dette speciale. Tak til

jer alle, for de indsigter og erfaringer, vi er blevet betroet med.

Vi haber, at specialet vil bidrage positivt til videre diskussion og forstielse af
problemstillingen, og at det kan vere til gavn for bade forskere, praktikere og
beslutningstagere inden for feltet. Og vi ser frem til at vores arbejde kan inspirere med nye

perspektiver og bidrage til en positiv udvikling.



Abstract

This master’s thesis examines the subject of why many social and healthcare workers work
part-time in the municipal elderly sector, and which barriers must be overcome in order to
make full-time employment more appealing. The purpose is to identify and analyze these

barriers for full time employment.

The research design is based on a mixed methods design, with a combination of quantitative
and qualitative methods. Part of the data is collected from the three Danish municipalities
Aarhus, Odense, and Vejen. These municipalities were chosen to represent both participants
and non-participants in the 'A Future with Full-time '-initiative. Interviews with employees
and managers from these municipalities, provide insights into the complex reasons why
social and healthcare workers opt for part-time work, and how different factors influence
their decisions. The remainder of the master’s thesis’ data consists of survey data collected by

FOA and observational data from a ‘A Future with Full-time’ workshop.

The main points of the analysis identify economic barriers such as salaries and pensions,
institutional barriers such as management practices and budget constraints, cultural barriers
related to workplace culture and gender norms, and psychological and social barriers such as
fear of stress and extra workload — and these barriers are the primary hindrances in making

full-time employment more appealing for the part-time employees.

The conclusion highlights the necessity of a need for an approach to reduce the barriers for
full-time employment. The perspective suggests the potential to transfer the conclusions to

other public sectors where similar challenges exist.
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1. Problemfelt

I de seneste ar har der varet flere offentlige debatter om den stigende mangel pé kvalificeret
arbejdskraft. Dette ses bade 1 de danske private virksomheder, men ogsd i den danske
offentlige sektor, og herunder szrligt pd det kommunale og det regionale arbejdsmarked.
Dette afspejler en bredere udfordring pa det danske arbejdsmarked, hvor der med tiden er
opstéet et skevt forhold mellem udbud og efterspergsel. Behovet for at gge arbejdsudbuddet
er en yderst aktuel problemstilling, og den politiske bevdgenhed bekrefter, at bade
rekrutterings- og beskaftigelseudfordringen er et “vildt” problem, med mange komplekse
udfordringer. Politisk har den siddende regering en stor opmerksomhed pa denne udfordring,
hvilket iser kom til udtryk efter folketingsvalget 1 2022, hvor den genvalgte statsminister,
Mette Frederiksen, pd et pressemode den 14. december samme 4r, prasenterede

regeringsgrundlaget for den, pa davarende tidspunkt, netop nysammensatte regering:

“Vi har et mal om at sikre endnu flere danskere i beskeeftigelse — bade fordi vi grundleggende
tror pd veerdien af at have et arbejde, men ogsa for at gare os rigere som samfund. Mdlet er,

at den strukturelle beskceftigelse skal forages med 45.000.” (Statsministeriet, 2022)

I form af en reekke reformspor, herunder en omfattende frisattelse af den offentlige sektor og
det danske velferdssamfund, satte statsministeren denne dag rammerne for regeringens
arbejdsfzllesskab. Et af de helt centrale tiltag 1 regeringsgrundlaget, som skal finansiere store
dele af SVM-regeringens planer frem mod 2030, er at oge den strukturelle beskaftigelse ved
at skaffe et oget arbejdsudbud pad 45.000. Bade danske virksomheder og de offentlige
arbejdspladser mangler kvalificeret arbejdskraft og melder om mangel pd medarbejdere bade
nu og i1 fremtiden. Hvis ikke der kommer flere hander til at lofte efterspergslen pa

arbejdskraft, kan det f4 konsekvenser for hele den danske befolkning. (Statsministeriet, 2022)

Ovenstdende er grundet, at der mangler arbejdskraft i1 rigtig mange fag, som vi pd den ene
eller anden made kommer i berering med i vores dagligdag. Og det er her regeringens plan
om at frisette den offentlige sektor og velferdssamfundet spiller ind, hvor pengene fremover
1 hojere grad skal folge med borgerne. Men frisettelsen er ikke kun et opger mod
dokumentation og bureaukrati — det er ogsd en forventning om, at velfaerdssamfundet,

borgerne og medarbejderne selv skal bidrage til at skabe de gode daginstitutioner, folkeskoler
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og plejehjem. Friszttelsen, eller ‘frihedsreformen af vores velferd’, er, 1 regeringens ojne,
helt afgarende, hvis vi skal styrke velferdssamfundet. Men det er ikke kun frisettelse, som
regeringen vil bruge i kampen om det gode velfaerdssamfund. P4 pressemedet blev der ogsa
lovet tre milliarder kroner til et lenleft 1 den offentlige sektor, en forhejelse af
beskaftigelsesfradraget, herunder yderligere forhgjelse for enlige forsergere, ny mellemskat,
topskat og top-topskat. Ydermere blev der fremlagt planer om at afskaffe seniorpensionen og
seniorjob, til fordel for en Arne+-ordning, der er rettet mod personer med nedsat arbejdsevne,
efter langvarig tilknytning til arbejdsmarkedet. Alt sammen tiltag, der 1 mere eller mindre

grad kan anses som verende gkonomiske incitamenter. (Statsministeriet, 2022)

Set 1 lyset af den stigende eftersporgsel pa kvalificeret arbejdskraft og regeringens mél om at
oge den strukturelle beskeftigelse, er det relevant at forstd den aktuelle
arbejdsmarkedssituation i Danmark, og herunder vil det veere nedvendigt ogsa at kaste et blik
pa den demografiske udvikling. Ved at se pa den aktuelle arbejdsmarkedssituation far vi en

dybere indsigt i de udfordringer og muligheder, der eksisterer pa det danske arbejdsmarked.

1.1 Den aktuelle arbejdsmarkedssituation

Ledigheden i Danmark er rekordlav. Det viser tal fra Danmarks Statistik (2024a), hvor der i
januar var 86.900 ledige, hvilket svarer til en ledighed pa 2,9 % af den samlede arbejdsstyrke.

Det er det laveste niveau siden 1974, med undtagelse af nogle méneder i 2008.

175.000

150.000

125.000

100.000
86.883,1

75.000

50.000
58 S S T T NN O I I DO ONND DRSS TSN

Figur 1: Udviklingen i ledigheden (Kilde: Danmarks Statistik, 2024a)
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Som det fremgar af ovenstdende figur 1, har ledigheden 1 Danmark oplevet en betydelig
nedgang siden 2008, hvor antallet af ledige toppede under finanskrisen. Siden da har
ledigheden veaeret faldende — og den néede sit laveste niveau i januar 2024, hvor den udgjorde
2,9% af den samlede arbejdsstyrke. En faldende ledighed kan indikere en ekonomisk
udvikling, hvor virksomheder ansatter flere medarbejdere for at imedekomme en stigende
eftersporgsel pa deres produkter eller ydelser, hvilket kan fere til et stigende behov for
arbejdskraft pd arbejdsmarkedet. Dog ber det bemarkes, at denne forklaring ikke
nedvendigvis er den eneste arsag til faldende ledighed og at andre faktorer sdsom politiske

tiltag, endringer 1 arbejdsmarkedspolitikken eller europaisering ogsé kan spille en rolle.

Samtidig med den rekordlave ledighed, oplever Danmark en rekordhej beskaeftigelse, der 1
november 2023 var steget til 3.005.600 personer, hvilket sammenlignet med november 2022,
betyder, at der er sket en stigning i antallet af lenmodtagere pa 32.600 personer pa bare ét ar

(Danmarks Statistik, 2024b).
Nedenfor ses beskaftigelsen for lanmodtagere fra 2008 frem til og med 2023:

Personer med Ilenmodtagerjob, sesonkorrigeret

Tusinde
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Figur 2: Beskaftigelse for lenmodtagere (Kilde: Danmarks Statistik, 2024b)

Grafen 1 figur 2 ovenfor viser en markant stigning i antallet af lenmodtagere, is@r hen over

det seneste arti. Denne udvikling i beskaftigelsen illustrerer en veekst og stabilitet pd det
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danske arbejdsmarked i lebet af denne periode. Det er her tydeligt, at beskaftigelsen har
oplevet en kontinuerlig stigning over de seneste ar, hvilket afspejler en vedvarende

eftersporgsel efter arbejdskraft og en generel sund gkonomisk aktivitet i Danmark.

Samtidig med at hej ledighed kan have samfundsekonomiske konsekvenser, eksempelvis ved
tab af goder der ikke bliver produceret, kan den lave ledighed ses som varende positiv, iser 1
en tid der har veret plaget af krig i Europa og hvor hverdagen for mange er blevet dyrere.
Men den lave ledighed, kombineret med manglen pa kvalificeret arbejdskraft og
rekrutteringsudfordringer pd det danske arbejdsmarked, kan vere darligt for vores samfund
pa flere niveauer. Bdde den private og offentlige sektor oplever i dag problemer med at fa
stillinger besat, hvilket kan blive varre 1 fremtiden, grundet blandt andet den demografiske
udvikling. Dette indkapsles meget tydeligt ved, at danske virksomheder placerer mangel pé
arbejdskraft everst, som den mest udtalte vekstudfordring (Ritzau, 2022). Ogsé
virksomhedernes rekrutteringsudfordringer er hgje. Ifolge Beskeftigelsesministeriets ‘Status
pa arbejdsmarkedet’ fra maj 2023, er 14 % af virksomhedernes samlede rekrutteringsforseg, i
perioden juni 2022 til og med november 2022, mislykkedes, mens 13 % er endt med at blive
besat af personer uden de onskede kvalifikationer (Beskaftigelsesministeriet, 2023).
Ydermere viser tallene fra perioden september 2022, til og med februar 2023, at

virksomhederne havde 85.000 forgaeves rekrutteringer (Christensen, 2023).

1.2 Den demografiske udvikling

I forbindelse med udviklingen af lav ledighed, er det ogsa et vigtigt aspekt at se pd den
demografiske udvikling. Der er en stigende andel af @ldre borgere i pensionsalderen, pa
grund af en kombination af lavere fodselstal og forbedret levealder (Danmarks Statistik,
2023). Fadselstallet i Danmark har ligeledes vaeret faldende siden 1995, hvilket har fort til en
@ndring 1 befolkningens alderssammensatning og udfordringer med at opretholde en stabil
arbejdsstyrke (Danmarks Statistik, 2024c). Udviklingen i demografien viser dermed, at der
bliver flere @ldre, og at der fedes feerre bern. Dette betyder at antallet af danskere i den
arbejdsdygtige alder vil vere faldende, og at der 1 fremtiden vil komme flere i

pensionsalderen.

Danmark har derfor behov for al den arbejdskraft, det er muligt at skabe, idet behovet for

arbejdskraft ser ud til kun at vare stigende for fremtiden — hvilket kan fa konsekvenser for
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blandt andet den danske produktion, vakst, velferd, og velstand. Derudover, nar vi ikke kan
f4 adgang til den arbejdskraft som der er behov for, kan dette betyde, at der er mange af dem,
som allerede er i arbejde i Danmark, der vil vare nedsaget til at lobe lidt hurtigere end de gor
1 forvejen. Det kan ogsa pévirke kvaliteten af det udferte arbejde, samt resultere 1 dérligt
arbejdsmilje, idet beskaftigelsessudfordringerne, som navnt ovenstdende, blandt andet har
medfort at flere virksomheder kan fole sig nedsaget til at ansatte personer med en anden
profil, end man oprindeligt havde tilteenkt. Dette kan pavirke bade arbejdspladsen, i form af
en ringere arbejdskraft, men ogsd medarbejderen som kan blive pavirket psykisk,
eksempelvis ved at fole sig utilstrekkelig. Danmark star siledes overfor en stor demografisk
udfordring, idet antallet af bern og @ldre vokser, mens der samtidig bliver faerre haender pd

iser det kommunale arbejdsmarked.

Der mangler derfor medarbejdere til at varetage velferden og komme i mal med
sagsbunkerne i1 den offentlige sektor. Ifolge en ny analyse af PwC oplever 9 ud af 10 ledere i
den offentlige sektor saledes jaevnligt, at de ikke kan rekruttere medarbejdere med de rette
kompetencer, og 58 % fortaller, at de har udfordringer med at fastholde medarbejdere. Der er
serligt mangel pa specialiserede medarbejdere, og i kommuner og regioner fortaeller 76 % af
lederne, at de mangler velferdsmedarbejdere, herunder peaedagoger og pleje- og

sundhedspersonale (PwC, 2023).

Kommunerne stér derfor overfor store udfordringer med at rekruttere nok medarbejdere pa
serligt @ldre- og sundhedsomradet. Dette betyder, at der pa sigt kan opsta en situation, hvor
der mangler hander til blandt andet at hjelpe, pleje og yde omsorg for de @ldste borgere i
fremtiden. Udfordringerne pa @ldreomridet er ligeledes et emne, der i dag fylder meget pa
mediernes dagsorden. Iser har der varet fokus pad mangler i1 den eksisterende @ldrepleje, og
hvordan @ldre bliver tabt pd gulvet, fordi der lgbes for sterkt pd plejehjemmene. Der er ikke
nok medarbejdere, og der samtidig ikke er nok, der seger ind pa uddannelserne — og hele 20
% af dem, der startede pd SOSU-assistentuddannelsens hovedforlgb i 2021, faldt fra efter

bare seks maneder. (Andreasen, 2022)

Paradoksalt, med denne udfordring, med mangel pad medarbejdere pa de kommunale
velferdsomrider, er antallet af kommunale medarbejdere der arbejder deltid hejt. Ifelge KL’s
rapport “Det kommunale arbejdsmarked i tal” (2023), arbejder knap 40 % af de kommunale

medarbejdere pé deltid, hvor nogle faggrupper er mere reprasenteret end andre. Der ligger
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séledes et kempe potentiale 1 denne gruppe, og 1 muligheden for at gge arbejdstiden her, iser
taget rekrutteringsudfordringerne i betragtning. Den nye ekonomiske analyse ‘Rekruttering af
velfeerdsmedarbejdere nu og i fremtiden’, udgivet af Finansministeriet, (2023a), adresserer
den aktuelle rekrutteringssituation for sterre grupper af velferdsmedarbejdere. Ifolge
rapporten  fremgdr der flere centrale udfordringer pa arbejdsmarkedet for
velferdsmedarbejdere 1 den offentlige sektor — bdde opgjort aktuelt og pé lengere sigt. 1
arene frem mod 2035 kommer der betydeligt flere &ldre over 70 &r, hvilket skaerper behovet
for kvalificeret arbejdskraft inden for sarligt aldresektoren. Rapportens fremskrivninger
viser, at &ndringer 1 eftersporgslen 1 2021-2035 forventes at overstige @ndringen 1 udbuddet
for uddannede SOSU-hj®lpere og -assistenter med i alt knap 15.000 personer og med ca.
5.000 for uddannede paedagoger (Finansministeriet, 2023a). Dette indikerer, at der pa disse

omrader kan opsté forvarringer af rekrutteringssituationen frem mod 2035.

w Fuldtid mDeltid m Timelgn

16,3% 17,5%

Zldre- og sundhed Dagtilbud Socialomradet

Ergo- og fysopterapeut Assistenter (HK) Renggring
Figur 3: Fuldtid, deltid og timelen fordelt pa arbejdsomrader 2022 (Kilde: Viden pa Tvers, 2023)

I ovenstdende figur 3 ses fordelingen af medarbejdere fra forskellige arbejdsomrader pa
fuldtid, deltid eller timelon 1 2022. Her fremgér det at sarligt ‘ZAldre- og sundhed’ samt
‘Rengering’ er de omrader hvor der er flest, der arbejder pa deltid. P4 aldreomradet er det

serligt social- og sundhedsassistenter og social- og sundhedshjalpere, der indgar som en del
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af den samlede arbejdsstyrke pd omrddet. Der er saledes et potentiale 1 disse medarbejdere,

hvis man kan give dem bedre incitamenter til at g op 1 tid.

Ifolge Social- og Indenrigsministeriet (2020), jevnfor figur 4 nedenfor, viser det sig, at
andelen af social- og sundhedspersonale, der er ansat pd deltid i den kommunale @ldrepleje,
er betydeligt hgjere end andre faggrupperinger i kommunerne. I 2019 var sterstedelen af
SOSU-medarbejderne saledes ansat pa deltid, hvor kun hver 10. medarbejder var ansat pa
fuldtid (Social- og Indenrigsministeriet, 2020, s. 9). Siden 2010 er der séledes sket et fald i
antallet af SOSU’er ansat i den kommunale &ldrepleje pa fem procent. Faldet er svarende til
ca. 4.000 medarbejdere og indikerer en nedsattelse af ansatte pad henholdsvis fuldtid, deltid
samt timeansatte. Antallet af deltidsansatte fra 2010-2019 er faldet med 0,5 %, hvorimod de
fuldtidsansatte er faldet med hele 16 % 1 samme periode. Udviklingen i antallet af
SOSU-medarbejdere har derfor haft relevans for sammensatningen af den samlede
arbejdsstyrke. P& baggrund af de relativt hgje procentvise fald, i det samlede antal fuldtids-
og timeansatte, ses det som folge af nedenstdende figur 4, at en storre andel af arbejdsstyrken

er ansat pd deltid 1 2019 (Social- og Indenrigsministeriet, 2020):

Udviklingen i antallet af SOSU’er fordelt pa fuldtid, deltid og timeansat, 2010-2019

Indeks (2010=100) Indeks (2010=100)
110 110
100 w 100
90 90
80 80
70 « T - T - T T T - T . 70
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Fuldtid ——Deltid ——Timeansat Ansatte i alt

Figur 4: Udviklingen i antallet af SOSU’er (Kilde: Social- og Indenrigsministeriet, 2020, s. 14)

Der er séledes potentiale i at fa flere eksisterende deltidsansatte til at g& op 1 tid eller overga
til fuld tid 1 serligt @ldresektoren, idet der derved procentmaessigt vil vare mere tid til
kerneopgaven og presset pa de enkelte arbejdspladser mindskes — og der vil vaere mere tid i

lobet af dagen til at feerdiggere arbejdsopgaverne. Samtidig kan det mindske behovet for at
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benytte vikartimer, da en lavere sygefravarsprocent er lig med et mindsket behov for at fa
daekket for de fastansatte. Dette er en fordel, da vikarer typisk er ukendte for de @ldre borgere
og kan dermed mindske borgernes tryghed. Samtidig har vikarer typisk et ringere kendskab
til arbejdspladsen, og kan ikke indgd i de samme arbejdsrutiner. Det er derfor relevant at
undersoge hvilke barrierer, der pavirker, at kommunale medarbejdere valger at arbejde deltid

—og om der er nogen mulighed for at ege dette til fuldtid.

1.3 En fremtid med fuldtid

I 2018 indgik Kommunernes Landsforening (KL) og Forhandlingsfellesskabet (FF), der
reprasenterer 565.000 ansatte 1 kommuner og regioner, en aftale om, at udvikle nye og
innovative leosninger, for at oge arbejdstiden for kommunale medarbejder i sundhed- og
&ldresektoren (Kommunernes Landsforening, 2024). En af disse losninger er indsatsen ‘En
fremtid med fuldtid’, der er skabt i et forseg pé at hjelpe de kommunale arbejdspladser med
at oge arbejdstiden for de deltidsansatte medarbejdere, og indsatsen er en reaktion pa den
aktuelle udfordring, hvor en betydelig andel af de kommunale medarbejdere arbejder pa
deltid, mens der er stor eftersporgsel péd flere hander. Indsatsen, som siden 2020 har foregaet
i samarbejde med knap halvdelen af landets kommuner, arbejder for at udvikle lokale
losninger pa blandt andet de strukturelle og kulturelle barrierer, der er forbundet med
rekrutteringsudfordringerne pa det kommunale arbejdsmarked. Konkret handler indsatsen om
at f4 kommunale medarbejdere til at ga op 1 tid, eller gé fra deltid til fuldtid og ved at oge
antallet af medarbejdere, der arbejder fuldtid i stedet for deltid, forseges det at imedekomme
de massive rekrutteringsudfordringer, som kommuner stir overfor lige nu — og som kun vil
blive verre de kommende &r (KL, 2024). Potentialet for at ege arbejdstiden for de
kommunale medarbejdere kan bidrage til at lese den stigende mangel pa arbejdskraft,
samtidig med at det kan sikre en sterre sammenhang for de borgere, de kommunale
medarbejdere er i kontakt med. Indsatsen peger ligeledes pa, at flere fuldtidsansatte i de
kommunale velferdsomrader kan bidrage til at fremme ligestilling mellem keonnene, da det
primert er kvinder, der arbejder deltid — og blandt andet derfor opbygger lavere pensioner

(Kommunernes Landsforening, 2024).

Kommunerne stidr overfor en udfordring i fremtiden, hvor de er nedt til at fa allerede
eksisterende personale pa aldreomradet til at arbejde mere. Den gennemsnitlige faste

arbejdstid for SOSU-ansatte 1 @ldreplejen pd 27 timer har ikke @ndret sig siden 2010, og
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dertil arbejder kun 10 % af SOSU-ansatte 1 @ldreplejen pé fuld tid, mens 72 % er pa deltid,
og 18 % er ansat pa timebasis (Guldager, 2020). Det er derfor serligt inden for SOSU-faget
og @ldresektoren, at der er sterst potentiale i at bruge kreefter pa at fa flere til at ga fra deltid
til fuldtid. Indsatsen bliver dog ikke anvendt i samtlige kommuner og det er ikke alle
fagomrader, som indsatsen anvendes pa, i de deltagende kommuner. Det er dog ikke
ensbetydende med, at de kommuner, der ikke anvender indsatsen pd @ldreomradet, ikke
arbejder med en form for fuldtidsindsats. I Aarhus Kommune beskaftiger man sig
eksempelvis med en indsats der hedder ‘Op 1 tid’, og det samme gor man i Odense

Kommune, hvor indsatsen her er inspireret af tidligere deltagelse 1 ‘En fremtid med fuldtid’.

Samlet set er inddragelsen af indsatsen ‘En fremtid med fuldtid’ fra KL og FF relevant, da
deres politikker, forhandlinger og tiltag kan have en direkte indvirkning pd arbejdsforholdene
og beskaftigelsesmulighederne for SOSU-medarbejdere i den kommunale @ldresektor. Deres
eksisterende perspektiver og erfaringer kan bidrage til at identificere og adressere barrierer,

for at age arbejdstiden og beskaftigelsen 1 sektoren.

1.4 Barrierer for gget arbejdstid

Det er derfor en vasentlig opgave at undersege barriererne der kan eksistere for
SOSU-medarbejdere i at ga op i tid, da det kan bidrage til at forbedre arbejdsvilkarene pa de
enkelte arbejdspladser, og afhjelpe den fremtidige udfordring med mangel pa arbejdskraft i
@ldresektoren. Derfor ensker vi at identificere de specifikke udfordringer, og barrierer som
kommunerne og de enkelte medarbejdere stir overfor, hvis de skal forsege at lykkedes med at
lofte medarbejdere 1 denne faggruppe fra en deltids- til en fuldtidsstilling. Vi forventer under
indsamlingen af empiri, at stede pa flere former for barrierer fra henholdsvis
medarbejdersiden og arbejdsgiversiden. Dette omfatter blandt andet eksempelvis lenforhold,
arbejdsmiljo og -vilkdr, stereotyper og fordomme om faget, samt uddannelsesmassige og

karrieremassige muligheder.

Som naevnt, kan der eksistere forskellige barrierer for at gge arbejdstiden blandt social- og
sundhedspersonalet pd bade medarbejdersiden og arbejdsgiversiden. Fra medarbejderes
perspektiv kan der eksempelvis vare en raekke personlige arsager til, at man ensker deltid

frem for fuldtid. Derudover kan der eksistere en form for fastgroet “kultur” eller fortelling
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om at deltid er normen blandt SOSU-medarbejdere 1 den kommunale @ldresektor — altsd en

slags “deltidskultur”, som der skal geres op med.

Formalet med dette speciale er i den forbindelse at undersege arbejdstidsomradet i relation til
hvilke udfordringer, der pavirker valget om at ga fra deltid og op 1 (fuld)tid, og hvorvidt
udfordringerne opstar pa baggrund af eksempelvis kulturelle, strukturelle, institutionelle eller
andre barrierer. Ved at fokusere pa at forstd de specifikke udfordringer, der er knyttet til at
oge medarbejdernes arbejdstid, ensker vi at identificere hvilke barrierer, der afspejler
udfordringerne, og hvordan disse pavirker den individuelle beslutning om at arbejde pa deltid
eller fuldtid. Denne problemstilling vil blive undersegt i indevarende speciale, hvilket

fremgar af folgende problemformulering:

2. Problemformulering

Hvorfor er mange SOSU-medarbejdere pa deltid i den kommunale ldresektor, og

hvilke barrierer skal overvindes for at ege incitamentet til at fa flere til at ga op i tid?

2.1 Undersporgsmal

For at hjelpe med at sikre en fyldestgerende besvarelse af problemstillingen, har vi opstillet
nedenstdende undersporgsméil. Formalet med underspeorgsmalene er at sikre, at relevante
perspektiver 1 forhold til eventuelle barrierer og mulige incitamenter til at overkomme disse,
inddrages. Dertil bidrager underspergsmalene til struktur i undersegelsesdesignet, idet de to

teoretiske rammer er reprasenteret heri.

1. Hvordan kan arbejdsmarkedsforhold siasom len og arbejdsvilkar vare med til at
pavirke beslutningen om at ga op i tid i den kommunale @ldrepleje?
2. Hvad kan vare med til at motivere medarbejderne inden for den kommunale

aldrepleje til at ga op i tid, og hvad kan sté 1 vejen for dette?

3. Tidligere forskning pa omradet

Formadlet med dette afsnit er at give en gennemgang af den nuvarende forskning. Ved at
sammenfatte den tilgengelige viden der eksisterer pd omrddet, kan vi derved identificere

tendenser samt videnshuller i litteraturen og omrader, hvor yderligere undersogelser er
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pakraevet. Der udarbejdes derfor nedenstdende en sammenfattende oversigt over den aktuelle
viden og fund, der er relevante for det valgte emne angdende andelen af SOSU-medarbejdere
pa deltid/fuldtid, samt hvilke barrierer der kan eksistere for disse, i forhold til at gd fra en
deltidsstilling til en fuldtidsstilling - eller blot op 1 tid. Det skal dog understreges, at den
eksisterende litteratur om arsager og barrierer er begranset. Der vil derfor 1 det folgende ogsa
blive kigget pd forskning, der ligger lidt udenfor dette omrade, men som stadig vurderes
relevant for specialet, idet det siger noget om de kommunale rammer, @ldrepleje og

SOSU-faget generelt.

3.1 Omfanget af deltid 1 den kommunale sektor

Ifolge arbejdskraftundersegelsen lavet af Danmarks Statistik om 4. kvartal 1 2021, var der
693.000 personer ansat i deltidsjob, hvoraf 60.000 angav at de ikke kunne fa fuldtidsarbejde
som drsagen til at de arbejdede deltid (Danmarks Statistik, 2022). Dette kan pege hen imod,
at en eksisterende barriere er, at de kommunale stillinger slet ikke bliver opsldet pa fuld tid til
at starte med. I 2019 slog kommunerne kun 18 9% af 1 alt knap 10.000 social- og
sundhedsstillinger op pd fuld tid — dette steg i 2021 til 28 % af i alt omkring 14.000
stillingsopslag — og 64 % af stillingerne slds op som deltidsstillinger, mens 8 % ikke klart har
en angivet arbejdstid (FOA, 2022). Kommunerne er inden for de seneste ar blevet bedre til at
tilbyde de ansatte fuldtid, nér en ledig stilling slas op. Dette viser nye tal, som FOA har
trukket 1 FH’s jobdatabase AMOS, men der er dog stadig lang vej, da tallene samtidigt
papeger, at langt de fleste stillinger stadig slas op pd deltid. Ydermere viser
arbejdskraftunderseogelsen fra Danmarks Statistik (2022) at uddannelse og henholdsvis
sygdom, handicap eller flexjob er de hyppigst angivne arsager til at arbejde pa deltid, blandt
15-64-arige.

3.2 Forskning om de forskellige kommunale ansattelsesformer

I en rapport om forskellige kommunale ansattelsesformer fra VIVE (2018) er der lagt fokus
pa de seneste to artiers stigende opmaerksomhed pé udviklingen af ansattelsesforhold for
lonmodtagere, med formél om at bidrage med viden om de forskellige ansattelsesformer,
man kan stede pa, i den kommunale sektor. I rapporten har man blandt andet interviewet
HR-chefer/HR-konsulenter, samt ledere i @ldreplejen. Ifelge de adspurgte ledere i rapporten

vurderes det, at SOSU-medarbejdere pa det kommunale omréade i1 hgj grad er ansat pa nedsat
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tid, hvilket i dette tilfeelde kan vare alt fra 6 timer til 32 timer, selvom de fleste er pa omkring
32 timer. I rapporten er der samlet arsagsforklaringer pd den store mangde deltidsansattelser
i eldreplejen, fra de interviewede ledere. Dels siger lederne, at arbejdstilretteleeggelsen
nedvendigger, at flere medarbejdere er pa nedsat tid, dels fordi det er skonomisk rationelt
ikke at have medarbejdere pa arbejde, nar der er “nultid” pa arbejdspladsen — altsa tidsrum,
hvor de ®ldre sover eller medarbejderne ikke har arbejdsopgaver — grundet stramme
okonomiske vilkar (VIVE, 2018). Deltidsansattelserne giver ifolge lederne mere fleksibilitet
1 arbejdstilretteleeggelsen, fordi det frigiver flere hander. Deltidsmedarbejderne kan ogsd
bruges til at dekke ved sygefravaer, hvor mange ogsa benytter vikarer. Dette varierer dog fra
sted til sted. Mest afgarende er dog ifelge lederne medarbejdernes eget enske om kun at
arbejde pa deltid. Arbejdet i @ldreplejen er ifelge lederne hardt og belastende, hvorfor de
fleste SOSU-medarbejdere ikke kan klare at arbejde fuldtid. I sidste ende vurderer lederne 1
rapporten, at @ldreplejen er styret af antallet af borgere samt de ydelser, som borgerne er
visiteret til at skulle modtage. Derfor er personalebehovet i hegj grad flydende, og
arbejdstilretteleeggelsen pavirkes i1 hej grad heraf, ligesom at budgettering, opgaver og hejt
sygefraver pavirker ledernes muligheder for at ansatte pa fuld tid. Derfor er &ldreomradet

praeget af forskellige ansattelsesformer. (VIVE, 2018)

3.3 Forskning om fremtidig mangel p4 SOSU-medarbejdere

Ifolge analysen fremlagt af Baeksgaard (2023) i Momentum, KL’s nyhedsbrev, vil der om otte
ar mangle omtrent 16.000 social- og sundhedsmedarbejdere landet over. Samtidig viser
undersggelsen, at langt de fleste SOSU-medarbejdere arbejder mindre end 37 timer om ugen.
Kun hver tiende SOSU-hj@lper er ansat pd fuld tid, mens det gor sig geldende for hver femte
SOSU-assistent. P& SOSU-omradet 1 2023 arbejdede der 3.686 flere pa fuldtid, ssmmenlignet
med 2019. Dette er en stigning pa 39 % Denne udvikling er sket som folgende efter blandt
andet flere ars fokus pé at fa flere kommunalt ansatte op i tid eller pa fuld tid, med saerligt
indsatsen ‘En fremtid med fuldtid’ (Baksgaard, 2023). Det, der fremgar, ud fra den
eksisterende viden om denne indsats, er at den virker til at lykkedes i forhold til at {4 flere
kommunale medarbejdere og herunder SOSU-medarbejdere, til at g& op i tid. Indsatsen viser
blandt andet, hvordan det handler om at fi @ndret en “fastgroet kultur’opfattelse af at deltid
er normen inden for serligt de ansatte 1 @ldreplejen. Erfaringerne fra samarbejdet med knap

200 lokale arbejdspladser viser, at en af de storste barrierer for medarbejderne for at gd op 1
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tid handler om den individuelle bekymring for, hvorvidt de kan holde til at arbejde de ekstra
timer (Andersen, 2023). Det fremgéir derudover at noget af det helt afgerende for at lykkes
med at f4 flere op i tid er, at man lytter til medarbejderne i forhold til eksempelvis
bekymringer om @ndret arbejdsmiljo, og at de opnar sterre medbestemmelse 1 forhold til

vagtplanlegning.

3.4 Forskning om deltid pa det regionale arbejdsmarked

I 2012 blev der foretaget en sporgeskemaundersogelse om deltidsbeskeftigelse pd regionale
arbejdspladser. Undersegelsen blev foretaget af Olsen et al. (2012) fra Aarhus Universitet og
konkluderede blandt andet, at 33 % af de adspurgte arbejdede pa deltid, og at 85 % af dem
selv har valgt at arbejde pa deltid. Kun 11,6 % svarede imidlertid, at de enskede at oge deres
ugentlige arbejdstid med det samme, mens 17,5 % svarede, at de pa sigt kunne forestille sig
at gé op 1 tid. Sammenlagt betyder det, at 70,9 % af de deltidsansatte svarede, at de ikke
onskede at g& op 1 tid. En af hovedkonklusionerne er, at sandsynligheden for valget om
deltidsbeskaftigelse stiger med antallet af medarbejdernes antal bern samt at flere kvinder
end mand var pa deltid. Derudover konkluderede undersogelsen, at der var forskel mellem de
forskellige  faggrupper, sdledes at hele 594 % af de  adspurgte
SOSU-medarbejdere/sygehjelpere var pa deltid. Desuden udledte underseggelsen, at ogsa
fysisk belastning og travlhed pévirkede valget mellem deltids- og fuldtidsbeskaeftigelse.
Undersogelsen viste ligeledes en sammenhang mellem medarbejdernes arbejdsmotivation
samt medarbejderindflydelse og sandsynligheden for deltidsbeskaeftigelse. Medarbejdere med
hej indre motivation og hgj normativ public service motivation samt medarbejdere med
indflydelse pa arbejdspladsens organisatoriske forhold havde en lavere sandsynlighed for at
vere deltidsbeskaftigede. Dog fandt undersegelsen ingen sammenhang mellem

medarbejderindflydelse pé arbejdstilretteleeggelsen og arbejdstiden. (Olsen et al., 2012)

3.5 Forskning om offentligt ansattes motivation

I rapporten om offentligt ansattes motivation, foretaget af Danske Regioner, Kommunernes
Landsforening, Medarbejder- og Kompetencestyrelsen og Finansministeriet (2022), er der
foretaget en motivationsunderseggelse 1 den offentlige sektor. Formélet med undersegelsen var
at underseoge, hvad der motiverer de offentligt ansatte, gennem en spergeskemaundersogelse

med 8.700 helt eller delvise besvarelser. I undersogelsen arbejdes der ud fra fire typer
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motivation, herunder indre- og ydre motivation, public service motivation og
brugerorientering. Medarbejderne 1 det offentlige er ifelge rapporten en yderst vigtig
ressource, og det vurderes, at deres motivation for at udfere samfundsvigtige opgaver er
vigtig at fastholde. Generelt for @ldreomréddet kunne man 1 rapporten konkludere, at de
ansattes indre motivation er hej, nar deres oplevelse af mening er hgj og at god ledelse fra
nermeste leder har en positiv sammenh®ng med deres brugerorientering. I og med
undersopgelsen dog primert har et generelt perspektiv, og det er begraenset, hvad der kan
treekkes ud af resultater, der relaterer sig direkte til medarbejdere 1 ®ldreplejen. De generelle
tendenser tegner dog et billede af, at offentlige medarbejdere 1 hej grad motiveres indefra og

af opgaverne og deres oplevelse af meningen i opgaverne. (Danske Regioner et al., 2022)

Netop ovenstdende pointe om medarbejdernes individuelle motivation er vasentlig for
specialet, da motivationsfaktorer muligvis kan bryde nogle af de barrierer, der pavirker valget
mellem deltids- og fuldtidsbeskaeftigelse. Som vi sd 1 gennemgangen i
sporgeskemaundersogelsen om deltidsbeskaftigelse pa regionale arbejdspladser, er dette
nemlig en vasentlig faktor at medtage, nar man undersoger offentlige medarbejderes valg. De
adspurgte deltidsbeskaeftigede veegtede 1 hej grad personlige faktorer som begrundelse for
valget om deltid frem for fuld tid, og undersegelsen konkluderede, at 60,8 % af de adspurgte
deltidsbeskaftigede svarede, at deltidsarbejdet betod, at de kunne yde mere péd arbejdet
(Olsen et al., 2012). Alt i alt indikerer underseggelsen, at der er visse motivationsfaktorer, der

gér igen, ndr medarbejderne valger en deltidsbeskaftigelse frem for en fuldtidsbeskaeftigelse.

Idet undersogelsen er foretaget pa det regionale arbejdsmarked, og dermed de regionalt
ansatte SOSU-medarbejdere/sygehjelpere, er det relevant ogsa at fa afdekket viden pa det
kommunale arbejdsmarked. Og med den danske model kan man da ogsa argumentere for at
ovenstidende undersggelse har relevans for specialet, da det ma antages at det regionale og
kommunale arbejdsmarked er sammenligneligt. Dels fordi lenrammen for bédde det
kommunale og det regionale arbejdsmarked er reguleret gennem overenskomster, og dels
fordi den regionale og den kommunale gkonomi og budgetlegning er reguleret af staten.
Staten fastsetter eksempelvis de overordnede ekonomiske rammer og mélsatninger gennem
finanslove og ekonomiske politikker samt regler for, hvordan kommuner og regioner skal

udarbejde deres budgetter. Desuden kan staten intervenere direkte i kommunernes og
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regionernes ekonomi, hvis de ikke overholder reglerne eller hvis der er behov for at korrigere

uoverensstemmelser.

3.6 International forskning pd @ldreomradet

International forskning inden for specialets undersegelsesfelt synes begraenset i forhold til at
beskrive udfordringerne med deltidsarbejde péa @ldreomradet. Dette kan formentlig skyldes,
at vi 1 Danmark ger brug af den nordiske velferdsmodel, som selvsagt ikke gor sig gaeldende
1 andre lande som eksempelvis USA. Forskningsartikler fra USA og andre lande beskaftiger
sig i hgjere grad med private lgsninger, og derudover &ldrepleje fra familiemedlemmer. Dette
ses blandt andet 1 artiklen ‘Families and Elder Care in the Twenty-First Century’ skrevet af
Bookman og Kimbrel (2011). De papeger i deres artikel, at der blandt amerikanerne ofte er en
mangel pa forstéelse for de udfordringer, der er forbundet med @ldrepleje, selvom de generelt
er opmaerksomme pa, at befolkningen aldes. Traditionelt har familier, iser kvinder, spillet en
central rolle i @ldrepleje i USA, men nu har @ndringer pd arbejdsmarkedet gjort det
vanskeligere for familier at opretholde denne rolle, da flere amerikanske kvinder er blevet en
del af den betalte arbejdsstyrke. Dette har fort til en nedvendighed for at outsource pleje til
ikke-familiemedlemmer, da nasten 60 % af de amerikanere, der tager sig af @ldre, nu er i
beskeftigelse (Bookman & Kimbrel, 2011). Sociogkonomiske faktorer spiller ydermere en
vaesentlig rolle, da mange amerikanske middelklassefamilier ikke har rad til at betale for
hjemmepleje til deres @ldre familiemedlemmer, grundet blandt andet privatiseringer af
sundhedsforsikringer. Dette understreger behovet for samarbejde og koordinering mellem
forskellige  akterer 1  USA, herunder sundhedsplejeudbydere,  ikke-statslige
samfundsorganisationer, arbejdsgivere, regering, familier og @ldre selv. Selvom der findes
stotteprogrammer som  ‘Social Security og Medicare’ (nationalt program for
sundhedsforsikring i USA, der tilbyder sundhedsforsikringer til amerikanere i alderen 65 ar
og @ldre samt handicappede), stdr amerikanerne overfor gkonomiske udfordringer. Alt i alt er
@ldrepleje 1 USA et komplekst sporgsmél, der kraever en omfattende og koordineret indsats
fra bade offentlige og private sektorer for at sikre, at @®ldre amerikanere fir den pleje og
stotte, de har brug for, samtidig med at man tager hensyn til familiernes og samfundets
okonomiske og sociale realiteter. Der er saledes tale om en vasentligt anden problemstilling i
USA, end den vi ser i Danmark, da @ldrepleje ikke er et offentlige gode, som befolkningen

har ret til, men 1 hegjere grad en privat ydelse der skal kebes. (Bookman & Kimbrel, 2011)
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Ovenstdende problemstilling ger sig ogsd galdende i1 Japan. Dette ses eksempelvis 1
undersogelsen ‘Eldercare in Japan: Cluster Analysis of Daily Time-Use Patterns of Elder
Caregivers’ foretaget af Kolpashnikova og Kan (2021), der har identificeret syv unikke
menstre 1 daglige tidsforbrug hos samboende familieplejere til @ldre. 1 Japan er
problemstillingen séaledes ogsa knyttet op pa pasning af &ldre af familiemedlemmer, herunder
de ekonomiske udfordringer, dette kan have for familiemedlemmerne. Denne tendens, som
man blandt andet ser i USA og Japan, ger sig dog ikke gaeeldende i samme omfang i Danmark.
Aldrepleje 1 Danmark er 1 hgjere grad et offentligt anliggende og en offentlig problemstilling
— og selvom hjalp fra familiemedlemmer kunne bidrage ind i problemstillingen 1 Danmark,
er der ogsa opgaver i @ldreplejen, som ikke ville veere hensigtsmessige at uddelegere til
ufagleert udferelse — hvorfor vi ger brug af blandt andet SOSU-medarbejdere som en del af

opgavelosningen.

3.7 Forskning om barrierer for deltid

Som tidligere neevnt er forskningen pa omradet omkring identificeringen af barrierer for
fuldtidsansattelse blandt SOSU-medarbejdere begranset. Der foreligger dog en undersogelse
‘Collaboration among eldercare workers: barriers, facilitators and supporting processes’
(Jakobsen et al., 2018), der sigter mod at identificere barrierer og facilitere faktorer for
samarbejde mellem plejearbejdere, samt at beskrive processerne, der forer til velfungerende
samarbejde. Undersogelsen, der bestar af data fra fokusgruppeinterview med 33
plejearbejdere, konkluderede at samarbejde blev hindret af en raekke formelle og uformelle
opdelinger mellem plejearbejdere. For at sikre velfungerende samarbejde viste det sig ifolge
undersogelsen at vere nedvendigt at hdndtere sociale og professionelle relationer mellem
medarbejdere og ledere. Analysen viste, at det 1 hej grad er lederne, der er afgerende for at
skabe et velfungerende ramme omkring samarbejdet mellem plejearbejdere, ved at udstikke
retningslinjer og procedurer for at arbejde pa tvaers af forskellige opdelinger, og ved at vare
opmarksomme pa plejearbejdere og treffe beslutninger, ndr det er nedvendigt, og ved at
héndtere konflikter i arbejdsgrupperne. Der er 1 undersogelsen siledes lagt vaegt pd barrierer
for samarbejde pa arbejdspladsen, og ikke hvilke barrierer, der kan pavirke medarbejdernes

valg om beskaftigelsesgrad, ligesom vores speciale. (Jakobsen et al., 2018)

Ud fra den ovenstdende gennemgang af den relevante forskning er det tydeligt at se, at der

eksisterer et videnshul pd omrédet, mere specifikt 1 forhold til hvilke barrierer der eksisterer

16/117



og hvilke som fylder mest, nar medarbejderne skal valge mellem deltidsbeskaeftigelse eller
fuldtidsbeskeftigelse. Der er dog pd nuverende tidspunkt megen fokus pa problemstillingen,
hvorfor vi forventer at se en stigning i forskning pa omradet i de kommende ar. Det er derfor
relevant at undersege hvilke barrierer der eksisterer 1 valget mellem deltids- og
fuldtidsbeskeeftigelse og hvilke bade udvendige og individuelle faktorer der kan vaere med til

at bryde barriererne.

4. Afgrensning

Specialet er afgraenset til at undersege, hvorfor SOSU-medarbejdere i den kommunale
@ldresektor arbejder pad deltid og dertil hvilke barrierer der skal overkommes, for at ege
incitamentet til at flere af disse til at gar op 1 (fuld)tid. Der differentieres som udgangspunkt
ikke mellem stillingerne som SOSU-hjalper og SOSU-assistent i1 specialet, da formalet er at
underspge problemformuleringen bredt for hele faggruppen. Derfor betegnes disse som

SOSU-medarbejdere gennem specialet.

Ydermere er specialet afgrenset til hovedsageligt at anvende informanter fra Aarhus
Kommune, Odense Kommune og Vejen Kommune gennem kvalitative interview. Valget faldt
pa de tre nevnte kommuner, da ensket var at inddrage SOSU-medarbejdere og ledere fra
mindst én kommune, som har varet en integreret del af indsatsen ‘En fremtid med fuldtid’ og
samtidig have mindst én kommune der ikke har deltaget i indsatsen, for at kunne have
mulighed for at kommentere pa indsatsens virkninger. Afgraensningen af specialet, til den
kommunale @ldresktor, giver os yderligere mulighed for at fokusere intensivt pa et specifikt
omrade af offentlig service og arbejdsmarked. Ved at begraense os til &ldreomradet kan vi
dykke dybt ned i de komplekse spergsmél omkring barrierer i forhold til arbejdsvilkér,
rekruttering, fastholdelse og ledelse af SOSU-medarbejdere i denne sektor.

Specialet kan anses som varende unikt qua det snavre perspektiv der er pa @ldresektoren
samt det medarbejder- og lederperspektiv der undersoges. Ved at tage hgjde for begge
perspektiver opnds en mere nuanceret forstielse af de udfordringer og muligheder, der

eksisterer for de ansatte 1 &ldresektoren.
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5. Begrebsafklaring

Nogle af de begreber, der anvendes i specialet, er defineret i dette afsnit, sa laeseren forstar de
centrale begreber og deres betydning. En klar definition af begreberne bidrager ogsa til at

sikre konsistens og precision 1 hele specialet.

Deltid/fuldtid

Fuldtidsarbejde: Fuldtidsarbejde indeberer typisk en arbejdsuge pd 37 timer eller mere,
athaengigt af landets lovgivning og den gangse praksis i branchen eller virksomheden.
Fuldtidsansatte kan have faste arbejdstider og ansattelseskontrakter, der sikrer dem fulde

fordele som sygesikring, pensionsordninger og ferie.

Deltidsarbejde: Deltidsarbejde indebarer at arbejde faerre timer end en fuldtidsstilling, altsa
mindre end 37 timer om ugen. Typisk mellem 28-35 timer om ugen. Deltidsansatte kan have
forskellige arbejdstidsplaner, herunder skiftearbejde eller fleksible timer, athengigt af
arbejdsgiverens behov og den ansattes tilgengelighed. Deltidsansatte kan have begraenset
adgang til fordele som sygesikring og pensionsordninger, og deres lon kan veare proportionel
med det antal timer, de arbejder. Selvom nogle aften-/nattevagter kompenseres gkonomisk for
deres arbejdstider, sa lonnen afspejler en dagvagts fuldtidslen, defineres de i specialet ud fra

antallet af arbejdstimer, og dermed som deltidsansatte.

Barrierer

En barriere anses som en forhindring eller en sparring og dermed noget der forhindrer eller
besverligger blandt andet udvikling og kommunikation. En barriere kan dermed vere alt fra
fysiske forhold og psykiske forhold til strukturelle forhold - alt der anses som en udfordring
eller som noget der stdr i vejen. I specialet antages det derfor, at udeblivelsen af en barriere
ma betyde, at der ikke forefindes en forhindring, og at der dermed ikke er nogle forhold, der
kan udfordre udvikling og kommunikation. Med andre ord betyder det, at incitamenter kan
fungere som en form for modsatning til en barriere, safremt incitamentet kan hjelpe med at

bryde barrieren.

SOSU-medarbejdere
SOSU er en forkortelse for de to social- og sundhedsuddannelser: ‘Social- og
sundhedshjalper’ og ‘Social- og sundhedsassistent’. Néar der i specialet anvendes betegnelser

som ‘SOSU’, ‘SOSU-medarbejder’ eller en afledning heraf, er der siledes tale om en
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sammenlegning af begge professioner. Ved behovet for at differentiere mellem de to

professioner benyttes i stedet betegnelserne ‘SOSU-hjelper’ og ‘SOSU-assistent’.

Social- og sundhedshjeelper: En SOSU-hjzlper er en medarbejder inden for social- og
sundhedssektoren, der typisk har gennemfert en kortere uddannelse pa
erhvervsuddannelsesniveau. Denne uddannelse fokuserer pa grundleeggende plejeopgaver og
stotte til @ldre, syge eller handicappede borgere. Arbejdsopgaverne kan omfatte personlig

pleje, praktisk hjelp 1 hverdagen, stotte til fysisk aktivitet og lignende.

Social- og sundhedsassistent. En SOSU-assistent er en medarbejder med en lidt
leengerevarende uddannelse inden for social- og sundhedsomrédet. Uddannelsen fokuserer pé
en bredere vifte af pleje- og omsorgsopgaver og inkluderer ofte mere avancerede
sundhedsfaglige elementer. SOSU-assistenter kan udfere mere komplekse plejeopgaver,
herunder administration af medicin, sdrpleje, observation af patienters tilstand og meget
mere. De kan ogsd have ansvar for at koordinere, pleje indsatsen og stette borgeren eller

patienten i at opretholde en sé selvstendig hverdag som muligt.

6. Teori

Efter at have klarlagt specialets relevans gennem problemfeltet, vil det nedenstdende afsnit
have til formdl at presentere den teoretiske ramme. Den teoretiske ramme er opdelt 1
henholdsvis gkonomisk arbejdsmarkedsteori og motivationsteori, fordi der forsgges at belyse
problemstillingen fra bade medarbejdersiden og arbejdsgiversiden, samt de mere overordnede
institutionelle rammer. Der foreligger ligeledes en forventning om at serligt
motivationsteorien kan vere med til at forklare medarbejdernes individuelle incitamenter til
at g4 op — eller ikke at gd op — 1 tid pd deres arbejdsplads. Den egkonomiske
arbejdsmarkedsteori er et vigtigt udgangspunkt for forstdelsen af arbejdsmarkedet og dets
funktion. Ved at kombinere henholdsvis den gkonomiske teori og motivationsteorien giver
dette anledning til en mere helhedsorienteret analyse af SOSU-medarbejdernes valg, eller
fravalg, af eget arbejdstid — og ledernes muligheder 1 forhold til hvilke incitamenter de kan

tilbyde deres medarbejdere, for at overkomme de forskellige barrierer, der eksisterer.

Dette har en direkte relevans for specialets teoriafsnit, hvor det soger at belyse flere vinkler af

problemstillingen, herunder bade medarbejder- og arbejdsgiversiden i et forseg pé at forklare
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medarbejdernes barrierer, til at gd op 1 tid. Okonomisk arbejdsmarkedsteori og
motivationsteori udger derfor grundlaget for analysen, da teorierne giver en helhedsorienteret
forstaelse af medarbejdernes valg om gget arbejdstid og ledernes muligheder for at tilbyde

incitamenter, der kan bidrage til at bryde barrierer for eget arbejdstid.

6.1 Arbejdsmarkedsteori

I relation til at undersege, hvordan det kan lykkedes at {4 flere kommunale medarbejdere op
pa fuldtid, og hvilke barrierer der kan opsta eller eksistere i forhold til at ga fra deltid til en
fuldtidsstilling, s& forekommer det relevant at inddrage teori omkring arbejdsudbud samt

eftersporgsel pd arbejdskraft.

Som naevnt i problemfeltet er der et behov for at gge arbejdsudbuddet i Danmark, hvis den
tiltagende eftersporgsel pa kvalificeret arbejdskraft skal imedekommes, og udligne det skaeve
forhold der foreligger mellem udbud og eftersporgsel pa det danske arbejdsmarked.
Arbejdsmarkedet, eller arbejdsmarkedsekonomi, kan ifelge Ibsen og Stamhus (2016) forstis
ud fra to teoretiske skoler: den konkurrence- og markedsorienterede skole og den
institutionelle skole. I specialet arbejdes der ud fra en forstielse af, at arbejdsmarkedet bestér
af beskeaftigelse, arbejdsleshed og len og at det, i modsatning til mange andre markeder, er
reguleret af blandt andet institutioner, organisationer, forhandlinger samt lovgivning. Det er
derfor nedvendigt at se ud over den konkurrence- og markedsorienterede skole, og de
klassiske analysemetoder, der bruges, nar der snakkes om markeder af goder og ydelser
(Ibsen & Stamhus, 2016, s. 13-19.) Mens den klassiske tilgang fokuserer pa udbud og
eftersporgsel som de primere drivkrefter, er @ldreplejen praget af institutionelle faktorer og
politiske beslutninger, der kan have betydning for det individuelle valg om arbejdstid, men

ogsé for de lokale ledelsesmaessige muligheder.

6.1.1 Den danske model

Det danske arbejdsmarked spiller en stor rolle i den danske velfaerd. Ved at fungere som en
skaber af indkomst og sociale kontakter, er arbejdsmarkedet afgerende for inklusion i det
danske samfund. Den danske model er uadskilleligt forbundet med samarbejdet mellem
arbejdsmarkedets parter, hvilket inkluderer fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer samt
deres respektive hovedsammenslutninger, og er central for udformningen af politikker og

overenskomster, der regulerer det danske arbejdsmarked (Hegedahl, 2022). Den danske
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model, der kombinerer markedsbaserede og korporative treek og involverer arbejdsmarkedets
parter 1 beslutningsprocessen, er derfor essentiel for forstdelsen af det danske arbejdsmarked
og dets rolle i samfundet. Modellen kombinerer markedsbaserede elementer med korporative
trek, hvor arbejdsmarkedets parter inddrages i1 beslutningsprocessen og udviklingen af
velfeerds- og arbejdsmarkedspolitikken. Hvis vi betragter et arbejdsmarked som alle andre
markeder, s har vi et udbud og en efterspergsel. Efterspergslen kommer fra offentlige og
private arbejdsgivere, mens arbejdstagere udger udbuddet ved at tilbyde deres arbejdskraft

for at opnd en indkomst.

Begrebet om den danske model benyttes til at forklare en reekke forhold knyttet til det danske
samfund og arbejdsmarked. Her tales blandt andet om en dansk velfaerdsstatsmodel, en dansk
flexicurity-model og en dansk aftalemodel. Den danske model er ofte knyttet til det
sidstnevnte — det vil sige den sarlige made, hvorpa arbejdsmarkedet er reguleret med en
hovedvagt pa kollektive overenskomster indgaet mellem arbejdsmarkedets parter, bestaende
af lenmodtagere og arbejdsgivere, med en minimal politisk indblanding. Hertil knyttes ogsa

et konfliktlesningssystem (Forligsinstitutionen) og et samarbejdssystem pd den enkelte

arbejdsplads (SU/MED). (Hegedahl, 2022)

Overenskomster og trepartsaftaler

Overenskomster og trepartsaftaler er begge vasentlige elementer i reguleringen af det danske
arbejdsmarked, og dermed den danske model. Overenskomster er en aftale indgiet mellem en
enkelt fagforening eller en sammenslutning af fagforeninger og en arbejdsgiver eller en
sammenslutning af arbejdsgivere. Disse aftaler, der bliver indgaet, fastlegger vilkarene for
ansattelse og arbejde, herunder eksempelvis lon, arbejdstid, ferie, og sikkerhed péa
arbejdspladsen samt andre arbejdsforhold — og implementering af trepartsaftaler.
Overenskomsterne spiller en central rolle 1 dansk arbejdsmarkedsregulering og er ofte
forhandlet mellem arbejdsgiverorganisationer og fagforeninger, og foregar derfor uden
direkte indblanding fra regeringen. Trepartsaftaler involverer tre parter: regeringen,
arbejdsgiverorganisationer og fagforeninger. Disse aftaler sigter mod at adressere vigtige
sporgsmdl péd arbejdsmarkedet og 1 samfundet generelt og kan omfatte emner som
eksempelvis beskaftigelsespolitik, lenforhold, uddannelse, social sikkerhed og ekonomisk
politik. Trepartsaftalerne har til formal at sikre en bred enighed og opbakning til de foresldede

losninger pa arbejdsmarkedets udfordringer. Trepartsforhandlinger fokuserer typisk pa at
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fastsette de overordnede retningslinjer for arbejdsmarkedet, mens der ved
overenskomstforhandlinger fokuseres pé aftaler om len- og arbejdsvilkér, for de specifikke

brancher og faggrupper. (Hogedahl, 2022)

Tillidsreprzesentanter og arbejdsmiljereprasentanter

I den offentlige sektor spiller ogsa tillidsrepreesentanter og arbejdsmiljerepraesentanter en
vigtig rolle, blandt andet i1 forhold til at varetage medarbejdernes interesser.
Tillidsreprasentanter er valgte medarbejdere, der fungerer som bindeled mellem
medarbejderne og ledelse. De reprasenterer medarbejderne i1 forhold til lon- og arbejdsvilkér,
og varetager medarbejdernes interesser ved lenforhandlingerne og lignende, hvor ledelsen
ogsd deltager — bade individuelt og for medarbejdergruppen. Derudover er det
tillidsreprasentantens opgave at sikre, at overenskomsterne bliver opfyldt og overholdt pa
arbejdspladsen. Qua sin position mellem medarbejdere og ledelse har tillidsrepresentanten
typisk gode forudsatninger for at yde indflydelse pé ledelsen — hvilket kan vaere med til at
styrke arbejdsmiljeet. (Det danske arbejdsmarked, u.d.a) Foruden en tillidsreprasentant er der
ogsd arbejdsmiljoorganisationer, bestdende af mindst én lederrepreesentant og en
medarbejderreprasentant, en sakaldt arbejdsmiljerepraesentant (AMR).
Arbejdsmiljeorganisationens arbejde bestdr i, med jevne mellemrum, at gennemfere en
ArbejdsPladsVurdering (APV), hvor de fysiske og psykiske vilkdr pa arbejdspladsen
gennemgas, samt drlige arbejdsmiljedreftelser (Det danske arbejdsmarked, u.d.b). Bade
tillidsrepraesentanten og arbejdsmiljereprasentanten indgér pd lige fod med ledelsen 1 sit

arbejde, og har derfor en unik position mellem medarbejder og leder.

6.1.2 Arbejdsmarkedsekonomi

Teorier om arbejdsmarkedsekonomi kan give indsigt i dynamikken mellem udbud og
eftersporgsel pa arbejdskraft. Nar der eksempelvis ses, at der er mangel pa fuldtidsansatte i
den kommunale @ldresektor, kan det blandt andet skyldes forskelle i lon, arbejdsvilkar eller
andre arbejdsmarkedsrelevante faktorer, som pévirker incitamenterne for at arbejde pa fuld
tid. Hvis deltidsansatte ikke har tilstreekkelige ekonomiske incitamenter til at arbejde pa fuld
tid, kan det vaere nedvendigt at revidere lenpolitikken eller indfere andre incitamenter for at
tiltrekke og fastholde fuldtidsansatte. Derudover kan teorier om arbejdsmarkedets
fleksibilitet hjelpe med at identificere barrierer for at ga fra deltids- til fuldtidsbeskeftigelse.

Dette kan omfatte faktorer som familiesituation, uddannelsesmaessige krav og andre
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forpligtelser, der kan begraense medarbejderes muligheder og ensker for at arbejde pa fuld tid.
Derudover kan der eksistere strukturelle og institutionelle faktorer, da arbejdsmarkedet, i hoj
grad er reguleret af lovgivning og regler, hvilket kan omfatte eksempelvis politiske
reguleringer, fagforeningsforhold, og andre organisatoriske forhold, der ogsd kan pavirke

medarbejdernes muligheder for at arbejde pa fuld tid. (Ibsen & Stamhus, 2016, s. 13-47)

Inden for den gkonomiske teoriramme anser man mennesker som forbrugere og markedet,
med varer og ydelser, som der, hvor forbrugerne har deres privatforbrug og
behovstilfredsstillelse (Ibsen & Stamhus, 2016, s. 29-47). Markedet er saledes defineret som
et vigtigt aspekt i ekonomisk teori. Men forbrugerne er ogsa producenter, idet mennesket
tilbringer cirka en tredjedel af deres vagne timer pa arbejdsmarkedet, hvor de tjener deres
indkomst — indkomst, der bruges pa goder og ydelser (Ibsen & Stamhus, 2016, s. 13). De
fleste arbejder for at tjene penge, som skal bruges pa disse goder og ydelser. Arbejde bliver
dermed et vasentligt middel for at opretholde menneskets levestandard. Man kan derfor
udlede at arbejdsmarkedet forsimplet bestdr af en transaktion af ‘arbejde i bytte for penge’,
og arbejdsmarkedet har dermed en stor betydning for den samlede ekonomi 1 et samfund, idet
et ineffektivt arbejdsmarked selvsagt pavirker den samlede skonomiske effektivitet — blandt
andet har lengerevarende arbejdsleshed en negativ pavirkning pad den samlede skonomi
(Ibsen & Stamhus, 2016, s. 13-47). Derfor er det ogsd naturligt at arbejdsmarkedsekonomi

beskaeftiger sig med at analysere, hvordan man bedst sikrer et effektivt arbejdsmarked.

Eftersporgsel pa arbejdskraft

Hvis virksomhederne ikke er villige til at ansatte arbejdskraft, nytter det ikke meget i forhold
til beskeeftigelsen i samfundet, at arbejdsudbuddet er stort. De processer, der fastlegger
udbuddet, spiller sammen med processerne for efterspargselssiden, og til sammen fastlegger
de den samlede beskaftigelse. Virksomhedernes eftersporgsel efter arbejdskraft er en sékaldt
afledt eftersporgsel, som er afledt af forbrugernes behov og ensker. £ndringer 1 forbrugernes
eftersporgsel vil medfere @ndringer i efterspergsel af den type arbejdskraft, der anvendes i
relation til produktion af den efterspurgte vare eller ydelse. Eksempelvis er efterspergslen
efter serviceydelser steget 1 takt med velstanden, hvilket har afledt en stigning 1 efterspergslen
efter den type arbejdskraft, der anvendes 1 disse serviceydelser. Igennem tiden har der sket

forskellige skift i efterspergslen efter bestemte typer af arbejdskraft, og disse @ndringer
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athenger af bdde markedsmaessige, strukturelle og konjunkturmeessige forhold. (Ibsen &

Stamhus, 2016, s. 91-110)

Zndringer 1 lennen pavirker, hvor meget virksomheder vil ansette, altsd efterspergslen pé
arbejdskraft. Nér lennen stiger, falder virksomhedernes enske om at ansette. Dette kaldes
eftersporgselselasticiteten for arbejdskraft. Efterspergselselasticiteten maler, hvor meget
beskaftigelsen @ndrer sig, nar lennen @ndrer sig med én procent. En negativ
eftersporgselselasticitet betyder, at ndr lennen stiger, falder efterspergslen efter arbejdskraft.
Elasticiteten varierer fra branche til branche. Det afhenger af, hvor let det er at erstatte
arbejdskraft med f.eks. teknologi, og hvor felsom efterspargslen er over for len@ndringer.
Det er vigtigt for den ekonomiske-politiske planlegning at kende sterrelsesordenen af
elasticiteterne, og dette galder ogsd for fagforeningerne i1 forbindelse med fastleggelsen af
lonkrav. Fagforeninger bruger dem ogsd til at bedemme, hvor meget de kan kraeve i

lenforhandlinger. Hvis elasticiteten er hgj, kan hgje lenkrav fore til feerre job i branchen.

Nogle gange kan der eksistere lovgivnings- eller overenskomstmaessige reguleringer, der
begranser virksomhedernes mulighed for at a@ndre beskeftigelsen, hvilket a&ndrer, hvordan
man ser pa arbejdskraftens rolle i produktionen (Ibsen & Stamhus, 2016, s. 91-110). Det
betyder, med andre ord, at lovgivning og regulering kan begranse arbejdsgivernes
muligheder for at @ndre pid de ansattes arbejdsforhold, herunder arbejdstid, len og andre
arbejdsbetingelser. Dette er vigtigt at medtage, da lovgivning og overenskomster kan pavirke
arbejdsbetingelserne for SOSU-medarbejderne og dermed deres muligheder for, eller

motivation til at veelge mellem deltids- og fuldtidsarbejde.

Det individuelle arbejdsudbud

Arbejdstiden er en stor faktor pa det danske arbejdsmarked. Laengden af de offentlige ansattes
arbejdsdage afger, hvor mange timer i degnet der er tilbage til familie- og fritidsliv. Samtidig
er placeringen af arbejdstiden i1 degnet fundamental i1 forhold til de offentlige ansattes
mulighed for at skabe en mere stabil balance mellem deres arbejds- og fritidsliv. Ved at kigge
pa hvordan mennesker prioriterer transaktionen af ‘arbejde i bytte for penge’, det vil sige
fastleeggelsen af det individuelle arbejdsudbud, kan der dannes et billede af, hvordan
individer prioriterer mellem arbejdstid og fritid (Ibsen & Stamhus, 2016, s. 29-41). Dette er

relevant i forhold til medarbejderne pa @ldreomradet, idet formélet er at forsta de eventuelle
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okonomiske og sociale barrierer, sdsom work-life balance, arbejdsmiljo og fleksibilitet, der

kan pavirke medarbejdernes valg om at g op i tid.

Fastleggelsen af det individuelle arbejdsudbud sker ved brug af den neoklassiske
arbejdsudbudsmodel, der beskriver nyttefunktion som et mal for individets tilfredsstillelse i
forhold til bytte af arbejde for penge, og dermed forbrug af goder/ydelser overfor fritid (Ibsen
& Stamhus, 2016, s. 29-41). Teorien beskriver, hvordan en person beslutter, hvor meget tid de
vil bruge pa arbejde og hvor meget tid de vil bruge pa fritid, baseret pa deres enske om at
maksimere deres samlede tilfredshed eller nytte. Dette er et grundleggende koncept i
okonomisk teori og bruges til at analysere, hvordan individer treeffer beslutninger om deres
arbejdsindsats og fritid. Der er sdledes tale om, at individet treeffer rationelle beslutninger om
at arbejde, ud fra deres egeninteresser til at treffe valg (rational choice teori), der vil give

dem den storste fordel, og pa baggrund af en praference i henhold til rangordning af behov.

Nogle vil eksempelvis vare mere tilbgjelige til at gd op i1 tid grundet ekonomiske
incitamenter, sdsom lgnstigning eller tilleeg, da de er villige til at arbejde mere i bytte for
muligheden for at forbruge mere, mens andre modsat ikke motiveres af gget indkomst.
Derudover kan arbejdsudbuddet blive pavirket af flere faktorer, herunder demografiske
@ndringer, uddannelsesniveauer og politiske foranstaltninger. Demografiske @ndringer,
sasom befolkningens aldring, kan have indflydelse pa arbejdsudbuddet, ved at aldre personer
velger at forlade arbejdsstyrken eller g& ned 1 tid. Politiske foranstaltninger, sdsom
skatteincitamenter eller pensionsreformer, kan have indflydelse pa arbejdsudbuddet ved at
pavirke incitamenterne til at fortsette med at arbejde i stedet for at traekke sig tilbage fra

arbejdsmarkedet. (Ibsen & Stamhus, 2016, s. 29-41)

6.2 Motivationsteori

Motivationsteori kan siges at vaere en fundamental del af forstelsen af, hvordan individer,
grupper og organisationer fungerer og opnar deres mal, og motivationsteori er derfor velegnet
til at repraesentere udbudssiden. Motivation er en af de primere faktorer, der kan pévirke,
hvordan mennesker prasterer og opferer sig pa arbejdspladsen og i andre livsomrader. For
virksomheder og organisationer er det derfor afgerende at forstd, hvad der motiverer deres
medarbejdere, da dette direkte pavirker blandt andet produktiviteten, engagementet og

trivslen. Motivation kan derfor veere med til at forklare den individuelle beslutning og
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barrierer der kan eksistere i valget om at gd fra deltid til fuldtid pd en arbejdsplads.
Motivation kan generelt opfattes som et forholdsvist bredt begreb, som indebarer adskillige
antagelser og teorier om, hvordan mennesker bliver motiveret (Andersen & Pedersen, 2016,

5. 373).

Vigtigheden af motivation 1 en organisationskontekst er ydermere understreget 1 folgende
citat fra Hein (2019): "De feerreste vil argumentere for, at det er muligt for organisationer at
nd det bedst mulige resultat med eller pa trods af demotiverede medarbejdere.” Her
fremhaves den afgerende rolle, som motivation spiller i organisationers succes. Det antyder,
at demotiverede medarbejdere kan udgere en hindring for organisationens evne til at opna
deres mal eller maksimere deres resultater. Dette understreger vigtigheden af at forsta og
adressere faktorer, der kan pavirke medarbejderes motivation negativt, is@r i en sektor som
@ldreplejen, hvor medarbejdernes engagement og trivsel kan have direkte indvirkning pa

kvaliteten af pleje og omsorg.

6.2.1 Indre og ydre motivation

Ifolge Andersen og Pedersen (2016, s. 373) kan motivation knyttes til henholdsvis indre,
savel som ydre faktorer, hvilket atheenger af de mél, medarbejderne gerne vil opna. Der
skelnes typisk her mellem tre typer af motivation: ekstrinsisk, intrinsisk og prosocial. Det
vides at individet er motiveret af ydre faktorer, ndr det kommer til den ekstrinsiske
motivationsform, hvorimod motivationen af de indre faktorer gor sig geldende ved den
intrinsiske samt prosociale motivation (Andersen & Pedersen, 2016, s. 373). Den ekstrinsiske
motivation omhandler, at individet i sterst mulig omfang gerne vil gavne sig selv i form af
incitamenter eller forsege at undga straf bestdende af regulering. Den intrinsiske motivation
fokuserer derimod péd selve opgavelosningen og ikke konsekvenserne i forbindelse med

belenninger eller sanktioner, som er tilfaeldet ved den ekstrinsiske motivation.

Hvis maélet vedrerende en handling er at gavne andre end individet selv og individets egen
teette omgangskreds og familie, sd er der tale om den prosociale motivation (Andersen &
Pedersen, 2016, s. 373). Den prosociale motivation adskiller sig derfor fra henholdsvis den
ekstrinsiske og intrinsiske motivation ved at vere rettet mod andre individer. De indre
motivationsfaktorer kan dermed siges at blive skabt indefra i1 individet, og de ydre

motivationsfaktorer bliver skabt udefra. Den indrestyrede adferd opstar, nar en person
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handler pd en bestemt made, fordi de selv finder gleede og tilfredsstillelse i1 arbejdet, og ikke
fordi de forseger at opnd noget specifikt med deres handlinger. Denne form for adferd
kommer saledes indefra, og kan ikke kontrolleres udefra. De ydre motivationsfaktorer er
imidlertid uden for individets kontrol, og individet kan derfor alene reagere pa disse. Dette
kan bade besta af negative eller positive faktorer og er instrumentel, og i modsatning til den
indrestyrede adferd, kan ydre motivationsfaktorer anvendes som middel til at opnd et bestemt
mél. Dette kunne eksempelvis vare via loftet om en belonning. Ved at forstd disse
motivationsformer dybere er det muligt at opnd en mere nuanceret indsigt i, hvordan
medarbejdere motiveres, og hvordan blandt andet arbejdsgiverne bedst kan understotte deres

engagement og trivsel péd arbejdspladsen (Andersen & Pedersen, 2016, s. 373).

6.2.2 Public Service Motivation

Indenfor den prosociale motivation findes begrebet PSM, som knyttes til produktionen af
offentlige services, hvor individets motivation kommer af at vere til gavn for samfundet
(Andersen & Pedersen, 2016, s. 373). Teorien kan bidrage til at forklare, hvorfor offentligt
ansatte i hgjere grad yder en ekstra indsats ud over deres egen interesse. Sarligt public
service motivation (PSM) er relevant at inddrage 1 specialet, da der foreligger en antagelse
om at offentlige ansatte, mere specifikt 1 dette tilfeelde, ansatte i &ldresektoren, i hegjere grad
motiveres af at gere noget godt for andre. Dette speciale vil som understreget gennem
problemfeltet undersege, hvordan man far flere kommunale medarbejdere op i tid i
@ldresektoren samt hvilke barrierer der eksisterer i forbindelse med at gé fra en deltids til en
fuldtidsstilling. Derfor befinder specialet sig indenfor den offentlige sektor, hvor

medarbejderne i1 hgjere grad antages for at vere public service motiveret.

I den eksisterende litteratur er public service motivation blevet defineret pa flere forskellige
mdder. Dog anvendes en mere generel definition pa PSM 1 dette speciale, som senere kom fra
den belgiske professor Annie Hondeghem, der sammen med Perry beskriver begrebet som
folgende: “an individual’s orientation to delivering service to people with the purpose of
doing good for others and society” (Andersen & Pedersen, 2016, s. 374). Definitionen
antyder derfor, at offentlige ansatte er motiverede til deres daglige arbejde, fordi de i hgj grad
interesserer sig for at gere noget godt for andre og for samfundet. Denne erkendelse er
afgerende, ikke kun for at hdndtere udfordringerne ved rekruttering, men ogsa for at

adressere sporgsmil om medarbejderes prioritering mellem fritid og goder. I sektorer som
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@ldreplejen, hvor rekruttering af kvalificeret personale er en konstant udfordring, og hvor en
betydelig andel af medarbejderne arbejder pa deltid, bliver det endnu mere presserende at
forstd og imedekomme de motivationsfaktorer, der driver medarbejderes engagement og
trivsel. Dette er afgerende ikke blot for at tiltreekke nye ansatte, men ogsa for at fastholde og
motivere dem, der allerede er en del af arbejdsstyrken. I forleengelse af dette foreligger der 1
den eksisterende litteratur en antagelse om, at de nevnte motivationsformer kan understotte
samt modarbejde hinanden. Dette ses ved, at de ekstrinsiske styringsredskaber, her betegnet
belonnings- og kontrolsystemer, kan vere medvirkende til at reducere de indre
motivationsformer, hvis disse opfattes som varende en kontrolforanstaltning, ogsa kaldet
crowding out. P4 den anden side kan det styrke den indre motivation, safremt
styringsredskaberne opfattes som understottende, kaldet “crowding in” (Anders & Pedersen,
2016, s. 384). I institutioner hvor de ansatte 1 hej grad er drevet af de indre
motivationsformer, hvilket arbejdspladser i @ldreplejen kan siges at vare, skal eksempelvis
politiske  beslutningstagere vere pdpasselige 1 introduktionen af ekstrinsiske
styringsredskaber sdsom lenreguleringer. N&r ekstrinsiske styringsredskaber, som
eksempelvis regeringens lonreguleringer, skal implementeres af ledelsen, lokalt pa
arbejdspladserne, kan der fremprovokeres en negativ indvirkning pa de ansattes motivation, —
og dette kan ogsd have en negativ pavirkning pd deres performance (Andersen & Pedersen,

2016, s. 385).

Det kan desuden papeges, at litteraturen omkring PSM har en rakke teoretiske, metodiske
samt empiriske svagheder. PSM begrebet kritiseres for det forste for ikke at veere
tilstrekkeligt teoretisk velfunderet 1 og med at begrebet 1 hoj grad er empirisk genereret ud
fra speorgeskemabaserede maélinger. Dertil kan begrebet yderligere gennem litteraturen
kritiseres rent metodisk, nar det kommer til selve mélingen af PSM. Kilden til denne kritik
kommer af, at motivation ofte er kontekstathengig og det derfor kan vere svart at indfange
ved brug af spergeskemaer. Netop denne kritik kan dog imedekommes i og med dette
speciale vil benytte en mixed methods tilgang, som ogsa indebarer interview og observation.
Litteraturen papeger dog, at det ville vere en klar fordel med kvalitative studier, da det kan
give mere dybdegdende indsigt i, hvad der i realiteten motiverer medarbejderne i den
offentlige sektor. Der ses endnu en udfordring 1 forhold til PSM og her ligger udfordringen 1,
at det kan vaere besvearligt at forklare i hvor hej grad en medarbejder er public service

motiveret 1 forvejen og i den forbindelse har valgt at arbejde 1 den offentlige sektor eller, at
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medarbejderen er blevet public service motiveret gennem sit arbejde i den offentlige sektor

(Andersen & Pedersen, 2016, s. 387-388).

I forleengelse af det ovenstdende kan det begrundes, hvordan motivationsteori findes relevant
for dette speciale at fa indsigt i. Det sker pd baggrund af en interesse i at undersege hvordan
de kommunale medarbejdere i @ldresektoren kan motiveres til at g& fra en deltids- til en
fuldtidsstilling samt at identificere hvilke barrierer der eksisterer i problemstillingen. Ved
hjelp af de teoretiske begreber omkring motivationstyperne herunder den ekstrinsiske,
intrinsiske og prosociale motivation samt PSM vil det gore det muligt for specialet at
indfange, hvorvidt de kommunale medarbejdere er motiveret af henholdsvis indre og ydre
forhold. Motivationsteorien giver siledes et rammeveerk til at forstd, hvorfor medarbejderne
handler, som de ger, samt hvad der mere konkret driver dem pa arbejdspladsen. Ved at
anvende ovenstdende teori om indre og ydre motivation, forventer specialet at kunne

identificere de motivationsfaktorer, der pavirker medarbejdernes motivation for at ga op i tid.

6.3 Teoriernes samspil

I specialets teoretiske afsnit gives der indsigt i to teoretiske perspektiver, der er relevante at
inddrage hvis det onskes at forstd de barrierer, der kan eksistere 1 forhold til at fa flere
kommunale medarbejdere op 1 tid. Felles for teorierne er, at de har fokus pa samarbejdet
mellem forskellige akterer og niveauer. I forlengelse af teoriernes falles fokus, er deres
tilgange dog wvidt forskellige. Arbejdsmarkedsekonomi er med til at give indsigt 1
dynamikken mellem udbud og eftersporgslen pa arbejdskraft, hvilket kan vere
arsagsforklarende pd hvorfor der er mangel pa fuldtidsansatte 1 den kommunale @ldresektor.
Her er blandt andet den danske model, som unik regulering af arbejdsmarkedet, samt
regulering gennem kollektive overenskomster og trepartsaftaler, centrale roller i reguleringen
af arbejdsmarkedet, der kan anvendes til at forstd hvordan andringer pavirker
virksomhedernes eftersporgsel samt individets valg af arbejdstid. Motivationsteorien
fokuserer derimod pa at forstd hvordan indre og ydre motivationsfaktorer kan forklare,
hvorfor individer har valgt at arbejde 1 @ldreplejen, samt hvilken type motivation der driver
individet i arbejdet. Gennem de to teoretiske afsnit opnas der en bredere og mere nuanceret
forstaelse for de okonomiske og motivationsmaessige faktorer, der kan pdvirke

medarbejdernes valg om at gd op i tid. Ved at anvende og operationalisere begreberne,
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arbejdsudbud, eftersporgsel pa arbejdskraft og forskellige faktorer for motivation, opnas der

en helhedsorienteret forstaelse til brug i analysen af den indsamlede empiri.

6.4 Operationalisering af teori

Specialet er operationaliseret ud fra den teoretiske ramme, som dakker over de valgte
teoretiske begreber samt definitioner. Operationaliseringen er afgerende, 1 forhold til at
omsatte specialets teoretiske ramme til konkrete sporgsmal, der kan anvendes i
undersogelsen. Dette er essentielt, idet der anvendes ekonomisk teori samt motivationsteori,
der indeholder begreber, som ikke er en del af det almindelige sprogbrug for specialets
malgruppe. Dette skal ogsd sikre, at der opnds en sammenhang mellem teorien og
interviewsporgsmélene. At fordele operationaliseringen teoretisk giver en mere systematisk
tilgang til at analysere kompleksiteten af faktorer, der pavirker SOSU-medarbejderes
beslutning om arbejdstid 1 den kommunale aldresektor. Ved at operationalisere
interviewspergsmalene fir vi séledes bedre mulighed for at kunne indsamle praecis data, der
kan give specialet indsigt i, hvordan eksempelvis motivation og arbejdsmarkedsekonomi kan

pavirke en medarbejders adferd og valg af arbejdstid.

6.4.1 Kodeproces

I forbindelse med operationaliseringen af teorien er der udarbejdet en kodeliste — vedlagt som
bilag 12 — som er anvendst til at kode de transskriberede interviews. I kodelisten er der kodet 1
tre kategorier, hvoraf de to ferste er specialets to teoretiske rammer og den tredje omhandler
andre barrierer generelt samt nyopstdede temaer, og resultaterne af kodningsprocessen er
dermed med til at danne rammerne for opbygningen af den kvalitative del af analysen, samt

udgangspunkter for diskussionen. Nedenstaende er de udarbejdede koder prasenteret.

Koder om arbejdsmarkedsokonomi

Under det teoretiske perspektiv omhandlende “Arbejdsmarkedsokonomi”, og qua det forste
undersporgsmal, er koderne henholdsvis "Work-life balance", "Okonomiske incitamenter",
"Arbejdsmiljo" og "Fleksibilitet/medbestemmelse”. De navnte koder relaterer sig til
arbejdsmarkedsgkonomi ved at pdvirke arbejdsudbuddet, og er med til at sige noget om
arbejdsmarkedets forhold, og spiller dermed en vaesentlig rolle i forstaelsen af beslutningerne
om arbejdstid. Disse elementer kan alle bidrage til at ege antallet af arbejdstimer, som

medarbejdere er villige til at tilbyde, samt deres generelle tilfredshed og produktivitet. I det
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teoretiske afsnit beskrives det, hvordan balancen mellem arbejde og fritid pavirker
medarbejdernes trivsel og deres valg om at arbejde fuldtid eller deltid. Derfor er “Work-life
balance” et centralt tema 1 forstaelsen af arbejdsmarkedsekonomi, iseer i forbindelse med
medarbejdernes beslutninger om arbejdstid. “Okonomiske incitamenter”, sasom hgjere lon,
spiller ogsd en vesentlig rolle i arbejdsmarkedsekonomi, da denne fremhaver, hvordan
okonomiske incitamenter som len kan motivere medarbejdere til at arbejde flere timer.
“Arbejdsmiljo” er medtaget grundet at teorien om arbejdsmarkedsekonomi indebaerer at
forbedrede arbejdsforhold kan flytte arbejdsudbudskurverne udad, hvilket eger udbuddet af
arbejdskraft. Slutteligt ses “Fleksibilitet/medbestemmelse” som vigtige faktorer, der kan
pavirke medarbejdernes beslutning om arbejdstid, da teorien understotter, at fleksible

arbejdsforhold kan ege arbejdskraftens udbud ved at gore arbejdet mere attraktivt.

Koder om motivationsteori

Under det teoretiske perspektiv om “Motivationsteori”, som folge af det andet
undersporgsmal, er koderne her 1 hgjere grad delt op efter teoriens begreber. Dette er grundet
at det giver en struktureret oversigt over forskellige motivationsfaktorer og deres pavirkning
pa medarbejderes beslutning om at ege deres arbejdstid. Her er “Ekstrinsisk motivation”
medtaget for at undersege, hvorvidt SOSU-medarbejdere kan vaere motiveret af ydre
belonninger som lonforhgjelser eller andre ydre faktorer. “Intrinsisk motivation” er for at
undersege om SOSU-medarbejdere er motiverede af den glede og tilfredsstillelse, de far fra
selve arbejdet. Derefter folger koderne “Prosocial motivation” og “Public service
motivation”. Disse omhandler at SOSU-medarbejderne kan vere drevet af et gnske om at
hjelpe andre og forbedre deres livskvalitet, og mere precist er psm som er den form for
motivation der sarligt er relevant i offentlige sektor, hvor medarbejdere ofte drives af et
onske om at tjene samfundet. Ved at understrege, hvordan ekstra arbejdstid bidrager til
samfundets bedste og forbedrer den offentlige service, kan man appellere til denne dybere

form for motivation.

Slutteligt er der koder om motivationsbegreberne "Crowding in" og "Crowding out", og disse
er vigtige, fordi de hjelper med at balancere mellem ekstrinsiske og intrinsiske
motivationsfaktorer. Disse omhandler nar der bliver navnt noget i interviewene om at hvis
eksempelvis ekonomiske incitamenter eller andre kontrolmekanismer opfattes som

understottende, kan de styrke den indre motivation. Men hvis de opfattes som kontrollerende,
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kan de svakke den indre motivation og dermed vare kontraproduktive. Derfor skal
incitamenter og indsatser designes omhyggeligt for at undga at undergrave den eksisterende

indre motivation.

Koder om andre barrierer og lesningsforslag
Den tredje del af kodningsprocessen har indeholdt de koder der omhandler andre barrierer,
end dem vi pa forhdnd havde en antagelse om eksisterede, samt koder om lgsningsforslag,

som vi gennem interview og transskriberingsprocessen er blevet opmarksomme pa.

“Institutionelle barrierer” medtog vi, for at kode alt der omhandlede overenskomster samt de
regler, politikker eller strukturer inden for organisationer eller samfund, der begranser
mulighederne eller skaber vanskeligheder for at fa SOSU-medarbejdere til at ga op i tid.
Derefter er “Kulturelle barrierer” med som kode for at indfange de forskelle i normer,
vardier og adferdsmenstre, der kan st som en barriere for fuldtid. I forlengelse af denne var
der ogséd koden “Sociale barrierer” som vi fandt relevant at medtage for at finde eksempler
pa sociale normer, sdsom forventninger eller stereotype opfattelser, der ogsd kunne vaere med
til at begrense en oget fuldtidsbeskeftigelse. De to sidste koder der blev lavet var “Andre
barrierer” og “Fremtidige/andre losninger”, grundet at der som folge at interviewene
optrddte en del forslag og eksempler pa andre barrierer, som vi ikke havde forudset ville blive
fundet pad forhand, samt lesningsforslag pa den fremtidige mangel pd arbejdskraft i den
kommunale @ldrepleje, som der ikke direkte undersoges i specialet, men alligevel er vurderet

til at veere relevante at udfolde 1 diskussionen.

7. Design og metode

Efter at have introduceret specialets problemfelt samt den teoretiske ramme, vil der 1 folgende
afsnit blive redegjort for de metodiske overvejelser, herunder det videnskabsteoretiske
perspektiv, forskningsdesignet samt metoder til dataindsamling. Der er i afsnittet foretaget
ngje overvejelser 1 forhold til hvilke forskningsmetoder, samt hvilket design der kan sikre
kvaliteten samt palideligheden af specialets endelige resultater. Dette har medfert en
refleksion over hvilke metoder, der bedst kan benyttes til at belyse og besvare

problemformuleringen, samt de opstillede forskningsspergsmal.
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Forskningsdesignet 1 dette speciale tager udgangspunkt i et mixed methods design. Dels
grundet problemformuleringen, der qua de opstillede underspergsmal bygger pa to forskellige
teoretiske perspektiver, og dels grundet kompleksiteten i problemformulering, og den

begraensede mangde af tidligere forskning pa omradet.

7.1 Videnskabsteoretisk perspektiv

Det videnskabsteoretiske perspektiv er qua de to teorier praeget af to aktersyn. Dette kan 1 sig
selv betyde, at teorierne kan anses som varende konkurrerende. Brugen af to forskellige
teoretiske perspektiver er med henblik pa at opna forskellige forklaringer pa det samme
fenomen. Hensigten med at anvende de to teoretiske perspektiver er at finde
arsagsforklaringer pa hvorfor sa mange SOSU-medarbejdere pa det kommunale &ldreomrade
valger at arbejde deltid. Ud fra en politologisk og samfundsvidenskabelig antagelse af, at der
eksisterer forskellige akterhensyn, alt efter kontekst, regler og rammer, er det oplagt, at de to
teoretiske perspektiver inddrages og behandles ud fra hver deres ontologiske og
epistemologiske perspektiv. Ligesom det blev klarlagt i det indledende i teoriafsnittet,
vurderes det, at de to teorier er nedvendige at anvende i samspil, for at kunne besvare
problemformuleringen, og fordi ensket med denne undersegelse ogsa er belyse barrierer pa

tveers af bade medarbejder- og arbejdsgiversiden.

Idet at de to teoretiske perspektiver har to forskellige aktersyn er det vigtigt at veere skarp pé
hvilke ontologiske og epistemologiske perspektiver der arbejdes ud fra 1 specialet. Hvor
ontologien omhandler hvordan man opnar viden og hvad virkeligheden bestédr af, omhandler
epistemologien, hvordan teorier forholder sig til selve det at skabe viden, og perspektiverne
er derfor veesentlige for hvad viden er, hvad viden kan bruges til og hvordan teorierne skaber

viden. Nedenfor redegeres der for det videnskabsteoretiske perspektiv.

7.1.1 Kritisk realisme

Kritisk realisme herer under den videnskabsteoretiske retning realisme, som ligger i
forlengelse af positivismen, og kritikken heraf (Ingemann, 2017, s. 88). Nar man anvender
realisme, er malet sdledes at oge forstdelse af virkeligheden gennem é&rsags- og
virkningssammenhange, typisk med henblik pd senere at kunne forudsige, beskrive og
forklare de undersegte feenomener (Skytte, u.d). Ontologisk arbejder realister ud fra den

positivistiske forstdelse af viden som verende objektiv, hvor fanomener eksisterer
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uathengigt af iagttagelse, mens realister epistemologisk, ligesom positivister, er objektive og
neutrale i deres forskning, og metodologisk vil realister typisk anvende kvantitative data som
surveys (objektivitet) og kvalitative interview (subjektiv nuance) (Skytte, u.d). Vender man
blikket tilbage mod kritisk realisme, og en af de centrale videnskabsfilosoffer inden for denne
retning, Roy Bhaskar, tilbydes i stedet et helhedsorienteret alternativ til positivismen, med
antagelsen af et abent socialt system, hvor forskellige akterer spiller sammen med objektive
strukturer — med et formél om at erstatte et enten-eller perspektiv med et bade-og perspektiv

(Skytte, u.a.; Ingemann, 2017, s. 88).

Inden for den kritiske realisme anvendes til dels samme ontologi som 1 positivismen og den
kritiske rationalisme, altsa at der eksisterer en objektiv virkelighed uathaengigt af individuelle
iagttagelser (Ingemann, 2017, s. 88). Dog adskiller den kritiske realisme sig ved at stille sig
kritisk overfor positivismens antagelse af, at virkeligheden alene kan afspejles gennem empiri
og teori, og kritisk realisme anser i stedet virkeligheden som varende et komplekst system,
der indeberer at virkeligheden bestar af flere lag og sammenhange, som er forskellige
athengigt af hvad man iagttager (Ingemann, 2017. s. 89). Den kritiske realisme bliver
dermed kontekstafthangig, og ma siges at vere relevant at inddrage i tilfzelde, hvor formalet
er at forstd og forklare det individuelle valg, i et komplekst system, der bestar af bade
objektive, institutionelle og strukturelle dimensioner — samt subjektive og motivationelle
faktorer. Netop de ontologiske forbehold, forstdelse af virkeligheden som et kompleks system
samt Bhaskars beskrivelse af genstandsfeltet som varende komplekst, er relevant for den
verdensanskuelse, der ligger til grund for specialet, ydermere qua valget af ogsa at inddrage
to forskellige teoretiske perspektiver. At virkeligheden ma antages at vere kompleks og
kontekstuel, 1 stedet for objektiv og uathengig, giver dog nogle epistemologiske udfordringer
(Ingemanns, 2017, s. 89-91). Dels i forhold til hvordan man gennemskuer den komplekse
virkelighed og dels i forhold til hvordan man erkender virkeligheden, nar man ikke kan
opstille generaliseringer eller isolerede arsags-virkningsforhold. Helt konkret betyder det, at
man ma lese eventuelle problemer ved bade at observere (inducere), og tenke rationelt
(deducere) (Ingemann, 2017, s. 89-90). Den videnskabelige proces bestir af at tage
problemer, der kan betragtes som samfundsmassige, og reformulere dem til
samfundsvidenskabelige problemer, s det er muligt at anvende samfundsvidenskabelige
metoder (inducere) (Ingemann, 2017, s. 90-91). Ferst herefter kan man observere og

systematisere de observerede menstre (inducere), for derefter at forklare observationerne ud
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fra teori (deducere). Ofte vil kritiske realister anvende analogien om et isbjerg, hvor det kun
er toppen der kan observeres, mens det underliggende kun kan forklares ved hjelp af teori,
hvorfor processen foregar trinvist i lag, hvor man forst observerer den synlige del af isbjerget
og dernzst behandler den usynlige del gennem rationel abstraktion (Ingemann, 2017, s.
92-93). Med kritisk realisme bliver de to forskellige teoretiske perspektiver saledes
samspillende, i forseget pd at forstd og forklare de bagvedliggende arsager til medarbejdernes
valg af arbejdstid, mulighederne for at pavirke dette og hvilke barrierer der skal overvindes

for at lykkes — og teorierne skal bidrage med at afdekke det underliggende af isbjerget.

Selvom den kritiske realisme danner det videnskabsteoretiske perspektiv 1 specialet vurderes
det nedvendigt kort at inddrage rational choice-teorien, idet den anvendte gkonomiske teori,
der anvendes til analysen og forklaring pd de beslutninger der forekommer 1 det ekonomiske,
politiske og organisationelle systemer, laner sig heropad. I rational choice-teorien antages
det, at alle mennesker handler rationelt, og dermed ensker at maksimere sin nytte, ligesom
det sés 1 specialets teoretiske afsnit om arbejdsmarkedsekonomi. Med andre ord anser teorien
individet som verende motiveret af materielle incitamenter, sdsom lon, der kan byttes til
ydelser og goder. Ontologisk anses individet som varende nyttemaksimerende og fuldt
informeret over de valg, det traeffer. Arsagen til at rational choice-teorien ikke stér alene som
videnskabsteoretisk perspektiv er, at den alene ikke er 1 stand til at forklare, hvorfor akterer
forfolger nogle preferencer pé ét tidspunkt, mens de pa andre tidspunkter forfolger helt andre
praeferencer, og ydermere fordi feltet undersoges som et &bent system, med plads til
eventuelle usikkerheder og ufuldsteendig viden om samtlige variable og drsagssammenhange.

(Thomsen, 2009; Ingemann, 2017, sl. 95-96)

7.2 Forskningsdesign: Mixed methods

John W. Creswell, er en fremtreedende person inden for forskningsmetodologi, da han har
gjort sig bemarket, sarligt for sit arbejde inden for mixed methods research. Han betoner
vigtigheden af at forene kvalitative og kvantitative tilgange i forskningen for at opnéd dybere
indsigt 1 komplekse emner, hvilket han neje udfolder i sine varker. Creswell ser pd mixed
methods som en strategi til at drage fordel af de positive aspekter ved bade kvalitative og
kvantitative tilgange, samtidig med at man mindsker deres ulemper. Han fremhaver
vigtigheden af at integrere forskellige metoder, is@r i undersegelser hvor én enkelt metode

maske ikke kan dekke forskningsspergsmélene tilstrekkeligt. Ifolge Creswell &bner
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tilgangen op for muligheden for at sammenholde og bekrefte resultater pd tvaers af
forskellige metoder, hvilket giver en mere dybdegdende forstaelse. (Creswell, 2009;

Creswell, 2013)

Idet problemformuleringen er tobenet, og indeholder et strukturelt og institutionelt perspektiv
som kraever flere datakilder, anvendes der derfor et mixed methods design, der gor det muligt
at kombinere og integrere de teoretiske perspektiver, sa der opnas en dybere og mere
nuanceret forstaelse af den undersogte problemstilling. Tilgangen giver dermed mulighed for
at udforske og analysere problemet fra flere vinkler, end hvis der kun var blevet anvendt én
metode, hvilket kan bidrage til en bredere og dybere analyse. Tilgangen begrundes i en
antagelse om, at flere metoder til at undersoge genstandsfeltet vil kunne fremstille mere
dybdegaende resultater og skabe en bredere forstéelse af fenomenet, end hvad blot én enkelt

metode vil kunne veare i stand til at kunne forklare. (Brinkmann og Tanggaard, 2020, s. 257)

Ydermere er valget begrundet 1 det overordnede videnskabsteoretiske perspektiv, den kritiske
realisme, da dette perspektiv understreger vigtigheden af at undersege bade den synlige og
den ikke-synlige del af problemet, for at opna en dybere forstielse af virkeligheden. Brugen
af mixed methods som forskningsdesign understotter det videnskabsteoretiske perspektiv,
samt de to teoretiske perspektiver gennem en trinvis tilgang, hvor der forst observeres og

derefter rationaliseres ved brug af teori.

Dette speciale beror pa folgende empiri og metoder:
e Surveydata indsamlet af FOA 12022
e Observationsdata fra ‘En fremtid med fuldtid’-workshop
e Interview med to konsulenter fra ‘En fremtid med fuldtid’-indsatsen
e Interviews med seks SOSU-medarbejdere og fem ledere fra aldreplejen i henholdsvis

Aarhus Kommune, Vejen Kommune og Odense Kommune

Mixed methods-tilgangen giver gode forudsatninger for bedst muligt at kunne besvare
problemformuleringen, netop fordi det giver mulighed for at kombinere styrkerne og samtidig
kompensere for svaghederne ved de to metoder. Generelt skal det kvantitative data bidrage til
at give en overordnet forstdelse for mulige arsager til deltidsansettelse og give et bredere
perspektiv pd problemstillingen. Det kvantitative element af specialet bidrager saledes til at

give et bredere billede af det undersogte fenomen, og generelle tendenser. Det er dog ikke
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tilstraekkeligt kun at have kendskab til de bagvedliggende tal, da det begranser forstaelsen af
de komplekse relationer som problemstillingen byder pé, og hvorfor tallene er som de er.
Netop her kan de kvalitative metoder, sdsom interview og observationsstudie give os
mulighed for at dykke dybere ned i de komplekse arsagssammenhange, og oplevelser hos
informanterne. Det vil sige, at en kombination af metoderne vil kunne bidrage med et

overordnet og bredt perspektiv, samt et mere dybdegaende perspektiv.

7.2.1 Metodetriangulering

Metodetriangulering har ikke en entydig definition. Dog betegner Morten Frederiksen det
som, at “man anvender to forskellige metoder til at undersoge det samme feenomen med”
(Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 261). Nar metodetriangulering anvendes, tilstraebes det
ofte kun at betragte de resultater, som kan bekraftes af begge metoder, som varende de
geldende fund. S& ved at benytte to metoder med vidt forskellige svagheder vil resultaterne,
der er bekreaftet af badde den kvalitative og kvantitative metode, sta staerkere end hvis der kun
var anvendt den ene af metoderne (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 261). Normalt vil man
forkaste resultater, som kun bekreftes af den ene af metoderne, men specialet afviger dog fra
den traditionelle metodetriangulering, ved at inkludere resultater, som kun kan bekreftes af
¢én af metoderne. Specialet anerkender heraf, at resultater som kun belyses af den ene metode
ikke vil fremstd med samme grad af validitet, netop fordi den ikke bekreftes af begge
metoder. Metodetriangulering kan ogsa bruges til at opné forstéelse for forskellige aspekter af
et problem, ved blandt andet at diskutere de resultater, der opstar fra en enkelt metode,
selvom de ikke kan bekraftes af en anden. Hvordan metodetriangulering anvendes 1 praksis
athanger delvist af ens forskningsspergsmaél, tilgangen og selve malet med undersogelsen.

(Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 257-266)

I udarbejdelsen af specialet har der derfor vaeret en opmarksomhed pé, at denne tilgang kan
fore til forskelle i datamangder mellem metoderne. Nogle aspekter af empirien kan séledes
have en storre vaegtning pd grund af en sterre mengde data, hvilket kan pévirke analysens
fokus og resultater. Derfor kraever det en neje og kritisk gennemgang af al data for at undgé at

overse eller underprioritere vigtige aspekter af fenomenet pa baggrund af datamangderne.

En af de vasentligste fordele ved at anvende mixed methods er, at resultaternes gyldighed

fremstar mere sikkert séledes, at jo flere gange man kan fremvise det samme resultat pé tvers
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af metoder og datakilder, desto mere sikre kan man vare pa, at de opndede resultater er
valide. De forskellige metoder kan supplere hinanden, da hver metode har sine styrker og
svagheder. Ved at kombinere metoderne styrker specialets forskere saledes deres egen tillid til
resultaternes gyldighed, hvis resultaterne fra henholdsvis den kvalitative og kvantitative

metode peger i samme retning (Andersen et al., 2010, s. 418).

Formdlet med specialet er at undersege arsagerne til, hvorfor s4 hej en andel af
SOSU-medarbejderne 1 den kommunale @ldresektor arbejder pa deltid, og identificere hvilke
barrierer der kan eksisterer i forhold til at ge medarbejdernes arbejdstid. Samtidig ensker vi
gennem dette speciale at give SOSU-medarbejderne en stemme til at adressere
udfordringerne ved manglen pé arbejdskraft og undersgge, om denne udfordring reelt lases
gennem en oget arbejdstid. Ingen andre end SOSU-medarbejderne og deres lokale ledere
besidder den samme unikke og dybtgiende forstielse af barriererne vedrerende arbejdsmiljo,
arbejds- og familieliv og motivation pa arbejdspladsen. Der vil dog ogsa vere spergsmal om
den storre samfundsmaessige kontekst, som det antages at SOSU-medarbejderne og lederne
hojest sandsynligt ikke wville kunne svare pd. Derfor inddrages interessenter som
Forhandlingsfellesskabet og Kommunernes Landsforening, som sammen har etableret
indsatsen ‘En fremtid med fuldtid’. Specialet har inddraget disse interessenter, for at kunne fa
indsigt 1 deres ekspertise pad omréadet, og f4 en narmere forstaelse for, hvilke institutionelle
rammer og barriere der kan vare til stede, sdsom eksempelvis hvad den nye overenskomst og

trepartsaftale, har af betydning for medarbejderne.

7.3 Forskningslogik

Forholdet mellem empiri og teori i specialet betyder, at der felges en hovedsagelig deduktiv
tilgang, idet der arbejdes ud fra teorien i indsamlingen af empiri. Teorien har varet styrende
for hvordan empirien er blevet indsamlet og bearbejdet, samt hvordan analysen er blevet
udformet, imens der gennem hele specialet ogsd har varet en dbenhed over for andre

perspektiver og temaer, som de teoretiske perspektiver ikke nedvendigvis kan forklare.

Den deduktive forskningslogik kommer i se@rdeleshed til udtryk ved at der arbejdes ud fra en
teoretisk antagelse om, hvilke forhold der kan pavirke barrierer for at arbejde fuld tid.
Processen med den deduktive forskningslogik felger typisk en raekke trin, der starter med

formuleringen af forskningsspergsmal, udvikling af design, dataindsamling, analyse og til

38/117



sidst fortolkning af resultaterne, der er udledt af analysen. Samme trin folges 1 grove trek i
specialet. Mens specialet i grove trek folger trinene i1 den deduktive forskningslogik, er der
dog ogsa dele af specialet, der er inspireret af den induktive forskningslogik. Dette gaelder
blandt andet sidste del af analysen, hvor der er identificeret en raekke barrierer, der er fundet
pa ny, gennem empirien og som ikke har vaeret en del af hvad der blev forventet at finde ud
fra teorien. Dette understottes ogséd af det videnskabsteoretiske perspektiv, qua at feltet
undersgges som et dbent system, med plads til eventuelle usikkerheder og ufuldstendig viden
om samtlige variable og &rsagssammenhange. Den induktive forskningslogik kommer altsa
til udtryk ved, at der er udforsket et nyt perspektiv i problemfeltet, der muligvis kan fere til
udviklingen af ny teori eller danne baggrund for yderligere forskning pd omrédet. Ydermere
kommer det til udtryk i indsamlingen af empiri, hvor der til samtlige interview er blevet
anvendt en semistruktureret interviewguide, hvor der bevidst er afsat plads til at opdage nye

og uvante perspektiver. (Greve, 2020; Andersen, et al., 2010)

7.4 Undersagelsesmetode: Interview

I forleengelse af ovenstdende afsnit kan det belyses, hvordan specialet har anvendt interview,
og herunder semistrukturerede interviews som en af dets dataindsamlingsmetoder til at
afdeekke, hvorfor sd& mange SOSU-medarbejdere arbejder deltid i den kommunale
ldresektor. Interview anses i1 dag for at vere den mest almindelige og effektive tilgang til
forskning, nér en dybdegaende forstaelse af det undersegte problem er ensket (Brinkmann &
Tanggaard, 2020, s. 33). Derudover udger de kvalitative interviews en verdifuld metode til at
dykke ned i de indre og ydre motivationsfaktorer bag medarbejderes valg og adferd i
organisatoriske sammenhange. Interviewet anvendes ligeledes til at fa et unikt indblik 1
informanternes livsverden, meninger, oplevelser, perspektiver og felelser 1 forhold til
rekrutteringsudfordringer og arbejdsforhold (Ingemann et al., 2019, s. 153). Tilgangen
muligger ligeledes en dybere forstaelse af de komplekse motivationsdynamikker og
organisationskultur, da den giver mulighed for at indsamle data fra bade ledere og
medarbejdere. Specialet anvender enkeltinterviews og to gruppeinterviews for at opna mere
dybdegaende og nuancerede forstéelser af det undersogte fanomen. Dette giver yderligere
mulighed for at fa italesat fenomenet fra forskellige informanters perspektiver (Ingemann et
al., 2019, s. 153). Informanternes forskellige perspektiver vil efterfolgende danne grundlag

for en detaljeret analyse, som vil pavirke specialets forforstdelser omhandlende de store
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rekrutteringsudfordringer i1 @ldreplejen. Men for at opna dette er det ifelge Brinkmann og
Tanggaard (2020) vigtigt, at man som interviewer pa forhand har sat sig ind i det enskede
emne og dette er forsegt gjort igennem specialets litteraturreview, der beskriver den
eksisterende litteratur pa det undersegte omrdde. Mens det enkeltstdende interview giver
indsigt 1 et enkelt individs livsverden, retter gruppeinterviewet derimod fokus mod at
afdekke relationer mellem informanterne. I et gruppeinterview prioriteres der dog kun
indholdet af samtalen og undlader derfor at rette opmarksomheden mod, hvordan
informanterne interagerer med hinanden under selve interviewet. (Ingemann et al., 2019, s.
153) Specialet anerkender dog, at gruppeinterviews kan medfere mindre taletid for den
enkelte informant sammenlignet med enkeltinterviews. Dette kan begraense muligheden for at
udforske individuelle erfaringer og oplevelser i dybden. P4 den anden side bidrager
gruppeinterviews til, at informanterne kan fremheve forskellige perspektiver og supplere

hinanden i deres svar (Ingemann et al., 2019, s. 153).

Mulighederne for at benytte interviewmetoden athenger delvist af struktureringsgraden samt
standardiseringsgraden. Struktureringsgraden varierer pd en skala fra det ustruktureret,
semistruktureret til det struktureret. Dette speciale tager udgangspunkt i det semistrukturerede
interview, hvilket vil sige at intervieweren har forberedt en interviewguide , der indeholder
hvilke sporgsmal og temaer der skal berores 1 interviewet, hvor disse er funderet 1 specialets
teoretiske ramme. Denne tilgang sikrer, at interviewet ikke stikker i for mange retninger og
mister fokus pa at belyse fenomenet ud fra specialets underspergsmal. Det semistrukturerede
interview karakteriseres ofte ved en mere &ben tilgang, s& man er lydher overfor bade
informanten og specialets teoretiske ramme (Ingemann et al., 2019, s. 158). Hensigten med
det semistrukturerede interview er derfor ikke at fremkalde bestemte svar gennem de
opstillede sporgsmal, i stedet soger det mod at opna varierende svar fra informanterne.
Samtidig tillader det muligheden for at fravige den fastlagte interviewguide og stille

opfolgende sporgsmal baseret pa informanternes respons (Ingemann et al., 2019, s. 173).

I relation til udformningen af specialets interviewguides, jevnfer bilag 13, er der taget
udgangspunkt i strukturen fra Ingemann et al. (2019) operationalisering. Interviewguiden
indledes derfor med en kort briefing omkring specialets formél og oplysninger omkring
retningslinjer og fortrolighed, samtidig med at informanterne anmodes om samtykke til at

optage interviewet. Efter briefingens slutning folger en struktureret opdeling af
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interviewspergsmélene, som er tematisk og operationelt orienteret mod specialets

problemformulering og den teoretiske ramme (Ingemann et al., 2019, s. 177).

En vellykket interviewproces kraver, at intervieweren etablerer en tillidsfuld atmosfaere med
informanterne og har en klar forstaelse af interviewets forleb (Ingemann et al., 2019, s.
174-175). Som Kvale og Brinkmann beskriver, er de indledende minutter af afgerende
betydning (Ingemann et al., 2019, s. 175; Kvale og Brinkmann, 2009). Derfor blev samtlige
interview indledt med en velkomst efterfulgt af en rammesatning, uden der blev optaget lyd,

sa informanterne var trygge ved interviewet.

Der er udarbejdet tre interviewguides, idet problemstillingen enskes undersegt pa flere
niveauer. I denne sammenhaeng menes der folgende niveauer: medarbejder-, leder- og
projektlederniveau. Der tages heri hgjde for de specifikke kontekstuelle forskelle og behov
der kan vere, nar man interviewer medarbejdere og ledere pa et plejehjem samt
projektkonsulenter. P4 medarbejderniveau involverer dette at oversatte teoretiske begreber
om eksempelvis gkonomi eller motivation til spergsmal, der er relevante og meningsfulde for
plejepersonalet. Dette kan eksempelvis omfatte speorgsmidl om arbejdsmilje,
barrierer/incitamenter og relationer til borgere. P4 lederniveau involverer det en fokuseret
tilgang pd emner som ledelsesstil og organisationsstruktur, og spergsmélene er rettet mod
ledelsespraksis og hindtering af ressourcer, herunder ekonomiske ressourcer, samt personale.
P& projektlederniveau er der i stedet rettet spergsmél mod mere institutionelle og strukturelle

temaer.

For at give deltagerne den storst mulige fleksibilitet har de faet mulighed for at valge mellem
fysiske amsigt til ansigt-interview og virtuelle computerstottede interview, eksempelvis
gennem Microsoft Teams. Denne tilgang giver deltagerne fleksibilitet, da de kan velge den
interviewform, der bedst passer til deres behov og praeferencer. Dog muligger et fysisk
interview en mere direkte og intim interaktion mellem interviewer og informant, der kan give
mulighed for at afleese kropssprog og nonverbale signaler. Dette kan have stor betydning for
forstaelsen af informantens svar. Ydermere kan det fysiske mede skabe en mere afslappet
atmosfzre, hvilket potentielt kan lede til en mere dben og dybdegdende samtale (Ingemann et
al., 2019, s. 154). En tydelig fordel ved brugen af det virtuelle interview er muligheden for at
nd interviewpersoner, som ellers ville have varet vanskelige at inddrage. Dette er iser

relevant i nerverende speciale, der fokuserer pd den allerede udfordrede @ldresektor, hvor
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medarbejderne har travlt. Ved at tilbyde begge formater har specialet givet deltagerne
muligheden for at velge den metode, de folte sig mest komfortable med. Efter vores
interviews er blevet indsamlet, er de blevet transskriberet, hvilket kan ses i bilag 1-11, og
databehandlet 1 form af tematisk kodning, som kan ses i bilag 12, som nevnt i

operationaliseringen.

7.4.2 Udvealgelse af informanter

Folgende afsnit har til formal, at kortlegge specialets informanter. Ud fra den opstillede
problemformulering, sa er udvelgelsen af informanterne baseret pé at finde medarbejdere og
ledere, hvis arbejdsplads aktivt arbejder med at oge medarbejdernes timetal. Det er besluttet i
specialet at bruge informanternes fornavne, da ingen havde et enske om at vaere anonyme. I
specialet benyttes informanternes fornavne, i forbindelse med analysen og diskussionen.
Samtlige informanter fik tilbuddet om at optreede anonymt i specialet, men ingen havde et
onske om at vere anonyme, og de har alle givet samtykke til at vi ma benytte deres fornavn

og stillingsbetegnelse.

Der er i specialet blevet gennemfort 1 alt 11 interviews. Ni af disse er enkeltinterviews, hvoraf
fire af disse informanter er SOSU-medarbejdere og fem er ledere. Derudover er der atholdt to
gruppeinterviews. Det ene er med to projektledere fra Kommunernes Landsforening og
Forhandlingsfellesskabet. Gruppeinterviewet med de to projektledere har bidraget med
ekspertviden, blandt andet om hvilke konkrete initiativer, der vurderes at have en effekt ude
pa de enkelte arbejdspladser. Det andet er med to SOSU-medarbejdere, der ogsd besidder
posterne som henholdsvis tillidsrepreesentant (TR) og arbejdsmiljerepreesentant (AMR).
Selvom der ikke eksplicit er fokuseret pa deres roller som TR og AMR under interviewet, kan
deres erfaringer i rollerne vere verdifulde til at fa et mere nuanceret billede af arbejdsmiljeet
og de udfordringer, som medarbejderne stir over for. Dertil kan deres roller have pavirket
interviewets emner, grundet at de maske har et bedre blik for helhedsbilledet af eksempelvis

arbejdspladsens arbejdsmiljo og medarbejdernes bekymringer.

Nedenfor ses en oversigt over informanterne, samt deres stillingsbetegnelser:
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Figur 5: Oversigt over specialets informanter

Ud fra et onske om at undersege problemstillingen set fra bdde medarbejdersiden og
arbejdsgiversiden, er udvalgelsen af informanterne hovedsageligt baseret pa at finde ledere
og SOSU-medarbejdere 1 @ldreplejen. I processen med at udvelge informanterne undersogte
vi forst hvilke kommuner, der deltog i indsatsen ‘En fremtid med fuldtid’ inden for
eldreomradet. Kommunernes Landsforening (KL) og Forhandlingsfzllesskabet (FF), som
stod bag dette initiativ, hjalp med at etablere kontakt til forskellige plejehjem i forste omgang.
Ikke desto mindre var det en udfordrende proces, da mange af de danske plejehjem og
aldresektoren befinder sig i en situation, hvor de er sardeles presset og overbelastede, hvilket

ogsé understreges af specialets problemstilling.

Udvelgelsen af specialets informanter blev gennemfert ved anvendelse af folgende strategier:
bekvemmelighedsstrategi og snowballing. Inden for hver af de udvalgte kommuner blev en
kombination af strategierne benyttet til at udvalge informanterne. Selve udvalgelsen af
SOSU-medarbejderne som informanter i specialet var en udfordring, grundet det store
arbejdspres i1 @ldresektoren — mens det var nemmere at skabe kontakt til de faglige
informanter fra KL og FF. Dette indikerer, at der har varet stor interesse fra de faglige
informanter 1 at se hvad dette speciale kan bidrage med af forskellige perspektiver til at lase
udfordringen med manglen pa arbejdskraft. Bekvemmelighedsudvelgelse baseres pé, hvem

der er tilgengelige og mulige at fa adgang til, og det kan blive nedvendigt at anvende

43/117



strategien, hvis det er vanskeligt at f4 informanter 1 tale, som var tilfeldet i1 dette speciale
(Ingemann, 2019, s. 169). Formdlet for specialets interview var at fa adgang til
SOSU-medarbejdere samt deres respektive ledere pa et eller flere plejehjem i hver af de tre
kommuner. Derfor blev elementer af bekvemmelighedsstrategien anvendt, da Nina fra FF,
som en del af indsatsen ‘En fremtid med fuldtid’, satte os 1 kontakt med
udviklingskonsulenter i kommunerne, som netop var ansvarlige pd @ldreomridet. Disse
konsulenter forherte sig videre ud pé de lokale arbejdspladser i kommunen, om der var nogle
ledere og medarbejdere, der var interesserede 1 at stille op til interview, for at kaste lys over
problemstillingen. Efterfelgende blev snowball-strategien anvendt, hvor vi spurgte ledere,
som allerede var blevet interviewet om de kunne hjelpe med at udpege andre relevante
informanter, som kunne bidrage med verdifuld viden om specialets problemstilling
(Ingemann, 2019, s. 170). Snowball-strategien skete lebende i specialets udformning og
krevede en omfattende indsats i forhold til mailkorrespondance med forskellige ledere og
medarbejdere. Kombinationen af bekvemmelighedsstrategien og snowball-strategien bidrog

til at sikre en nuanceret og bredere repraesentation af informanter.

7.5 Undersagelsesmetode: Observation

Et argument for at inddrage observationer 1 sin undersogelse er, at observationer giver
mulighed for at indsamle data pé en direkte og autentisk made, hvilket kan tilfgje vaerdifuld
indsigt og dybde til forskningen. Observationer tillader forskeren at observere og registrere
begivenheder, interaktioner og adferd i den virkelige verden, uden at vare afhengig af
respondenters subjektive rapportering eller erindring. Dette giver mulighed for en mere
palidelig og objektiv dataindsamling. Observationer kan derudover tjene til at validere eller
supplere data indsamlet gennem andre metoder, sdsom interview eller spargeskemaer. Ved at
sammenligne observationer med respondenters rapporterede adferd kan forskeren undersegge
konsistensen og trovaerdigheden af de indsamlede data, og det kan vare en oplagt metode til
at supplere andre dataindsamlingsmetoder og tilfgje dybde og validitet til forskningen.

(Brinkmann og Tanggaard, 2020, s.97-115)

Den observerende metode herer under involverende metoder, hvor det i hgjere grad er
helhedsindtryk, der er omdrejningspunkt for metoderne, og ikke sproglige ytringer som ved
eksempelvis interview (Andersen et al., 2012, s. 223). Falles karakteristika for de

involverende metoder er, at undersggeren er til stede 1 genstandsfeltet — herunder et mere
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abent rum, som eksempelvis en workshop (Andersen et al., 2012, s. 225). Observation bruges
dog kun i et mindre omfang i specialet, hvorfor det har karakter af en punktobservation, som
ikke krever samme involvering og engagement som involverende metoder ellers gor
(Andersen et al., 2012, s. 224). Gennem samarbejdet med ‘En fremtid med fuldtid’ har vi féet
adgang til et relevant felt, hvor vi kan anvende involverende metoder, mere specifikt
observation. Nar man observerer handler det om at iagttage og betragte en udvalgt genstand i
undersoggelsen, herunder hvordan der ageres og hvad der bliver sagt (Andersen et al., 2012, s.
229). Idet vi anvender observation minimalt 1 dataindsamlingen, er specialet ikke tilrettelagt
som et observationsstudie. Det er dog stadig relevant at vare bevidst om feltrollen og
hvordan man observerer. Under workshoppen deltog vi, ud fra en af Raymond Golds
idealtypiske feltroller: ‘observater som deltager’, hvilket er oplagt, nir feltet kun besgges en
enkelt gang (Andersen et al., 2012, s. 234-236). Under workshoppen bestod kontakten til
feltet derfor 1 hejere grad af observation, mens der var en enkelt gvelse, hvor vi deltog pé lige
fod med workshoppens deltagere. Under workshoppen er observationerne registreret ved
brug af feltnoter. Feltnoter er en registreringsmetode, der kan anvendes til at samle detaljer
under en observation, si man som observater ikke er afhangig af hukommelsen efter
observationen (Aarhus Universitet, u.d.). Umiddelbart efter workshoppen er feltnoterne

blevet renskrevet, hvilket kan ses 1 bilag 15.

Observationsmetoden er medtaget 1 dette speciale ud fra et enske om en kvalitativ
forskningsmetode, som kan supplere med noget andet end interviewet kan. Observationen har
givet os mulighed for at fa et andet indblik i f.eks. hvad kontekst betyder for informanterne.
Den observation vi har deltaget i, havde fokus pa de processer med at finde ud af hvad man
kan gore for at f& folk op 1 tid, s& netop for at fi besvaret serligt anden del af vores
problemformulering, der kan observationsmetoden anses som et godt valg til dette. I
forbindelse med dette speciale har vi faet adgang til ‘En fremtid med fuldtid’-indsatsen, hvor
der ofte bliver atholdt workshops rundt omkring i1 landets forskellige kommuner, i forhold til
at prove at finde ud af, hvor de reelle barrierer ligger og hvordan man bedst har lykkedes med
at overvinde dem pé nogle specifikke arbejdspladser. Derfor har vi inddraget denne metode,
for at supplere den kvantitative og den kvalitative del af specialet, og iser for at fa

dybdegéende viden angdende de eksisterende barrierer.
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7.6 Surveydata fra FOA

Til den kvantitative del i specialet benyttes der empiri fra et udtraek af et datasat bestdende af
surveydata, som er blevet udleveret af FOA (bilag 16). Datasettet bestar af et dataudtrek
med sertrek fra en medlemsundersogelse, som er gennemfort i perioden 12-20 maj i 2022.
Dette dataset er udvalgt grundet dets fokus pad arbejdstid, samt indeholdende konkrete
arsager til at SOSU-medarbejdere primart arbejder deltid. Derudover er datasettet udvalgt,
da det indeholder de nyeste tal fra 2022, som ligeledes gor det aktuelt at arbejde med.
Dataseattet inkluderes 1 specialet pa grund af dets relevans for de opstillede
forskningsspergsmal samt dets potentiale til at bidrage med ny indsigt og forstaelse, og en
storre reprasentativitet i vores speciale. Det er dog vigtigt at bemaerke, at datasattet er blevet
udleveret til os, af en ekstern kilde i FOA. Dette betyder, at der er visse begrensninger i
henhold til den kvantitative del af analysen. Derfor er det afgerende at vere transparent
omkring, hvordan vi har faet adgang til dataene, og hvilke metoder FOA har anvendt til at

indsamle dem.

Redegorelse af FOA’s dataindsamling

Nedenfor redegeres der for de metodiske valg, der er blevet foretaget af FOA i
dataindsamlingen. Redegerelsen er udarbejdet pa baggrund af en rapport (bilag 17) som FOA
har tilsendt sammen med udtraek fra det bagvedliggende surveydata (bilag 16).

Data er indsamlet i en spergeskemaundersogelse udsendt til FOA’s elektroniske
medlemspanel af FOA selv i 2022, og maélgruppen er dermed FOA’s erhvervsaktive
medlemmer, eksklusiv elever, som er i arbejde, og medlemmer, der arbejder i fleksjob,
seniorjob eller lentilskud/virksomhedspraktik. I datasettet, der er udleveret af FOA, er der
foretaget en krydsning péd spergsmalene. Det betyder, at der kun er medtaget respondenter,
der tilherer faggrupperne Social- og sundhedsassistentgrupper” eller “Social- og
sundhedshjelpergrupper” og at der kun er medtaget respondenter, der arbejder i
“Hjemmeplejen” eller ”Pé et plejehjem/plejecenter eller aktivitetscenter”. Dette giver 1.947
respondenter i det udleverede dataudtraek. Alle svar er angivet i procent samt det samlede

antal respondenter.

Idet dataindsamlingen ikke er foretaget af os selv, og vi kun har adgang til summerede data,
er det ikke muligt at sige noget om, hvorvidt stikpreverne er reprasentative. FOA oplyser

dog, at der er en generel overreprasentation af 50-59-arige og 60+-arige samt medlemmer
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med tillidshverv sammenlignet med alle FOA’s erhvervsaktive medlemmer, og at data ikke
vagtet for dette. Denne overreprasentation kan fore til bias i1 resultaterne og vanskeligheder
med at generalisere dem til hele populationen, hvilket potentielt begranser gyldigheden og

validiteten af konklusionerne. Der skal derfor tages forbehold for dette 1 den videre analyse.

Ydermere oplyser FOA, at der er opndet fi besvarelser pad hver af de to faggrupper og
arbejdssteder, pd de spergsmal som kun er givet til dem, der ensker at ga op 1 tid. Med fa
besvarelser kan palideligheden af de opnaede resultater vare lav, hvilket kan gere det svert at
generalisere resultaterne til hele populationen. Denne usikkerhed kan fore til vanskeligheder
med at drage konklusioner eller foretage generaliseringer omkring effekterne af oget
arbejdstid.. Dette er nedvendigt at tage hejde for, nér der drages konklusioner pd baggrund
heraf 1 den videre analyse. FOA oplyser dertil, at alle ssmmenh&nge og forskelle, der er i

datasettet, er testet statistisk signifikante pé et signifikansniveau pa minimum 95 %.

Selvom dataene har en raekke usikkerheder, kan de stadig give indsigt i emnet og hjelpe med
at forstd visse tendenser eller menstre inden for maélgruppen eller feltet. Det vurderes
ydermere, at datasattet kan bruges til at give et interessant perspektiv pa emnet, sé lenge der

tages hojde for ovennavnte usikkerheder.

Rangfordeling af neglevariable

For analysen af det kvantitative data, har vi selv foretaget en rangfordeling af relevante
noglevariable (bilag 18), fra det udleverede datasat fra FOA. Analysen af det kvantitative
bestar af en raekke relevante negletal fra det udleverede dataset, for at identificere eventuelle
menstre. Formadlet er at sammenligne besvarelserne i1 forskellige kategorier med fundene fra
de kvalitative undersogelsesmetoder, 1 hdb om at det kan bidrage med interessante tendenser,
der kan belyse forskelle i arbejdsvilkér, praeferencer eller andre relevante faktorer. En central
del af dette, er at undersege, hvordan faktorer som arbejdstid, len, arbejdspres og

jobtilfredshed kan sammenlignes med andre fund, vi ger os 1 analysen.

Det er vigtigt at nevne betydningen af kvalitetskriterier 1 forhold til det kvantitative data, der
grundet den begrensede viden om indsamling, herunder validitet, pélidelighed og
reprasentativitet, er vanskeligt at redegere for. Mens vi anerkender vigtigheden af disse
kriterier, for at sikre kvaliteten og pélideligheden af den kvantitative analyse, bliver vores

primare fokus at anvende dataen til at identificere mulige arsagsforklaringer. Analysen vil
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derfor fokusere pd de identificerede tendenser, mens vi samtidig anerkender eventuelle
begrensninger i datasettet, der bedre kunne diskuteres, sidfremt vi selv havde staet for

dataindsamlingen.

7.7 Kvalitetskriterier

For at sikre den bedst mulig undersegelse og anvendelse af de serlige kvaliteter ved den
hovedsagelige kvalitative tilgang, er det vigtigt, at dette speciale lever op til visse
kvalitetskriterier. Siden empirien 1 specialet hovedsageligt er kvalitativ, og grundet
begraensningerne for det kvantitative datasat, leegges der fokus pé disse kvalitetskriterier. Der
hersker en vis uenighed om, hvilke kriterier en kvalitativ underseagelse helt specifikt skal
bestraebe sig pa at efterleve, og oftest bliver disse kriterier sidestillet med dem, som kendes
fra naturvidenskaben og de kvantitative metoder: reliabilitet, validitet og generaliserbarhed. 1
trdd med Creswells (2013) tilgang til at anvende mixed-methods, giver det os dermed
muligheden for at udnytte styrkerne ved bade kvalitative og kvantitative metoder, samtidig
med at der kompenseres for metodernes individuelle begraensninger. Ved at anvende mixed
methods som det berende element i forskningsdesignet, kan der opnds en mere nuanceret og
robust forstaelse af det komplekse faenomen, hvilket kan styrke validiteten og pélideligheden

af vores resultater.

Reliabilitet og validitet anses som vearende bestrabelsesvardige kriterier i forhold til de
kvalitative metoder, men der opstér en diskrepans, hvis der anvendes de samme betingelser
og forstdelsesrammer for begreberne validitet og reliabilitet som disse kendes fra de
kvantitative studier. Derfor defineres validitet til at “omhandle refleksion over betydning,
underbetydning og merbetydning”, samtidig med erkendelsen om, at de sproglige og
menneskelige ytringer og erfaringer, der underseges, naturligvis skal afspejle det
genstandsfelt, som undersgges (Ingemann et. al, 2019, s. 60). Her argumenteres der for, at der
ved brug af validitetskriteriet stilles sporgsmal ved det kvalitative Avad og det kvalitative

hvorfor.

Reliabilitet defineres som omhandlende konsistens og trovaerdighed: “Reliabilitet [...] som et
kriterium, der handler om, at vi undersoger de rigtige slutninger pa baggrund af vores
informationer, og undersogelsesprocessen er transparent” (Ingemann, 2019, s. 62; Bryman,

2008, s. 31-32). Bryman (2008) tilfejer til reliabilitet og validitet begrebet replikation. Her
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sammenholder Bryman reliabilitet og replikation, og anerkender, at selvom de to méske kan
minde om hinanden, si handler replikation om at sikre en udferlig beskrivelse af alle trin,
overvejelser, tilvalg og fravalg foretaget i underseggelsen, sdledes andre forskere har mulighed
for at gennemfore undersogelsen 1 andre kontekster (Bryman, 2008, s. 31-32). Specialet soger
at sikre reliabilitet ved at praesentere og argumentere for de valg og fravalg, der er truffet,

samt hvilke konsekvenser disse har for specialets resultater.

At projektets interviewguides og de tilherende forskningsspergsmal forekommer teoretisk
funderet, anses som positivt for troverdigheden af projektets resultater, hvilket er med til at
styrke den interne validitet. Dette skyldes, at projektet i udarbejdelsen af interviewguiden har
haft fokus pad operationaliseringen af forskningsspergsmalene til interviewspergsmal,
hvormed projektet har forsggt at skabe de bedste forudsatninger for at indsamle brugbar og
troveerdig empiri. Hermed kan det vurderes, hvordan projektet lever op til én af de vigtigste
kvalitetskriterier indenfor den kvalitative forskning vedrerende transparens, hvormed
muligheden for replikation foreges. I den forbindelse forekommer der dog en begransning i,

at den kvalitative del af undersggelsen kan vare sver at gentage i praksis.

Fejlkilder ved kvalitative interview kan have betydelig indflydelse péd validiteten og
palideligheden af de indsamlede data. En af de mest almindelige fejlkilder er déarligt
formulerede sporgsmédl, som kan resultere i vage eller misvisende svar fra informanterne.
Desuden kan maden, hvorpa spergsmalene bliver stillet, pavirke informanternes svar, da
tonefald, kropssprog og kontekst kan spille en rolle i, hvordan spergsmal opfattes.
Misforstaelser mellem interviewer og informant er en anden potentiel fejlkilde, da det kan
fore til ungjagtige eller upracise svar. Miden, hvorpd informationerne optages eller
registreres under interviewet, kan ogsd pdvirke kvaliteten af dataene. Dette kan omfatte
tekniske problemer med udstyr eller manglende notering af vigtige oplysninger undervejs i
samtalen. Endelig kan fejl og mangler vedrerende analysen og fortolkningen af dataen udgere
en betydelig fejlkilde. Dette kan inkludere forudindtagethed hos forskeren, manglende
dybdegéende analyse af indsamlede data eller fejl i fortolkningen af informanternes svar.
Disse fejlkilder skal adresseres og mindskes sd vidt muligt for at sikre validiteten og

palideligheden af de opnaede resultater.

49/117



7.8 Metodisk opsamling

Dette afsnit fungerer som et opsamlende afsnit af metoden, og redeger sdledes for det
videnskabsteoretiske perspektiv, forskningsmetoderne, og dataindsamlingen anvendt i
specialet. Mixed methods-designet er valgt for at integrere bade det kvalitative og
kvantitative data og derigennem opnid en mere omfattende analyse af det komplekse

problemfelt vedrerende deltidsarbejde og motivation blandt SOSU-medarbejdere.

Det semistrukturerede interview anvendes, med udvalgte informanter fra kommunale
&ldreplejeinstitutioner, med henblik pd at opnd en dybere forstielse af bade de personlige og
de mere institutionelle barrierer samt motivationsformerne for fuldtidsarbejde. Observationen
og den sekundere dataanalyse af surveydata fra FOA, bidrager desuden til den empiriske
indsamling. Hvortil det kvantitative data og dets behandling i analysen supplerer de
kvalitative fund ved at prasentere et bredere perspektiv inden for en kvantificeret ramme.
Metoderne synes at understotte problemstillingen, da de muligger en undersogelse af bade
abenlyse og muligvis skjulte faktorer, der pavirker SOSU-medarbejdernes valg af arbejdstid.
Den videnskabsteoretiske tilgang &bner op for overvejelser om savel individuelle som
samfundsmessige og psykologiske aspekter, der pavirker beslutningerne. Mixed
methods-designet sikrer en afbalanceret undersegelse af problemstillingen ved at kombinere
og integrere teoretiske perspektiver for at opné en dybere forstéelse. De kvantitative data fra
FOA giver et bredere indblik i beskeaftigelsestendenser, mens de kvalitative interviews og
observationer tilbyder dybere indsigt i individuelle erfaringer og opfattelser. Specialets
metodeafsnit prasenterer en metodisk ramme, der ngje matcher problemstillingens krav. De
anvendte metoder afdaekker det komplekse samspil mellem individuelle valg og
institutionelle samt strukturelle kraefter, der kan forme SOSU-medarbejdernes
beskeftigelsesmonstre 1 den kommunale ®ldresektor. Ligeledes er der valgt en tematisk
analysestrategi, da denne er szrligt velegnet til at héndtere den komplekse dynamik i

motivations- og barrieresammenhange og muligger en nuanceret analyse.

7.9 Analysestrategi

Til at behandle specialets kvalitative interviewes, anvendes der en tematisk analyse. Forméalet
med den tematiske analyse er, at den hjelper med at identificere og danne overblik over

tematikkerne inden for det kvalitative data. Den kvalitative analyse giver mulighed for at

50/117



fortolke og forsta de forskellige perspektiver 1 problemstillingen, mens de kvantitative siger
noget om generelle tendenser og menstre. Temaerne kan derfor siges, at danne strukturen i

den kvalitative analyse, s det sikres, at der fortolkes pé de relevante perspektiver.

7.9.1 Tematisk analyse

Der soges inspiration 1 den tematiske analyse udarbejdet af Braun & Clarke (2006) for at
opnd en forstdelse for den indholdsmaessige betydning i informanternes kvalitative interview.
Den tematiske analyse kan anvendes i induktive sdvel som deduktive studier. Anvendes den i
et primaert deduktivt studie er processen praeget af en “top down” tilgang, hvor eksempelvis
det teoretiske perspektiv er styrende for analysen, som geor sig geldende i dette speciale.
Dette understottes qua at problemformuleringen og de to underspergsmal er tet knyttet til

kodeprocessen.

Formen pd den tematiske analyse varierer, og der er ikke én fast ramme, der skal anvendes.
Braun & Clarke (2006) fremsatter en guide, der bestér af seks faser: I fase 1 skal forskeren
sorge for at opnd et indgdende kendskab til materialet, hvilket indebarer gentagne
gennemgange af transskriberingerne. I fase 2 skal forskeren opsatte de indledende koder og
kode datakilderne. Koderne kan bdde vare data-drevne eller teori-drevne, og kodningen kan
foregd manuelt eller via et program. I fase 3 skal forskeren genbeseoge det kodede materiale
med henblik pé at finde overordnede temaer, som koderne reprasenterer. Det er i denne fase,
at man overgdr fra koder til temaer, som skal bruges i strukturen af analysen. I fase 4 skal
forskeren gennemga og forfine koderne i overordnede temaer. Dette foregér i to dele, hvor
forste del indebaerer at genbesoge de kodede udtrek og finde menstre, mens anden del
indebarer overvejelser om de temaer, der ikke har en plads i analysen. I fase 5 skal forskeren
navngive temaerne, sd de kan anvendes 1 analysen. Her identificeres den fortelling, som hvert
tema skal bidrage med. I fase 6 skal forskeren foretage selve analysen. Dette sker ud fra

temaerne og de udtraek, der bidrager med relevant viden.

Det er disse faser specialet sgger inspiration i og den tematiske analysestrategi opdeles derfor

1 de nedenstaende seks faser:
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FASER SPECIALETS ANALYSE

1: Saet dig ind i dataene Specialets data er indsamlet gennem interviews og observation.
Dertil er der modtaget udleveret data fra FOA. Dataene er
gennemlest ad flere omgange af samtlige af gruppens
medlemmer, og transskriberingen af de kvalitative interview er
foregaet i samarbejde, hvor alle gruppens medlemmer har

bidraget. Dette har sikret et godt kendskab til materialet.

2: Generering af koder Efter afslutningen pé& forste fase blev specialets
transskriberinger reduceret til koder, som relaterede sig til
problemformuleringen. Interessante passager i interviewene
blev markeret med enten marker eller koder. Koderne
udspringer af specialets deduktive tilgang, hvorfor de er
teoretisk funderet 1 den ekonomiske teori samt
motivationsteorien. Da specialet ligeledes i en vis grad arbejder
induktivt, s er der &benhed over for eventuelle nye koder i

dataene. Kodningen er foregéet manuelt.

3: Segen efter temaer I denne fase skabes et overblik over alle koderne for at
identificere menstre og kategorisere dem. De kodede interview
blev genbesogt med henblik pé at redefinere koderne i temaer,

som koderne reprasenterer. Citaterne er herefter sorteret.

4: Gennemgang af temaerne Gruppen har gennemgiet temaerne og foretaget de sidste
rettelser, med henblik pé den naeste fase. Nogle af temaerne er
blevet fravalgt, som eksempelvis udenlandsk arbejdskraft,
mens andre i stedet er anvendt i diskussionen, da der ikke var

nok data til at analysere herpa.

5: Definere og navngiv temaerne | I denne fase defineres temaerne og indkredser dem ved hjlp
af teoriernes begreber. Dette skal forsgge at give leseren en

bedre forstaelse af, hvad teamet praecis indeholder.

6: Udarbejde analysen Specialet praesenterer analysen, hvor de kodede temaer angiver
overskrifterne. Hertil er der foretaget en kvantitativ dataanalyse
af det udleverede surveydata fra FOA og en analyse af feltnoter
fra observation af workshop, de overordnede temaer har dannet

rammen for analyserne.

Figur 6: De seks faser i den tematiske analyse (Kilde: Braun & Clarke, 2006)
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8. Analyse

Formalet med dette afsnit er at besvare specialets problemformulering, som handler om,
hvorfor mange SOSU-medarbejdere arbejder pa deltid i den kommunale @ldresektor, samt
hvilke barrierer der skal overvindes for at motivere flere til at arbejde fuld tid. Analysen vil
som navnt af analysestrategien vare struktureret i tre hoveddele, med en afsluttende del som
sammenfatter specialets hovedresultater pa tvers af datakilderne. Den forste del fokuserer pa
de kvantitative data for at identificere tendenser i arbejdsmenstre og beskeeftigelsesforhold.
Anden del analyserer feltnoterne fra observationen af workshoppen 1 Halsnas og interviewet
med Nina og Trine fra ‘En fremtid med fuldtid’-indsatsen for at identificere institutionelle og
kulturelle barrierer. Sidste del fokuserer pd en analyse af arbejdsmarkedsekonomiske
barrierer, barrierer for motivation og hvad der kan motivere medarbejderne inden for den

kommunale @ldrepleje til at gé op 1 tid.

8.1 Kvantitativ dataanalyse

Dette afsnit omfatter en analyse af det kvantitative dataset, som er blevet stillet til rddighed
gennem FOA. Rangfordelingen af datasattet, som kan ses i bilag 18, er baseret pa FOA’s
indsamlede data fra 2022, pd tvaers af SOSU-hjelpere og SOSU-assistenter i bade
hjemmeplejen og pd plejehjem. Det skal dog bemerkes, at det ikke er hensigten at
sammenholde de to faggrupper eller arbejdspladser, da de primert behandles som én samlet
enhed. Dette valg afspejler specialets formél, som er at undersege de bagvedliggende drsager
til deltidsarbejde og identificere barrierer for alle SOSU-medarbejdere. Ud fra
rangfordelingen er der udarbejdet stablede sejlediagrammer til de relevante spergsmal.
Formadlet er at identificere tendenser i arbejdsmenstre og beskaftigelsesforhold péd basis af
specifikke sporgsmal. Ved at sammenligne svarene fra de forskellige kategorier med fundene
fra den kvalitative undersggelsesmetode er hensigten, at der opnéds en indsigt i, hvordan
forskellige faktorer pévirker valget mellem deltids- og fuldtidsarbejde blandt
SOSU-medarbejdere.

8.1.1 Ugentligt timetal

Nedenstaende figur 7 omhandler hvor mange timer respondenterne er ansat pa:
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Hvor mange timer er du ansat pa om ugen?

B Assistenter M Hjzlpere B Hjemmeplejen Plejehjem Total

37 timer om ugen eller mere (t;n:g 273% 205% 20,8% 242%
Under 37 timer om ugen. Skriv,
hvor mange faste timer du er ansat: 45.1% 413% 43.8% 43.3%
Jeg arbejder i aften-/nattevagt med
56 timer pé 2 uger (28 timer om 22,3% 29.9% 28,9% 25,7%
ugen)
Jeg er timelgnnet/vikar uden fast
antal timer. Skriv gerne hvor mange 08% 0,1% 0,6% 0,5%
timer, du ca. arbejder om ugen:
Ved ikke 45% 82% 5.9% 6,2%

0% 25% 50% 75% 100%

Figur 7: Ugentligt timetal (Kilde: Surveydata fra FOA) n=1947

Af figuren fremgar det, at kun 24,2 % af de adspurgte respondenter er ansat pa 37 timer om
ugen eller mere, mens 43,3 % af medarbejderne i den kommunale @ldrepleje er ansat pa en
kontrakt pd mindre end 37 timer i ugen og 25,7 % er ansat pd 28 timer om ugen
(aften-/nattevagt). Dertil er der en lille andel pa 0,5 % ansat uden faste timer. Hvis man
leegger de tre sidstnevnte sammen betyder det, at hele 69,5 % er ansat pd mindre end 37
timer om ugen. Fratrekker man de 0,5 %, der har svaret “Jeg er timelennet/vikar uden fast

antal timer”, fra de 69,5 %, er andelen af deltidsansatte saledes 69 %.

Fordelingen i figuren kan forklares ved eksempelvis at kigge pa forskelle i len og
arbejdsvilkér, som er en del af det teoretiske perspektiv om arbejdsmarkedsekonomi. Hvis de
deltidsansatte ikke har nok ekonomiske incitamenter til at arbejde pa fuld tid, kan justeringer
pa lenpolitik eller andre ekonomiske fordele anvendes til at fa flere til at ga op i tid.
Derudover kan faktorer sdsom fleksibilitet og strukturelle barrierer bidrage til at forsta,
hvorfor sé stor en procentdel af medarbejderne vaelger deltidsarbejde frem for fuldtidsarbejde,
derudover valget mellem arbejde og privatlivet, altsd deres work-life-balance. Tallene kan
indikere, at de adspurgte medarbejdere valger at prioritere deres familieliv og fritid hejere
end deres daglige arbejde, og det séledes 1 mindre grad er de skonomiske faktorer der spiller

en afgarende rolle i valget om arbejdstid.

Det skal navnes, at nogle betragter den tredje svarmulighed “Jeg arbejder i aften-/nattevagt

med 56 timer pd 2 uger (28 timer om ugen)” som fuld tid, idet medarbejderne ekonomisk
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bliver kompenseret med tilleg, sd lonnen mere eller mindre svarer til en fuldtidslen i1 dagvagt.
Dette er der taget hojde for i begrebsatklaringen i specialets afsnit 5, hvor aften-/nattevagter

kategoriseres som deltidsansatte.

&.1.2 Onsket om flere timer

Nedenstdende figur 8 handler om hvorvidt respondenterne, inden for de naste to r, kunne

teenke sig at fi flere faste timer om ugen end de allerede har:

Kunne du, inden for de nzste to ar, tzenke dig at fa flere faste timer om ugen end nu?

B Assistenter W Hjzlpere M Hjemmeplejen Plejehjem Total
Ja, gerne med det samme 9,6% 9,1% 10,0% 9.4%
Ja, pa sigt 92% 83% 8.8% 8.8%
Nej, jeg vil gerne beholde det 570% 61,4% 58,1% 59.0%

samme antal timer som nu

Nej, jeg vil gerne yderligere ne:! (; 204% 163% 18.6% 18.5%
i o

Ved ikke 38% 4.8% 4,5% 4.3%

0

X

o 25% 50% 75% 100%
Figur 8: Flere faste timer (Kilde: Surveydata fra FOA) n=1355

Figuren viser, at 59,0 % af respondenterne foretraekker at beholde det samme antal timer som
de har 1 gjeblikket, hvilket svarer til 800 ud af 1355 respondenter. P4 den anden side svarer
18,5% af respondenterne derimod, at de ensker at reducere deres timetal, hvilket svarer til
251 ud af 1355 respondenter. Det kan afspejle en trend mod mere fleksible arbejdsordninger
eller onsket om at balancere arbejde og fritid pa en anderledes made. Interessant nok viser en
mindre, men stadig relevant, andel pd 8,8 %, at de pd sigt gerne vil have flere timer, hvilket
svarer til 127 ud af 1355 respondenter, mens 9,4 % svarer at de gerne vil have flere timer med
det samme, hvilket svarer til 119 ud af 1355 respondenter. Samlet viser det at 18,2 %, og
dermed 246 ud af 1355 respondenter, har valgt en af de to svarkategorier, der tilkendegiver, at

man ensker sig flere faste timer.

Onsket om at oge arbejdstiden pé sigt kan ogsa anses som et udtryk for medarbejdernes enske

om mindre stress péd arbejdspladsen og mere tid i lebet af dagen til at feerdiggere de daglige
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arbejdsopgaver. Derudover kan en leengere arbejdsdag fremga som vere attraktiv, hvis den nu
medforer, at medarbejderne far bedre mulighed for eksempelvis at tage en beboer med ud pé
en tur eller deltage i aktiviteter, som de normalt ikke ville have tid til i lebet af en typisk
dagvagt fra 07.00-13.00. Endelig angiver 9,4 % af respondenterne, at de gerne vil have flere
timer straks. Dette kan indikere et presserende ekonomisk behov eller en aktuel mangel pa
timer, som de seger at adressere. Det er vaerd at bemerke, at disse tendenser ikke varierer
markant, nidr man ser forskellige faggrupper eller arbejdspladser isoleret. Dette tyder pa, at
holdningerne til timetal er relativt ensartede pa tvaers af forskellige segmenter af

respondentgruppen.

Ovenstdende figur 8 tager dog ikke hejde for hvilke respondenter der har valgt de forskellige
svarkategorier, hvorfor vi ikke kan sige noget om sammenhangen mellem figur 5 og figur 6.
Dette skyldes, at vi ikke har faet adgang til andet end summerede data fra FOA. Vi kan derfor
eksempelvis ikke udlede noget om ansattelsesforholdene for de respondenter, der udger de

59,0 %, der har svaret, at de gerne vil beholde deres nuvarende antal timer.

Nedenstaende figur 9 forholder sig til det opfelgende spergsmadl, der er givet til de 246
respondenter, der jf. figur 8 tilkendegav, at de ensker sig flere faste timer pa sigt eller med det

samme:

Du har svaret, at du gerne vil ga op i tid. Har du gjort noget for at komme op i arbejdstid? - (Du kan vzlge flere svar)

B Assistenter [l Hjzlpere M Hjemmeplejen Plejehjem Total

Ja, men det er ikke muligt at fa flere 49,5% 58,8% 543%

timer pa min arbejdsplads 53,6%

Ja, jeg har sggt/sgger stillinger med

hgjere timetal 5.1% 3.8% 54% 45%

Ja, andet — skriv gerne hvad: 253% 18,8% 22.5% 22.3%
Nej, jeg har ikke gjort noget 21.2% 17,5% 18,6% 19,6%

Ved ikke 2,0% 2,5% 1,6% 22%

0

X

25% 50% 75% 100%
Figur 9: Egen indsats for aget timetal (Kilde: Surveydata fra FOA) n=183

I figuren ses det, at 53,6 % har svaret, at det ikke er muligt at fa flere timer pa deres
arbejdsplads, hvilket svarer til 96 ud af de 183 respondenter, der har besvaret spergsmalet.

Selvom det ikke er muligt at sige noget om sammenhangen mellem figur 7 og 8, af samme
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arsager som navnt ovenfor, s kan vi se, at lidt over halvdelen af de respondenter, der har
svaret at de gerne vil op 1 tid, ikke har mulighed for at fd flere timer pa deres respektive
arbejdspladser. Dette leder til en antagelse om at der derfor ma vere nogle barrierer der star i
vejen for at de fa medarbejdere der rent faktisk ensker at ga op 1 tid, ikke har mulighed for
dette. En barriere kan i dette tilfelde tenkes at vaere, at de daglige ledere pa plejehjemmene
holder deres medarbejdere fra at ga op 1 tid, eksempelvis grundet budgetmaessige
begransninger. Arsagen til at det ikke er muligt for disse medarbejdere at gi op i tid, fremgar
dog ikke af det udleverede dataset, hvorfor vores fortolkninger ikke kan anvendes til at

konkludere bredt.

Det skal bemerkes, at det kun er 183 ud af 246 respondenter, der har besvaret det opfelgende
sporgsmal i figur 8, samt at respondentandelen er lav, hvilket kan medfoere, at svarprocenterne
synes hgje. Ydermere skal det bemarkes, at de 2,2 %, der svarer til fire respondenter, der har
svaret “Ved ikke", ikke er medregnet i det samlede antal respondenter (n) i det udleverede
dataudtrek fra FOA (bilag 6). Om dette skyldes en regnefejl eller et bevidst valg vides ikke,
men eftersom svarkategorien “Ved ikke” fra de andre spergsmédl medregnes i den samlede
andel af respondenter i de resterende sporgsmal i FOA’s dataudtraek, har vi valgt at medregne

dem 1 vores behandling af datasattet.

8.1.3 Arsager til deltidsarbejde

Figur 10 omhandler &rsagerne til deltidsarbejde, hvor respondenterne er blevet bedt om at

valge én eller flere svarkategorier, der er geldende for, hvorfor de ensker at vaere pé deltid:

Assistenter Hjaelpere Hjemmeplejen Plejehjem

Krydset med: Social- og sundhedsassistentgrupper og Social- og sundhedshjalpergrupper|Andel Resp.|Andel Resp.|Andel Resp.|Andel Resp.|Andel Resp.
Arbejdet er for fysisk/psykisk kreevende 52,3% 347(51,1% 283|52,3% 234|51,4% 396/51,7% 630
Pa grund af mit helbred 33,4% 222|332% 184(35,6% 159|32,0% 247|33,3% 406
Mit familieliv haenger bedst sammen med deltid 28,2% 187(23,8% 132|25,5% 114|26,6% 205[26,2% 319
Jeg har sveert ved at finde pasning til mine barn 2,6% 17| 1,4% 8| 2,2% 10| 1,9% 15| 2,1% 25
Jeg ensker fritid frem for arbejde 36,4% 242(258% 143|34,9% 156|29,7% 229/31,6% 385
Jeg kan ikke fa flere timer i mit nuvaerende job, og gnsker ikke at skifte arbejdsplads 4,5% 30| 6,1% 34| 4,9% 22| 5,4% 42| 5,3% 64
Jeg far allerede udbetalt en fuldtidslen pga. aften-/nattilleeg 19,6% 130(24,7% 137(18,1% 81/24,1% 186[21,9% 267
Det kan ikke betale sig at arbejde sa mange timer (Iznnen er for lav) 18,2%  121|10,6% 59(15,4% 69(14,4% 111(148% 180
Jeg vil gerne undga mange weekend-/aften-/nattevagter 10,1% 67| 52% 29(10,1% 45| 6,6% 51| 7,9% 96
Jeg har lang transporttid 3,6% 24| 2,3% 13| 2,9% 13| 3,1% 24| 3,0% 37
Jeg ensker mere fleksibilitet, sa jeg kan supplere med vikartimer 2,9% 19| 2,0% 1| 1,8% 8| 2,9% 22| 2,5% 30
Jeg supplerer med et andet job 1,2% 8| 2,3% 13| 1,1% 5/ 2,1% 16| 1,7% 21
Jeg uddanner mig ved siden at mit job 1,2% 8| 0,7% 4| 0,4% 2| 1,3% 10| 1,0% 12
Andet, skriv gerne hvad: 8,6% 57| 8,8% 49| 7,8% 35| 9,2% 71| 87% 106
Ved ikke 1,7% 11| 3,4% 19| 2,9% 13 2,2% 17| 2,5% 30
| alt 224,4% 664|201,8% 554(216,1% 447|213,0% 771|214,19 1218
Figur 10: Rangfordeling af arsager til deltid (Kilde: Surveydata fra FOA) n=1218

Som det fremgér 1 figuren, er der flere forskellige &rsager til, at medarbejderne velger at

arbejde deltid. De fem mest hyppige arsager, til at respondenter arbejder pd deltid er
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henholdsvis: “Arbejdet er for fysisk/psykisk kraevende”, “P4 grund af mit helbred”, “Jeg
onsker fritid frem for arbejde”, “Mit familieliv henger bedst sammen med deltid”, “Jeg far
allerede udbetalt en fuldtidslen pga. aften-/nattilleeg”. Disse arsager knytter sig til koderne om
work-life balance, arbejdsmilje og ekonomiske incitamenter, der 1 kodelisten fremgar under

det teoretiske perspektiv om arbejdsmarkedsekonomi.

Som det bliver beskrevet i det teoretiske afsnit, bliver beslutningerne om arbejdstid ogsa
pavirket af, hvordan arbejdsmarkedets struktur, herunder lenninger og arbejdsvilkar, kan vere
med til at bdde begrense og muliggere deltidsarbejde. Eksempelvis ses det, at 51,7 % mener
at arbejdet er for fysisk og/eller psykisk hardt, hvorfor de ikke er i stand til at arbejde fuld tid,
mens 21,9 % svarer, at de allerede far udbetalt en fuldtidslen grundet aften-/nattilleg og
14,8% svarer, at lonnen er for lav. Teorien spiller dermed en central rolle i forstaelsen af
arbejdsmarkedets dynamikker, og kan bidrage med at forklare, hvordan ovennavnte
svarkategorier pavirker arbejdskraftens beslutninger. Eksempelvis svarer 31,6 % at de ensker
mere fritid frem for arbejde, hvilket kan antyde et underliggende enske om muligheden for at
tilbringe mere tid med familien — hvilket blandt andet kan skyldes skave arbejdstider eller
weekendarbejde, der forhindrer medarbejderne i at omgéds med familie og venner, nér de har
fri. En anden underliggende arsag kan dog ogsd veare, at medarbejderen ikke har et sa stort
behov for at kebe goder og ydelser, og derfor har et lavere behov for eget indtaegt. Det er
derfor vigtigt for arbejdsgiverne at forstd de underliggende arsager til medarbejdernes
preferencer for deltidsarbejde, da disse kan variere meget fra medarbejder til medarbejder, til

trods for at de veelger samme svarkategori.

Som det ses i de procentvise andele, er fordelingen mellem de fleste svarmuligheder, blandt
SOSU-medarbejderne i hjemmeplejen og pa plejehjemmene, stort set lige pé tveaers, hvilket
indikerer, at drsagerne til at vaelge deltidsarbejde er ensartede pa tvers af de to faggrupper og
arbejdspladser, uanset om respondenterne er assistenter eller hjelpere, eller om de arbejder i
hjemmeplejen eller pa plejehjem. Medarbejderne synes dermed at opleve de samme
udfordringer og prioriteringer, nir det kommer til at vaelge mellem deltid- og fuldtidsarbejde.
Svarkategorierne tager dog ikke hgjde for andre faktorer end arbejdsmarkedsekonomiske,
sdsom motivationen til at arbejde og arsagerne til valg af uddannelse og/eller arbejdsomrade,

hvorfor der ikke kan fortolkes herudfra. Derfor vil resultaterne, ved at kigge pa ovenstdende
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arsagsforklaringer, 1 hejere grad pege pa at drsagerne til deltidsarbejde er ensket om bedre

balance mellem arbejde og fritid, arbejdsmiljo og ekonomiske incitamenter.

Det skal bemarkes, at figur 10 ikke tager hejde for hvilke eller hvor mange respondenter der
har valgt to eller flere svarmuligheder, og ej heller hvilke kombinationer de forskellige
respondenter har valgt. Derfor er det svart at sige noget om pracist hvilke kombinationer af
faktorer, der i dette tilfeelde pavirker medarbejdernes valg om arbejdstid. Vi har derfor en
oget opmarksomhed pa ikke at overvurdere betydningen af de enkelte arsagsforklaringer, da
nogle respondenter kan have flere samtidige grunde til deres valg. Derfor anvendes
ovenstdende udelukkende til at give et overblik over de mest almindelige arsager til
deltidsarbejde blandt respondenterne. En bedre forstdelse af arsagerne til deltid blandt
SOSU-medarbejderne kan lede til mere malrettede strategier for at opnd en bedre balance
mellem arbejds- og privatliv, hvilket kan vare med til at udarbejde mélrettede incitamenter

imod at fa flere til at oge deres arbejdstid.

8.1.4 Incitamenter til gget arbejdstid
Figur 11 omhandler incitamenter til at g& op 1 arbejdstid, hvor respondenterne er blevet bedt

om at veelge én eller flere svarkategorier, der kan fa dem til at overveje gget arbejdstid:

Kunne noget af falgende fa dig til at ga op i arbejdstid? (Du kan vaelge flere svar) Assistenter Hjeelpere  Hjemmeplejen  Plejehjem
Krydset med: Social- og i upper og Social- og j grupper Andel Resp.| Andel Resp.| Andel Resp.| Andel Resp.| Andel Resp.
Bedre arbejdsmiljg/lavere arbejdstempo 36,3% 225| 348% 185| 40,0% 165| 33,2% 245 356% 410
Mere tid til omsorg, pleje og hjeelp til borgeren (kun til zeldreplejen) 359% 222| 34,6% 184| 39,0% 161| 33,2% 245| 353% 406
Sterre indflydelse pa mine arbejdstider 20,0% 124 15,8% 84| 20,3% 84| 16,8% 124| 18,1% 208
Bedre udviklings- og uddannelsesmuligheder 12,6% 78 7,0% 37 11,6% 48 9,1% 67| 10,0% 115
Andre arbejdstider, fx faerre weekend-, aften- eller nattevagter 23,4% 145| 16,5% 88| 22,5% 93| 19,0% 140( 20,2% 233
Faerre/ingen 12 timers vagter 0,8% 5 0,4% 2 1,0% 4 0,4% 3| 06% 7
Laengere abningstider i mine berns dagtilbud 1,0% 6 0,4% 2 0,2% 1 0,9% 7| 0,7% 8
Hgjere lon 44,3% 274| 36,7% 195| 43,1% 178| 39,4% 291| 40,7% 469
Skanehensyn eller seniorordning 19,4% 120| 20,1% 107| 22,3% 92| 18,3% 135| 19,7% 227
At der blev slaet fuldtidsstillinger op pa min nuvaerende arbejdsplads 2,1% s 0,9% 5 0,5% 2 2,2% 16| 1,6% 18
Mere hjzelp/stette til arbejdet i hiemmet 2,4% 15 1,5% 8 2,4% 10 1,8% 13| 2,0% 23
Andet, skriv gerne hvad: 3.4% 21 3,0% 16 3,6% 15 3,0% 22| 32% 37
Nej, der er ikke noget, der kan fa mig til at ga op i tid 32,0% 198| 36,1% 192| 329% 136| 34,4% 254| 339% 390
Ved ikke 1,9% 12 4,1% 22 2,4% 10 3,3% 24| 3,0% 34
| alt 235,5% 619| 211,8% 532| 241,9% 413| 214,9% 738[224,6% 1151
Figur 11: Incitamenter til oget arbejdstid (Kilde: Surveydata fra FOA) n=1151

Det fremgér af figuren, at der findes forskellige incitamenter, som kan f& medarbejderne til at
gd mere op 1 tid. De fire mest hyppige incitamenter for, at medarbejderne vil oge deres
timetal er henholdsvis: “Hgjere lon”, “Bedre arbejdsmilje/lavere arbejdstempo” og “Mere tid
til omsorg, pleje og hjalp til borgeren”, mens den fjerde mest valgte svarkategori er “Nej, der
er ikke noget, der kan f4 mig til at g& op i tid”. Disse drsager knytter sig 1 hoj grad til vores

koder om arbejdsmiljg, indre motivation og ekonomiske incitamenter.
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Det ses, at 40,7 % af de samlede respondenter har valgt svarkategorien “Heojere lon” som
incitament til at oge arbejdstiden, hvilket gor det til den mest fremtraeedende faktor. Dette er
interessant, idet det antyder, at der eksisterer en uoverensstemmelsen mellem figur 8 og 9.
Figur 8 viser at 14,8 % af medarbejderne ikke mener, det kan betale sig at arbejde fuldtid pa
grund af for lav len, mens figur 9 viser, at 40,7 % anser en hgjere lon som et vasentligt
incitament til at ege arbejdstiden. Dette antyder, at det vil kreeve en markant lenstigning, for
at motivere medarbejderne til at gge deres arbejdstid, udelukkende pé baggrund af len alene.
Det indikerer ogsa, at medarbejderne sandsynligvis har andre underliggende arsager, som
pavirker deres beslutning om at ege arbejdstiden, sdsom work-life-balance og den
fysiske/psykiske belastning. Lennen skal dermed stige betydeligt, hvis det skal bruges som
middel til at overvinde disse underliggende &rsager, hvis man ensker at motivere

medarbejderne til at arbejde flere timer.

Den nastmest valgte svarkategori er “Bedre arbejdsmilje/lavere arbejdstempo” med 35,6 %.
Det antyder, at et bedre arbejdsmiljo og/eller lavere arbejdstempo er et veesentligt incitament,
der kan motivere medarbejderne til at oge arbejdstiden. Dette kunne tyde péa, at
arbejdsvilkérene pa arbejdspladsen vagter hejt i forhold til medarbejdernes villighed til at
arbejde mere. Nér en sterre andel af medarbejderne peger mod, at arbejdsmiljeet og
arbejdstempoet kan vaere en afgerende faktor for at ege arbejdstiden, sd kan det betyde, at
okonomiske incitamenter alene ikke er nok til at medarbejderne ensker at arbejde mere end
de gor i forvejen. I forlengelse af dette antages det, at medarbejderne verdsetter deres trivsel
pa arbejdspladsen, tiden til at fuldfere de daglige arbejdsopgaver samt balancen mellem
arbejde og fritid hejt. Et bedre arbejdsmilje, hvor der er bedre tid og mindre stress i lobet af
dagen, kan derfor vaere med til at hgjne medarbejdernes engagement. Et lavere arbejdstempo
blandt medarbejderne kan desuden hjelpe med den udbraendthed, mange i faget foler.
Medarbejdere, som foler et mindre pres og mere overskud, er derfor langt mere tilbgjelige til

at vaere motiverede og hjelpe deres kolleger, hvis det er nadvendigt.

Hvorimod de to mest valgte svarkategorier omhandler arbejdsmarkedsforhold, omhandler den
tredje mest valgte svarkategori, “Mere tid til omsorg, pleje og hjelp til borgeren”,
motivationsfaktorer. Denne svarkategori er valgt af 35,3 % af respondenterne, hvilket
antyder, at mange SOSU-medarbejdere drives af en sterk indre motivation til at levere hoj

kvalitet i deres arbejde, og sikre at borgerne modtager den nedvendige omsorg og pleje. Nar
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en sd forholdsvis stor andel svarer, at de ville veere mere motiveret til at oge arbejdstiden,
hvis de kunne fa lov til at bruge mere tid pa omsorg og pleje ved den enkelte borger, sa tyder
det pd at medarbejderne bade omfavner den intrinsiske — at medarbejderne motiveres af selve
opgavelesningen og den glede de selv far ud af arbejdet — og prosociale motivation — at
medarbejderne motiveres af at vare til gavn for andre end en selv. Det er dog ikke muligt at
vide hvilken verdi respondenterne tilleegger ordene, og derfor kan vi kun skenne hvilken type
af indre motivation der ger sig geldende. I forlengelse af dette kan det udledes, at
starstedelen af respondenterne hejst sandsynligt ikke har valgt dette fag som en
indtegtskilde, men derimod mest af alt som en vej til personlig tilfredshed. For at ege
medarbejdernes motivation, kan ledelsen vare med til at skabe bedre forudsatninger samt
betingelser, som muligger at medarbejderne kan udfere deres arbejde péd en meningsfuld

made.

En relativ hej andel pé 33,9 % har valgt svarkategorien “Nej, der er ikke noget der kan fa mig
til at ga op tid”. Dette kunne tyde pé at en betydelig andel af SOSU-medarbejderne oplever sa
sterke enten personlige, arbejdsmassige eller strukturelle barrierer, at de ikke ser nogen
mulighed for at @ndre deres deltidsansettelse til fuldtid. Nar SOSU-medarbejdere ikke
onsker at arbejde fuld tid, kan det fore til, at de eksisterende medarbejdere kan ende med at
blive for overbelastede pé arbejdspladserne. Safremt der skulle komme yderligere strukturelle

barrierer, kan det presse disse medarbejdere ud af faget.

Det skal bemerkes, at figur 11 ikke tager hejde for hvilke eller hvor mange respondenter der
har valgt to eller flere svarmuligheder, og ej heller hvilke kombinationer de forskellige
respondenter har valgt. Det er derfor svaert at sige noget om pracist hvilke kombinationer af
faktorer, der i dette tilfelde kan vere brugbare incitamenter i forsgget pa at fa flere
SOSU-medarbejdere op i tid. Dog kan det bruges til at sige noget om de generelle tendenser

og give en idé til hvor det kan vare relevant at kigge nermere pa underliggende drsager.

8.1.5 Overvejelser om pension

De to nedenstidende figurer omhandler to forskellige spergsmél om respondenternes pension,
deres overvejelser herom og hvordan deres deltidsansettelse pavirker denne. Spergsmalene
er blevet stillet til de respondenter, der til spergsmalet “Hvor mange timer er du ansat pa i

ugen” har svaret, at de ikke arbejder fuld tid (“Under 37 timer om ugen”, “Jeg arbejder i
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aften-/nattevagt med 56 timer pd 2 uger (28 timer om ugen)” og “Jeg er timelonnet/vikar

uden fast antal timer”).

Det forste sporgsmal, i figur 12, refererer til i hvilken grad respondenterne taenkte over
hvordan deltidsarbejde ville pavirke deres pension, for de begyndte at arbejde deltid:

Teenk tilbage pa dengang, da du begyndte at arbejde deltid. I hvilken grad teenkte du da over, hvordan
det at arbejde deltid ville pavirke stgrrelsen af din pension?

B Assistenter [l Hjzlpere B Hjemmeplejen Plejehjem Total

0% 25% 50% 75% 100%
Figur 12: Tanker om pension for deltidsarbejde (Kilde: Surveydata fra FOA) n=1355

Af figuren fremgar det at de to mest valgte svarkategorier er henholdsvis “I mindre grad”
med 23,2 % og “Slet ikke” med 36,0 %, mens de to mindst valgte svarkategorier er
henholdsvis “I hej grad” med 7,7 % og “I meget hgj grad” med 5,6 %. Sosu-medarbejdere
har dermed 1 lavere grad gjort sig tanker om pension og livet efter arbejde, da de begyndte at
arbejde pé deltid. Arsagerne hertil kan veare flere. Eksempelvis kan en rsag vare, at mange
SOSU-medarbejdere kommer som unge, nyuddannede og - som mange andre nyuddannede
unge - tenker de ikke over pension og tilbagetrekning fra arbejdsmarkedet, fordi det er s&
langt ude 1 fremtiden. En anden arsag kan vare, at medarbejderne ikke har viden om, hvilken
betydning antallet af arbejdstimer kan have for en pensionsopsparing — og at de ikke ved hvor
de skal sege denne viden. En ting er ikke at have viden om pension — og ikke at vide hvor
man kan sgge denne viden - men noget andet er ikke at vere klar over at det er en nedvendig
viden at have. Det kan derfor tenkes, at mange af de deltidsansatte ikke er klar over den

forskel, som et par timer ekstra om ugen kan gore.
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Det andet spergsmal, 1 figur 13, refererer til i hvilken grad respondenterne i1 dag teenker over

hvordan deltidsarbejdet pavirker storrelsen af deres pension:

I hvilken grad teenker du i dag over, at din deltidsansattelse pavirker stgrrelsen pa din pension?

B Assistenter [l Hjzlpere [ Hjemmeplejen Plejehjem Total

0% 25% 50% 75% 100%

Figur 13: Tanker om pension i dag (Kilde: Surveydata fra FOA)
n=1355

Af figuren fremgér det at de to mest valgte svarkategorier, til i hvilken grad de tenker over, at
deres deltidsansattelse pavirker storrelsen pd deres pension er henholdsvis “I nogen grad”
med 28,3% og “I mindre grad” 19,0 %, mens 15,8 % har svaret “Slet ikke”. Sidstnavnte
viser, at der er sket knap en halvering af medarbejdere, der slet ikke tenker over deres
pension 1 takt med at de har varet 1 arbejde — 1 modsatning til dem, der tenkte over det ved
begyndelsen af deres ansettelse. Der er saledes sket et skift 1 takt med at man er kommet i
arbejde, hvor man har faet mere viden om eller er blevet opmarksom p4, at det er en god idé
at have viden om pension og arbejdets betydning for pensionsopsparingen. Ydermere er
antallet af respondenter, der 1 meget hoj grad og 1 hej grad tenker over deres pension, steget
fra henholdsvis 5,6 % til 14,2 % (i meget hej grad) og 7,7 % til 15,9 % (i hej grad), hvilket er
mere end en fordobling. Medarbejderne er saledes blevet mere opmaerksomme pa deres
pension, efter at de har pabegyndt deres deltidsansattelse. Dog siger det ikke noget om,
hvorvidt medarbejderne péa fuldtid har oplevet samme tendens, efter at de er startet pa en
fuldtidsansattelse. Tendensen kan derfor sagtens ogsd gere sig geldende for fuldtidsansatte,
og beskrive en generel tendens blandt alle SOSU-medarbejdere, og ikke kun blandt de
deltidsansatte SOSU-medarbejdere. Det er dog ikke muligt at konkludere ud fra ovenstéende.
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Ud fra de ovenstdende figurer 12 og 13 kan det antydes, at det kun er de ferreste
SOSU-medarbejdere, der tenker deres fremtidige pensionsopsparing ind i beslutningen om at
arbejde deltid eller fuldtid. Nar SOSU-medarbejdere arbejder deltid uden at overveje hvilken
betydning det kan have for deres pension, kan de ende med at have utilstreekkelige
pensionsopsparinger ndr tiden kommer til at traekke sig tilbage. Dette kan fore til gkonomisk
usikkerhed og lavere livskvalitet senere i livet. For at tackle disse problemer er det vigtigt at
oge medarbejdernes bevidsthed om pension, og hvilke ekonomiske konsekvenser som
deltidsarbejde kan have pd ens samlede pensionsopsparing. Dette pavirker ogsa muligheden
for, hvorndr det er muligt at treekke sig fra arbejdsmarkedet, is@r hvis der skal tages hgjde for
hvordan et hardt fysisk og psykisk arbejdsmiljo kan pdvirke muligheden for at blive l&engere
pa arbejdsmarkedet. Muligheden for at gge bevidstheden om arbejdstidens pavirkning pa
pensionen kan ses som varende et incitament, som ledere og beslutningstagere kan tage 1
brug, safremt de ensker at bidrage til at f4 flere SOSU-medarbejdere til at overveje

fuldtidsansaettelse, frem for deltidsansattelse.

8.1.6 Opsamling pé den kvantitative dataanalyse

I analysen identificeres bud pa nogle af de hyppigste arsager til deltidsarbejde blandt de
adspurgte respondenter, herunder fysiske og psykiske belastninger, work-life balance og
okonomiske incitamenter. Der ses tilmed en ensartethed i1 arsagerne pa tvers af faggrupper og
arbejdspladser, hvilket indikerer, at der kan eksistere falles udfordringer og prioriteringer
blandt SOSU-medarbejderne. Dertil blev der opstillet mulige incitamenter til at oge
arbejdstiden, hvor blandt andet hgjere lon og bedre arbejdsmiljo fremstdr som verende
vigtige faktorer. Dette indikerer, at skonomiske incitamenter alene ikke er tilstreekkelige til at
motivere medarbejderne, da arbejdsvilkér og trivsel spiller en veasentlig rolle, og at de

gkonomiske incitamenter skal vare af en vis sterrelse, for de overhovedet er relevante.

Sidst 1 analysen blev medarbejdernes tanker om pension for og efter starten af
deltidsansettelse belyst, hvor vi sd, at mange af de adspurgte respondenter slet ikke taenker
over betydning for deres pension, inden de bliver ansat pa deltid, men at opmarksomheden
stiger over tid — omend det ikke er sarligt meget. Dette kan indikere et behov for at oge
informationen og bevidstheden om pension blandt medarbejderne, séfremt udsigten til en
bedre pensionsopsparing skal bidrage til at skubbe flere medarbejdere over mod

fuldtidsansettelse.
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Samlet set viser den kvantitative analyse en kompleksitet 1 beslutningerne om arbejdstid
blandt SOSU-medarbejdere, hvor ekonomiske, arbejdsmaessige og personlige faktorer alle er
faktorer der kan spille en rolle, dog til tider forskelligt og i forskellige kombinationer.
Analysen indikerer sdledes, at man, hvis man ensker at adressere udfordringerne ved
deltidsarbejde og motivere til oget arbejdstid, med fordel kan pétage sig en mere
helhedsorienteret tilgang, der tager hejde for bdde lon, arbejdsvilkdr og trivsel pé
arbejdspladsen — og hvor der i hgjere grad kigges pa det enkelte individ, end det er tilfeeldet

pa nuverende tidspunkt.

8.2 En fremtid med fuldtid

I dette afsnit vil specialet kombinere og analysere interviewet med projektlederne Nina og
Trine fra ‘En fremtid med fuldtid', sammen med feltnoterne fra workshop-observationen. Pa
trods af at aldreomradet meldte afbud til workshoppen i sidste gjeblik, er det besluttet at
deltage, samt at medtage noter fra denne, da fokus har varet pa at undersege mulighederne
for oget arbejdstid og de dertilherende udfordringer og barrierer generelt. Desuden er dette
aspekt  observerbart pd tvaers af de forskellige arbejdsomrdder. Ved at kombinere
ekspertinterviewet sammen med feltnoterne fra observationen, seger specialet at opna en
dybere forstaelse af de komplekse dynamikker og faktorer, der pavirker implementeringen af
‘En fremtid med fuldtid’-indsatsen. Gennem en integreret analyse af disse datakilder vil der
identificeres monstre, udfordringer og muligheder, som kan guide specialets anbefalinger og
konklusioner i retning af at identificere barrierer, til en mere effektiv overgang til en fremtid

med fuldtid. De anvendte citater fra interviewet med projektlederne kan findes 1 bilag 1.

8.2.1 Workshop 1 Halsnaes Kommune

Ved workshoppen 1 Halsnes Kommune den 23/04-2024 blev der samlet fire arbejdspladser
fra forskellige sektorer. Workshoppen involverede en aktiv deltagelse fra baide kommunens
ledelse og medarbejdere, og gennem prasentationer, gruppediskussioner og
erfaringsudveksling blev der identificeret udfordringer og muligheder 1 forsoget pd at oge
antallet af medarbejdere 1 fuldtidsstillinger i kommunen, under indsatsen ‘En fremtid med
fuldtid’, som ledte workshoppen. Dagtilbudsomradet, socialomrddet og rengeringsomridet
prasenterede deres erfaringer og strategier, som de havde opndet gennem deres deltagelse i

indsatsen. ZEldreomradet var desvarre ikke reprasenteret, idet arbejdspladsen havde meldt
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afbud lige inden workshoppen skulle afvikles. Overordnet blev det observeret, at serligt
dagtilbudsomradet oplevede succes med incitamenter som gget fleksibilitet og mere "mig"
tid. Rengaringsomradet keempede med modvilje og mangel pa incitamenter til fuldtidsarbejde
blandt medarbejderne, mens socialomradet fandt succes gennem lokal fleksibilitet og
forstéelse for de individuelle medarbejdernes behov og ensker. En interessant observation fra
workshoppen var en af deltagernes sammenligning med Sverige, hvor fuldtidsstillinger
normalt udger 40 timer, men hvor der gives “nedsat tid” i forbindelse med livsendringer, som
eksempelvis fodsel af bern. Desuden blev Areg Kommune nevnt som verende overraskende
gode til at opné flere fuldtidsstillinger, hvilket indikerer, at der kan vare lokale variationer 1,

hvordan initiativer kan implementeres og opleves lokalt.

Observation fra caférunder

Under workshoppen blev der afviklet to “caférunder”, som overordnet dannede ramme for de
mest relevante fund under vores observation. Under de to caférunder blev der indsamlet
vigtige observationer og feedback fra deltagende organisationer, herunder Bornehuset Melby
og en institution under socialomradet. Bornehuset Melby oplevede udfordringer med at
kommunikere om mulighederne for eget arbejdstid, da medarbejderne havde urealistiske
forventninger til hvad en stigning i arbejdstid ville betyde, sdsom eksempelvis dobbelt lon.
Det var derfor en stor udfordring bare at italesatte indsatsen, fordi medarbejderne enten ikke
tog det seriost eller fordi de faktisk ikke helt forstod hvad det ville betyde for helhedsbilledet
at deltage 1 indsatsen. Gennem implementeringen af fordybelseszoner og en roterende
ordning for aflevering af bern, samt etablering af et vinkerum, opnaede de positive resultater
for arbejdsmiljeet. Trods kun fa medarbejdere, der gik op 1 tid, oplevede de en forbedring af
arbejdsmiljeet, og endte med at anstte to nye pedagoger ved at omprioritere budgettet — dog
pa henholdsvis 30 og 32 timers ansattelse. Pa socialomradet blev skonomiske overvejelser
og modstand mod forandringer identificeret som barrierer. Organisationen arbejder dog aktivt
med at dekke op til fuld tid ved at tilbyde alternative lesninger, og fokusere pa
medarbejdernes individuelle kompetencer. Fleksibilitet og muligheden for at daekke alle
fuldtidstimer, ved at deltage i andre teams, blev fremhavet som incitamenter for
medarbejderne. Desuden blev betydningen af god og opbakkende ledelse understreget som
afgerende for arbejdsmiljeet og medarbejdertilfredsheden, og dermed Ilysten blandt
medarbejderne til at ville arbejde fuld tid. Nogle af de barrierer der blev identificeret under
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disse “caférunder” var blandt andet ekonomiske begransninger pd arbejdsgiversiden og

modstand mod forandringer og dérlig ledelse pa medarbejdersiden.

Observation om trepartsaftalen

Der var ogsa en del af workshoppen der omhandlede den seneste trepartsaftale, som blev
praesenteret af Kim Nissen, personalechef 1 Halsnes Kommune. Trepartsaftalen blev
praesenteret med henblik pé at fortelle om ansattelsesvilkar pa det offentlige arbejdsmarked,
som et redskab til at sikre, at flere offentligt ansatte skal arbejde pé fuld tid. Aftalen fokuserer
iser pd sundheds- og @ldreomradet, socialomradet samt dagtilbudsomradet og fastslar, at alle
ledige stillinger inden for disse omrader ber slds op som fuldtidsstillinger, med mulighed for
undtagelser som natte- og aftenvagter samt eget hensyn til ungarbejdere. En central del af
aftalen er, at alle kommuner i 2024, 2027 og 2030 skal tilbyde alle deltidsansatte
medarbejdere pad de navnte omrader muligheden for at ga pa fuld tid, som respons pa den
voksende udfordring med at rekruttere tilstraekkeligt med arbejdskraft i det offentlige, saerligt
med tanke pd den stadigt stigende @ldre befolkning og manglende arbejdskraft i fremtiden
(Finansministeriet, 2023b). En vasentlig bekymring blandt deltagerne pa workshoppen kom
til udtryk som en frygt for, at en tvungen overgang til ansettelse pa fuld tid kan resultere i, at
flere medarbejdere soger vaek fra det offentlige. Samlet set peger observationen under
oplegget om trepartsaftalen pa, at der er behov for omhyggelig implementering og
handtering af potentielle konsekvenser for medarbejdere og arbejdsforhold — hvis man skal

lykkes 1 at fa flere kommunale deltidsansatte medarbejdere til at ga op 1 tid.

Opsamling pa feltnoter

Generelt fokuserede de forskellige diskussioner i labet af workshoppen pa helhedstaenkning,
nedbrydning af traditionelle barrierer og nedvendigheden af engagement fra ledelsen.
Trepartsaftalen om eksempelvis initiativet om flere fuldtidsstillinger blev prasenteret som et
skridt mod at tackle rekrutteringsudfordringer og styrke arbejdsmiljeet, mens den vaekkede
bekymring hos deltagerne fra arbejdspladserne. Udfordringer som ekonomi, modstand mod
forandringer og behovet for bedre ledelse blev identificeret som centrale barrierer for
implementeringen af strategier for fuld tid, hvad end de er lokale, kommunale eller politisk
forankrede. Under workshoppen var der flere af deltagerne der understregede vigtigheden af
fortsat samarbejde, fleksibilitet og deling af ‘best practice’ for at opna succes med at gge

antallet af fuldtidsstillinger og forbedre arbejdsmiljeet pé tvaers af alle kommuner.
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8.2.2 Interview om ‘En fremtid med fuldtid’

Inddragelsen af KL/FF’s indsats ‘En fremtid med fuldtid’ er relevant, da deres politikker,
forhandlinger og handlinger kan have en direkte indvirkning pa arbejdsforholdene og
beskaeftigelsesmulighederne for SOSU-medarbejdere i den kommunale @ldresektor. Deres
eksisterende perspektiver og erfaringer, inddrages for bidrage til at identificere og adressere
barrierer for at gge arbejdstiden og beskeftigelsen i sektoren — og kan muligvis give et bedre
indblik 1 de hgjere institutionelle og strukturelle forklaringer, end interviewene med
SOSU-medarbejderne og deres ledere kan — grundet en antagelse om at projektlederne har et

bedre indblik i disse, grundet deres ekspertviden.

Pa baggrund af interviewet med Nina og Trine kan vi se at der er flere faktorer medvirkende
til udbredelsen af deltidsbeskeftigelse blandt SOSU-ansatte i den kommunale
®ldreplejesektor, og flere barrierer der skal overvindes for at ege incitamentet til en
fuldtidsbeskeeftigelse. Der er derudover ogsa mange interessenter og parter der har udtrykt
onske om at der bliver gjort noget ved problemstillingen, badde ud fra et fagligt perspektiv
samt ogsa et ligestillingsperspektiv. Dette kommer delvist pa baggrund af en raekke barrierer,
som man har sveart ved at bryde eller finde lgsninger pa selv, ude pa de lokale arbejdspladser.
Derfor valgte man at starte dette samarbejde som indsatsen er, for at bidrage til at finde en
losning pa det her komplekse problem, som arbejdspladserne og kommunerne selv har svert

ved at se sig selv ud af.

Interviewet fremheaver forst og fremmest, at mange SOSU-medarbejdere arbejder pa deltid

grundet den rodfaestede arbejdskultur der eksisterer inden for &ldreomradet:

“Altsd det var i hvert fald noget, vi keempede meget for var, at hele det her arbejde, vi har
om, at det handler om at fa cendret en kultur, og det handler om at fd kigget pa, hvad er det,

der star i vejen og, hvad er det, der skal cendres for, at det kan lykkes.” Trine (bilag 1)

De har altsa 1 indsatsen opdaget, at det, der forst og fremmest skal til, er det, som de selv
kalder for en kulturendring. Ifelge dem handler det for mange om en kultur og en vane og
hele maden man italesetter problemet pd — eksempelvis de “forteellinger” medarbejderne
skaber ude pa arbejdspladserne. Normen, der eksisterer om at arbejde pa deltid, ndr man
arbejder med omsorgsarbejde, kan vare sver at gare op med og er mere eksisterende her end

pa mange andre arbejdspladser.
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Kulturelle barrierer

Som tidligere navnt eksisterer der en sikaldt “deltidskultur”, og Nina og Trine fremhaver
ogsé hvordan der skal en kulturendring til pa arbejdspladserne, for at der kan ske en form for
forandring. Med dette menes der at der kan vere en kultur eller en forventning om, at alle
SOSU-medarbejdere arbejder pa deltid, hvilket kan veere med til at pavirke arsagerne samt de
individuelle beslutninger der ligger i1 bag deres eksisterende arbejdstid. Der er en
dybtliggende norm inden for sektoren, som forbinder omsorgsroller overvejende med
deltidsarbejde, ofte for at imedekomme omsorgspersonens familiemassige forpligtelser.
Denne norm fastholder ogsa en kensbestemt arbejdsdeling, hvor iser kvinder forventes at
varetage disse omsorgsjobs, og samtidig balancere omsorgsrollen derhjemme, hvilket
begreenser deres tilgengelighed til fuldtidsstillinger. Denne samfundsnorm pavirker
opfattelsen og accepten af fuldtidsstillinger 1 omsorgssektoren, hvilket overvejende ses som
nemmere foreneligt med deltidsarbejde, for at imedekomme familielivets ansvar. Der
eksisterer altsd en form for kulturbarriere, der normaliserer deltidsarbejde, og det kan skabe
ubevidste barrierer for medarbejdere, der maske kunne have ensket at arbejde pa fuld tid.
Interviewet med en fremtid med fuldtid indsatsen peger ogsd pa, at en omdannelse af
deltidsstillinger til fuldtidsstillinger i den kommunale @ldreplejesektor kraver, at der sarligt
tages fat pa de kulturelle og strukturelle udfordringer. Dette involverer ikke kun et skift i

arbejdspladsens kultur og medarbejdernes forventninger, men ogsa politiske @ndringer.

Institutionelle barrierer

Institutionelle barrierer refererer her til de strukturelle og organisatoriske forhindringer, regler
eller normer, som vi har fundet der eksisterer inden for selve @ldresektoren, der kan péavirke
de enkelte medarbejderes beslutning om arbejdstid. Nar vi ser pd hvorfor der er mange
SOSU-medarbejdere pé deltid i den kommunale @ldresektor, kan institutionelle barrierer
vaere afgerende at undersege og afdaekke, fordi de kan bidrage til at forklare, hvorfor sa
mange velger at arbejde pd deltid, og hvad der skal @ndres for at muliggere mere

fuldtidsbeskeftigelse.

Institutionelle barrierer spiller en afgerende rolle i1 forklaringen, da mange kommunale
arbejdspladser opererer under stramme budgetmassige begransninger, hvilket begranser
deres mulighed for at tilbyde mere attraktive arbejdsforhold eller fuldtidsstillinger. Desuden

hindrer stivheden 1 planlegningen, pavirket af langvarige politikker og praksis,
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implementeringen af mere fleksible arbejdsordninger, der kunne vare med til at tiltreekke en
storre arbejdsstyrke i1 fremtiden, og gere det mere attraktivt for SOSU-medarbejderne at
arbejde pa fuld tid. I forlengelse af de institutionelle barrierer er det vigtigt at forsta det
krydspres, som mange arbejdspladser star overfor. Trine og Nina indikerer, at der mangler
haender samtidig med, at okonomien ude pd de lokale arbejdspladser ikke altid kan
understotte oget arbejdstid for alle medarbejdere. Dette fremgar tydeligt i dreftelsen af,

hvordan lederne bliver bedemt:

“Men de er blevet meget hardt bedomt pa okonomistyringen. Og det har veeret sadan et hardt
krav, fordi kommunernes okonomi jo ikke er nogen dans pad rade roser eller fest. Sa det er en
ret ny virkelighed, og nye krav at skulle navigere i, at der kan veere mangel pa arbejdskraft,

og man ogsd skal til at styre efter det.” Nina (bilag 1)

Dette kan ogsd vere med til at forklare hvorfor nogle ledere kan vare modvillige til at onske
at alle deres medarbejdere skal stige til fuld tid, da der sa ville vare en hgj risiko for at de s
ikke ville have budget til dette - og at de ville blive bedemt pé at de s& havde overskredet
deres budget. Denne udfordring forstaerkes af behovet for at rekruttere nye medarbejdere,
samtidig med at der maske ogsd skal foretages besparelser. Dette dilemma skaber et
presserende behov for at finde lesninger, som bade opretholder en ekonomisk ansvarlig drift

og sikrer tilstreekkelig bemanding pa arbejdspladserne.

Som navnt i teoriafsnittet spiller overenskomster og trepartsaftaler i Danmark en central rolle
i reguleringen af arbejdsvilkar, lenninger og ansettelsesforhold i mange sektorer, herunder
ogsa 1 den kommunale @ldresektor. Disse aftaler kan pavirke bade de institutionelle barrierer
og dermed ogsd medarbejderes beslutninger om arbejdstid og beskeaftigelsesstatus.
Traditionelt giver trepartsforhandlinger plads til at arbejdsmarkedets parter selv fér lov til at
forhandle sig til lgsninger, pa de udfordringer, de har. Som udgangspunkt er der derfor ikke
tradition for, at regeringen blander sig i1 lenforhold, da det forventes at arbejdsmarkedets
parter selv kan finde lgsninger pa problemerne. Men med de seneste trepartsforhandlinger,
som regeringen indkaldte til, da de havde et onske om at give et ekstraordinert lenleft til en
specifik faggruppe, blev denne tradition brudt. Og selvom man fra indsatsens side er glade
for, at omradet har féet tilfort disse midler, er man ogsé af den opfattelse, at det er forste og

sidste gang, at man skal bryde med denne tradition.
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Opsamling p4 interview

Lokalt ser projektlederne fra indsatsen, at flere arbejdspladser har haft succes, selvom det
varierer i graden af succes mellem dem. Nogle arbejdspladser har i indsatsen haft sterre
succes end andre, mens der er andre som slet ikke har haft succes. Der synes stadig at vare
lang vej fra den lokale gode lgsning til den nationale gode lasning, hvor lokale vaner, kultur
og okonomi fylder meget, og er alle faktorer der er forskellige fra arbejdsplads til
arbejdsplads. Nina og Trine identificerer i lobet af interviewet sarligt tre afgerende faktorer
for succes med indsatsen for fuldtidsansettelse, som tilbyder verdifulde indsigter i1
implementeringsprocessen: hvor svart det kan vere at gennemfore forandringer, fortellinger

sdsom “plejer” og medbestemmelse.

En afgerende faktor er, hvor svert det er at initiere og gennemfore forandringer. De papeger,
at forandringer ikke kun ber pélegges udefra, men at de ogsé ber accepteres og omfavnes af
bade ledere og medarbejdere — og kan ikke lykkedes uden. Uden denne interne accept kan
forandringerne blive mere forstyrrende end gavnlige, hvilket understreger behovet for en
inkluderende og deltagende tilgang til forandringsprocessen. En udfordring, som de ofte
meder i opstartsfasen af indsatsen, er en holdning, der lyder: "Det er anderledes hos os!".
Dette udtrykker en form for modstand mod forandringer og antyder, at de eksisterende
strukturer og kulturer kan vere barrierer for at acceptere nye tiltag. Overvindelse af denne
modstand kraver, ifolge Nina og Trine, en dybdegaende forstaelse af organisationens unikke
kontekst samt effektiv kommunikation og overbevisning om forandringens nedvendighed,
som 1 mange tilfzelde vil lede tilbage til ledelsen og deres ledelsesstil. En stor omlaegning som
den, der kraves for at gge fuldtidsansettelse, kraever ifolge Nina og Trine, at medarbejdere
foler, at de har indflydelse pa processen og ejerskab over resultatet — altsd medbestemmelse,
som leder tilbage til at forandringer kraever accept hos medarbejderne. Dette indeberer en
mere bottom-up tilgang, hvor medarbejderne aktivt deltager i beslutningsprocessen og foler
sig inddraget 1 udformningen af lgsninger. At give medarbejderne denne form for indflydelse

kan vare afgerende for at opnd engagement og langvarig succes med indsatsen.

Samlet set peger interviewet med Nina og Trine pa betydningen af en dybdegédende forstaelse
af organisationens kultur, behovet for intern accept og ejerskab af forandringer samt

vigtigheden af en inkluderende tilgang til forandringsprocessen. Disse faktorer udger
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nogleelementer 1 at skabe en effektiv og beredygtig indsats for at fremme fuldtidsansattelse

pa det offentlige arbejdsmarked.

8.3 Kvalitative interview

Folgende afsnit indeholder en analyse af de udferte interviews fra de lokale ledere og
medarbejdere. Forst foreleegges der et afsnit af de fundne barrierer, der leegger sig op af den
anvendte gkonomiske teori, og derefter et afsnit omhandlende motivationsteorien. Afsnittene
vil vere delt op i1 vores teoretiske funderede underspergsmal, og herunder de eksisterende
koder/temaer som der er fundet samt indeholde citater der bade belyser medarbejder og leder

vinklen. De anvendte citater fra medarbejder- og lederinterviews kan findes i bilagene 2-11.

8.3.1 Arbejdsmarkedsforhold

Det forste teoretiske funderede underspergsmal lyder sdledes: Hvordan kan
arbejdsmarkedsforhold sdasom lon og arbejdsvilkdr veere med til at pavirke beslutningen om
at gda op i tid i den kommunale celdrepleje? Dette underspergsmal laegger sig op af den
teoretiske ramme om arbejdsmarkedsekonomi, og de barrierer 1 forhold til fuldtidsarbejde,

der er fundet hertil.

Balancen mellem arbejde og fritid
Work-life balance temaet dukker op som et fremtreedende tema pa tvers af alle interviewene.
Dette tema omhandler at det er svart for de ansatte at handtere bade deres arbejdsliv og

privatliv, og at dette kan veare en barriere 1 forhold til at veelge at arbejde fuld tid.

Sosu-medarbejderne udtrykker en betydelig bekymring over virkningen af fuldtidsarbejde pa
deres personlige liv og tiden til privatlivet. Dette kommer eksempelvis til udtryk i interviewet
med SOSU-assistenten Jonas, der siger folgende: “Fordi hvis jeg arbejder fuld tid, sd ville jeg
aldrig fa fri. ”(bilag 4). Jonas udtrykker desuden flere gange i lgbet af interviewet, at det kan
vere svert at fa tid til familie og venner 1 fritiden, is@r ndr man som ham arbejder 1 aftenvagt.
Dog er valget landet pd aftenvagt, blandt andet fordi det giver ham flere fridage i lobet af en
méned, fordi han med aftanvagt “kun” arbejder 14 dage pd en maned, hvilket giver plads til
leengere sammenhangende fridage. Det er ikke kun Jonas, der udtrykker bekymring for
konsekvensen af at gd fra deltids- til fuldtidsanszttelse. For eksempel nevner flere af

informanterne, herunder SOSU-assistenten Katrine, at det er sarligt vanskeligt at handtere
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familieforpligtelser med uregelmassige arbejdstider, iser nir man arbejder pa skift som

straekker sig ud pa aftenen eller i weekenden:

“[...] jeg kan godt kan lide at have min frihed, og det var ogsa blandt andet derfor jeg ogsa
afviste en fast stilling til at starte med og bare startede ud som afloser og det er fordi, at jeg
veerdscetter rigtig meget mit eget privatliv og jeg veerdscetter ekstremt meget at have tiden til
at ordne smdting, sasom at bruge tid pd bare at gore rent i stedet for, at jeg forst er hjemme

klokken 16.30-17.00 og sa skal jeg skynde mig igennem det.” Katrine (bilag 3)

Det fremgar derfor tydeligt blandt medarbejderne, at hindtering af arbejde og privatliv, fylder
meget 1 beslutningen om at arbejde deltid, hvilket ogsd kommer frem i interviewet med

SOSU-assistenten Aida, der til daglig ogsé er AMR:

“Men man skal ogsa holde aje og planleegge hjemmefra, fordi det er lidt skeeve tider om
aftenen, sa hvis man skal have nogle dage, hvor man kan have tid med familien, sa skal vi

selv finde ud af hvad der er bedst for os.” Aida (bilag 7)

Aida bemarker her behovet for omhyggelig planleegning pd grund af uregelmaessige timer,
der pavirker familiens tid, hvilket indikerer et sammenstod mellem arbejdsplaner og
personlige ansvar. Lederne giver ogsé udtryk for at privatlivet spiller en stor rolle i forhold til
medarbejderne enske om at arbejde fuld tid, hvilket eksempelvis ses i interviewet med
lederen Birgitte, hvor hun siger “Jeg tror ogsa bare det vigtigste, det kommer an pa, er
ligesom hvad det er for et familieliv man har, og hvordan man har tingene stillet an.” (bilag
11). Lederne anerkender altsd at deltidsansattelser har en betydelig indvirkning pa balancen
mellem arbejde og privatliv. De bemarker eksempelvis, at mange SOSU-medarbejdere
veelger deltidsarbejde for at handtere det personlige ansvar derhjemme mere eftektivt, hvilket
fremhaver udfordringen medarbejderne har med at balancere arbejdstid med familie og fritid.
Dette kommer blandt andet til udtryk i interviewet med lederen Christina, der siger, at “der er
mange af dem, der arbejder deltid, fordi de gerne vil have tid til deres familie og born”(bilag
5). Christina er dermed af den opfattelse, at det overvejende er tiden med familien, der er

afgerende for, at hendes medarbejdere valger at arbejde pa deltid.
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Okonomiske incitamenter
I forlengelse af ensket om mere fritid, og tid til familien, ses det ogsd hvordan gkonomiske

incitamenter sdsom hgjere lon spiller en langt mindre rolle end forst antaget:

“Det tror jeg faktisk det er. Det er klart fritiden, der er selvfolgelig noget okonomi i det, men
der er klart ogsa dem der... Bade dem, der har sma born, men ogsd dem, der er lidt yngre,

synes jeg faktisk ogsa har deres fritid mere keer” Majbritt (bilag 6)

Selvom ekonomiske incitamenter er vigtige, er det langt fra den eneste eller den vigtigste
motivation for at ege arbejdstiden. Her navner Majbritt igen pointen om at tid til fritid spiller
en langt sterre rolle end ekonomi. Medarbejdere, som eksempelvis Katrine og Jonas,
understreger ogsa, at en mindre lenstigning ikke 1 tilstraeekkelig grad ville kompensere for
tabet af personlig tid eller aget stress forbundet med laengere arbejdstider. Eksempelvis siger
Jonas folgende: “/...] og det er ogsa sa lille en forskel, det gor for mig okonomisk, at gd op i
tid, at det ikke kan betale sig.”(bilag 4). Dette stemmer overens med den ekonomiske
arbejdsmarkedsteori, som havder, at beslutninger om arbejdsudbud ikke kun pavirkes af
lonsatser, men ogsd af indkomstens marginale nytte 1 forhold til fritid. Og ligesom Jonas

vurderer SOSU-assistenten Katrine, at den ekstra lon ikke har betydning for hendes gkonomi:

“Jamen, bdde fordi at jeg godt kan lide den ekstra fritid, fordi at jeg ikke er sa gammel
endnu, men ogsd fordi at den forskel i lonnen det vil gore er ikke noget, der har en betydning

for mig okonomisk” Katrine (bilag 3)

Det fremstar ligeledes her tydeligt, hvordan den primare opfattelse blandt medarbejderne er,
at det ekonomiske udbytte, der ville vaere at g& op i tid, bliver nedprioriteret frem for
privatlivet og tiden til dette. Transaktion af ‘arbejde i bytte for penge’ prioriteres derfor lavere

end muligheden for mere fritid.

At mange SOSU-medarbejdere 1 den kommunale @ldresektor arbejder deltid frem for fuldtid,
kan — som det fremgar af bade problemfeltet og den kvantitative dataanalyse — medfere
adskillige problematikker sarligt 1 relation til deres okonomiske stabilitet og
pensionsopsparing. Pensionsopsparinger er direkte relateret til ens indkomstniveau, og en
lavere indkomst pa grund af deltidsarbejde forer derfor til lavere pensionsindbetalinger. Dette

betyder for de deltidsansatte medarbejdere, at de vil akkumulere mindre i pension i labet af

74/117



deres arbejdsliv. Dette kan ogsé iser pdvirke kvindelige medarbejdere, der muligvis skal pa

barsel, hvilket ogsa forsterker de kensbaserede gkonomiske uligheder.

Det blev dog hurtigt tydeligt, at, pd trods af de ekonomiske konsekvenser som det har for de
ansatte, nermest ingen af de adspurgte respondenter, havde tenkt over dette aspekt — og det
spillede ingen eller en meget lille rolle 1 deres beslutning om at arbejde fuldtid eller deltid.
Eksempelvis hos SOSU-hjalperen Anja, der, da hun blev spurgt ind til hvorvidt hendes
kolleger gor sig overvejelser om pension, sagde: “Jeg tror det er de feerreste, der tenker
deres pension ind i beslutningen om at skulle arbejde pa fuld eller deltid.” (bilag 9). Og det
gik igen hos flere af de andre medarbejdere og ledere. Dette kan tenkes at vare grundet
pensionsregler og en sddan fremtidig udregning kan virke forvirrende, og hvis dette ej heller
er noget der bliver italesat til ansattelsessamtalerne, kan det veere noget som medarbejderne
sjeldent tenker over. Hvis ledere ikke formidler informationen om fordelene ved
fuldtidsarbejde og dets ekonomiske indvirkninger, herunder sarligt pa pensionsopsparingen,
kan medarbejderne ikke vere fuldt informeret om de langsigtede fordele ved at gge deres
arbejdstimer og den manglende viden kan std som en barriere for ensket om at arbejde 1 en

fuldtidsstilling.

Hertil horer der ogsa aspektet, om det overhovedet er ledernes ansvar at informere deres
medarbejdere om disse egkonomiske konsekvenser. Néar vi adspurgte lederne om, hvorvidt
pension er noget som de informerer deres medarbejdere om, svarede de fleste, at det er det

ikke. Dette ses eksempelvis i interviewet med lederen Nanna, der sagde séledes:

“Altsa fordi hvem skal egentlig forteelle om det? Det er jo deres fagforening eller deres TR,
men jeg teenker ikke, at det er noget de sadan pd den mdde er oplyst om, egentlig. Der kunne
fagorganisationen mdske gore en storre indsats for at klede deres medlemmer ordentligt pa,

vil jeg sige.” Nanna (bilag 2)

Her beskriver Nanna, at hun ikke tror, at hendes medarbejdere er oplyste om disse
konsekvenser, men at hun egentlig heller ikke ser det som noget, der er hendes ansvar at
oplyse om. Derimod mener hun at det er noget som de relevante fagorganisationer burde tage
hind om, og klede deres medlemmer bedre pd. Dette kan vaere med til at skabe en interessant
diskussion omkring, hvis ansvar det er, at give SOSU-medarbejderne viden om gkonomiske

forhold, sdsom pension, og gere dem klar over de skonomiske konsekvenser, det vil have, nér
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de valger at arbejde deltid frem for fuld tid. Refleksioner fra lederen Birgitte tilfojer et andet
perspektiv til denne diskussion om pension. Hun stiller spergsmaélstegn ved, hvem der i
virkeligheden ber tage ansvaret for at kleede medarbejderne pa, sé de er i stand til at treeffe

informerede beslutninger om deres arbejdstid, ud fra viden om pensionsforhold:

“Ja, altsa umiddelbart sa teenker jeg jo at det har vi selv et ansvar for i vores liv og finde ud
af, hvordan vores pension heenger sammen, ndr vi engang ikke skal veere pa arbejdsmarkedet
mere. Men jeg teenker ogsd, at vores faglige afdelinger, som medarbejderne er medlem af,
godt kan have et ansvar i det her med, hvad er det, egentligt der sker, hvis ikke du arbejder
fuld tid, hvordan er det sd din pension ser ud, pd et tidspunkt.” Birgitte (bilag 11)

Her navner lederen Birgitte, at udover at fagforeningerne ogsa har et ansvar om at informere
dette, at det ogsd ber vare ens eget ansvar at teenke over hvilke skonomiske konsekvenser det
har at arbejde deltid — men ud fra interviewene med medarbejderne fremgar det at ingen af
dem, eller hvad de ved om deres kollegaer, har tenkt over dette. Sa det kan altsé ses, at hvis
dette udelukkende er de ansattes eget ansvar, er det ikke noget der bliver medtaget i
beslutningen. Sa uvisheden bade over konsekvenserne blandt medarbejderne, men ogsd hvem

der har informeringsansvaret kan fremsta som vearende en barriere i forhold til at arbejde fuld

tid.

Disse fund angdende eokonomiske incitamenter antyder, at lesninger, der udelukkende
fokuserer pa ekonomisk kompensation, sisom eksempelvis lonstigninger — hvilket er hvad de
nye overenskomster har fokus pa — vil ikke vare effektive nok til at adressere den fremtidige
personalemangel eller forbedre arbejdsforholdene. Dette er grundet at det ikke fremgar som
det wvigtigste, eller overhovedet som et vigtigt incitament blandt medarbejderne. Den
nuverende lonstruktur og ydelser, selv efter et forseg pa at ege disse med de nye
forhandlinger, tilskynder altsd ikke naevneverdigt til fuldtidsbeskeftigelse. Desuden
afskrekker den oplevede stigning i1 arbejdsbyrden uden opfattelsen af en betydelig

okonomisk kompensation, medarbejdere fra at sage eller acceptere fuldtidsstillinger.

Den nye trepartsaftale, der tradte i kraft den 1. april 2024, skal sikre et lonleft til
sundhedsvaesnet og @ldreplejen. Mere konkret er det aftalt at afsatte 1,9 milliarder kroner fra
2026 til forbedringer i len og arbejdsvilkar. Med den efterfelgende overenskomstforhandling

vil dette initiativ resultere 1 at den enkelte SOSU-medarbejder, ud fra anciennitet og
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arbejdstid, vil modtage op til 40.000 kr. mere om &ret (Bruun, 2023). Regeringen haber, med
denne aftale, at gore det mere attraktivt at sege mod @ldreplejen samt at fa flere medarbejdere
til at g& op 1 tid. Dog ser det ikke ud til, at udsigten til en hgjere lon er noget der motiverer
informanterne til at gge deres arbejdstid. SOSU-hjalperen Tina beskriver i det folgende, at

hun personligt ikke mener, at lonstigningen er det vaerd:

“Ja altsa, jeg vil sige det er jo en god forhandling. [...] Men jeg tror ikke det er det, der
virker lonmcessigt. Altsd jo, det er fedt at tjene lidt mere, men hvis du stadigveek er presset og

du har et darligt arbejdsmiljo, sd er det jo ikke det veerd.” Tina (bilag 7)

I det ovenstdende citat anerkender Tina, at forhandlingen af trepartsaftalen og
overenskomsten ses som en positiv udvikling i forhold til at der settes fokus pa faget og pa at
forbedre vilkarene for medarbejderne 1 sundheds- og @ldreplejen. P4 trods af denne
anerkendelse, sd udtrykker Tina alligevel en vis skepsis over for aftalen i forhold til om
lonstigningen alene kan motivere medarbejderne til at gd op i tid. Yderligere fremhaves det
at en lenstigning ikke vil kunne opveje for det héarde arbejdsmilje, da trivsel pa
arbejdspladsen spiller en omfattende rolle for at medarbejderne vil oge deres arbejdstid. Dette
kommer ogsa til udtryk i interviewet med SOSU-assistenten Jonas, der siger: “Lonstigningen
gor ikke en forskel for mig, nej. Jeg vil hellere have en ekstra kollega eller to. Altsa ekstra
heender, vil jeg sige”(bilag 4). Jonas understreger, at lonstigninger alene ikke er nok for ham.
Han vil 1 stedet gerne have flere kolleger, der kan hjelpe med opgaverne pé plejehjemmet, og
bidrage til et bedre arbejdsmilje, hvor man ikke skal lgbe lige sa sterkt, og derfor maske har

mere overskud til at oge sit timetal.

Tina og Jonas er ikke de eneste, der ikke foler sig mere motiveret af de kommende
lonstigninger som trepartsaftalen medferer. Faktisk har samtlige af de interviewede
SOSU-medarbejdere mere eller mindre samme holdning til overenskomstforhandlingen —
lonstigningen er ikke hegj nok til at fa dem til at vaelge fuldtid. Specialets fund angéende
trepartsaftalen og overenskomsten, samt deres pdvirkning pa medarbejderne har ikke varet
noget serligt fremtreedende tema. Ovenstdende understreger, at det, til trods for at
trepartsaftalen og overenskomsten indeholder ekonomiske incitamenter til at vaelge fuldtid,
ikke er en veasentlig motivationsfaktor blandt SOSU-medarbejderne. Deres fokus ligger 1

hgjere grad pd andre ting, sdsom arbejdsmilje og et behov for flere kolleger.
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Fysisk og psykisk arbejdsmilje

I forleengelse af argumentet om at lenstigninger og ekonomiske incitamenter langt fra er det
vigtigste, giver langt de fleste medarbejdere samtidig udtryk for at arbejdsmiljoet har storre
betydning 1 beslutningen om ikke at arbejde fuld tid, da mange oplever i forvejen at have en
travl hverdag pa arbejdet. Arbejdsmiljeet 1 @ldreplejen har afgerende betydning for bade
ledere og medarbejdere, iser ndr det geelder eonsket om at gd fra en deltids- til en

fuldtidsstilling.

For de lokale ledere er et sundt arbejdsmiljo essentielt for at kunne opretholde en stabil
arbejdsstyrke og minimere omkostningerne forbundet med hej personaleoms®tning og
sygefraveer. Effektiv ledelse, der har fokus pd forbedring af arbejdsmiljoet, kan ogsa vere
med til at fremme en kultur, hvor fuldtidsarbejde ses som en mere attraktiv og hindterbar

mulighed.

“Og i forhold til arbejdsmiljo prover vi jo ogsd pd at se, kan vi dokumentere noget mindre,
kan vi gore noget mindre, alt det der, der ikke har noget med beboerne at gore direkte. Fordi
der er sa meget brug for den tid, vi kan sammen med beboerne. Og det arbejder vi jo
voldsomt pa at minimere, alt det vi kan. Fordi det synes medarbejderne heller ikke er sa

veesentligt.” Maj-Britt (bilag 6)

Lederen Maj-Britt fremhaver her behovet for, at skere ned pa dokumentationsarbejde og
andre administrative opgaver, som ikke direkte bidrager til plejen af beboerne for at oge
arbejdsmiljeet blandt sine medarbejdere. Dette er ogsa en anerkendelse af, at lederne ser

medarbejdernes tid som en vardifuld ressource, som ber bruges effektivt.

For medarbejderne spiller et godt arbejdsmilje netop en central rolle 1 deres daglige trivsel og
jobtilfredshed. Nér arbejdsmiljoet er understottende og sundt, reduceres risikoen for
udbraendthed og fysisk overbelastning, hvilket kan gere fuldtidsarbejde mere attraktivt. Dette
kommer eksempelvis til udtryk i interviewet med SOSU-hjelperen Anja — der er specialets
eneste fuldtidsansatte SOSU-medarbejder — at hun ”/...] har indtrykket af, at folk, de vil
egentlig bare hellere have bedre vilkar end bare at have flere penge hele tiden”(bilag 9). Det
fremgar altsd af citatet, at hun har opfattelsen af, at det blandt hendes kollegaer er
arbejdsmiljeet og ensket om mindre travlt i hverdagen er det som fylder mest, frem for

eventuelle gkonomiske incitamenter.
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Det bliver ogsa tydeligt, hvordan SOSU-medarbejderne typisk foretraekker deltidsarbejde pa
grund af jobbets harde fysisk og psykiske kravende karakter, og ensket om at varetage
personlige ansvar ved siden af arbejdet, hvilket er svaerere med fuldtids timer. Dette ses
blandt andet i interviewet med Katrine, der siger, at alene tanken om at arbejde fuldtid, kan

veaere en barriere 1 at gé op 1 tid:

“Jamen, jeg tror at der mange der teenker, at hvis man arbejder fuldtid sa holder man bare
ikke til det og sd bliver man maske nodt til enten at tage ferie oftere eller stoppe i faget pd et

eller andet tidspunkt, fordi det ogsa kan veere bade fysisk og psykisk hdardt.” Katrine (bilag 3)

Flere medarbejdere naevner frygten for ikke at kunne holde til deres arbejde i fremtiden, som
en vasentlig barriere i forhold til ensket om fuldtid. Medarbejderne er bekymret for, at en
fuldtidsstilling betyder at ende ud 1 at blive presset til at skulle klare andres opgaver, som de
ikke selv har kunne n4, hvilket i sidste ende kan medfere en ekstra arbejdsbyrde og et endnu
mere stressende arbejdsmilje. Ved at overtage andres opgaver kan det resultere i, at
medarbejderne skal lebe endnu hurtigere eller fravaelge sine egne vigtige opgaver, som kan
have stor betydning for borgeren, som s& ma udsattes til den neste vagt. Dette kan ende ud 1
at resultere 1 en ond spiral, hvor det bliver en nedvendighed, at alle skal gd op 1 tid for at
sikre, at der er bedre tid for medarbejderne til at udfere deres opgaver grundigt. Denne
bekymring deler Jonas, der har gjort sig tanker om konsekvenserne ved at patage sig en ekstra

arbejdsbyrde:

“Jeg ville veere nervas for at kunne risikere at fa en eller flere ekstra arbejdsopgaver. Fordi,
at der er nogen, der ikke har ndet noget af deres opgave, som sd bliver videregivet til mig. Sda

vil jeg jo fd flere opgaver.” Jonas (bilag 4)

Jonas udtrykker 1 citatet, at han er nerves for at flere arbejdstimer vil medfere ekstra
arbejdsopgaver. Han stiller ligeledes sporgsmalstegn ved, hvor attraktivt det ville vaere at
arbejde fuldtid, hvis han blev lovet at dette ikke ville resultere i flere opgaver, men kun bedre
tid til eksisterende opgaver. Det afspejler en barrierer, som medarbejderne kan mede 1 forhold
til at overveje fuldtid. Jonas fremhaever vigtigheden af at sikre, at der med valget om fuldtid,

ikke kommer en storre arbejdsbyrde, da denne allerede er stor.

Frygten for at have for travlt, og have endnu flere opgaver end hvad de har i forvejen, kan

derfor ses som en barriere der stér i vejen for at ville arbejde pa fuld tid. Dette stod ogsé klart
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1 interviewene med medarbejderne fra en arbejdsplads som havde varet en del af ‘En fremtid
med fuldtid’-indsatsen. Her var det som folge af indsatsen lykkedes at fi flere af de
deltidsansatte pd plejehjemmet i Odense Kommune til at g& op i tid. Dette var, ifolge de
ansatte her, lykkedes grundet sarligt et lofte om, at de ekstra timer ikke ville resultere 1 flere
opgaver — men derimod bedre tid til deres eksisterende opgaver. Dette viste sig desvarre ikke

at vaere tilfeldet, hvilket fremgéar af nedenstaende citat fra lederen Maj-Britt:

“Sa dem der egentlig sagde ja til at gd op i tid var jo nogle der havde et hab om, at nar de
kom ind i en dagvagt, sa skulle de mode beboerne pd en helt anden mdde og veere sammen
med dem pa en helt anden mdde end det de var vant til i en aftenvagt og det lykkedes ikke.”

Maj-Britt (bilag 6)

Her bliver det tydeligt, hvordan man i Odense Kommune ikke lykkedes med at give de
medarbejdere, der var gdet op i tid, det som de havde habet pé eller forventet at f — nemlig
bedre tid til beboerne og deres opgaver. Dette endte med at resultere i at flere af dem som var
gdet op 1 tid, endte med at gi ned i tid igen da medarbejderne oplevede at fa mere travlt, og at
de ikke fik hvad de blev lovet. Dette kan betragtes som en barriere, hvis de lofter der bliver
givet til de deltidsansatte 1 forseget om at f& dem til at arbejde fuldtid ikke bliver overholdt,
kan det resultere i at medarbejderne vender tilbage til en deltidsstilling, hvilket gor indsatsen

forgaeves.

I de ovenstaende citater bliver det tydeligt, hvordan arbejdsmiljeet kan have en afgerende
betydning for valget om arbejdstid. For medarbejderne bliver arbejdsmiljeet altsd en central
faktor for deres jobtilfredshed og ensket om at arbejde mere. Det understreger vigtigheden af
at skabe et arbejdsmiljo, der faktisk stetter medarbejderne. Isar frygten for en ekstra
arbejdsbyrde og eget travlhed er barrierer, der kan std i vejen for fuld tid. Denne bekymring
kommer béde til udtryk blandt medarbejderne, hvilket ses i erfaringerne fra Odense
Kommune, hvor netop leftet om bedre tid til opgaverne ikke blev opfyldt, hvilket medferte en
nedgang i arbejdstiden blandt de medarbejdere, der havde sagt ja til at g op i tid. Det
understreger dermed vigtigheden af at overholde lofter og forventningsafstemme, sa

medarbejderne ikke “braender” sig pa fuldtid.
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ZEndret borgergrundlag

I forleengelse af udfordringerne med det fysiske og psykiske arbejdsmilje, er der med tiden
sket en @&ndring i borgergrundlaget, grundet den demografiske udvikling, og dermed nye og
andre opgaver og udfordringer, som man ikke skulle tage hgjde for som SOSU-medarbejder
eller leder tidligere. Dette kan ogsd anses som en barriere, fordi opgaverne som
SOSU-medarbejderne skal lofte bliver tungere og svearere, og kraever mere af medarbejderne,
- der som folge bliver hurtigere fysisk og psykisk nedkert, end de gjorde for i tiden. Denne

bekymring ses eksempelvis 1 citatet fra lederen Maj-Britt, der siger:

“Vi har faet et helt andet borgergrundlag end vi hidtil har haft. Forhen var opgaverne kendte.
Man vidste hvad man skulle gore og sa videre. Det er jo mere ukendt eller diffust i dag, nar
man loser opgaver. Man skal jo ncermest veere detektiv, nar man skal ud og arbejde med
demente, og man kan jo ikke vinge opgaver af. Vi arbejder jo ikke linecert mere. Vi arbejder

cirkulcert. Vi kan ikke vinge en opgave af og sige, sd er den gjort.” Maj-Britt (bilag 6)

Den demografiske udvikling har tydeligvis en stor betydning for plejen og borgergrundlaget,
hvilket pavirker arbejdsmiljeet og arbejdsopgaverne. Hvor det tidligere har veret lettere at
planlegge opgaver, grundet en hegjere forudsigelighed, er virkeligheden blevet mere
kompleks og uforudsigelig og arbejdet er ikke laengere lineart, men i stedet cirkulaert, hvilket
kreever at personalet hele tiden @ndrer sig sammen med borgerne. Dette galder iser nér
opgaverne vedrerer demente borgere, og borgere med andre psykiske udfordringer, der
kreever noget andet af medarbejderne, end forhen — is@r psykisk. Dette har skabt ggede krav
til medarbejderne, som nu skal vare mere fleksible og tilpasningsdygtige, men ogsa have
evner inden for eksempelvis konflikthdndtering. Citatet understreger saledes et behov for en
ny tilgang til arbejdsopgaverne 1 &ldreplejen, og en forstaelse af, at borgerne kraver noget

forskelligt og nogle gange rigtig meget.

Opgaverne er simpelthen blevet mere kraevende bade fysisk og psykisk, hvilket kan bidrage
til, at flere vaelger at ga ned i tid — simpelthen fordi de ikke kan holde til arbejdet. Hvis man
onsker at imgdekomme denne barriere, kan det vaere nedvendigt at tilpasse arbejdsindsatsen
og opgaverne — og eventuelt genteenke uddannelsen, si de studerende er bedre forberedt pa,

hvilke opgaver og udfordringer de kan mede pé deres kommende arbejdsplads.
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Fleksibilitet og medbestemmelse

Ud fra de udferte interviews er det tydeligt, at en af de sterste barrierer for
fuldtidsbeskeeftigelse blandt andet er manglen pé fleksibilitet i arbejdsplanerne. Medarbejdere
naevner ofte stiv planlegning, der ikke imedekommer de personlige eller familiemessige

behov, som en primar grund til at vaelge deltidsarbejde.

Muligheden for selv at veelge sin egen vagtplan, og dermed sine egne timer, fremstér i vores
interviews som et attraktivt incitament for medarbejderne til at ege deres arbejdstid.
Eksempelvis siger Jonas i sit interview, at “Sa skulle jeg veelge min egen vagtplan. Mit eget
rul, hvis det giver mening. Og flere medarbejdere, sa man ikke skulle lobe sa hurtigt. ”(bilag
4), som et incitament, der kunne motivere ham til at arbejde fuld tid. Det samme siger
medarbejderen Annette. Ifolge hende kunne en fri fleksibilitet over planleegningen af hendes
timer vaere med til at give hende lyst til at arbejde flere timer, end hendes nuvarende
deltidsstilling: “Jamen sda skulle det veere det der med, at jeg selv skulle veelge min egen
vagtplan, der kunne gore jeg mdske ville have lyst til at arbejde lidt mere. ”(bilag 8). En aget
fleksibilitet 1 arbejdstidsplanleegning kunne potentielt oge Anettes motivation og trivsel pa
arbejdspladsen, og dermed bidrage til et onske om at arbejde flere timer. Dette bakkes op af
SOSU-hjelperen Anja, der siger, at dette ogsd ger sig geldende for hende selv og hendes
kollegaer, og giver et eksempel pd, hvordan ledelsen ogsa kan vere med til at skubbe

medarbejderne veek fra fuldtid:

“Jeg tror helt klart at det ville veere mere attraktivt for flere at arbejde fuldtid hvis de selv fik
lov at veelge hvorndr deres timer skulle leegges. Og nar jeg har foresldet, at jeg godt kunne
teenke mig de der 12 timers vagter, sa horer man tit den der med, at hvis jeg sd skulle veere

syg en dag, sd ville man jo aldrig kunne fa den deekket. Der er jo ingen, der gider at gd ind og
tage en 12 timers vagt. Sd det er igen, nar man gerne vil noget, som de ikke er vant til at

planlcegge efter, sa er det sveert.” Anja (bilag 9)

Anjas citat understreger et behov for en @ndret tilgang til arbejdstidsplanlaegningen, hvis man
onsker at imgdekomme medarbejdernes behov og ensker, som incitament til at f& dem til at
gd op i tid. Nar medarbejdere foler, at de har indflydelse pa deres arbejdsordninger, er der
storre sandsynlighed for, at de forpligter sig til leengere arbejdstider, fordi de kan pdvirke
deres balance mellem arbejde og privatliv positivt. Denne deltagende tilgang stemmer

overens med perspektivet fra den ekonomiske teori, der navner blandt andet effektive
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lonninger og forbedrede arbejdsforhold som incitamenter til at oge arbejdsproduktiviteten og

tilfredsheden.

Den manglende fleksibilitet, der eksisterer i struktureringen af arbejdsplanerne, kan skabe en
situation, hvor medarbejderne foler, at deres personlige og arbejdsmassige behov ikke bliver
tilgodeset. Dette kan derfor veaere med til at resultere 1 en praeference for deltidsarbejde frem
for fuldtidsarbejde. @konomisk arbejdsmarkedsteori haevder ogsd, at en forbedring af
jobegenskaber, der vardsattes af medarbejderne, som eksempelvis fleksibilitet,
medbestemmelse og bedre arbejdsvilkar, kan flytte arbejdsudbudskurverne udad, hvilket gger
udbuddet af arbejdskraft, der er wvillig til at arbejde fuld tid. Dette skyldes, at néar
arbejdsforholdene forbedres, bliver arbejdet mere attraktivt, og medarbejderne vil vaere mere
tilbgjelige til at tilbyde deres arbejdskraft i sterre mangder. Dog kan fleksibilitet i
vagtplanlegningen medfore negative konsekvenser, is@r hvis man som ledelse skal
planleegge udelukkende med fuldtidsansatte. Dette steder man eksempelvis pé i interviewet
med lederen Nanna, der taler om udfordringerne ved at implementere fuldtidsstillinger for

alle medarbejdere:

“Selvfolgelig ville lidt ekstra hender en gang imellem vceere rart, men jeg tror ikke sadan,
hvis alle var pa 37 timer, sd tror jeg ogsa vi ville fa et problem sadan rent
planlcegningsmeessigt. Altsd at det ville veere besveerligt at vagtplanlegge. Og okonomisk
selvfolgelig, og det er jo ikke fordi vi far flere penge, bare fordi at der er flere der vil arbejde
fuldtid” Nanna (bilag 2)

Nanna peger saledes péd et behov for at afbalancere bade arbejdsplanlegning og ekonomi,
iser hvis der kommer ferre deltidsansatte og flere fuldtidsansatte. Udfordringen omkring
hvordan manglende fleksibilitet kan sta i vejen for ensket om at arbejde fuldtid, anerkendes
af lederne, men de udtrykker ogsd at de ofte foler sig magteslose til at gennemfore
forandringer, pa grund af de stive institutionelle strukturer der er om eksempelvis
besverliggorelsen af struktureringen af vagtplaner eller budgetmaessige begraensninger

omkring at ikke have rad alligevel til at have alle ansat pa fuld tid.

Det kommer séledes frem, at inddragelse af medarbejdere i beslutningsprocesser vedrorende
deres arbejdsforhold, tidsplaner og roller ville vaere en god lgsning, men det ville ogsd vare

en besvarlig losning for dem at skulle implementere. Siden at det er lederne der skal leegge
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vagtplanerne, og serge for at alle overholder reglerne om blandt andet hviletid og arbejdstid,
udtrykker de ogsa at det er for besvarligt og ville kreve for mange ressourcer at skulle leegge
vagtplaner som er helt fleksible, og hvor alle medarbejderne ville have fri kontrol. Dette ses
ogsd 1 interviewet med lederen Birgitte, der siger, at “Ja, men det vil kreeve lidt for mange
ressourcer i forhold til vagtplanleegningen, hvis de skulle have fri kontrol over deres egne
madetider”(bilag 11). At lederne prioriterer de driftsmaessige behov over medarbejdernes
praferencer for fleksibilitet i arbejdstimer, hvilket kan begraeense medarbejdernes muligheder
og lyst for at skifte til fuldtidsstillinger, kan antages at vare en barriere. Dette kan ogsé ses
som varende egennyttemaksimerende for lederne, da det er langt nemmere for dem at laegge
vagtplanerne og fa puslespillet til at gd op, med flere deltidsansatte da der sa ikke er lige sa

mange timer der skal planlaegges.

Institutionelle barrierer

En anden barriere for fuldtid omhandler selve stillingsopslagene og de indledende
jobsamtaler. Som felge af den nye trepartsaftale er der nu kommet et nationalt krav om at alle
kommuner skal sl alle ledige stillinger op pé fuld tid, ligesom deltidsansatte medarbejdere
skal tilbydes fuldtid i arene 2024, 2027 og 2030. Dog er det de faerreste, der bliver ansat pa
fuld tid, ogsa efter trepartsaftalen tradte i kraft, hvor det er et krav, at stillingsopslagene skal
vere pa 37 timer. Det skyldes blandt andet at selvom opslagene skal vere pa fuld tid, er der
flere af stillingsopslagene der indeholder formuleringer der antyder at det ogsd er muligt at
blive ansat pa deltid. Vi fandt frem til, at der ofte tilfojes en los formulering i opslagene, som
eksempelvis “eller andet kan aftales”. Dette gor opslagene mere attraktive for de
medarbejdere, som foretraekker deltid — eller som méske aldrig havde overvejet muligheden
for en fuldtidsstilling. Det afspejler ligeledes et manglende pres fra ledelsen pa hgjere
niveauer for at sikre fuldtidsansettelser. Samtlige adspurgte ledere udtrykker nemlig, at de,
pa trods af kravet om at de skal sla alle stillinger op pa fuld tid, ikke oplever noget pres nogen
steder fra, om at skulle ansette flere i fuldtidsstillinger. Det ses eksempelvis 1 interviewet
med lederen Nanna, der siger: “Nej, jeg synes ikke vi oplever noget pres nogen steder fra om

at vi skal anscette pa fuldtid.” (bilag 2).

De lokale lederes opbakning er generelt afgerende for medarbejdernes beslutning om
arbejdstid, da lederne spiller en central rolle i at fremme eller hemme fuldtidsansattelser.

Mange ledere ser nemlig ikke nedvendigvis fordelen ved at ansatte alle deres medarbejdere
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pa fuldtid. De kan foretraekke deltidsansattelser, blandt andet fordi det giver mere fleksibilitet
1 vagtplanlegningen og ger det muligt at undga de ekstra omkostninger i budgettet, det ville
give at have alle ansat pa fuldtid. Eksempelvis siger lederen Birgitte, at hun ofte lader timetal
ved ansettelser vaere styret af medarbejderens ensker: “Ja, det mest optimale timetal for mig

at mine medarbejdere arbejder, det er hvad end de selv onsker og jeg presser dem ikke til

mere. ”(bilag 11).
Dertil kommer det ekonomiske aspekt, som hun beskriver som et “ekonomisk spil”:

“Sd der er ogsd et okonomisk spil i, at hvis kommunen veelger at, alle deres medarbejdere
skal veere pa 37 timer, sd tror jeg da, at de skal ud og finde pd noget andet i hvert fald i
forhold til vores budgetter.” Birgitte (bilag 11)

Her ses det, hvordan det forventes, at der ma komme et ekonomisk pres, hvis man pludselig
valgte, at samtlige medarbejdere skulle arbejde fuld tid. Dette gkonomiske aspekt kommer
ogsa til udtryk i interviewet med lederen Maj-Britt der siger, at de “/...] gdr ud med et minus
og far overfort et minus allerede ved drets start”(bilag 6). Det ma séledes siges, at

okonomien ude pa de mange arbejdspladser ogsa spiller en rolle i problemet.

Arbejdstidsendringer kan desuden pavirke medarbejderne negativt ifolge lederne. Dette ses
eksempelvis i folgende citat fra lederen Nanna, der omhandler en samtale med en ung

medarbejder, der kom til hende med et enske om at gé op 1 tid:

“Jeg har faktisk haft en enkelt ung pige, hun er i tyverne, som har et lille barn. Hun ville
faktisk gerne gd op. Hun er pa 32 timer og vil egentlig gerne gd op pa fuldtid og det sagde
Jjeg til hende, det md du gerne, det md du altid, men jeg har brug for, at du er opmeerksom pd,
at du ville fa flere vagter til klokken 15. Nar du har et lille barn, sd er det mega stramt, hun
er alene.” Nanna (bilag 2)

Lederen Nanna beskriver et eksempel pd, hvordan hun faktisk frarddede en medarbejder at
arbejde fuld tid, fordi hun at medarbejderen skulle teenke mere over at have tid til sit privatliv.
Dette illustrerer ret praecist, at for at fuldtidsansattelser skal blive en succes, er det essentielt,
at lederne stotter op om medarbejdernes enske om flere timer — ellers kan den manglende
opbakning ligeledes udgere en barriere. Lederne skal derfor aktivt stette og fremme

fuldtidsansattelser og forstd de langsigtede fordele der kan vere ved at have en stabil
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arbejdsstyrke med kontinuitet. N&r lederne er engagerede og positive over for
fuldtidsansattelser, kan dette ogsé vere med til at skabe en kultur, hvor fuldtidsarbejde bliver
normen og ikke undtagelsen. Dette aspekt af, at mangel pa opbakning fra lederne kan sté i
vejen for fuldtidsansettelser, kommer ogsé til udtryk gennem interviewet med specialets

eneste fuldtidsansatte medarbejder Anja:

“Det var faktisk rigtig sveert for mig at fd lov til at arbejde fuldtid, dengang jeg ville ga op i
tid. Det var ikke noget man bare lige fik lov til, fordi dengang der lod det meget sddan,

Jjamen, hvad skal vi sd lave om eftermiddagen? Anja (bilag 9)

Anjas erfaring illustrerer yderligere, hvordan manglende opbakning fra ledelsen kan vaere en
vasentlig barriere for fuldtidsansettelse, og sarligt for hende, da hun ferst efter at have
kaempet i to ar, fik lov til at fa en fuldtidsstilling: /.../ jeg tror jeg kcempede i 2 ar for at fd lov
til at komme op pa 37 timer.”(bilag 9). Ledere kan ogsd vere tilbageholdende med at
godkende fuldtidsansattelser, fordi de er usikre pa, hvordan arbejdsopgaverne skal fordeles i
lobet af dagen. Dette kommer til udtryk i Anjas citat, hvor ledelsen var bekymret over, hvad
medarbejderne skulle lave om eftermiddagen 1 de ekstra timer, de skulle arbejde, hvis de
skiftede over til at arbejde fuld tid - altsd en form for bekymring for spildtimer. Denne
eksisterende modvilje mod at @ndre eksisterende arbejdsstrukturer og rutiner, kan vare
grundet at siden at deltidsarbejde har varet normen, kan ledere vere tilbageholdende med at
@ndre denne praksis da det ville skulle kreve en form for risikovillighed til at gere ting pa

nye mader.

Opsamling pa analyse af arbejdsmarkedsekonomiske forhold

Den kvalitative analyse omkring det teoretiske funderede underspergsmil angéende de
arbejdsmarkedsekonomiske barrierer antyder saledes, at en af de mest udbredte barrierer for
at oge beskaftigelsesgraden pa arbejdsgiversiden, er serligt fleksibilitet 1 forhold til
arbejdstid. De interviewede ledere papeger sdledes, at deltidsansatte skaber storre fleksibilitet
1 forhold til eksempelvis vagtplanlegning og vikardekning. Samtidig har mange af lederne
den opfattelse, at medarbejderne ikke ensker flere faste timer, og at de ikke kan fastholde
eller rekruttere medarbejdere uden at lytte til medarbejdernes egne ensker om arbejdstid.
Derfor bliver oget arbejdstid tilsyneladende et sekundert enske for lederne, som sa stér i

vejen for en oget grad af fuldtidsansettelser.

86/117



Derudover er work-life balance temaet med tid til fritid og bekymring for pavirkningen pa
privatlivet, ogsa et serligt fremtredende tema pa tvaers af interviewene. Her udtrykker flere
af medarbejderne en bekymring for, at en fuldtidsstilling vil negativt pavirke deres personlige
liv og tiden til privatliv — samt bekymringen for at ende med at have for travlt pa deres
arbejdsplads. Derudover navner lederne ogsé, at privatlivet spiller en stor rolle i forhold til
medarbejderne enske til at oge deres arbejdstid. For mange medarbejdere er arbejdsmiljeet en
afgerende faktor i beslutningen om ikke at arbejde fuld tid. Bekymringen for mindre tid til
privatlivet, samt at en gget arbejdstid vil resultere 1 aget stress og arbejdsbyrde, udger tilmed

en betydelig barriere i forhold til en eget fuldtidsbeskeftigelse.

I forlengelse af ensket om mere fritid og tid til familien, ses det ogsé, hvordan egkonomiske
incitamenter sdsom hgjere lon spiller en langt mindre rolle end forst antaget, til incitamenter
der kunne hjelpe med at oge fuldtidsbeskaeftigelsen. Medarbejdere som Anja understreger
ogsé, at mange hellere vil have bedre arbejdsvilkar og mindre travlhed i hverdagen frem for
okonomiske incitamenter. Flere af medarbejderne gav ogsd udtryk for at den lenstigning de
ville modtage af at gd fra en fuldtid til en deltidsstilling, ikke ville vare tilstreekkelig nok for
dem til at skulle kompensere for det tab de ville fole af personlig tid, eller den gget stress som
de forbinder med langere arbejdstider. Folelsen af at der ikke er en ordentlig ekonomisk
gevinst ved egningen af arbejdstid, er derfor endnu en barriere der kan ses. Derudover er der
hele aspektet af, at der er mange deltidsansatte medarbejdere, der enten ikke er klar over de
pensionsmassige konsekvenser, eller som ikke medtager de i deres beslutning, nar de valger
at blive ansat i en deltidsstilling. Uvidenhed om dette, samt om hvis ansvar det er at
informere dem om disse konsekvenser, bliver derfor ogsa fremhavet som en barriere, serligt

af lederne der ikke mener at det er deres ansvar at informere om dette.

En anden barriere for eget fuldtidsbeskaeftigelse, der ses 1 de kvalitative interviews, er
manglen pé fleksibilitet i arbejdsplanerne og den made disse planlegges. Muligheden for selv
at vaelge sin egen vagtplan, og arbejdstimer fremgér som et attraktivt incitament til at oge
arbejdstiden blandt medarbejderne, men dette vil kraeve en opbakning fra lederne til at prove
at gore tingene péd en ny made, som der desvarre ikke ses igennem interviewene med lederne

— da de anser dette som et ressourcekravende og besvarligt element.

En sidste barriere der ses er at selvom det er et krav at skulle sl4 alle stillinger op pa fuld tid,

sd har dette reelt ingen effekt pa ansattelserne da lederne stadig foretraekker at ansztte pa
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deltid da dette er nemmere for dem 1 forhold til vagtplanlegning, og er mindre ekonomisk
kraevende for deres budgetter. Der skal vaere en opbakning fra lederne til stede, for at stette op
om gget arbejdstid, fordi en manglende opbakning er med til at fungere som endnu en

barriere.

8.3.2 Medarbejdernes motivation til at arbejde
Det andet teoretisk funderede underspergsmal lyder séledes: Hvad kan vaere med til at
motivere medarbejderne inden for den kommunale @ldrepleje til at gd op i tid, og hvad kan

std 1 vejen for dette?

Motivationsteorien udger en central del af forstaelsen af, hvordan SOSU-medarbejderne
trives pa deres arbejdsplads. Mens den indre motivation udspringer af deres egne interne
onsker og veardier, pavirkes den ydre motivation af eksterne incitamenter. En sidan
differentiering er afgerende for at forsta, hvad der driver medarbejdernes adfzerd og trivsel pa
arbejdspladsen, og hvordan denne eventuelt péavirkes af ledelsen. Derfor vil nedenstdende

kigge pa, hvilken slags motivation de interviewede SOSU-medarbejderne er drevet af.

Indre motivation

Idet specialets teoretiske grundlag opererer med fire forskellige typer af motivation, har det
folgende afsnit til formal at belyse, hvordan SOSU-medarbejderne synes at veere motiveret og
hvordan lederne pavirker deres medarbejderes motivation i deres arbejde og til at ville

arbejde fuldtid.

Gennem specialets interviews med SOSU-medarbejderne kommer det klart til udtryk, at de
overordnet er drevet af en indre motivation i1 udferelsen af deres arbejde og valget af fag.
Dette ses blandt andet i interviewet med SOSU-assistenten Jonas, hvor det fremgér, at han er
motiveret af indre forhold i form af intrinsisk motivation: “Jeg elsker mit arbejde. Jeg vil ikke
bytte det med noget andet, men jeg er allerede begyndt at teenke pa, kan jeg blive ved med at
holde til det?”(bilag 4). Jonas giver udtryk for en dyb kerlighed til sit arbejde, hvilket
indikerer en form for intrinsisk motivation. Dette er 1 overensstemmelse med
motivationsteorien, der definerer intrinsisk motivation som den drivkraft, der kommer fra
selve aktiviteten eller opgaven, og ikke fra ydre belenninger eller incitamenter. Jonas foler
altsé en personlig tilfredshed og glaeede ved at udfere sit arbejde. Dog udviser han bekymring

for, hvor laenge han kan fortsztte med at hindtere det. Arsagen til dette kan blandt andet
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skyldes trivsel pa arbejdspladsen, opretholdelsen af en sund balance mellem arbejde og

privatliv, men ogsa behovet for stotte og anerkendelse pd arbejdspladsen.

Det verd at bemarke, hvordan medarbejdernes motivation og trivsel pa arbejdspladsen kan
pavirkes af forskellige faktorer. Mens Jonas finder stor tilfredshed i at vere til stede for
beboerne pa plejehjemmet, erkender han ogséa behovet for at balancere dette engagement med
sin egen velvare og trivsel. Denne balanceakt mellem opretholdelse af passion for arbejdet
og bevarelse af personlig velvare er afgerende for Jonas' fortsatte engagement og motivation
pa arbejdspladsen, hvilket iseer kommer til udtryk i folgende citat: “Det betyder egentlig ikke
noget for mig, at fa en bonus eller mere i lon. Jeg vil bare gerne have mindre travit, sd jeg
bedre kan veere der for beboerne pa plejehjemmet.”(bilag 4). Jonas' udtalelse tyder pd en
prima&r motivation drevet af hans enske om at pleje og stette beboerne péd plejehjemmet.
Hans fokus pa at reducere travlheden for at vaere mere tilstede for beboerne afspejler en
intrinsisk og prosocial motivation, hvilket kan styrke hans jobtilfredshed og engagement pa
arbejdspladsen. Samtidig antyder hans prioritering af arbejdslivsbalancen betydningen af at
skabe et miljo, der stotter medarbejdernes trivsel. Hans enske om at have mindre travlt for at
vaere mere tilstede for beboerne viser, at han er drevet af en indre forpligtelse til at skabe
meningsfulde oplevelser for dem. Dette leder direkte over i den prosociale motivation, hvor
vi igennem vores interview ser, at flere at vores SOSU-medarbejdere ogsa er drevet gennem
denne motivationsfaktor. Foruden Jonas, bevaeger SOSU-assistenten Katrine sig ogsd over

mod den prosociale motivation:

"[...] grunden til at jeg ogsd tog uddannelsen, det er ogsd fordi jeg godt kan lide at vide at jeg
gor en forskel. Sa det med at fd en bekreeftet [...] at vi har gjort et godt stykke arbejde, det er
vigtigt for mig.” Katrine (bilag 3)

Af citatet fremgar det, hvordan Katrine vardsetter at gore en forskel for de beboere, hun
arbejder med til dagligt. Prosocial motivation refererer til en persons indre trang til at handle
til fordel for andre, uden nedvendigvis at forvente nogen form for personlig belenning eller
gevinst. [ dette tilfeelde viser Katrines fokus pa beboernes trivsel, at hendes primaere
motivation er at bidrage til deres velvere og komfort, hvilket er karakteristisk for prosocial
motivation. At medarbejderne ogséd er drevet af den prosociale motivation, bekraftes ogsa
hos lederne. Blandt andet siger lederen Maj-Britt, at “Vores medarbejdere vil jo gerne tage

med beboerne pa sommerferie, for eksempel.”(bilag 6). Nar medarbejderne udtrykker en lyst
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til at tilbringe tid med beboerne, uden for arbejdspladsen, stdr det klart, at de finder gleede ved
at skabe positive oplevelser og relationer. Dette vidner om at medarbejderne ikke blot ser
deres arbejde som en pligt, men som en mulighed for at gere en positiv forskel i andre
menneskers liv. Onsket om at handle til fordel for andre og bidrage til deres trivsel eller
velbefindende, som er tilfzldet i dette citat, vidner om en medarbejdergruppe, der motiveres

af den prosociale motivation.

Nogle af medarbejderne motiveres ogsd af PSM, der i1 hejere grad fokuserer pé
medarbejderens motivation for at arbejde inden for offentlig tjeneste eller i en organisation,
der tjener samfundets bedste. Det fremgar serligt hos SOSU-assistenten Aida, der beskriver

sit arbejde saledes:

“Det er et fantastisk arbejde, bare det at jeg kunne gore en forskel for et andet menneske [...]
Altsa ndar man teenker pa de celdre i dag [...] sd er det jo dem der har bygget vores samfund
op og nar de lige pludselig ikke kan mere, jamen sa skal de jo ogsa have et sted at have det

godt [...] Altsd det giver jo sa meget igen, selvom der ogsd er travlhed, sa er der jo bare

nogle ojeblikke, der gor hele arbejdet det veerd.” Aida (bilag 7)

Baseret pa citatet synes det klart, at Aida vaerdsaetter muligheden for at gere en positiv forskel
og udvise omsorg for de ®ldre meget hojt. Hun anser det som en privilegeret position, at
kunne gore en forskel for plejehjemmets beboere. Dette afspejler en motivation hos Aida til
at vere til gavn samt bidrage til andres velbefindende. Dette aspekt kan forstds som et
karaktertrek ved public service motivation, hvor motivationen ikke udspringer af egne
personlige interesser, men derimod af ensket om at vare til gavn for andre. Det at
medarbejderne fremstdr motiveret, kan potentielt argumenteres at gavne den offentlige
velferd, da motiverede medarbejdere med sterst sandsynlighed vil levere en hgjere
servicestandard. Det er iser tydeligt, da Aida udtrykker, at hun motiveres af at give de &ldre
en verdig og behagelig alderdom som en del af hendes "tjeneste" for samfundets aldre
generation. Denne motivationsform kommer ogsa til udtryk i interviewet med lederen
Maj-Britt, der viser, at hendes medarbejdere er motiverede af ensket om at gere en forskel og
skabe gleede og tryghed, ikke kun for beboerne pa plejehjemmet, men ogsd for andre

mennesker, herunder kolleger og pérerende:
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“Jamen, det er jo at, og det er jo det, de siger, at de meerker, de kan gore en forskel. Det er
den starste motivation, at man simpelthen kan bidrage veesentligt med noget, som gaor en

forskel og gor beboere glade og andre mennesker glade og trygge.” Maj-Britt (bilag 6)

Den motivation, som Maj-Britt omtaler, er ikke kun vigtig for medarbejdernes egen
tilfredshed, men har en direkte indvirkning pa den service, som beboerne modtager. Denne
dedikation blandt medarbejderne, og deres folelse af at kunne gere en forskel, kan vere
afgerende for at opretholde en hej kvalitet 1 vores velferd — og med fremtidsudsigter til
stigende rekrutteringsudfordringer, bliver beboerne de sterste tabere, hvis aldresektoren

mister medarbejdere, der yder for at gavne andre.

Ovenstdende citater er alle eksempler pa, at SOSU-medarbejdernes indre motivation,
herunder den prosociale motivation og PSM, spiller en afgerende rolle for deres engagement
og egen tilfredshed. Selvom det ikke er alle medarbejdere der nedvendigvis er motiveret af
bade intrinsisk, prosocial og public service motivation, udviser de alle en form for indre
motivation, og nogle endda flere former for indre motivation. Derfor bliver motivation ikke
kun vigtig for medarbejdernes egen tilfredshed og trivsel, men ogsa for kvaliteten af den pleje

og service, som beboerne modtager.

Ydre motivation

Det er interessant at bemarke, hvordan specialet kun fandt fa indikatorer pd, at
SOSU-medarbejderne var motiveret af den ekstrinsiske motivation. Dette antyder en mulig
tendens, hvor medarbejderne primart er drevet af indre motivationsfaktorer, sdsom personlig
vaekst, interesse for arbejdet og folelsen af formadl, 1 stedet for eksterne incitamenter som
belonningssystemer. Et af citaterne stammer fra SOSU-assistenten Katrine, der udtrykker et
onske om at videreuddanne sig til sygeplejerske. Hendes motivation udspringer delvist pa
grund af, at SOSU-faget er for fysisk hardt og hendes enske om at udforske sine egne

kompetencer:

“Fordi at jeg ved at min krop ikke kan fysisk holde til at veere i faget i sd lang tid. Og sd ogsd
fordi jeg gerne vil ud og udforske, hvad jeg ellers kan komme til og pd sigt vil jeg gerne
uddanne mig til sygeplejerske.” Katrine (bilag 3)

Dette kan bade kategoriseres som verende ekstrinsisk savel som intrinsisk, idet hun ensker at

videreuddanne sig grundet en personlig glaede heri. I relation hertil papeger Katrine dog, at
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flere af hendes klassekammerater velger SOSU-uddannelsen som et middel til at nd andre

karrieremél, og dermed gavne sig selv:

“Jeg er gaet i klasse med nogle som der tog den for at for at blive fys, og sd gik jeg i klasse
med to der gerne ville veere jordemoder og sd et par stykker der gerne vil veere sygeplejerske
og altsd der er mange der tager den i forhold til selvfolgelig sygeplejersken, hvis man nu ikke

har gymnasiet som mulighed.” Katrine (bilag 3)

Dette afspejler maske en tendens, hvor nogle ser SOSU-uddannelsen som et springbreet til
andre brancher, sdsom fysioterapi eller jordemoderuddannelsen. Det rejser spergsmél om,
hvorvidt der er tilstreekkelig stotte og incitamenter til at tilskynde folk til at forblive i
SOSU-faget og udvikle deres karriere der og hvad der gor disse fagomrader mere attraktive
sammenlignet med SOSU-faget. Det kan skyldes faktorer som len, arbejdsvilkér,

karrieremuligheder eller samfundsmaessig anerkendelse.

Der er saledes ingen direkte indikatorer for, at vores informanter er drevet af ydre
motivationsfaktorer. De fi citater, der er kodet under ekstrinsisk motivation, handler i hejere
grad om at bruge SOSU-uddannelsen som et springbraet til at sege videre uddannelse,
eksempelvis fordi man ikke har taget en gymnasial uddannelse eller, 1 Katrines tilfelde, fordi
man ikke kan holde til at arbejde som SOSU-medarbejder pa sigt. Disse kodede citater siger
saledes ikke noget om motivationen for at arbejde med andre mennesker, men 1 hejere grad

om gnsket om at sege videre uddannelse.

En undtagelse er SOSU-hjelperen Anja, der ogsd er den eneste af de interviewede
SOSU-medarbejdere, der arbejder 37 timer i ugen. For hende er den sterste gevinst, og arsag
til at hun arbejder péd fuldtid, 1 stedet for deltid, nemlig pengene: “Den storste gevinst.
Personligt, sa teenker jeg at skal bare have tjent nogle penge, sd jeg kan treekke mig nar jeg
ikke gider mere.”(bilag 9). Selvom Anja adskiller sig fra de andre SOSU-medarbejdere — dels
ved at arbejde 37 timer om ugen og dels ved at vare mere motiveret af gkonomiske
incitamenter — nar det kommer til valget af timetal, er hun en undtagelse blandt de resterende
SOSU-medarbejdere. Mens Anja seger en gkonomisk gevinst for at sikre sin fremtid, tyder
det pa, at hovedparten af medarbejderne er drevet af den interne motivation. Det er dog

vigtigt at bemarke, at mens Anja er drevet af ekonomiske forhold i valget mellem deltid og
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fuldtid, er hun drevet af indre motivationsfaktorer i sit daglige arbejde, hvor hun gerne s4, at

der generelt kom “/...] nogle bedre arbejdsforhold, og lidt flere kollegaer.”(bilag 9).

Ovenstdende citater understotter vores fund i afsnittet om indre motivation, nemlig at
SOSU-medarbejderne primart er drevet af indre motivationsfaktorer. Dog med fa undtagelser
eksempelvis SOSU-hjelperen Anja, der, i valget mellem deltids- og fuldtidsansettelse,
arbejder fuldtid for en ekonomisk gevinst. Dette understottes yderligere af ledernes
synspunkter om behovet for at forbedre len- og arbejdsforhold, for at gere fuldtidsstillingerne

mere attraktive for medarbejderne.

Crowding in

Nedenfor fremheaves, hvordan eksterne incitamenter kan styrke medarbejdernes indre
motivation og engagement pd arbejdspladsen, idet citaterne viser, hvordan faktorer som
synlig ledelse og folelsen af stotte og samarbejde kan fremme en positiv arbejdskultur og oge

medarbejdernes motivation.

“Det er rigtig rart med en chef der er synlig og som man kan snakke med, det gor at man har
mere lyst til at komme pa arbejde. Hendes dor jo altid dben. Man er altid velkommen til at

banke pd og sige: har du tid til at tage en snak?” Jonas (bilag 4)

Ovenstdende citat fra Jonas er et eksempel pd "crowding in" fordi den siger noget om
hvordan en tilgengelig chef kan ege medarbejdernes motivation og trivsel pa arbejdspladsen.
I dette tilfeelde siger Jonas, at muligheden for at kunne komme til chefen skaber en folelse af
stotte, hvilket er med til at motivere ham til at komme pa arbejde. Nar medarbejdere, som i
dette tilfaelde, foler sig hert og stettet af ledelsen, kan det pévirke den indre motivation
positivt. Lederens “dbne der-politik™ er derfor et eksempel pd, hvordan en ydre faktor, som
anerkendelse fra ledelsen, kan styrke de indre motivationsfaktorer. Og det er ogsd noget

lederne taenker over, i hvert fald hvis man sperger lederen Nanna:

“Vi er meget tydelige, sd jeg teenker, at det er personalet ikke i tvivl om, bade ved at de kan
komme, men ogsd ved hvad vores holdning er til tingene, og at vi skal derhen sammen, fordi vi

kan ikke noget uden medarbejderne alligevel.” Nanna (bilag 2)

Ovenstdende citat fra Nanna tydeligger, hvordan stette og abenhed fra ledelsen kan bidrage til

at skabe et samarbejdsmiljo, hvor medarbejdernes engagement fremmes. Sammen med de
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andre citater illustrerer det, hvordan en synlig og stettende ledelse kan bidrage til at styrke
medarbejdernes indre motivation, ved at skabe en mere samarbejdsorienteret tilgang pé
arbejdspladsen. Dette stér i klar kontrast til “crowding out”, hvor eksterne incitamenter kan

have den modsatte effekt, end hvad man enskede.

Crowding out

Nedenfor belyses det, hvordan eksterne incitamenter potentielt kan svakke den indre
motivation hos medarbejderne. Dette demonstreres ved hjelp af citater, der fremhaver
udfordringerne ved at afveje ekonomiske belenninger med medarbejdernes individuelle
behov og vardier. En af de afgerende faktorer er forventningsafstemning, som kommer til

udtryk 1 felgende citat:

“Jeg synes faktisk, som det ser ud lige nu, sa tror jeg faktisk ikke, at der er nogle der ville ga
mere op i tid. For det er ligesom pd en eller anden mdde, at vi bliver snydt. De siger, at vi skal
gd op i tid og folk hos os var villige til at give en ekstra hand [...] Vi har ikke faet ekstra penge

til de ekstra timer. Lige nu star vi faktisk i knibe for at finde ud af, hvordan vi finder en

balance igen med okonomien.” Tina (bilag 7)

Dette citat indikerer "crowding out" ved at demonstrere, hvordan eksterne incitamenter, 1
dette tilfelde manglen pé ekstra betaling for ekstra arbejdstimer, kan underminere den indre
motivation og engagement hos medarbejderne. "Crowding out" refererer til f&anomenet, hvor
eksterne incitamenter erstatter eller svaekker den indre motivation til at udfere en opgave. |
dette tilfelde giver Tina udtryk for, at selvom hendes kolleger er villige til at yde ekstra
indsats og arbejde flere timer, foler de sig snydt, fordi plejehjemmet ikke har midlerne til at
betale dem for deres ekstra indsats — her skal det dog bemerkes, at der ma vere tale om en
ekstra gkonomisk udbetaling udover lennen, da vi selvfelgelig regner med, at medarbejderne
bliver aflennet korrekt nar de gar fra en deltids- til en fuldtidsstilling — fordi arbejdspladsen
ikke far tilfort ekstra midler, som der ellers var et indtryk af, at de ville 4 tilfort. Dette forer
til frustrationer og en folelse af uretferdighed, hvilket kan fere til en svakkelse af
medarbejdernes indre motivation, og pavirker hvorvidt de ynder at yde en ekstra indsats og
gore deres bedste i arbejdet. Den manglende ekonomiske belenning for ekstra arbejdstid har
skabt en situation, hvor de ansatte foler, at deres indsats ikke bliver vardsat eller beleonnet,

hvilket kan mindske deres intrinsiske motivation.
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Dette géir igen hos SOSU-hj@lperen Anja, der forteller hvordan flekstid de optjener ved
overtid, ikke er tilstreekkeligt til at kompensere for de mange weekendvagter: “Sd de tilleeg,
de bliver bare lavet om til en anden fridag, nar ens familie sa ikke har fri alligevel. ” (bilag 9).
Anja udtrykker her, at de modtager en fridag frem for tilleeg, for at arbejde pa weekender og
helligdage — og dette er ikke motiverende for hende, da hun sé fér fri pa dage, hvor hendes
familie og venner selv er pa arbejde. Dette forer til en situation, hvor de eksterne incitamenter
ikke opfylder deres formal med at motivere medarbejderne, men i stedet skaber en folelse af

utilfredshed og méske endda modvilje mod at patage sig disse vagter.

Et andet eksempel pa crowding out blandt vores informanter maden lenstigning foregér pa.
Her reflekterer lederen Inge Marie over en mulig negativ effekt af at give noget til alle, 1
stedet for at mdlrette ressourcerne mere precist til dem, der yder en ekstra indsats: “Altsd
man giver jo alle i stedet for at man nogle gange kiggede mere individuelt pa om der er
nogen, der scerligt skulle have noget her i forhold til andre? ”(bilag 10). Hvis alle modtager
de samme goder, uanset hvilken indsats de har ydet, kan det fore til en forringelse af
incitamenterne til at arbejde hardere eller patage sig ekstra opgaver, som eksempelvis at tage
med beboerne pd sommerferie. Inge Marie reflekterer sdledes over behovet for en mere

individuel tilgang til de ekonomiske incitamenter, s man kan belenne den gode indsats.

Ovenstaende illustrerer, hvordan eksterne incitamenter, sisom ekonomiske belenninger og
fleksible arbejdstider ikke altid har effekt efter hensigten, og i stedet forer til en nedgang i
den indre motivation, i stedet for at motivere medarbejderne. Dette ses i to citater fra
SOSU-medarbejderne Tina og Anja, hvordan kompensation for en ekstra indsats ikke lever
op til forventninger eller behov, hvilket har medfert en folelse af uretfeerdighed. Dette
anerkendes af lederen Inge Marie, der selv har reflekteret over behovet for en mere individuel
tilgang til belenning og kompensation. Samlet set vidner det om, hvordan “crowding out” kan
underminere den indre motivation hos medarbejderne og skabe en situation, hvor de eksterne

incitamenter ikke opfylder deres médl om at motivere.

Det fremgar ogsa hvordan medarbejdernes motivation til at tage en fuldtidsstilling ved
ansettelse eller til at ga fra en fuldtid til en deltidsstilling typisk er hindret, hvis de lokale

ledere ikke selv synes det er en god ide:
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“Jeg har ikke sddan en holdning til, at jeg gerne vil have at alle er pd fuldtid, men mdske det
ogsa er fordi jeg ved hvor hdrdt det er at arbejde fuldtid i det her fag. Jeg vil hellere, som jeg
ogsd fortalte mine unge ansatte, altsd lige fa dem til at teenke en ekstra gang over, hvad det
betyder at gd pd fuld tid i stedet for at sige jamen selvfalgelig du fdr bare 37 timer og vi vil

gerne gore dem opmcerksom pd, at det pavirker dem og deres privatliv ogsa.” Nanna (bilag

2)

Dette kan vare problematisk pd flere méder, sarligt at hvis ledere ikke understotter
overgangen til fuldtidsstillinger, kan det pa sigt fore til storre belastning pd de nuverende
ansatte, og er ikke med til at athjelpe den kommende mangel pa arbejdskraft i den
kommunale @ldresektor. Som tidligere naevnt kan et arbejde pa deltid have langsigtede
okonomiske konsekvenser for medarbejderne, herunder lavere indkomst over deres karriere
og lavere pensionsopsparing. Derudover kan ledere der ikke fremmer en fuldtidsansattelse
vaere med til at fastholde denne organisationskultur, der kan siges at eksistere i @ldreplejen,

hvor deltidsarbejde er normen.

Opsamling pa medarbejdernes motivation

Den kvalitative analyse af det teoretiske funderede undersporgsméil angdende de eksisterende
motivationsformer antyder, at motivationsteorien udger en central del af forstéelsen af
hvordan SOSU-medarbejderne trives pa deres arbejdsplads. Dette kan dermed bidrage til en

dybere forstéelse af, hvordan medarbejderne kan motiveres til at ege deres arbejdstid.

Inden for rammerne af den kommunale @ldresektor synes medarbejderne primaert at vare
motiveret af indre faktorer, som eksempelvis er demonstreret gennem Jonas' dybfolte
engagement 1 sit arbejde og Katrines onske om at gere en positiv forskel for de aldre
beboere. Disse citater understreger en intrinsisk motivation, hvor tilfredshed og formal med
arbejdet stammer fra selve aktiviteten og ikke eksterne belenninger. Samtidig identificeres
der i1 analysen udfordringer, der kan sté i vejen for denne indre motivation, sésom manglende
anerkendelse eller kompensation for ekstra indsats, som blandt andet Tina og Anja oplever.
Dette illustrerer "crowding out", hvor eksterne incitamenter risikerer at underminere den
indre motivation hos medarbejderne, hvis de ikke opfylder medarbejdernes forventninger.
Dette bliver tydeligt 1 forhold til den manglende ekonomiske kompensation for overarbejde,
hvilket blandt medarbejderne kan skabe en form for uretferdighed, idet de ikke modtager en

belonning for den ekstra indsats de yder.
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Analysen af medarbejdernes og ledernes interviews, om motivation blandt medarbejderne,
viser, at der er en kompleks sammenfletning af intrinsisk og ekstrinsisk motivation blandt
medarbejderne. Selvom bedre gkonomisk kompensation kan virke som en steerk motivator, er
det tydeligt at medarbejdernes intrinsiske verdier omkring arbejdslivsbalancen og vardien 1
at lase opgaven for at gore en forskel vejer tungere. Dette kommer isar til udtryk ved, at de
ekstrinsiske motivationsfaktorer overordnet omhandler muligheden for at laese videre, nér
faget bliver for hardt. Interviewene viser at de ekstrinsiske faktorer fremstar mere som
verende et springbraet til andre uddannelser end at vare motiverende for at blive 1

SOSU-faget.

SOSU-medarbejdernes motivation til at arbejde fuldtid er kompleks og péavirkes bade af indre
og ydre faktorer. For at fremme flere fuldtidsansattelser blandt denne faggruppe er det
afgerende at anerkende og adressere szrligt de indre motivationsfaktorer. Det er sarligt
vigtigt at lederne skaber et stottende og anerkendende arbejdsmilje, hvor bade indre og ydre
faktorer balanceres. P4 den médde kan man bedre imedekomme medarbejdernes behov og age

deres motivation til at arbejde fuld tid.

8.4 Resultater pd tvers af datakilder

I dette afsnit vil der kort blive fremlagt de barrierer der tydeligt fremstar pa tvers af
specialets datakilder, og derfor kan betragtes som varende de mest fremtraedende. Disse
barrierer og temaer udger derfor hovedsageligt de forhindringer, som star 1 vejen for en aget

fuldtidsbeskeftigelse blandt SOSU-medarbejdere.

Onsket om deltidsarbejde: Den kvantitative analyse viser, at en stor del af
SOSU-medarbejderne arbejder deltid, og at mange faktisk foretrekker at bevare deres
nuvaerende arbejdstid. Dette underbygges af vores observationer fra workshoppen, der
understregede, at medarbejdernes praeference for deltidsarbejde opleves som en vasentlig
barriere for fuldtidsansattelser pa de deltagende arbejdspladser. Dette bekraftes yderligere i
vores kvalitative interviews, der viser, at mange af medarbejderne prioriterer balancen
mellem arbejde og privatliv hejt, hvilket ofte forer til et fravalg af fuldtidsansettelse. Der

eksisterer sdledes et generelt gnske om at arbejde pa deltid.

Okonomiske barrierer: Den kvantitative analyse antyder, at gkonomiske incitamenter, sdésom

hgjere lon, kan motivere medarbejderne til at arbejde pa fuld tid, men kun hvis den bliver hgj
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nok. Dette vil selvsagt fore til hojere lonudgifter for arbejdspladserne, og interviewet med
Nina (FF) og Trine (KL) peger da ogsa pa, at budgetmessige begransninger og ekonomisk
usikkerhed gor det udfordrende for arbejdspladserne at tilbyde flere fuldtidsstillinger. Det
samme viser vores interviews, hvor medarbejderne ikke ser de ekonomiske faktorer, som en
stigning til fuld tid ville medfere som fordelagtig, og hvor lederne ikke har budget til at have
alle ansat pa fuldtid.

Arbejdsmiljo og opgaver: Den kvantitative analyse fremhever, at en af de primare drsager til
deltidsarbejde blandt SOSU-medarbejderne, er det fysisk og psykisk kraevende arbejdsmiljo,
der eksisterer pa arbejdspladserne. Dette fremhaves ogsé i observationerne fra workshoppen,
der viser, at arbejdets hgje belastning er en gennemgiende bekymring, der pavirker de
deltagende arbejdspladsers medarbejdere. Dette bekraftes af vores interviews, der belyser, at
de ogede krav til medarbejderne, is@r i forbindelse med pleje af mere udfordrende borgere,
sasom demente og psykisk udfordrede borgeren, kraver en ny tilgang til arbejdet, og kan

bidrage negativt til medarbejdernes udholdenhed pa arbejdet.

9. Konklusion

Nedenstdende afsnit har til formdl at konkludere analysens resultater pa baggrund af

specialets datakilder, med henblik pa at besvare felgende problemformulering:

Hvorfor er mange SOSU-medarbejdere pa deltid i den kommunale celdresektor, og hvilke

barrierer skal overvindes, for at oge incitamentet til at fd flere til at gd op i tid?

Analyserne viser, at medarbejdernes motivation er pdvirket af en reekke faktorer, bade i form
af indre og ydre. Indre faktorer som tilfredshed og formél med arbejdet spiller en central
rolle, mens ydre faktorer som lon og mulighed for videreuddannelse ogsa er betydningsfulde
for medarbejderne. Arbejdsmiljoet er afgarende for medarbejdernes beslutning om at forblive
pa deltid, da der eksisterer et onske om at undgd stress og opretholde en balance mellem
arbejde og privatliv. Derfor er det essentielt at lederne skaber et stottende og anerkendende
arbejdsmiljo, der balancerer disse faktorer for at fremme en eoget fuldtidsbeskaftigelse.
Okonomiske incitamenter som lenstigninger spiller en mindre rolle end forventet. Flere
SOSU-medarbejdere prioriterer bedre arbejdsvilkar og mindre arbejdspres frem for

okonomiske incitamenter. Det kan desuden argumenteres for at der eksisterer en
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"deltidskultur" 1 SOSU-sektoren, hvor deltidsarbejde anses for at vare normen blandt
SOSU-medarbejdere, der arbejder pa deltid. Denne kultur pavirker de individuelle
beslutninger om arbejdstid, da deltidsarbejde anses som nedvendigt for at balancere
omsorgsroller og familiemassige forpligtelser. Sammenfattende viser det, at bdde indre og
ydre faktorer, arbejdsmilje og en indgroet deltidskultur spiller en vesentlig rolle 1, hvorfor s&

hgj en andel af SOSU-medarbejderne velger at arbejde deltid.

En af de meste gennemgadende barrierer for at oge beskaftigelsesgraden blandt
SOSU-medarbejderne er manglen péd fleksibilitet og medbestemmelse i struktureringen af
arbejdstid og opgaver. Medarbejderne eftersperger mere fleksible arbejdstidsordninger, som
kan motivere dem til at ga op i tid. Muligheden for selv at valge arbejdstimer, der passer til
deres personlige behov, er sdledes en vaesentlig motivationsfaktor. Work-life balance ses ogsa
som en fremtreedende barriere, da medarbejderne bekymrer sig om, hvordan fuldtidsarbejde
vil pavirke deres personlige liv negativt. Flere udtrykker ligeledes en frygt for aget stress og
arbejdsbyrde ved at patage sig en fuldtidsstilling. Manglen pd information om
pensionsmassige konsekvenser ved deltidsarbejde udger en barriere, idet de farreste
SOSU-medarbejdere er klar over de langsigtede ekonomiske konsekvenser. Dette forsterkes
af ledernes manglende ansvarsfoelelse for at informere dem herom. Derudover fungerer selve
stillingsopslagene og ledernes opbakning under jobsamtalerne som barrierer for oget
fuldtidsansattelse. Selvom stillinger nu formelt skal slds op som fuldtidsstillinger, giver
lederne ofte mulighed for deltidsansattelse under jobsamtalerne. Dette kan skyldes bade
ledernes enske om at tiltraekke flere ansggere og vare mere attraktiv som arbejdsplads, men
ogsd deres opfattelse af, at deltidsansattelser er lettere og mere fleksible at administrere.
Resultatet er, at de opsléede fuldtidsstillinger reelt set sjeeldent bliver besat som fuldtid. Hertil
kommer, at beslutninger om arbejdstid er komplekse, og pavirkes af bade ekonomiske,
arbejdsmaessige og personlige faktorer. Analysen viser, at der derfor ber anvendes en tilgang,
der tager hejde for bade len, arbejdsvilkér og trivsel, samtidig med at der fokuseres pa
individuelle behov og praferencer. Ud fra den observerede workshop stod udfordringer som
okonomi, modstand mod forandringer og behovet for bedre ledelse frem som nogle af de
mest som centrale barrierer for implementeringen af strategier for foragelse af fuldtidsansatte.
Stramme budgetter i @ldresektoren begrenser de lokale ledere i muligheden for at tilbyde
fuldtidsstillinger — og stram planlegning hindrer implementeringen af fleksible

arbejdsordninger, som kunne gore fuldtidsarbejde mere attraktivt. Lederne bliver desuden
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bedomt hardt pd ekonomistyring, hvilket skaber modvilje mod at tilbyde fuldtidsstillinger, da
det kan resultere i budgetoverskridelser. Dette gor ogsé at lederne bliver mindre risikovillige
til at indfere a@ndringer i méden, man “plejer” at gore tingene pa. Projektlederne fra indsatsen
‘En fremtid med fuldtid’ fremhaver desuden, at selvom nogle arbejdspladser har haft succes
med at implementere fuldtidsansattelser, er der stadig stor variation i resultaterne. Der er en
betydelig afstand fra lokale succeser til en national standard pa grund af de overordnede
institutionelle rammer samt forskelle i lokale vaner, kultur og ekonomi. Under workshoppen i
Halsnaes Kommune blev vigtigheden af fortsat samarbejde, fleksibilitet og deling af ‘best
practice’ understreget som mal for at opna succes med at gge antallet af fuldtidsstillinger pa
tvers af alle kommuner. Samlet set er det derfor nedvendigt med en mere omfattende strategi,
der adresserer biade ekonomiske og ikke-ekonomiske faktorer, for effektivt at fremme
fuldtidsbeskeftigelse blandt SOSU-medarbejdere. Denne forskel 1 prioriteringer kan dog fere
til speendinger og misforstaelser om, hvad der skal til for at skabe en bedre arbejdsplads. Det
er derfor essentielt, at der skabes dialog og felles forstaelse mellem ledelse og medarbejdere
for at nd frem til holdbare lgsninger, der understotter bade de institutionelle begraensninger og
medarbejdernes behov og ensker. For at gge incitamentet til at fa flere deltidsstillinger til
fuldtidsstillinger, kreeves der altsa en omfattende kulturendring, bade pa arbejdspladserne og

pa politisk niveau.

Analysen tyder dermed pa, at der er mange drsager til og barrierer for, at der er mange
SOSU-medarbejdere pa deltid i den kommunale eldresektor. For at overkomme disse
barriererne for fuldtidsbeskeeftigelse 1 @ldreplejen kraeves en mangefacetteret strategi. Denne
strategi skal raekke ud over simple ekonomiske losninger, og ogsd kigge pd kulturelle,
institutionelle og personlige faktorer. Derudover er det nedvendigt at tage hensyn til det
enkelte individs praeferencer. Derfor bliver det essentielt at skabe dialog og fzlles forstaelse
mellem ledere og medarbejdere, hvis man ensker at nd frem til holdbare lgsninger, der
understotter de institutionelle begrensninger og medarbejdernes behov. For at oge
incitamentet kraeves der sdledes en “kulturendring”, bade lokalt pd arbejdspladser og
nationalt pa politisk niveau. Det indeberer eokonomiske savel som ikke-ekonomiske
losninger, der anerkender og tilpasser sig de mange forskellige faktorer og barrierer, der
pavirker medarbejdernes beslutninger om arbejdstid. Kleften mellem ledelse og
medarbejdere, hvor ledelsen fokuserer pd ekonomi og effektivitet, mens medarbejdere

fokuserer pé et godt arbejdsmiljo og tid til privatlivet, skal derfor forseges at mindskes.
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10. Diskussion

I felgende afsnit diskuteres potentielle losninger pa udfordringen med mangel pa arbejdskraft
og fuldtidsansatte SOSU-medarbejdere i den kommunale aldresektor - samt fundne og
eventuelle barrierer for rekruttering til @ldresektoren. Gennem indsamlingen af empiri,
herunder is@r kvalitative interviews, er der identificeret flere lasningsforslag, der kan bidrage
til at adressere dette komplekse problem. Nedenfor vil nogle af disse blive udfoldet og
diskuteret, med henblik pa at vurdere deres potentiale til at imedekomme behovene inden for
velferdssektoren. Derudover vil der ogsd diskuteres andre relevante samfundsmassige
losningsforslag, og rekrutteringsbarrierer. De anvendte citater kan findes 1 bilagene 1-11, og

der refereres til det specifikke bilagsnummer ved hvert citat.

Udfordringen med mangel pa arbejdskraft er en kompleks dagsorden. I fremtiden star
samfundet overfor en situation, hvor manglen pd SOSU-medarbejdere til at dekke de eldres
behov for pleje og omsorg kun bliver sterre. I takt med at den danske befolknings demografi
@ndrer sig, og der kommer flere @xldre, oges presset ligeledes pd vores sundheds- og
@ldresektor, og derfor er det en vaesentlig faktor at sikre mere kvalificeret arbejdskraft til at
kunne lofte denne byrde. Men vil regeringens nuvarende initiativer omkring eksempelvis
lonloft til bestemte grupper af offentligt ansatte, vere nok til at kunne sikre flere
SOSU-medarbejdere til @ldreplejen? Eller vil andre fremtidige indsatser kunne handtere de
enorme udfordringer, som erhvervet star overfor i gjeblikket i forhold til rekrutteringen og
fastholdelse af SOSU-medarbejderne? Det star usikkert om de nuvarende indsatser pa
omradet, omkring forbedringen af medarbejdernes lon- og arbejdsvilkar er tilstraekkelige til at
lose denne store udfordring. Som samfund kigger vi ind i en fremtid, hvor efterspergslen pé
SOSU-medarbejdere vil vare langt storre end udbuddet, og derfor er der et behov for at finde
andre og mere langsigtede losninger for at sikre, at der er den nedvendige arbejdskraft til at

tage hdnd om landets @ldste borgere.

10.1 Regeringens trepartsaftale

Regeringen har med den nylige trepartsaftale, som noget helt historisk, valgt at bryde med de
danske traditioner ved at gd direkte ind og blande sig i lonforholdene for de offentligt ansatte.

Normalt foregér sa specifikke forhandlinger om lon gennem overenskomstforhandlinger, men
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regeringen har beskrevet de nylige trepartsforhandlinger som en “ekstraordinar situation",

hvorfor de har tilgodeset visse faggrupper lonmaessigt.

Formalet med de nylige trepartsforhandlinger har varet at lose de store fastholdelses- og
rekrutteringsudfordringer flere steder i den offentlige sektor. Mere attraktive lon- og
arbejdsvilkar ses som varende nedvendige for at forsege at lose problemet om den fremtidige
mangel pa arbejdskraft inden for de forskellige velfeerdsomrdder. Disse forhandlinger er
serligt relevante i konteksten af deltidsarbejde og de udfordringer, det medferer. De nylige
trepartsforhandlinger i Danmark om lenforhejelser til bestemte grupper af offentligt ansatte,
har haft til formal at forbedre lenningerne og arbejdsvilkarene for den offentlige sektor, hvor
der historisk har veret udfordringer med at tiltreekke og fastholde arbejdskraft - herunder
serligt 1 SOSU-faget. Det kan dog diskuteres om dette er den korrekte losning, og om det
overhovedet er en lgsning der er med til at hjelpe pd problemet. Ved at forbedre lon- og
arbejdsvilkdrene haber man at ege serligt jobtilfredsheden, hvilket kan fore til bedre
fastholdelse af medarbejdere. Hgjere lenninger kan potentielt vere med til at reducere
SOSU-medarbejdernes behov for at tage vikartimer ved siden af deres faste arbejde, og
dermed dbne mulighed for at flere valger at arbejde fuldtid, og derved athjelpe problemet.
En lonforhgjelse kan derfor anses for at vare et incitament for deltidsansatte
SOSU-medarbejdere til at skifte til fuldtidsarbejde, iser hvis de ekonomiske fordele bliver
markant bedre end de nuvaerende. Som det blev udledt i analysen og konklusionen, er der dog
flere faktorer end blot de ekonomiske, der pavirker SOSU-medarbejdernes lyst til at arbejde
fuldtid - og det er de faerreste af medarbejderne som overhovedet bliver pavirket af udsigten
til lonstigning hvis de skifter til en fuldtidsstilling. Derfor er det rimeligt at antage, at
trepartsaftalen om lonleft alene ikke kan lese problemet — der skal mere og andet til, end

loftet om et lonloft, hvis man skal fange samtlige deltidsansatte SOSU-medarbejdere.

Hertil kommer der ogsa en diskussion — som det kan argumenteres for at isa@r arbejdsgiverne
frygter — om at de afsatte midler i aftalen alligevel ikke kommer til at bidrage n@vnevardigt
til at lese rekrutterings- og fastholdelsesudfordringerne. Udformningen af den nye
trepartsaftale blev af visse grupper nemlig medt med stor kritik, da det menes, at aftalen
bryder med den danske model. Dette skyldes at lon ikke tidligere har varet sa klar og direkte
en del af trepartsforhandlingerne, og i Danmark har vi en lang tradition for, at

arbejdsmarkedets parter selv forhandler len, uden indblanding fra regeringen. Ved at
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regeringen nu gar ind 1 forhandlingerne og dikterer lenforhold for specifikke grupper, 1 dette
tilfeelde eksempelvis for de kommunale medarbejdere i sundheds- og @ldresektoren, opstar
der en risiko for at man svakker den danske model, hvilket kan medfere mistillid blandt
arbejdsmarkedets parter. Dertil kan fordelingen af midler fore til utilfredshed hos de grupper,

der ikke bliver tilgodeset lanmaessigt.

Trepartsaftalens lofte om hgjere lonninger skal ses som en del af en bredere strategi til at
tackle fastholdelses- og rekrutteringsudfordringer, fordi udfordringerne ikke blot leses ved at
oge medarbejdernes lenninger. Et vigtigt aspekt er at anerkende, at mange
SOSU-medarbejdere arbejder under enormt harde forhold med en hgj spidsbelastning, som
bade pavirker medarbejderne fysisk og psykisk. Derfor kan en forbedring af arbejdsmiljoet,
herunder oget stotte og bedre bemanding, argumenteres som en del af lesningen péd disse
udfordringer. Hvis disse navnte faktorer ikke héandteres pd ordentlig vis, sa vil kun en
lonforhgjelse ikke vare nok til at kunne tiltraekke og fastholde flere faglaerte og ufaglerte
medarbejdere 1 erhvervet. Derfor er det vigtigt at anerkende, at trivsel pa arbejdspladsen
vagter mindst ligesd hojt som ekonomiske incitamenter, nar det kommer til at rekruttere ny

og kvalificeret arbejdskraft.

10.2 Fordomme og negativ diskurs

Forst og fremmest fremgar det i analysen, at vores informanter foler, at der eksisterer en form
for diskurs 1 samfundet imod SOSU-faget, hvor der er en tendens til at nedvurdere faget som

vaerende lavtstiende og som en mulighed kun for dem som intet andet kan finde ud af:

“Der er rigtig mange steder ude i samfundet, hvor vores fag bliver meget negativt talt op. Det
her med at man torrer bare rov eller den her opfattelse af, at man ikke kan finde ud af noget,
kan man altid blive SOSU. Det horer man sad tit, og jeg synes det er meget negativt ladet,
snakken om det her fag,fordi det handler ikke om bare at torre rov.” Anja (bilag 9)

Denne opfattelse fra samfundet, som medarbejderen Anja forteller om i citatet, er med til at
underminere den kompleksitet og det ansvar, som SOSU-arbejdet reelt indeberer. Nar
SOSU-faget far dette ry, og nir medarbejderne i faget ikke foler sig anerkendt for deres
arbejde, kan denne mangel pd en form for samfundsmaessig respekt pavirke fremtidige
ansatte til at seoge ind i faget — samt de eksisterende ansattes lyst til at fortsatte 1 faget eller at

oge deres arbejdstid. Som ogsa tidligere navnt 1 problemfeltet, er der behov for mange flere
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SOSU medarbejdere i1 fremtiden — men hvis den samfundsmassige diskurs som der eksisterer
nu fortsaetter, kan det diskuteres at dette ikke ligefrem vil veere med til at hjelpe pa dette
problem. Hvis nu de unge mennesker, der overvejer en karriere inden for SOSU-faget,
konstant herer, at dette arbejde er lavtstiende og uvardigt, er det klart at de vil vaere mindre

tilbgjelige til at vaelge denne karriereve.

Fordommene og myterne omkring sundheds- og @ldresektoren, placerer SOSU-uddannelsen
dybt nede i hierakiet og fremstiller det som varende et job alle kan fa, hvilket bidrager med
en forkert opfattelse af, hvad jobbet som SOSU-medarbejder indebaerer. Ifelge specialets
motivationsteori kan den manglende anerkendelse fra samfundet til SOSU-medarbejdernes
arbejde skabe en mindre motivation, is@r den indre tilfredsstillelse, de opnar ved at udfere
deres arbejde. Mange SOSU-medarbejdere drives dagligt af gleden ved at hjelpe andre og
folelsen af at gare en positiv forskel, men hvis medarbejderne ikke foler sig verdsat, kan det
medfere det modsatte, nemlig en demotivation. Det kan afskreekke de medarbejdere som
allerede er i1 faget, men ogsd de potentielle nye medarbejdere som overvejer at soge ind 1
faget, hvilket kun tillegger flere problemer til de eksisterende udfordringer i forhold til
rekruttering og fastholdelse. At @ndre den negative diskurs omkring faget er derfor essentiel
for at sikre, at medarbejderne far den anerkendelse fra jobbet som de eftersperger og
fortjener. En anerkendelse af faget vil ligeledes kunne frembringe en hejere grad af

motivation hos SOSU-medarbejderne pd arbejdspladsen.

For at athjelpe den fremtidige arbejdsmangel pa SOSU ansatte er der derfor forst og
fremmest brug for en mere positiv fremstilling af faget, og det er nedvendigt med en aktiv
indsats for at @&ndre den negative diskurs. Dette ses ogsa sarligt i lyset af de mange
dokumentarer og negative mediefokus, der har veret 1 den senere tid med fokus pa fejl og
mangler inden for @ldreplejen. Selvfelgelig er dette alvorligt og skal rettes op péd, men som
Anja ogsd siger, sd er der sjeldent er medier, der har fokus pa de positive fortellinger 1

eldreplejen, hvorfor det typisk er skandalerne, andre folk herer om:

“Det er altid kun de darlige ting, der kommer i medierne. Altsd, sa bliver der lavet
udsendelser om hvordan folk bliver svigtet eller et eller andet [...] der kommer aldrig nogen
nyheder eller aviser ud og bringer et indslag om de gode ting vi gor [...] sd folk de ved ikke

alt det gode der foregdr, og den forskel vi gor ude pd plejecentrene.” Anja, (bilag 9)
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Der udtrykkes séledes en frustration over mediedekningen, og det negative mediefokus kan
bidrage til at afskreekke fremtidig arbejdskraft fra at traeede ind i faget. Dertil bidrager den
mere negative mediedekning til at fastholde den negative diskurs, og mangler altsd en form
for forseg fra samfundets side pa at @ndre denne. Ansvaret for at @ndre denne opfattelse kan
diskuteres at ligge pé flere niveauer. Politikere og beslutningstagere har en central rolle 1 at
skulle bidrage til at @ndre den offentlige diskurs omkring SOSU-faget. De kan blandt andet
initiere kampagner, der fremhaver de positive aspekter af arbejdet og anerkender den vigtige
rolle, som SOSU-medarbejdere spiller 1 samfundet. Derudover kan politisk stette til
eksempelvis forbedringer i1 arbejdsvilkér og len, kan ogsd hjelpe med at bedre tiltrekke og
fastholde medarbejdere 1 faget, samtidig med at det sender et signal om, at arbejdet
vaerdsattes fra en politisk side. Udover at politikernes ansvar, burde medierne ogsa tage et
ansvar, da de har veret bidragende til at skabe denne negative diskurs. Medierne har en
betydelig indflydelse pé offentlighedens opfattelse af forskellige erhverv, og ved at skifte
fokus fra kun at fortelle de negative historier burde de 1 stedet starte med at fortelle de
mange positive og inspirerende historier fra aldresektoren.. Journalister og redakterer ber
aktivt sgge og fremhave eksempler pa succesfulde initiativer, dedikerede medarbejdere og de
positive effekter, SOSU-arbejde har pa samfundet og pa de @ldre borgeres livskvalitet som
der uden tvivl ogsa eksisterer ude pd de danske plejehjem. Méske har ogsa de danske
uddannelsesinstitutioner, der uddanner fremtidens SOSU-medarbejdere, et ansvar i at
prasentere arbejdet som sosu-faget udger som en attraktiv karrierevej. De kunne eksempelvis
bedre fremhave de eksisterende muligheder for specialisering og videreuddannelse, samt det
betydelige bidrag, SOSU-medarbejdere yder til samfundet. Institutionerne kunne ogsa blive
bedre til eksempelvis at samarbejde med medier og politikere om positive kampagner for at

vaere med til at tiltreekke flere nye studerende til uddannelsen.

10.3 Ikke alle kan blive SOSU

Foruden at tage hand om ovennavnte fordomme og den negative diskurs, nevnes det af flere
af informanterne, at man er nedt til at kigge pd uddannelsen og hvem det er som velger at

tage denne. Det er nemlig ikke alle, der kan blive SOSU. Dette navner lederen Inge Marie:

“Altsd, enten sa har du det her i dit dna, eller ogsa har du det ikke. Altsd det der med at ga
ud og lave relationer, veere empatisk, det kommer jo af, at det er noget man onsker. Det ligger

altsd i ens dna. Det er sveert at lcere.” Inge Marie (bilag 10)
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Evnen til at danne relationer og udvise empati kan diskuteres at vere en medfedt kvalitet,
som man ikke bare kan lere, og som kommer fra et enske om at vare til gavn for andre end
sig selv. Indirekte peger Inge Marie pa en udfordring i rekrutteringen af medarbejdere, da
man godt kan vare teoretisk dygtig pd en uddannelse, men stadig mangle de nedvendige
personlige egenskaber, som ikke i samme grad kan tilleeres. I forleengelse af ovenstidende
citat, papeger lederen Nanna ogsd, at det ikke er nok bare at udfylde uddannelsespladserne,
men at der ogsé skal kigges pa kvaliteten af de studerende og deres kompetencer, fordi ikke

alle er automatisk egnet til at tage en SOSU-uddannelse, eller arbejde pé et plejehjem:

“Lad veere med bare at treekke folk ind pa skolen fordi at vi mangler mennesker, sa treekker vi
alle ind og alle kan komme pd SOSU-skolen, men det er jo ikke alle der kan tage
uddannelsen. Jeg har bare set at sosu-skolen har lavet den her kampagne der hedder “ikke
alle kan blive sosu’ tror jeg den hedder og det synes jeg er rigtig fint. Jeg tror det er der, vi
skal leegge trykket pad, at alle kan ikke bare arbejde pd et plejehjem.”” Nanna (bilag 2)

Det kan derfor diskuteres, at der ber vere fokus pa nogle realistiske forventninger til hvem
der kan klare at vare 1 jobbet, og her spiller uddannelserne en vesentlig rolle 1 at forberede de
studerende pa, hvad det vil sige at vere SOSU-medarbejder og hvad jobbet ogsd kan
indebaere. Hvis de studerende bliver bedre klaedt pa, til den virkelighed de sendes ud til efter
endt uddannelse, vil de méske i1 hogjere grad vere i stand til at varetage en fuldtidsstilling nér

de sa er kommet ud pa jobmarkedet.

Den kampagne, som lederen Nanna refererer til her, er en kampagne, der er udarbejdet 1 et
samarbejde mellem Danske SOSU-skoler, Kebenhavns Kommune og Kommunernes
Landsforening. Kampagnen er skabt for at fremhave fagligheden og de personlige
kompetencer, de mener der kraeves for at blive en god SOSU-medarbejder, og samtidig rykke
ved fordomme om faget. Kampagnen, der er rettet mod unge i 7.-9. klasse og deres madre,
bestar blandt andet af tre videoer, der bliver vist pa sociale medier og i biograferne. Hensigten
med videoerne er at booste stoltheden hos de nuverende og kommende SOSU-medarbejdere.

(Socialsundhed, u.a.)

Som vi ser det, kan kampagnen bidrage positivt til at nedbryde fordomme og bryde med
stereotype opfattelser af faget og dets medarbejdere, ved at rykke ved den offentlige diskurs.

Samtidig virker det til at kampagnen lokalt kan give medarbejderne oget selvtillid, ved at
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sette fokus pd den indsats de geor, og bryde med at et image om at “alle kan blive
SOSU-medarbejdere, hvis de ikke kan blive andet”. Men selvom kampagnen har en raekke
fordele, sdsom at bidrage til at styrke det negativt ladede image, kan man diskutere, hvorvidt
kampagnen ogsé indeholder en rakke ulemper, som kan skabe en eget negativ diskurs.
Videoerne og deres budskaber kan nemlig fremstd ekskluderende og demotiverende, og
dermed afskrakke folk fra at sege ind pd SOSU-uddannelserne. Is@r videoen, der foregér pa
et toilet med tre unge kvinder, hvor den ene unge kvinde hjelper en anden ung kvinde med at
holde hendes har under opkastning, og den tredje unge kvinde stir i hjernet med sin
mobiltelefon, uden at “engagere sig empatisk™. I varste fald kan en sadan video skubbe til et
negativt selvvaerd blandt de mennesker, der i hgjere grad kan spejle sig 1 den tredje kvinde,
end i den ferste kvinde. Og det kan vare farligt, fordi kampagnen saledes direkte siger: “Du
ejer ikke empati!”. Dertil kommer, at folk, der overvejer en SOSU-uddannelse, maske kan
fole, at de ikke er i stand til at leve op til en bestemt standard, og dermed fravelge at sege ind
pa uddannelsen. Her teenker vi is@r pa personer, der kommer fra baggrunde og livssituationer,
der gor, at de méaske ikke har haft adgang til de samme muligheder som andre, til at udvikle
de kompetencer, som der i videoerne leegges vegt pd, at uddannelserne kraever. Dette kan
eksempelvis gore sig geldende for unge, der kommer fra hjem med fysisk eller psykisk vold,
hvor det ikke har varet acceptabelt at tale om eller udtrykke folelser a&bent. Derudover kan
man komme til at misforstd kampagnen som en kritik mod dem, der ikke har valgt
SOSU-faget, hvilket kan skabe unedig kleft og et “dem og os” milje, hvor der sker
eksklusivitet frem for inklusivitet. Og kampagnen kan ogsa skabe et indtryk af, at man ikke
kan blive SOSU-medarbejder, fordi man selv foler, man mangler de nedvendige personlige
kompetencer, selvom man gerne vil leese uddannelsen og har et gnske om at arbejde inden for

aldreplejen.

For at imedegd disse udfordringer, kan uddannelsesinstitutionerne implementere nogle
konkrete lgsningsforslag som eksempelvis at indfere fag, der specifikt fokuserer pa nogle af
de bledere vardier, som er centrale for SOSU-faget, sdsom empati, relationer og omsorg.
Disse bledere fag kan hjelpe de studerende med at forstd og internalisere de grundleeggende
vaerdier i SOSU-arbejdet og forberede dem pé de mere folelsesmassige aspekter af jobbet.
Derudover kan folkeskoler indfere praktikforleb, hvor eleverne tir mulighed for at opleve det
daglige arbejde som SOSU-medarbejder i realistiske omgivelser — som ogsa vil vare med til

at introducere faget og dets muligheder for flere bern og unge. Dertil kan man fra politisk
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side indfere krav om at der i folkeskolen ogséd indferes flere “blode” fag, der styrker de
fremtidige generationers empati og evner om relationsdannelse. P4 den made bliver den
ansvarlige part i hgj grad regeringen og landets politikere, da de har mulighed for at regulere
eksempelvis folkeskoleloven. Man kunne ogsa laegge ansvaret lokalt i vores bysamfund,
eksempelvis ved at opfordre til at daginstitutioner og indskolingen pa folkeskolerne danner
“venskaber” med de lokale plejehjem. Dette kunne indebare ménedlige eller halvarlige besog
pa venskabs-plejehjemmene. P4 den made bliver bernene fra en meget tidlig alder vant til at
omgas den @ldre generation og mede dem i den virkelighed der eksisterer pd de danske

plejehjem og omkring de aldre.

10.4 Ligestilling og fortellingen om kensroller

Historisk set har traditionelle kensroller dikteret, at mand anses som varende
“hovedforsegere”, mens kvinder skal tage sig af de huslige pligter og bernepasning. Dette
menster fremgar ogsa tydeligt af vores empiri, hvor flere af vores informanter har udtalt sig
om kensroller blandt SOSU-medarbejderne 1 den kommunale @ldresektor. Det fremgar
eksempelvis ud fra hvordan flere af vores informanter teenker, at mand maske ofte foler et
storre ansvar for at arbejde fuldtid for at leve op til en forventning om, at det er mandens
ansvar at sikre familien ekonomisk — mens kvinder er mere tilbgjelige til at prioritere
balancen mellem arbejdsliv og privatliv, herunder hjemlige pligter og bernepasning, og derfor

1 hojere grad velger at arbejde pa deltid.

Denne opdeling i kennenes roller kan medfere, at kvindelige SOSU-medarbejdere foler et
storre pres og oplever det som varende mere vanskeligt at finde en god work-life balance —
og omvendt kan man sige, at kvinder s& maske typisk i1 hgjere grad vil sege de fag, hvor det i
hgjere grad er muligt at arbejde pé deltid. Deltidsansattelse bliver derfor en nedvendighed for

kvinder, hvis de skal kunne opretholde deres familie- og arbejdsliv.

Hvis man kigger pd kensroller og arbejdsmarkedet ud fra et historisk perspektiv, er der visse
sektorer der i hejere grad altid har vaeret domineret af kvinder. Dette gelder eksempelvis
@ldresektoren, sundhedssektoren og dagtilbudssektoren. Dette afspejler sig derfor ogsa i det
kensopdelte arbejdsmarked, som vi stadig ser den dag 1 dag, hvor der typisk er flere
kvindelige end mandlige SOSU-medarbejdere, sygeplejerske og paedagoger. Saledes kan man

diskutere, at kvinder, traditionelt set, har haft en sterre tilbgjelighed til at sege mod job i
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“omsorgssektoren”, mens meand 1 hejere grad har segt mod andre brancher. Og det kan vere
en udfordring, is@r hvis man kigger pd ulighed i len. Hvis man ensker total ligestilling pa
dette omrade, krever det saledes at begge kon har lige adgang til uddannelses- og
jobmuligheder. Men dette kan diskuteres allerede at vare tilfeldet, da der hverken er
konskvoter eller andre barrierer, der forhindrer mand 1 at sege mod faget. Derfor kan det
diskuteres, at der méd vaere andre arsager til at der findes en sd hej andel af kvinder 1 den
kommunale ®ldresektor — og det kan ogsé diskuteres hvorvidt den hgje andel af kvinder i sig

selv er et problem — og méske skal denne findes hos SOSU-medarbejderne og lederne selv.

Gennem interviewet med projektlederne fra ‘En fremtid med fuldtid’-indsatsen bliver der
flere gange refereret til et ligestillingsperspektiv. Og det er ikke kun her, at
ligestillingsperspektivet skal findes. Gennem analysen af de kvalitative interview ses det da
ogsé, at SOSU-medarbejderne og lederne ofte selv forsterker idéen om kensrollerne ved at
fremhave kvindernes huslige ansvar som en hindring for fuldtidsansettelse — og dermed
indirekte kan vaere med til selv at fastholde de kvindelige medarbejdere 1 deltidsansattelser.
Denne udfordring, med et kensopdelt arbejdsmarked, og at det hovedsageligt er kvinder der
arbejder i omsorgssektoren, kan siledes vaere med til at fastholde kvinder i en arbejdskultur

hvor deltid er normen — og det kan vare svert at bryde.

Diskussionen illustrerer en vigtighed i at undersege hvordan man bryder med denne barriere,
et kensopdelt arbejdsmarked udger. Et sddan “opdelt” arbejdsmarked er problematisk af flere
arsager, herunder lonforskelle, karrieremuligheder og arbejdsforhold. Her har
arbejdsmarkedets parter ogsa et ansvar for at skabe arbejdspladser, og keempe for arbejdernes
rettigheder, der fremmer ligestilling og diversitet. Ligeledes er det afgerende at
overenskomster er med til at sikre ligestilling pé arbejdspladsen, og inkludere specifikke
bestemmelser for at fremme ligestilling som eksempelvis at sikre, at lenstrukturer er

gennemsigtige og retferdige, og at der er mekanismer til at korrigere uligelen.

Hvis man ensker at opgere med denne problemstilling, er det nedvendigt at italesatte og
udfordre denne forteelling om kensroller, sa det er muligt i hejere grad at kunne arbejde sig
hen mod en kultur, hvor deltids- og fuldtidsansettelse ikke bliver begrenset af en forventning
om kensroller og hvordan forskellige kon “plejer” at eksistere pd arbejdsmarkedet. Dette kan
eksempelvis gore gennem fokus pa nye politikker og initiativer, der fremmer mere fleksible

vilkar pé tveers af ken. Et eksempel herpa kunne vare barselspolitikker og lige len — s& man
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opnar en bedre balance mellem kennene — sasom eremarket barsel, der sikrer, at en vis
procentdel af barselsorloven er eremarket til faedre, hvilket fremmer et faedreansvar og
understotter ligestilling pé arbejdspladsen. Der kan ogsa i hejere grad vare fokus pa
regelmaessig revision af lenstrukturer for at sikre lige len for lige arbejde, og derved
identificere og rette op pé eventuelle lonforskelle baseret pa keon. Det kan dog diskuteres, at
det ogsd vil kreve en @ndring i fortellingen ude pa arbejdspladserne, og generelt i

&ldresektoren.

I forhold til ligestilling pa arbejdsmarkedet, og i lyset af rekrutteringsbarrierer for
arbejdskraft i eldresektoren, viser vores interviews ogsa, at medarbejdernes og ledernes
tanker om keon og opfattelsen af et kensopdelt arbejdsmarked spiller en rolle. Eksempelvis
siger lederen Inge Marie, at “Vi mangler nogle meend.”(bilag 10) og leder dermed en
opmerksomhed over pa ligestilling og kensopdeling inden for @ldresektoren, hvor der ofte er
flere kvindelige SOSU-medarbejdere end mandlige. Inge Maries observation om, at der er f4
mand inden for feltet, indikerer et onske om en mere ligelig keonsreprasentation inden for
branchen — eksempelvis fordi de fysisk ofte er sterke, og derfor bedre kan lofte de fysisk
tunge borgere. Ifelge vores informanter kan den lave andel af mend eksempelvis skyldes
forskellige faktorer, herunder stereotyper om roller, kulturelle forventninger eller manglende
tiltrekningskraft af faget pa mand. Der kan tilmed eksistere visse samfundsmaessige
forventninger om, at disse “omsorgsjob” traditionelt set oftest er besat af kvinder. Og dette er
ifolge lederen Birgitte en ulempe, fordi kvinder, ifelge hendes udsagn, ofte prioriterer

familielivet hgjere, qua af rollen som mor fylder mere i hjemmet end rollen som far:

“Nu er det jo en rigtig stor del, altsd ud af de her 70 medarbejdere, der har jeg 3 meend, og
resten, det er kvinder og som vi jo alle godt ved, sd er meget af det der nar i hvert fald man
har born og alt muligt andet [...] Og det er for nogle i hvert fald her det valg de veelger, der
fvlder mest. Der er mange der veelger at det er sa mor der skal det der, i stedet for at at far

han korer sa en anden karriere end mor.” Birgitte (bilag 11)

Birgitte kaster her lys over udfordringerne ved kensopdelingen, som pévirker den
arbejdsfordeling, der er blandt medarbejderne i det daglige. At der kun er tre mandlige
SOSU-medarbejdere, ud af de i alt 70 SOSU-medarbejdere pa deres arbejdsplads, kan derfor
delvist forklares ved at kvinder typisk tilpasser deres karriere efter deres families behov, hvor

meandene 1 hejere grad valger karrierevejen, uden de samme forpligtelser i hjemmet. Valget
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om, hvilken forelder der skal tage sig af familien, kan siledes vare en faktor i beslutningen
om at arbejde enten deltid eller fuldtid. Dette kan tyde pa en strukturel udfordring, hvor de
traditionsbundne kensroller har en indvirkning pa kvindernes karriereveje samt deres

work-life-balance.

Denne skavvridning 1 samfundet kan medfere, at kvinder 1 sidste ende vealger at arbejde
deltid for at kunne balancere arbejdslivet samtidigt med familielivet derhjemme — méske
fordi de har en forstéelse af, at det er det samfundet forventer af dem, eller med fortzllingen
om at “sddan har det altid veret”. At dette kan vaere en arsag understreges yderligere af
lederen Birgitte, der, om sine mandlige ansatte SOSU-medarbejdere, siger: “Jeg tror ikke der
pda noget tidspunkt har veeret overvejelser for dem om, at de ikke skulle veere pa 37 timer, men
kvinderne, som vi anscetter, overvejer det rigtig meget.”(bilag 11). Det fremgér saledes af
citatet, at hendes opfattelse er, at mand og kvinder ofte har forskellige prioriteringer i forhold
til deres arbejdsliv - og derved arbejdstid. Mange mandlige medarbejdere ser ofte et 37-timers
arbejde som en selvfolge, muligvis fordi de ikke i samme grad som kvinderne star overfor de

samme udfordringer med at skulle balancere mellem arbejde og familie.

Derudover er det ogsa problematisk i forbindelse med rekrutteringsvanskelighederne 1
@ldresektoren, nar en hel demografisk gruppe som mandene udger, er underreprasenteret i
SOSU-arbejdet. Den nuvaerende kensfordeling inden for faget er ogsé med til at forsterke de
stereotype forestillinger om, at omsorgsarbejde primaert er en kvindelig beskaeftigelse.
Muligheden for en bredere rekrutteringsbase kunne potentielt tiltraekke flere kvalificerede
kandidater, hvilket er afgerende i1 denne sektor, der allerede stir nu og is@r i fremtiden star
over for alvorlige bemandingsproblemer. Flere mend til faget ville ikke blot vaere med til at
athjelpe rekrutteringsudfordringerne, men vil ogséd pa (lang) sigt kunne hjelpe pd lennen.
Lonstrukturkomiteens analyser om det kensopdelte arbejdsmarked (2022) viser, at fag med fa
meand, ligger lavere i leonhierarkiet til trods for samme uddannelseslengde og ansvar.
Historisk set har fag med en mere ligelig kensfordeling, eller med en overvagt af mandlige
medarbejdere ofte haft hegjere lenninger, hvilket tyder pa, at kensbalancen i faget ogsa kan

spille en rolle 1 lonfastsattelsen.
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