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Forord

Fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet er i disse ar en
central problemstilling, men seniorer er en heterogen
gruppe, som har forskellige udgangspunkter og muligheder
for at fastholde en arbejdsmarkedstilknytning.

Denne rapport tager udgangspunkt i et szerligt segment af
seniorer. Der er tale om lavtlgnnede offentligt ansatte med
fysisk arbejde. Det er en gruppe, der kan veere nedslidte, men
samtidig har en gkonomi, der kan ggre det ngdvendigt at
blive pa arbejdsmarkedet indtil folkepensionsalderen. Ad-
gang til indflydelse og fleksibilitet i arbejdstid og arbejdsop-
gaver kan veere redskaber, der kan @ge denne gruppes trivsel
i de sidste ar pa arbejdsmarkedet. Om dette er tilfeeldet, un-
dersgges i denne rapport.

Der er udfert 16 kvalitative interviews med seniorer i efteraret
2025. De takkes alle for deres tid og velvilje over for projek-
tet. Manuskriptet er blevet laest af to eksterne reviewere, som

ligeledes takkes for gode og konstruktive kommentarer.

Projektet er gennemfart af seniorforsker Helle Holt, og faglig

centerleder Mona Larsen har veeret projektleder.

Projektet er finansieret af Videnscenter for Fastholdelse af Se-

niorer pa Arbejdsmarkedet.

Krcen Blume Jensen
Forsknings- og analysechef
for Sociale forhold og Arbejdsmarked
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Hovedresultater

Der er en politisk og samfundsmaessig forventning om, at seniorer skal gge deres
aktive ar pa arbejdsmarkedet. Forskningslitteraturen har i de senere ar vist, at de
konkrete arbejdsvilkér har en betydning for, hvornar seniorer traekker sig tilbage.
Den enkeltes indflydelse pa arbejdsopgaver og arbejdstid samt adgang til fleksibili-
tet har vist sig at have en positiv betydning for, om seniorer gger deres ar pa ar-
bejdsmarkedet. Samtidig er der forskelle og fallestraek mellem forskellige grupper
af seniorer pa arbejdsmarkedet. Denne undersggelse retter seerligt fokus mod en
udvalgt gruppe af offentligt ansatte.

Hovedformalet
Hovedformalet med denne undersggelse er:

B gennem interviews med lavtlgnnede offentligt ansatte seniorer at seette fokus
pa, hvilken indflydelse og fleksibilitet de har pa deres arbejdstid og deres ar-
bejdsopgaver.

Konkret vil falgende to spargsmal blive besvaret:

B Hvilke rammer skal veere til stede pa en arbejdsplads for, at seniorer oplever at
have indflydelse og adgang til fleksibilitet i forhold til arbejdstid og arbejdsop-
gaver?

®  Erindflydelsen og fleksibiliteten formel eller uformel?

Den udvalgte gruppe af offentligt an-
satte er for nogles vedkommende ken-

Fakta om undersggelsen

detegnet ved pa samme tid at veere hel-

bredsmaessigt udfordret og ved samti-
Kvalitative interviews med 16 offentligt ansatte

: dig at have en gkonomi, der begraenser
seniorer mellem 57 og 66 ar

deres muligheder for at traekke sig tid-
11 er kvinder, og 5 er maend ligt tilbage. Der er dermed tale om en
gruppe, der typisk gerne vil blive ved
De er lavtlgnnede og har haft fysisk arbejde med at arbejde — "vil” i betydningen, at
11 udfgrer omsorgsarbejde i den kommunale det er en gkonomisk ngdvendighed for
sektor, og 5 udfgrer servicearbejde, herunder dem, men i bedste fald ogsa, at de har
har tre meend arbejde i kommunens Vej & lyst til det — men som samtidigt er ud-

Park-afdeling pa det granne omrade fordret i forhold til at kunne arbejde pa

Undersggelsen er finansieret af Videnscenter for
Fastholdelse af Seniorer pa Arbejdsmarkedet.




Fleksibilitetsformer

Fleksibilitet i arbejdstid vedrarer:
Antal arbejdstimer dagligt og ugentligt
Arbejdstidens placering pa degnet og ugentligt
Fridage og ferier

Arbejdstidens fysiske placering.

Fleksibilitet i arbejdsopgaver vedrarer:
Antal opgaver
Typen af opgaver
Reekkefglge af opgavelgsning

Variation i arbejdsopgaverne.

Formel vs. uformel fleksibilitet:
=  Formel: Aftalt med ledelsen

= Uformel: Rammesat af ledelsen og skabt af ar-
bejdspladskulturen.

grund af helbredsproblemer. For inter-
viewpersonerne undersgger vi, hvordan
indflydelse og fleksibilitet kan bidrage
til at gare det muligt at blive flere ar pa
arbejdsmarkedet.

Adgang til fleksibilitet i arbejdstiden og
i forhold til arbejdsopgaver er saledes
en made at gare arbejdsvilkarene at-
traktive og tilpasset til denne gruppe.

Fleksibilitet kan vise sig pa flere mader
og i forskellige former (se boks). Fleksi-
bilitet er ogsa en del af operationalise-
ringen af indflydelse eller jobkontrol,

som ogsa indeholder elementer som fx
udvikling af kompetencer. Her er som

sagt fokus pa arbejdstid og arbejdsop-

gaver.

Fast daglig arbejdstid
og formel adgang til
nedsat arbejdstid

Den daglige arbejdstid ligger fast for de
fleste, hvilket udelukker fx flekstid. Det

geelder iseer for personerne med omsorgsarbejde og paedagogisk arbejde. Til gen-

geeld er det muligt individuelt at forhandle sig til selvfinansieret nedsat arbejdstid.

Hjemmearbejde er kun en mulighed for en enkelt af interviewpersonerne.

Adgang til uformel fleksibilitet i arbejdstiden

Pa de fleste af de 16 repraesenterede arbejdspladser er der muligheder for en ufor-

mel fleksibilitet i arbejdstiden. Det geelder i szerlig grad, hvis man arbejder i teams

eller ss mmen med kollegaer, der udfgrer samme stykke arbejde som en selv. Kolle-

gaer ggr det muligt at opbygge en arbejdspladskultur, hvor man tager hensyn til

hinanden og hjeelper hinanden ogséd med arbejdstiden. Uformel fleksibilitet bliver

noget, kollegaer giver til hinanden. | modsaetning hertil er personer, der arbejder



alene eller har specialiserede arbejdsopgaver: De kan ikke opna en uformel fleksibi-
litet — der er ingen at bytte arbejdstid med.

Uformel indflydelse pa reekkefolge af opgaver

Indflydelsen pa arbejdsopgaverne begraenser sig for de fleste til selv at kunne be-
stemme raekkefglgen af arbejdsopgaverne. Enkelte havde aftaler med ledelsen om
at blive fritaget fra seerlige arbejdsopgaver, men ellers er det op til den enkelte og
kollegaerne i feellesskab at fa tilrettelagt arbejdsopgaverne mest hensigtsmeessigt
for alle. Kollegaskabet har betydning, hvis der fx skal byttes arbejdsopgaver, hvis
man en dag fx ikke kan ga pa trapper. Arbejder man alene, eller hvis man har speci-

aliserede opgaver, er det i langt mindre grad muligt fx at bytte arbejdsopgaver.

Men hverken formel eller uformel fleksibilitet seendrer pa jobkravene. Det vil sige, at
det er ledelsen, der beslutter, hvor mange og hvilke arbejdsopgaver der skal nas pa en
arbejdsdag. Ingen af interviewpersonerne har den form for indflydelse. Det betyder
0gs4a, at det er ledelsen, der saetter rammerne for tempoet og intensiteten i lgbet af

en arbejdsdag. Dette kan iscer vaere en udfordring for slidte seniormedarbejdere.

Teamorganisering giver adgang til uformel
fleksibilitet

Muligheden for at opna en uformel fleksibilitet er afhaengig af kollegaskabet, der
samtidig er afhaengig af arbejdsorganisering. Teamorganisering giver stgrst mulig-
hed for at opbygge et fallesskab, der kan give adgang til en uformel fleksibilitet,
mens alenearbejde og/eller specialiserede opgaver begreenser mulighederne for
uformel fleksibilitet. Et godt kollegaskab kan ogsa fremme den enkeltes lyst til at
forteelle om helbredsmaessige udfordringer og dermed ogsa fa kollegaer til i hgjere
grad at tage hensyn til en nedslidt kollega og dermed bidrage til fastholdelsen. Ale-
nearbejde og/eller specialiserede opgaver stiller derimod starre krav til ledelsen om

at sikre disse medarbejdere en adgang til en formel fleksibilitet.

Anerkendelse og mening vigtigt for trivslen

Anerkendelse fra ledelse, kollegaer og fx borgere fylder meget i fortzellingerne. Iszer
fylder det, nar seniorerne bliver anerkendt af de yngre kollegaer pa grund af deres

erfaringer og kompetencer. Ledelserne kunne ifglge interviewene godt veere mere



tydelige i deres anerkendelse. Anerkendelsen har dog ogsé en anden side. Flere for-
teeller om, at de ikke gnsker at blive fritaget for belastende arbejdsopgaver, fordi
det vil ga ud over de unge. De vil arbejde pa lige fod med de unge — maske netop
for at blive veerdsat.

Iseer omsorgsarbejdet opleves som meningsfuldt, mens nogle af de andre interview-

personer mere oplever, at det er kollegaerne, der gar arbejdet meningsfuldt.

Faggraenser, sygefravaer og hensyn

Typen af arbejdsopgaver og arbejdsorganisering har betydning for rammerne for
indflydelse. Flere naevner, at faggrenser har en negativ betydning for muligheden
for at opna mere indflydelse. Faggreenser betyder fx, at en peedagogmedhjeelper
ikke ma have abne- og lukkevagter, selvom en af interviewpersonerne synes, at
netop disse vagter er mindre belastende. Faggraenserne betyder ogsa, at der er ar-
bejdsopgaver, som en social- og sundhedshjeelper ikke ma varetage, selvom en
stgrre grad af opgavefleksibilitet kunne bidrage til en mere varieret og en mindre

belastende arbejdsdag.

Kollegaers sygefraveer opleves som en barriere for indflydelse, fordi faerre kollegaer
giver faerre muligheder for at jonglere med arbejdstid og arbejdsopgaver ud fra
egne behov. | stedet skal der arbejdes hurtigere. Sygefraveeret giver ogsa en ufor-

udsigelighed, der kan veere belastende mentalt.

Hensyntagen til kollegaer kan lade sig gare, nar den nedslidte kollega forteeller om
sine udfordringer, og ledelse og kollegaskab pa den baggrund kan skabe skan-
somme arbejdsvilkar. Dette sker ikke altid, fordi nogle af seniorerne ikke er trygge

ved at skulle fortzlle en leder om deres helbredsmaessige udfordringer.

Ledelsen og adgangen til fleksibilitet

Organiseringen af arbejdet i teams er et eksempel pé en ledelsesbeslutning. Det er
0gsa en ledelsesbeslutning, hvordan den formelle arbejdstid organiseres. Endelig er
det ledelsen, der indgar individuelle aftaler med medarbejderne i form af fx nedsat
tid eller fritagelse fra bestemte arbejdsopgaver. Alle beslutninger har indirekte be-
tydning for den uformelle fleksibilitet, da organiseringen af arbejdet fx har betyd-

ning for adgangen til en uformel fleksibilitet.



Nedsat arbejdstid, adgang til seniordage,
seniorsamtaler og jobsikkerhed

Individuelle aftaler om nedsat arbejdstid er en mulighed, som typisk kan blive brugt
for at imgdekomme helbredsudfordringer. Sddanne individuelle aftaler kan vaere en
forudsaetning for at fastholde nedslidte medarbejdere, men kan samtidig udfordre
kollektivet, fordi kollegaers szerlige aftaler kan betyde fx flere weekendvagter til kol-
legaerne. Kollegaskabet kan veere afggrende for accepten af seerlige aftaler og hen-
syn. Nedsat arbejdstid vil derudover typisk vaere selvfinansieret, og det er ikke alle,

der har rad til at ga ned i tid.

Antallet af seniordage varierer afhaengigt af overenskomst. Seniordage pa det kom-
munale og regionale omrade udlgses, nar man er fyldt 60 ar. Ikke alle interviewper-
soner har rundet de 60 ar. Antallet af seniordage stiger med alderen. Seniorsamtaler

vil typisk veere et tilbud, der indgar i kommunens eller regionens personalepolitik. In-

terviewpersonerne saetter pris pa seniordagene, mens fa havde haft en seniorsamtale.

Alle interviewpersonerne oplever en hgj grad af jobsikkerhed. De ser gennemga-
ende deres arbejde som vigtigt for deres generelle trivsel. Arbejdet bidrager med
noget meningsfuldt, og de saetter pris pa det sociale feellesskab, sa hvis deres hel-
bred kan holde til det, vil de fortseette med at arbejde, mindst til de nar folkepensi-
onsalderen. Der er med andre ord kun enkelte af interviewpersonerne, der kunne

gnske sig et liv uden arbejde, hvis de havde gkonomi til det.

Perspektiver

®  Blandt lavtlannede offentligt ansatte seniorer med fysisk arbejde har en stor
del pa samme tid helbredsudfordringer og en gkonomi, der begraenser mulig-
heder for tidlig tilbagetraekning. Fokus pa indflydelse og skansomme arbejds-
vilkar er derfor vigtigt for denne gruppe.

B Arbejdsorganiseringen har betydning for mulighederne for at opnd mere ind-
flydelse og fleksibilitet, men ikke alt arbejde kan fx forega i teams. Noget ar-
bejde er alenearbejde, og her er muligheden for uformel fleksibilitet lille, hvor-
for ledelsen i sddanne tilfeelde har et starre ansvar for at sikre indflydelse og
fleksibilitet.

m  Sygefraveer og faggraenser kan opleves som barrierer for at opna mere indfly-
delse og fleksibilitet og kan skabe uforudsigelighed i arbejdstid og i



arbejdsopgaver, hvilket kan opleves som en belastning. Fokus pa at nedbringe
sygefraveer og blgde faggraenserne op kan bidrage til mere fleksibilitet til den
enkelte.

Seniorordninger er formelle, mens skanevilkar kan veere bade formelle og ufor-
melle. | alle tilfeelde kraever en hensyntagen til den enkelte, at hensynet opleves
legitimt og retfaerdigt. Derudover er det en forudsaetning, at den enkelte ople-

ver det som trygt at fortaelle om udfordringer og tage imod skanevilkar.

En stor del af de interviewede seniorer vil gerne fortseette med at arbejde, men
om det skyldes, at de fleste har mulighed for indflydelse og fleksibilitet i for-
hold til arbejdstid og arbejdsopgaver, kan man ikke direkte konkludere pa bag-
grund af denne undersagelse. Men vi ved fra forskningslitteraturen, at denne
form for indflydelse og fleksibilitet kan bidrage til at fastholde seniorerne leen-
gere tid pa arbejdsmarkedet. Dette taler for, at det ledelsesmaessigt kan veere

en god investering at @ge medarbejderes adgang til indflydelse og fleksibilitet.
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> Afrapportering



Indledning

Savel i Danmark som i andre lande er der en politisk forventning om, at eeldre Ign-

modtagere skal gge deres aktive ar pa arbejdsmarkedet.

Denne undersggelse ligger i forleengelse af en tidligere undersggelse, hvor fokus var
pa kortuddannede privatansatte seniorer med fysisk arbejde (Holt et al., 2025; Lar-
sen et al,, 2023). | denne undersggelse er fokus pé lavtignnede offentligt ansatte se-

niorer med fysisk arbejde.

Ud over, at den valgte gruppe er lavtlgnnet, er det ogsa en forventning, at gruppen
er karakteriseret ved fysisk arbejde, darligt helbred og en gkonomi, der ggr det ngd-

vendigt for gruppen at arbejde, indtil de fx kan modtage folkepension.

Motivationen for denne undersggelse er at bidrage med viden om, hvilke rammer
og omstaendigheder der kan give denne gruppe af lanmodtagere arbejdsvilkar, der

ger deres arbejdsliv som seniorer sa langt og trivselsmaessigt sa godt som muligt.

Der har i de sidste ars internationale forskning veeret stor fokus pa, hvordan man via
arbejdsvilkarene kan bidrage til, at seldre lenmodtagere forleenger deres arbejdsliv.
Helbred og gkonomi er afgarende for den enkeltes beslutning, men derudover er
den enkeltes indflydelse pa arbejdsvilkdrene og adgang til fleksibilitet noget af det,
der kan bidrage til at forleenge seniorernes arbejdsliv (Browne et al.,, 2019; Lain et al.,
2021; Nilsson, 2012).

| denne rapport vil der blive zoomet seaerligt ind pa indflydelse og fleksibilitet, samti-
dig med at helbred og gkonomi indgar som en vigtig del af den enkeltes kontekst,

ligesom vi ved, at anerkendelse og mening i arbejdet ogsa har betydning.
Hovedformalet med undersggelsen er saledes:

B Gennem interviews med lavtlennede offentligt ansatte seniorer at saette fokus
pa, hvilken indflydelse og fleksibilitet, de har pa deres arbejdstid og deres ar-
bejdsopgaver.

Analysen vil svare pa falgende spgrgsmal:

o Hvilke rammer skal veere til stede pa en arbejdsplads, for at seniorer
oplever at have indflydelse og adganag til fleksibilitet i forhold til ar-
bejdstid og arbejdsopgaver?

o Erindflydelsen og fleksibiliteten formel eller uformel?

12



1.1

| analyserne vil indflydelse og fleksibilitet saledes blive foldet ud. Mélet er at give et
indblik i, hvordan sadanne begreber omsaettes eller implementeres i praksis. Den kon-
krete tilgang giver endvidere mulighed for at illustrere, hvilke omsteendigheder der gi-
ver hvilke muligheder for indflydelse og fleksibilitet, og viser, hvordan arbejdsplads-
kulturen har betydning for, hvad der kan lade sig gare hhv. formelt og uformelt.

Laesevejledning

Kapitel 2 praesenterer noget af den forskning, der peger pa indflydelse og fleksibili-
tet som nogle af de faktorer med betydning for fastholdelse af seniorer pa arbejds-
markedet. Det bliver endvidere praeciseret, hvad denne undersggelse bidrager med,

set i forhold til hvad der allerede vides om fastholdelse.

Analysen er udarbejdet pad baggrund af kvalitative interviews med 16 lavtlgnnede

offentligt ansatte. | kapitel 2 praesenteres de 16 interviewpersoner.

En stor del af interviewpersonerne udfagrer omsorgsarbejde i den kommunale sektor.

Analysen af denne gruppe praesenteres i kapitel 3.

Kapitel 4 analyserer de interviewpersoner, der ikke udfarer omsorgsarbejde, men

udfgrer forskelligt servicearbejde i den offentlige sektor.
Kapitel 5 indeholder opsamling pa analyserne.

Kapitel 6 beskriver data og metode.
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2

2.1

Fastholdelse af seniorer i
beskzeftigelse

| de seneste ar er der gennemfart og publiceret mange undersggelser af, hvad der
skal til for at fastholde seniormedarbejdere (her medarbejdere over 55 ar) i beskaef-

tigelse.

Samlet set siger forskningslitteraturen, at jobkontrol har betydning for tilbagetraek-
ningen. Jobkontrol er bl.a. operationaliseret som indflydelsen pa arbejdstid og ar-
bejdsopgaver. Jo mere indflydelse, desto senere tilbagetraekning. Omvendt kan hgje
jobkrav som fx kvantitative og fglelsesmaessige krav have den modsatte betydning.
Jo hgjere krav, desto tidligere tilbagetraekning (Browne et al., 2019; Graff, 2025; Ras-
mussen et al., 2025). Indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver kan bl.a. udmgnte
sig i muligheden for fleksibilitet.

| det falgende preesenteres nogle konklusioner fra tidligere studier, og i forleengelse

af dette preeciseres, hvad dette studie seerligt bidrager med.

Faktorer med betydning for seniorers
tilbagetraekning

| en nylig vidensopsamling fokuseres pa, hvilke faktorer der bidrager til arbejdsplad-
sers fastholdelse af seniorer (Rasmussen et al., 2025). Her er tale om en vidensop-
samling, hvor problemstillingen daekker alle jobgrupper pa arbejdsmarkedet. Der
indgar bade danske og internationale studier. Studiet indeholder en gennemgang af

48 forskningspublikationer (Rasmussen et al., 2025).

P4 tveers af de 48 studier fremtraeder tre temaer med szerlig betydning for seniorer-

nes tilbagetraekningsadfeerd. Det drejer sig om:

®  Arbejdets organisering og indhold, som indeholder faktorer som:
o Jobkontrol (indflydelse)
o Fleksibilitet (tid og sted)
o Udviklingsmuligheder og kompetenceudvikling

o Tilfredshed og mening i arbejdet

14



o Senioraftaler og seniorordninger pa arbejdspladsen.
®  Jobkrav, som indeholder faktorer som:
o Fysiske krav
o Arbejdstempo og arbejdsmaengde
o Psykiske krav
o Arbejdsgange.
B Social stotte, anerkendelse og stereotypier, som kan udspringe af:
o Det kollegiale niveau
o Lederniveauet
o Den konkrete balance mellem belgnning og indsats.

(Rasmussen et al., 2025).

Et review af Browne et al. (2019) havde til formal at undersgge sammenhangen
mellem psykosociale-faktorer pa arbejdspladsen og den enkelte seniormedarbejders
intenderede og faktiske tilbagetraekning. De har udelukkende kigget pa kvantitative
evidensbaserede studier og har inkluderet faggrupper fra hele arbejdsmarkedet
(Browne et al., 2019).

De fandt 46 artikler, der alle pa den ene eller anden made behandler dette emne. De
relativt mange studier viser, at der generelt er fokus pa betydningen af det psykoso-
ciale arbejdsmiljg i forstadelsen af senioransattes beslutning om at traekke sig tilbage.
Udfordringen er, at det psykosociale arbejdsmiljg pé tveers af de 46 studier er ope-
rationaliseret pa flere forskellige mader. Forfatterne har samlet de forskellige fakto-
rer, der indgar i operationaliseringerne, hvor de mest udbredte’ er: Jobressourcer,
der operationaliseres som jobkontrol, fx indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopga-
ver, mulighed for udvikling af kompetencer samt anerkendelse. Jobkrav, som opera-
tionaliseres som fx kvantitative og falelsesmaessige krav og rollekonflikter. Jobtil-
fredshed, der operationaliseres som fx mening i arbejdet, belgnning samt udfordrin-
ger i arbejdet. Andre temaer er social stgtte fra kollegaer og ledelse samt organisa-

tionelle ressourcer som fx social kapital (Browne et al., 2019).

| metaanalysen af de 46 artikler finder forfatterne, at det primaert er jobressour-
cerne, der har signifikant betydning for en senere bade intenderet og faktisk tilba-
getraekning, mens jobkravene har betydning for en tidligere bade intenderet og fak-

tisk tilbagetraekning. Jobtilfredshed har ligeledes betydning for en senere intenderet

"I denne forbindelse betyder udbredte, at det er disse temaer, der indgér i langt de fleste studier.
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og faktisk tilbagetraekning, men det er jobressourcerne, der har starst positiv betyd-
ning for seniorers senere tilbagetraekning.

Reviewet konkluderer saledes, at jobressourcerne har signifikant betydning for en
senere bade intenderet og faktisk tilbagetraekning, og at den enkeltstdende faktor,
som indgar i operationaliseringen af jobressourcerne og ogsa indgar i flest af de 46
studier, er jobkontrol. Jobkontrollen bliver saledes dén centrale faktor i forhold til

seniorers senere tilbagetraekning.

Det skal dog pdpeges, at der er tale om resultater pa tvaers af 46 studier, hvor for-
skellige faggrupper indgar. Det kan derfor ikke udelukkes, at der kan veere enkelte

faggrupper, hvor resultaterne vil veere anderledes (Browne et al., 2019).

Et norsk metastudie fra 2022 samler viden fra 11 studier udfert i regi af Senter for
Seniorpolitikk. Formalet var at konkretisere og vurdere de udfordringer og mulighe-
der, der er dokumenteret for forskellige brancher, og hvilke der er mere generelle i
forhold til at skabe et baeredygtigt arbejdsliv for alle aldre. Hvert studie har kortlagt
en saerlig branche. Der er kortlagt 10 brancher? — 5 offentlige og 5 private. Efterfgl-
gende er FAFO blevet bedt om at opsummere de 11 studier pa tveers (Midtsundstad
et al,, 2022).

| forhold til de 5 offentlige brancher fremhaever de fglgende pointer i forhold til at

fa seerligt lsnmodtagere over 50 &r til at blive leengere pa arbejdsmarkedet. De be-
skriver push-faktorer pa arbejdspladser, hvor medarbejderne arbejder med menne-
sker og omsorg. Push-faktorer er de faktorer, der kan bidrage til at fa seniormedar-

bejdere til at forlade arbejdspladsen tidligt:

B Fokus pa effektivitet og lav bemanding giver hgjere sygefraveer og starre slitage
B Ansvar uden frihed som fglge af @get detaljestyring og dokumentationskrav

B Et belastende fysisk og psykisk arbejdsmiljg bidrager til en ond cirkel, hvor et
haijt sygefravaer belaster de, der er raske.

Greb, der til gengezeld kan treekke den anden vej, altsd booste stay-faktorer, som
netop er faktorer, der kan bidrage til at fa seniormedarbejderne til blive pa arbejds-

pladsen:

B Genbrug og udvikling af seniorers kompetencer

B Arbejdet organiseres, sa seniorerne bliver rollemodeller og vejledere for de

unge og dermed oplever anerkendelse og mening

2 Der er skrevet to rapporter om bgrnehaver, derfor 11 udgivelser.
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B Ledelse opprioriteres, sa de lokale ledere har mulighed for at ggre en forskel i
stedet for store ledelsesspaend (jf. ogsa Jonsson et al., 2020)

B Forebyggelse af helbreds- og arbejdsmiljgproblemer.

(Midtsundstad et al., 2022).

Lea Graff udarbejdede i 2025 en kortlaegning af dansk viden om, hvad der skal til for
at gare det mere attraktivt at forleenge arbejdslivet for seniormedarbejderne pa det

kommunale aeldreomrade (Graff, 2025).

Lea Graff (2025) oplister to perspektiver for, hvad der skal til for at forleenge senio-
rernes arbejdsliv. Pa den ene side skal arbejdspladserne minimere push-faktorer, og

pa den anden side skal arbejdspladserne maksimere stay-faktorer.

Ud fra leesning af 8 forskningsartikler, 8 rapporter samt inspirationskataloger og ca-
ses fra praksis konkluderer hun, at der samlet set optreeder tre centrale temaer i lit-
teraturen, der alle er faktorer med betydning for fastholdelse af seniormedarbejdere

pa aeldreomradet.

Arbejdsmiljget er afggrende som bade en push- og en stay-faktor. Under arbejds-
miljget harer fysiske belastninger og nedslidning samt det psykiske arbejdsmiljg. Bela-
stende fysisk og psykisk arbejdsmiljg samt en generel nedslidning bidrager til push-
faktoren, mens et godt fysisk og psykisk arbejdsmiljg bidrager til stay-faktoren.

Den gennemgéaede litteratur anbefaler i denne forbindelse bl.a. fokus pa at balan-
cere de fysiske og psykiske krav med de ressourcer, den enkelte har, som en mod-
veegt til et belastende arbejdsmiljg, herunder at tilpasse arbejdsopgaverne til den

enkeltes ressourcer, sa belastningerne kan minimeres.

Under temaet organisering af arbejdet kan manglende indflydelse pé arbejdstiden
og arbejdsopgaver optraede som en push-faktor, mens en udstrakt grad af fleksibili-
tet pad medarbejdernes praemisser kan optraeede som en stay-faktor. Herunder kan

udviklingen af den enkeltes kompetencer bidrage til fx muligheden for nye arbejds-

opgaver, der er mindre belastende.

Det sidste tema angar ledelsen. Den lokale ledelse har stor betydning for senior-
medarbejdernes oplevelse af de konkrete muligheder savel formelt som uformelt i
forhold til arbejdsvilkdrene. Derudover har ledelsen betydning for dialogen med se-
niormedarbejderne, fx seniorsamtaler, signalerne sendt til seniorerne i forhold til an-
erkendelse og veerdsaettelse og tilbud om egentlige seniorordninger. Ledelserne har
i den forbindelse en stor betydning for den lokale arbejdspladskultur, hvor fx saer-
lige hensyn til seniorer af kollegaerne skal opfattes som legitime og transparente
(Albertsen et al., 2024; Graff, 2025).
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2.2

De praesenterede reviews fremhaever saledes forskellige faktorer under forskellige
overskrifter, men faktorerne gar igen pa tveers af alle reviews. En opsummering af de
vigtigste faktorer med betydning for senioransattes tilbagetrakninger er séledes:

m  Indflydelse pa arbejdsopgaver og arbejdstid, herunder adgang til fleksibilitet i
forhold til arbejdstid og i forhold til arbejdsopgaver

B Det fysiske og psykiske arbejdsmiljg — graden af oplevede belastninger
B Stgtte og anerkendelse fra ledere og kollegaer

®  Udviklingsmuligheder og mening i arbejdet.

Fleksibilitet og seniorordninger

Ud over de vigtige faktorer, som forskningslitteraturen peger pa i forhold til fasthol-
delsen af seniorer, er der ogsa nogle szrlige karakteristika forbundet med den of-

fentlige sektor i Danmark.

Indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver er i fokus for denne undersggelse. En
del af denne indflydelse kan vaere i form af fleksibilitet i arbejdstid og i arbejdsop-
gaver. Fleksibilitet er et begreb, der bade kan have mange betydninger, men som
ogsa er afhaengig af typen af arbejdsopgaver. Fleksibilitet kan fx veere: fleksibilitet i
den daglige arbejdstid, nedsat tid, flere ferie/fridage?, leengere ferier og muligheden
for at arbejde hjemme (Pietraszek & Albertsen, 2024).

De forskellige former for fleksibilitet er ikke lige tilgeengelige pa alle typer af ar-
bejdspladser. For eksempel har personer, der varetager omsorgsopgaver eller fx ar-
bejder pa det granne omrade, ikke mulighed for at arbejde hjemmefra — arbejdet er
stedbundet. Ligeledes er det ikke muligt med en individuel daglig fleksibilitet i ar-
bejdstiden i fx eeldreplejen, da borgerne fx venter pa at komme op af deres senge.

Fleksibilitet kan derudover have en formel og en uformel side, hvor den formelle
fleksibilitet er formaliseret og ledersanktioneret, mens den uformelle fleksibilitet for-
handles med kollegaerne. Den uformelle fleksibilitet kan fx vaere byt af arbejdstid,
der gar uden om fx lederen eller skemaplanleeggeren eller byt af fx borgere i seldre-
plejen eller arbejdsopgaver i Vej & Park. Den uformelle fleksibilitet er athaengig af
en arbejdspladskultur, hvor kollegaer er villige til at tage hensyn til hinanden, og
den er athaengig af en arbejdsorganisering, der muligger den indbyrdes fleksibilitet

mellem kollegaer.

3 Seniordage vil fx kunne give seniorer en form for fleksibilitet.

18



2.3

Pietraszek & Albertsen (2024) papeger i den forbindelse, at selv den formelle fleksi-
bilitet ikke ngdvendigvis er et universelt gode, men kan vaere forbeholdt szerlige
medarbejdere (Pietraszek & Albertsen, 2024)

Ifalge et nyt studie er den offentlige sektor karakteriseret ved — i modsaetning til pri-
vate arbejdspladser — at have formaliserede seniorordninger, fx arbejdsgiverbetalte
seniordage, nedsat arbejdstid med fuld pensionsindbetaling og seniorsamtaler.
Ifalge analysen er lederne pa de offentlige arbejdspladser ogsd mere offensive i de-
res gnske om at fastholde seniorerne pa grund af en generel udfordring med man-

gel pa kvalificeret arbejdskraft (Pedersen et al., 2026).

Netop denne pointe fremhaever Albertsen et al. (2024) i et studie fra 2024, hvor de
konkluderer, at hvis fleksibilitet og @vrige seniorordninger skal have legitimitet pa
en arbejdsplads, sa er gennemsigtighed og en involvering af medarbejderne en
ngdvendighed. | modsat fald kan et tilbud til den enkelte opfattes som forskelsbe-
handling og kan have negativ betydning for bade arbejdspladskulturen og de gvrige
medarbejderes trivsel (Albertsen et al., 2024).

Undersggelsens bidrag

Man ved saledes allerede meget bade generelt og mere specifikt om, hvad der har
betydning for seniormedarbejderes overvejelser om tilbagetraekning. Der er kort
sagt enighed om, hvad der skal til for at g@re arbejdslivet og arbejdspladserne at-
traktive for seniormedarbejderne.

Denne rapport bidrager med et fokus pa et sarligt segment af lsnmodtagere, nem-
lig offentligt ansatte lanmodtagere, der har fysisk arbejde og er relativt lavtlgn-
nede* Antagelsen er, at dette segment i overvejende grad har arbejde, der ikke
kreever lang uddannelse og formentlig ogsa, at gruppen har haft fysisk kreevende

arbejde det meste af deres arbejdsliv.

En lignende undersggelse af lavt uddannede privatansatte med fysisk arbejde viste,
at denne gruppe havde et darligt helbred og en dérlig gkonomi, men at de gerne
ville fortseette med at arbejde og seerligt, hvis det var muligt at oppebaere nogle
skanevilkar (Holt et al., 2025).

Det samme kan geelde for den udvalgte gruppe af offentligt ansatte. Gruppen vil
gerne arbejde, fordi det maske er en gkonomisk ngdvendighed, eller fordi arbejdet

giver mening og sociale relationer, men samtidig kan helbredet veere sa darligt, at

4 Se kapitel 6 for en naermere beskrivelse af dette segment.
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det er en barriere for, at det kan lade sig gore. Kadefors (2019) arbejder med en fi-
refagstabel, hvor 'vil' og 'kan’ udggr dimensionerne (Kadefors, 2019).

Tabel 2.1 Kadefors firefagstabel

Kan arbejde Kan ikke arbejde

Vil gerne arbejde Kan og vil arbejde Kan ikke, men gerne vil arbejde
Vil ikke arbejde Kan, men vil ikke arbejde Kan ikke og vil ikke arbejde

Kilde: Kadefors (2019).

Tabellen illustrerer, at der kan veere grupper pa arbejdsmarkedet, hvor man bade
kan arbejde rent helbredsmaessigt, og man gerne vil arbejde. Denne gruppe er at
finde i gverste venstre hjgrne, mens gruppen, der ikke kan arbejde af helbredsmaes-
sige arsager og heller ikke gnsker at arbejde, befinder sig i nederste hgjre hjgrne.
Den farstnaevnte gruppe vil typisk blive pa arbejdsmarkedet af sig selv, mens det

potentielt vil kraeve en starre indsats, hvis den sidstnaevnte gruppe skal fastholdes.

Det er derfor de to resterende felter, der er interessante, nar de politiske intentioner
er at fastholde seniorer laengere pa arbejdsmarkedet. Gruppen, der kan arbejde,
men ikke vil, skal maske lokkes til at blive pa arbejdsmarkedet med fx gkonomiske
incitamenter og/eller attraktive arbejdsvilkar. De gkonomiske incitamenter findes i
vid udstraekning i dag, hvor seniorerne belgnnes gkonomisk, hvis de bliver til folke-
pensionen og yderligere, hvis de arbejder ud over det tidspunkt, hvor de kan fa fol-
kepension. Den sidste gruppe kan ikke arbejde af helbredsmaessige arsager, men vil
gerne arbejde, maske pa grund af gkonomi eller maske pa grund af arbejdet og kol-
legaerne. Begge grupper kan maske potentielt lokkes til at forleenge deres arbejds-
liv, hvis man justerer i deres arbejdsvilkar, men det er formentlig forskelligt, hvad
der skal til for de to grupper.

En antagelse for de efterfglgende analyser er, at interviewpersonerne kan tilhgre
gruppen, der ligger i gverste hgjre hjgrne. Maske dette szerlige segment af offentligt
ansatte tilhgrer gruppen, der gerne vil arbejde, men kan veere udfordret pa grund af
helbredet.

Som litteraturreviewene har vist, kan indflydelse pa arbejdstid og pa arbejdsopga-
verne have betydning for, om seniorerne bliver i gruppen 'gerne vil'. Omvendt kan
jobkravene have indflydelse pa, om de overhovedet kan vedblive at arbejde, selvom
de gerne vil. Det er velkendst, at fysiske og evt. psykiske belastninger i arbejdet kan
udfordre muligheden for, at den undersggte gruppe af offentligt ansatte kan ar-
bejde laengere ogsa, selvom de har indflydelse pa deres arbejdsvilkar, og selvom der

indgar skadneelementer i denne indflydelse.
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Der er jf. afsnit 2.1 en bred enighed om, at indflydelsen har betydning, men der er
begraenset viden om, hvilke konkrete muligheder der findes, og hvilke rammer der
skal vaere til stede, for at denne udvalgte gruppe af offentligt ansatte oplever at
have indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver. En indflydelse, som kan bidrage
til at forage deres motivation for at blive ved med at arbejde.

Indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver er i fokus i denne analyse. Indflydelsen
kan indeholde adgang til fleksibilitet, men fleksibilitet giver ikke altid adgang til ind-
flydelse. Fleksibilitet kan vaere formel, hvilket betyder, at det er den form for fleksibi-
litet, som den lokale ledelse bidrager til. Seniorordninger kan omfatte en form for
formel fleksibilitet, men den enkelte ansatte har ikke ngdvendigvis haft indflydelse
pa udformningen af seniorordninger. Den uformelle fleksibilitet er derimod de mu-
ligheder, kollegaer giver til hinanden. Her er ledelsen ikke involveret — mulighederne
beror pa arbejdspladskulturen. Her er indflydelsen saledes afhaengig af kollegaska-
bet. Skanevilkar kan ogsa veere uformelle, men er i sadanne tilfaelde noget mere sar-
bare, fordi de star og falder med kollegaers velvilje. Alle har ikke de samme vilkar, og
mulighederne kan afhange af den enkeltes status og popularitet pa arbejdspladsen.
Formelle skanevilkar bestemt af en ledelse vil i denne sammenhang vaere mere robu-
ste. Men det er ikke sikkert, at den ansatte har indflydelse pa hverken de uformelle el-

ler de uformelle skanevilkar, fordi de vil veere begraenset af mulighederne.

Undersggelsen giver sdledes et indblik i, hvad denne gruppe af lanmodtagere kon-
kret har af muligheder for indflydelse og fleksibilitet i arbejdstid og i arbejdsopga-
ver. Analyserne skelner endvidere mellem, hvilke muligheder for indflydelse og flek-

sibilitet der er formelle, og hvilke der er uformelle.

Derudover vil analyserne have fokus pé helbred og gkonomi, fordi dette er elemen-
ter, der bade kan traekke i retning af push og i retning af stay. Den enkeltes vurde-
ring af helbred og gkonomi er subjektiv, men undersggelser har vist, at netop den
subjektive oplevelse har stor betydning for den enkeltes adfaerd. Et oplevet darligt
helbred forgger (alt andet lige) sandsynligheden for, at man forlader arbejdsmarke-
det tidligt, mens darlig gkonomi forgger (alt andet lige) sandsynligheden for, at man
er ngdsaget til at blive ved med at arbejde (Holt et al.,, 2025; Lain et al., 2021; Larsen
et al,, 2023).

Arsagerne til darligt helbred kan vaere mange. Der kan veere tale om alvorlig syg-

dom, ulykker, tidligere eller nuvaerende fysisk eller psykisk belastende arbejde. Inter-
viewpersonerne er blevet bedt om at give et kort tilbageblik i deres arbejdsliv for pa
den made at illustrere, om et eventuelt darligt helbred stammer fra deres arbejdsliv.

Endelig er interviewpersonerne blevet spurgt om oplevelsen af anerkendelse af de-
res arbejde og meningen med arbejdet, idet sddanne oplevelser kan have en positiv
betydning som stay-faktor. Anerkendelse, meningsfuldt arbejde samt gode sociale
relationer kan kompensere for fx darligt helbred (Lain et al., 2026; Nilsson, 2012;
Ravn, 2008).
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2.4

2.4.1

Offentligt ansatte seniorer - om
interviewpersonerne

| de falgende bliver de 16 interviewpersoner beskrevet. Der er tale om en beskri-

velse pa tvaers af materialet.

De 16 seniorer er alle offentligt ansatte pa interviewtidspunktet. Interviewperso-
nerne har med undtagen af en enkelt> besvaret det spargeskema®, som ogsa er en
del af undersggelsen. | spgrgeskemaet blev respondenterne spurgt, om de matte
kontaktes for et uddybende interview over telefonen. En stor del af respondenterne
gav lov til dette. 60 af dem blev kontaktet, hvorefter det lykkedes at interviewe 16
personer.

Ingen af interviewpersonerne arbejder pd samme arbejdsplads. Det vil sige, at der

indgar 16 forskellige arbejdspladser i analyserne beskrevet af interviewpersonerne.

Kon, alder, uddannelse, arbejdsfunktion og anszettelsessted

Interviewpersonerne bestar af 11 kvinder og 5 maend. Kvinderne fylder saledes rela-
tivt meget i undersggelsen, hvilket er en naturlig falge af, at kvinder ifglge den far-
omtalte spgrgeskemaundersggelse udger 74 pct. af de lavtlennede offentligt an-
satte seniorer med fysisk arbejde. Kvinder i den offentlige sektor er primeert kom-
munalt og regionalt ansatte, hvor de typisk udfarer forskellige former for omsorgs-
arbejde. | denne undersggelse er 13 af interviewpersonerne kommunalt ansatte, og
3 er regionalt ansat. 11 af interviewpersonerne har omsorgsarbejde (primaert kvin-
der), 3 arbejder pa det grgnne omrade (kun maend), og 2 har servicearbejde pa hos-

pitaler (kun kvinder).

Interviewpersonerne er i alderen fra 57 ar til 66 ar, men hovedparten er omkring de
60 ar og flest under. Der er saledes tale om en relativt ung gruppe, hvilket er vigtigt
at veere opmaerksom p4, idet mange af interviewpersonerne endnu ikke har forholdt

sig konkret til, hvornar de vil forlade arbejdsmarkedet.

Det er en seerlig gruppe, der er i fokus, nemlig de lavestlgnnede faggrupper med fy-
sisk arbejde. Det betyder konkret, at interviewpersonerne i deres nuvaerende job for

de flestes vedkommende er ansat med ingen eller korte uddannelser. De store

> Interviewet med en 66-&rig SOSU-medhjeelper fandt sted i forbindelse med et besgg i en kommunal hjemme-
pleje.
% For en beskrivelse af spargeskemaet, se afsnit 6.1.
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2.4.2

kvindedominerede faggrupper med mellemlange videregdende uddannelser som
paedagoger og sygeplejersker indgar saledes ikke i undersggelsen.

Hovedparten af interviewpersonerne har dog typisk tidligere i deres liv fuldfart er-
hvervsfaglige uddannelser som fx kontorassistenter eller butiksassistenter, men pa
interviewtidspunktet anvender de ikke deres tidligere uddannelser. Senere i deres liv
har nogle af iseer kvinderne fuldfert uddannelser, der er malrettet de offentlige vel-

feerdsomrader som fx social- og sundhedshjeelper eller assistent.

Halvdelen af de interviewede maend er i kommunale Vej & Park-afdelinger pa det
greanne omrade og betragter sig selv som ufagleerte, men har gennemfart en del
kurser inden for det granne omrade. De to andre mandlige interviewpersoner arbej-
der som hhv. kommunalt ansat familiekonsulent og som pedel pa et kommunalt
forsorgshjem. Feelles for disse to maend er, at de har haft andre jobfunktioner og
uddannelser tidligere i deres arbejdsliv’, men pa grund af mentale helbredsproble-

mer har de mattet skifte retning.

Belastende arbejde og helbred

Arbejdet i hjemmeplejen, i daginstitutioner og i Vej & Park ma antages at veere be-
lastende iseer fysisk, hvilket interviewpersonerne bekraefter. Derudover kan arbejdet
i hjemmeplejen og i institutionerne ogsa opleves som mentalt belastende, hvilket
ligeledes bekreeftes i interviewene.

Dertil skal leegges, at samtlige interviewpersoner fortzeller, at de generelt i deres ar-
bejdsliv har haft fysisk og psykisk belastende arbejde. Helt konkret oplever 7 af in-
terviewpersonerne (5 kvinder og 2 maend), at deres helbred i dag er darligt. Den pri-
maere grund er tidligere fysisk belastende arbejde. Interviewpersonerne fremhaever
"gdelagte” skuldre, knae, heender og fingre og diskusprolapser i ryg og nakke. Disse
udfordringer betyder, at det dagligt er en udfordring for dem at udfere deres ar-
bejdsopgaver.

4 interviewpersoner (2 kvinder og 2 mand) har ifglge dem selv veeret igennem et
voldsomt stressforlgb, der har betydet, at de har mattet omlaegge deres arbejdsliv.
Den ene kvinde er blevet i sit fag, men pa nedsat tid og med faerre ansvarsomrader,

mens de 3 andre har skiftet fagomrade.

” De har arbejdet som hhv. journalist og folkeskolelzerer.
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2.4.3

244

2.4.5

Arbejdstid

Blandt interviewpersonerne er der forskel pa deres arbejdstid. | hjemmeplejen er der
daggnbemanding, som er organiseret forskelligt i de repraesenterede hjemmeplejer.
Weekendarbejde er der dog ingen af interviewpersonerne i hjemmeplejen, der kan
undgd, men graden af aften- og natarbejde er til forhandling. Samme vilkar geelder
for den interviewperson, der er ansat pa en dggninstitution. De resterende inter-
viewpersoner har dagarbejde.

Arbejdet i Vej & Park udfares som dagarbejde. De har dog vinterberedskabet, som
de 3 interviewpersoner er tilknyttet. Vinterberedskabet Igber fra november til om-
kring marts. Vinterberedskabet indebaerer, at man star til rddighed hele dggnet, nar
man har vagten i vintersaeesonen. Radighedsvagterne om vinteren er prisen for at
veere fastansat hele aret.

Alle interviewpersonerne har stedbundet arbejde — ikke, at de fysisk er det samme
sted hele tiden — tvaertimod, men der er kun en enkelt af interviewpersonerne, der
har mulighed for at arbejde hjemmefra. De resterende skal alle mgde pa arbejde og

kan ikke tage deres arbejde med hjem og dermed arbejde hjemmefra.

@konomi og arbejdshistorik

Hovedparten af interviewpersonerne har haft flere arbejdsgivere i Igbet af deres ar-
bejdsliv, og flere er skiftet fra den private sektor til den offentlige sektor i en moden
alder. Enkelte har veeret selvsteendige, og enkelte har haft leengere ledighedsperio-
der. Skiftende arbejdsgivere har haft betydning for fx pensionsindbetalinger samt fx
lgn og udviklingen af faglige kompetencer. Alligevel fortaeller interviewpersonerne,
at de qua deres offentlige anseettelse i dag faler sig mere trygge og mindre usikre i
forhold til gkonomi. De forestiller sig dog, at det bliver ngdvendigt at arbejde, til de
kan modtage folkepension, hvis helbredet tillader dette. De oplever endvidere en
gennemgaende jobsikkerhed, som bekraftes af, at flere forteeller om at blive tilbudt
kompetenceudvikling pa trods af deres alder. Dette star i modsaetning til en tidli-
gere undersggelse af privatansatte seniorer, der pa grund af mange jobskift ople-
vede at have en relativ darlig gkonomi, som gjorde, at de oplevede en usikkerhed

omkring deres gkonomi i pensionisttilvaerelsen (Holt et al., 2025).

Civilstand

Der er 5 enlige kvinder og en enkelt enlig mand i materialet, mens de resterende in-
terviewpersoner er samlevende. De 5 enlige kvinder i materialet synes ikke, de har

en prangende gkonomi, hvilket efter eget udsagn primaert skyldes, at de netop er
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2.4.6

2.4.7

alene om leveomkostningerne. Dette var ogsa en af konklusionerne fra den tidligere
undersggelse af en lignende gruppe af privatansatte (Holt et al., 2025), ligesom Da-
vid Lain i samarbejde med kollegaer i deres studie af seniorer som et nyt prekariat i
Storbritannien konkluderer, at kvinder og seerligt enlige kvinder er gkonomisk udsatte
(Lain et al., 2019; Lain & Phillipson, 2019). Den enlige mand anser det at arbejde som
en ngdvendighed af gkonomiske arsager, selvom hans helbred faktisk ikke kan holde

til det. Han er séledes ligeséd gkonomisk udsat, som de enlige kvinder.

Seniorvirkemidler

Ud over, at de offentligt ansatte i modsaetning til de privatansatte oplever at have
sikrere ansaettelsesforhold og bedre pensionsforhold, sa giver iseer de kommunale
arbejdsgivere bedre muligheder for fx nedsat tid og seniordage (Pedersen et al.,

2026; Pietraszek & Albertsen, 2024). Flere af interviewpersonernes kommunale ar-

bejdsgivere har ogsa indfgrt seniorsamtaler (dog som noget relativt nyt).

Interviewpersonerne fortaller, at de har ledere, der vil streekke sig langt for at img-
dekomme deres behov, selvom lederne ikke altid har mulighed for det eller har
kendskab til den enkelte medarbejders behov. Denne oplevelse bekraeftes af littera-
turen. For eksempel fremhaever et svensk studie, at seerligt hjemmeplejen er udfor-
dret pa rekrutteringssituationen, samtidig med at den enkelte lokale leder selv er
tidsmaessigt presset og har personaleansvaret for sa mange medarbejdere, at det er
vanskeligt at have kendskab til den enkelte og dennes udfordringer (Jonsson et al.,
2020). Endelig viser et studie, at medarbejderne heller ikke altid har lyst til at for-
teelle lederen om eventuelle udfordringer, fordi de kan veere bekymrede for konse-
kvenserne (Gignac et al., 2024).

Faellestraek

Der tegnes saledes et billede af en gruppe offentligt ansatte lsnmodtagere, der
ganske vist har forskellige jobfunktioner og dermed forskellige arbejdsvilkar, men
samtidig ogsa har nogle fallestraek. Det geelder oplevelsen af belastninger i tidli-
gere og nuvaerende arbejde og det stedbundne arbejde, som 15 ud af 16 interview-
personer oplever. Interviewpersonerne oplever sig som relativt jobsikre, det er mu-
ligt at forhandle sig til individuelle aftaler om arbejdstid og arbejdsopgaver, selvom
de ikke altid kan overholdes, de har adgang til seniordage og seniorsamtaler, og de
indbetaler fast til pensionen, hvilket betyder, at de fleste vil have lidt mere end fol-

kepensionen, nar den tid kommer.

| det falgende kapitel vil der blive dykket mere ned i interviewpersonernes oplevel-

ser af deres arbejdsliv.
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Omsorgsarbejde

Godt halvdelen af interviewpersonerne har en eller anden form for omsorgsarbejde
- 9 kvinder og 2 mand - hvilket afspejler den kensmaessige arbejdsdeling pa det
danske arbejdsmarked, idet kvinder i den offentlige sektor primaert varetager for-
skelligt omsorgsarbejde. Omsorgsarbejde er karakteriseret ved bade falelsesmaes-
sige og fysiske krav i arbejdet (Pietraszek & Albertsen, 2024).

| de kommende afsnit og kapitler vil indflydelse og fleksibilitet blive foldet ud for at
give et indblik i, hvordan sddanne begreber omszettes eller implementeres i praksis.
Den konkrete tilgang giver endvidere mulighed for at illustrere, hvilke omstaendig-
heder der giver hvilke muligheder for indflydelse og fleksibilitet. For eksempel har
arbejdspladskulturen betydning for, hvad der kan lade sig gare hhv. formelt og

uformelt.

3.1 Den kommunale hjemmepleje

5 af de 11 kvindelige interviewpersoner er ansat i en kommunal hjemmepleje. En
ansaettelse i hjemmeplejen betyder dggn- og weekendarbejde. De 5 interviewperso-
ner har dog ikke skiftende arbejdstider. 4 har udelukkende dagarbejde, og en enkelt
har udelukkende aftenarbejde. 3 arbejder fuld tid, mens 2 arbejder 30 timer om
ugen. Antallet af weekendvagter varierer fra hver anden til hver fjerde weekend.
Hyppigheden af weekendvagter er til forhandling.

Tabel 3.1 Oversigt over interviewpersonerne med arbejde i hjemmeplejen - alle
navne er pseudonymer

Interviewpersoner Civilstand Uddannelse Helbred/gkonomi

Karen (59 ar) Gift SOSU-assistent Darligt/God
Lise (61 ar) Enlig SOSU-medhjzelper Godt/OK
Lotte (62 ar) Enlig Sygehjeelper Darligt/OK
Merete (66 ar) Gift SOSU-medhjzelper Godt/OK
Vivian (58 ar) Samboende SOSU-assistent Darligt/OK

2 har en uddannelse som SOSU-hjaelper, 2 som SOSU-assistenter og en enkelt som
sygehjeelper. Uddannelsesniveauet har betydning for, hvilke arbejdsopgaver, man

ma varetage, og hvor stor indflydelse, den enkelte har pa sine arbejdsopgaver.
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3.1.1

Assistenterne® har leengere uddannelse og har dermed ogsa andre arbejdsopgaver
end SOSU-hjzelperne. Sygehjeelperen oplever selv, at hun behandles som en ufag-
laert, altsd som den darligst uddannede, selvom hun oplever at have et helt livs erfa-

ring fra forskellige dele af sundheds- og socialomradet. Som hun selv siger det:

I dag ma vi [som sygehjelpere] ikke en dyt, selvom assistenterne godt ved,
hvad vi kan. (Lotte, 62 ar)

Ud over, at der er forskel pa, hvilke arbejdsopgaver de forskellige stillingsgrupper
ma varetage over for borgerne, fremhaever interviewpersonerne en anden forskel
med betydning for deres arbejdsliv. Assistenterne far stillet en bil til rddighed, mens
SOSU-hjzelperne og sygehjeelperen far stillet en cykel til rddighed, hvilket ifglge in-
terviewpersonerne er med til at cementere et hierarki. Da der her er tale om en
gruppe medarbejdere, der aldersmaessigt er i den hgje ende, og de samtidig er fy-
sisk slidte, anvender de i stedet egne biler for at komme rundt til borgerne. Dette

finansierer de selv.

Arbejdshistorik

En vigtig del af historien om disse 5 kvinder er deres arbejdslivshistorik. En enkelt af
interviewpersonerne (Merete) har veeret tilknyttet seldreplejen i hele sit arbejdsliv,
mens de andre 4 har haft flere forskellige former for job — job, der iseer har betyd-
ning for de fysiske udfordringer, de oplever i dag. 3 af de 5 kvinder startede deres
arbejdsmarkedstilknytning med ufaglaerte job i industrien, mens Lotte har vaeret
selvsteendig med egen butik. De 4 har sdledes foretaget et sporskifte midt i livet,
hvor de er gaet fra job i den private sektor til job i den kommunale sektor. Et skifte,
som ingen af interviewpersonerne har fortrudt, selvom arbejdet i hjemmeplejen kan

veere bade fysisk og mentalt belastende.

Karen (59 ar) startede sin erhvervskarriere med forskellige ufagleerte job i industrien,
men skiftede spor og har nu veeret i den kommunale hjemmepleje i 25 ar. Hun tog
medhjaelper- og assistentuddannelsen ud i en kagre. Hun oplever selv, at hun er til

det borgernare og har ikke fortrudt, at hun skiftede spor.

Lise pa 61 ar har haft mange forskellige job i sit arbejdsliv. Hun arbejdede bl.a. pa et
slagteri, hvor hun arbejdede pa akkord. Hun var glad for arbejdet, men hendes slag-
tergang blev lukket. Derudover har hun bl.a. stdet i butik og arbejdet i posten. Hun
skiftede spor og uddannede sig til SOSU-hjeelper og har stort set arbejdet i den
kommunale hjemmepleje uafbrudt i 30 ar. Indimellem har hun dog forladt omradet,
fordi det var umuligt at fa et fuldtidsjob, men det har sendret sig i dag.

8 Sygeplejerskerne, der ikke indgér i denne undersggelse, har den lzengste uddannelse pd eeldreplejeomradet.
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3.1.2

Lotte pa 62 var selvsteendig i mange ar. Hun havde egen butik, men det blev for hardt
iseer for benene, fordi man star og gar meget i en butik. Hun skiftede spor og tog en
uddannelse som sygehjeelper. Hun har med uddannelsen som sygehjeelper arbejdet
pa sygehuse, plejehjem og i hjemmeplejen. Hun har igennem arene skiftet arbejdsgi-

ver flere gange, men er endt med at veere ansat i den kommunale hjemmepleje.

Vivian er 58 ar og uddannet som social- og sundhedsassistent. Hun har arbejdet i

industrien som ufagleert i mange ar. Her gdelagde hun sin nakke. Hun skiftede spor
for 15 ar siden, hvor hun startede med at tage en medhjalperuddannelse. 14 dage
efter faerdiggerelsen af den uddannelse startede hun pa assistentuddannelsen. Hun
blev feerdig med de to uddannelser i 2014, hvorefter hun har arbejdet i hjemmeple-

jen siden.

De 4 interviewpersoners arbejdshistorie viser, at deres sporskifte var initieret af, at
deres daveerende arbejde enten var for belastende eller ophgrte. Deres historie illu-
strerer, at de pa et tidspunkt har taget en beslutning om, at der skulle ske noget an-
det, hvis de skulle kunne blive ved med at arbejde. Historierne viser ogsa, at om-
sorgsarbejdet betragtes som mindre fysisk belastende end fx arbejdet i industrien.
Endelig opleves den offentlig sektor som attraktiv saerligt i forhold til jobsikkerhe-

den, pensionsindbetalinger og seniordage, men ikke lgnnen og arbejdstiden.

Indflydelse pa arbejdstiden og arbejdsopgaverne

Indflydelse og kontrol over arbejdstid og arbejdsopgaver har central betydning for,
hvornar seniorer treekker sig tilbage, jf. (Browne et al., 2019). Indflydelse og kontrol
fremhaeves ogsa af bade Rasmussen et al. (2025) og Graff (2025) som afggrende
stay-faktorer. Dette fremhaeves ogsa af de 5 interviewpersoner.

Den formelle arbejdstid er til forhandling. Det er muligt at arbejde pa nedsat tid —
typisk pa 30 timer. Som én af interviewpersonerne bemaerker, er det relativt nyt, at
det er muligt at fa lov at arbejde fuld tid®, ligesom det er nyt, at medarbejderne ef-
terspgrger fuld tid i eldreplejen. Karen arbejder selv i dag fuld tid, men supplerede
farhen nedsat tid med vikararbejde. Det er ikke ngdvendigt i dag.

Vi har en fuldtidspolitik, og flere arbejder pd fuld tid. Det er ikke sddan
mere, at lederne helst vil have folk pa nedsat tid. Det var ogsa virkelig
dumt. (Karen, 59 ar)

° £ldreplejen har veeret kendetegnet ved en stor andel ansatte pa nedsat tid. Noget, som lederne anbefalede,
fordi flere hoveder ggr det nemmere at udfylde vagtskemaet, og feerre timer gjorde den fysiske belastning
mindre og restitutionen bedre. Medarbejderne efterspurgte ogsa nedsat arbejdstid. Denne holdning er
ifelge interviewpersonerne aendret pé grund af manglen pa arbejdskraft.
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Alle interviewpersoner arbejder fast enten dag eller aften. Der er ingen, der skifter
mellem de forskellige former for vagter, og ingen af interviewpersonerne arbejder
om natten. Det er ledelsesbeslutninger, at man ikke skal have skiftende arbejdstider,
men at man er pa et fast skema og er tilknyttet et bestemt team.

Den daglige arbejdstid ligger fast. Der er ikke mulighed for en daglig fleksibilitet i
arbejdstiden. Man mgder ind, nar vagten begynder, og gar hjem, nar vagten er slut.
Der er borgere, der venter pa at blive taget op om morgenen eller fa deres medicin,

og de kan ikke vente.

Det er ifglge interviewpersonerne muligt at forhandle sig til faerre weekender. Dette
er dog ikke uproblematisk, da weekendvagterne i det hele taget ikke er populaere.
Nar en kollega arbejder faerre weekender, betyder det noget for de andre, der sa

ikke har muligheder for feerre weekender, som Merete bemaerker:

Ledelsen er helt afgarende for, hvad der kan lade sig gare. Det er ledelsens
ansvar, at der opbygges en kollektiv ansvarsfelelse. Det dur jo ikke, at in-
gen vil have weekender, eller ingen vil have helligdage. (Merete, 66 ar — er

selv pa 30 timer og hver fjerde weekend)

Til spgrgsmalet om, hvem der har mulighed for at forhandle sig til feerre weekender,
fremgar det af interviewene, at de lokale ledere gar en del for at fastholde deres al-
dre erfarne medarbejdere. De vil hellere bruge aflgsere i weekenderne end at risi-

kere, at en aldre medarbejder holder op.

Selvom man saledes kan have forhandlet sig til feerre weekender, er det ikke ensbe-
tydende med, at man ogsa har fri i friweekenderne. Lotte pa 62 ar er pa fuld tid og
arbejder hver anden weekend. Alligevel oplever hun, at hun ofte bliver kaldt ind i
sine friweekender pa grund af kollegaers sygefraveer. Denne uforudsigelighed ople-

ver hun som meget belastende.

Der er sdledes en formel mulighed for at forhandle sig til feerre timer og feerre
weekender, men mulighederne for ogsa at realisere en individuel aftale er for det
farste afheengig af, at den lokale leder statter op om aftalen og for det andet, at
kollegaerne finder det rimeligt og legitimt, at enkelte kollegaer har faerre weekender

end de andre.

Flere tidligere undersggelser har bergrt denne problemstilling. Individuelle aftaler
har i modsaetning til universelle tilbud starre sandsynlighed for at daekke den enkel-
tes skanebehov, men samtidig kan individuelle aftaler udfordre feellesskabet, fordi
muligheden ikke er for alle. En svensk undersggelse af svenske offentligt ansatte pa-
peger netop denne udfordring, men kan samtidig konkludere, at det er de individu-

elle aftaler, der kan bidrage til en senere tilbagetraekning (Jonsson et al., 2021).
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Albertsen et al.'s undersggelse papeger, at forudsaetningerne for, at skanevilkar til
den enkelte ikke pavirker fallesskabet negativt, afhaenger af legitimiteten og gen-
nemsigtigheden i denne aftale. Kollegaerne skal finde skénevilkarene retfeerdige, og
de skal kende baggrunden for, at en kollega fx kan ngjes med hver fjerde weekend
(Albertsen et al., 2024).

Spgrgsmalet er i den forbindelse, om alder i sig selv betragtes som en legitim grund
til, at der bliver taget hensyn i forbindelse med weekendvagter. Det er interviewper-
sonerne selv i tvivl om. Der er en grundleeggende holdning til, at arbejdet ogsa er

belastende for de unge, og at de unge skal kunne holde mange ar endnu.

De interviewpersoner, der arbejder pa nedsat tid og har faerre weekender, oplever
dog selv, at det er accepteret af deres kollegaer, fordi kollegaerne kender baggrun-
den for skanevilkdrene. Interviewpersonerne giver endvidere udtryk for, at de faler
sig respekteret i deres teams, og at de ogsa selv udviser fleksibilitet over for deres
kollegaer. De fremhaever, at de har en kultur i deres team, hvor man tager ansvar for

og hensyn til hinanden. Derudover bliver de bakket op af den lokale leder.

Karen fremhaever fx, at de seerlige aftaler, som hun har, kan skabe uro, hvis man ikke
er dben omkring aftalerne og begrundelsen for dem. | interviewet med Karen frem-
gar det, at hun er bade afholdt og central for arbejdspladsen, hvilket ifglge (Gignac
et al., 2024) gar det mere trygt at dele informationer om sine udfordringer med le-
deren og kollegaer. Gignac et al. har via fokusgrupper undersggt, pa hvilken made
seniorer forholder sig til at videregive informationer om helbred og skdnebehov.
Undersggelsen viser, at det kan veere bade sarbart og utrygt at videregive sddanne
informationer, hvis man ikke fgler sig tryg og oplever en jobsikkerhed (Gignac et al.,
2024). Karen giver i den forbindelse udtryk for, at hun har tillid til, at hendes udfor-
dringer ikke bliver lagt hende til last. Hesselberg (2024) fremheever i den forbin-
delse, at en organisations signaler om viljen til at fastholde seniorer ligeledes har
betydning for seniorernes lyst til at dele informationer om helbred. Manglende po-
sitive signaler kan i sig selv kan vaere en barriere for at efterspgrge individuelle afta-
ler (Hesselberg, 2024). Det er derfor en pointe i sig selv, at Karen fgler sig tryg og
ikke er bekymret for, at hendes aftaler skal skabe konflikter, samtidig med at hun

oplever en ledelse, der gerne vil fastholde hende.

Den lokale ledelse og arbejdspladskulturen i de respektive teams har saledes stor
betydning for, hvad der kan lade sig ggre formelt pa arbejdspladsen.

Uformelt er det muligt at opna fleksibilitet i den daglige arbejdstid. | alle de reprae-
senterede hjemmeplejer er arbejdet som skrevet organiseret i teams. Der er ofte
tale om et stgrre team pa 12-15 personer, der deekker et distrikt, som sa er ned-
brudt til mindre teams, som arbejder sammen om en gruppe borgere. Denne orga-

nisering giver mulighed for en stor grad af uformel fleksibilitet. For det farste fordi

30



medlemmerne af de sma teams kommer til at kende hinanden godt og derved bi-
drager til at skabe en kultur, hvor man tager hensyn til hinanden. For det andet ken-
der de hinandens borgere og kan derfor nemmere tage over for hinanden, uden at
det gar ud over borgeren. Inden for disse rammer er det sadledes muligt at opna en
fleksibilitet i den daglige arbejdstid, nar blot borgerne far den hjeelp, de skal have.

Interviewpersonerne forteller ligeledes, at det er teamet, der har betydning for, om
man oplever at have indflydelse pa arbejdsopgaverne. Indflydelsen pa arbejdsopga-
verne er noget, interviewpersonerne tager, fordi det er muligt. Det er ikke en formel
mulighed. Hjemmeplejen er stramt styret, sa det at sendre pa raekkefglgen af borgere

og arbejdsopgaverne er noget, den enkelte gar eller ggr sammen med sit team.

Jeg bytter rundt pa borgerne, ndr det er hensigtsmeessigt. Vi kan ogsa af-
vige fra vores arbejdsopgaver, hvis der opstdr noget akut. Vi bytter ogsa

borgere internt for at aflaste. (Vivian, 58 ar)

Alle interviewpersoner i hjemmeplejen forteeller om teamets betydning for de mu-

ligheder, de oplever at have:

Vi laver selv vores korelister to gange om ugen. Vi har meget stor indfly-
delse pa vores arbejde. Jeg kan godt sige, at i dag kan jeg ikke klare trap-
perne, og sd bytter jeg med én, der ikke har trapper. (Karen, 59 ar)

Interviewpersonerne fremhaever séledes, at de sociale relationer og dermed kulturen
i det enkelte team er afgagrende for oplevelsen af indflydelse. Lise fremhaever endvi-
dere, at der netop kan vaere forskel pa kulturen i de forskellige teams og dermed pa
viljen til at flytte sig for hinanden.

Der er kulturforskelle mellem de forskellige teams, hvor nogle har et bedre
sammenhold end andre. PG mit weekendhold ringer vi sammen, hvis der
er noget fraveer. Vi kan godt selv deekke en enkelt ind og mdske ogsd
nummer to, selvom det bliver presset. Vi holder ogsd gje med hinanden.
Hvis man selv far et afbud eller er blevet hurtigere feerdig, sa gar man ind
og hjcelper kollegaerne, der mdske er bagud. Vi falger med i hinandens
kerelister. PG det andet hold putter man sig og er ikke indstillet pd at pd-
tage sig flere opgaver, end der ligger i korelisten. (Lise, 61 ar)

Ud over, at teamet giver mulighed for fleksibilitet i bade arbejdstid og arbejdsopga-
ver, sa giver teamet ogsa fleksibilitet tilbage til arbejdspladsen. Flere forteeller, at de
selv klarer sygefraveer hos kollegaer ved at rykke rundt pd borgere og opgaver og
arbejde hurtigere, og de hjeelper hinanden lgbende:
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3.1.3

Vi flytter os meget for hinanden. Vi klarer fx selv fraveer. Vi kan ogsd bytte
borgere eller bytte opgaver. (Merete, 66 ar)

Merete har arbejdet i hjemmeplejen i 45 ar og kan derfor fortaelle, hvor meget
teamorganiseringen i det hele taget har betydet for udviklingen af kollegaskab og
en rummelig arbejdspladskultur. Hun startede som husmoderaflgser, hvor hun ar-
bejdede alene, og hvor hun kunne blive sat til fx at passe bgrn til i dag, hvor teamet

g@r en stor forskel:

Der sker en professionalisering af faget, og der sker ogsd meget med hen-
syn til organiseringen. Vi begynder at arbejde i teams, og pG den made far
man pludselig kollegaer. Man far feellesskab og ansvar. (Merete, 66 ar)

Lise, der kun arbejder aften, er SOSU-hjeelper og fremhaever, at hun er pa aftenhol-
det, fordi man her har stgrre indflydelse pa arbejdsopgaverne, og man ma varetage
flere typer af arbejdsopgaver som SOSU-hjzelper, fordi der er feerre assistenter og

sygeplejersker pa arbejde. Hun oplever, at der pa dagholdene er en langt tydeligere
arbejdsdeling mellem de forskellige faggrupper. Hun papeger saledes, at faggraen-

ser er en barriere for indflydelse pa arbejdsopgaverne.

Arbejdets organisering, som i de repraesenterede hjemmeplejer er teamorganiseret,
er ifglge interviewpersonerne helt afgarende for oplevelsen af indflydelse pa ar-
bejdsvilkarene. Det er teamet, der skaber rammerne for bade de accepterede for-
melle vilkar samt de uformelle muligheder for indflydelse. Men selve teamorganise-
ringen har interviewpersonerne ikke indflydelse pa. Oplevelsen af indflydelse er der-

med afhaengig af ledelsens vilje til at opretholde teamorganiseringen.

Psykiske og fysiske belastninger

| Lea Graffs review med fokus pa den kommunale hjemmepleje konkluderer hun, at
et godt arbejdsmiljg bade psykisk og fysisk kan bidrage til at fastholde seniorer i
hjemmeplejen, mens et belastende arbejdsmiljg vil have den modsatte betydning
(Graff, 2025).

De psykiske og fysiske belastninger i arbejdet fylder da ogsd meget i de 5 inter-
views, men de taler ikke om et belastende arbejdsmiljz i hjemmeplejen, men om en
generel fysisk slitage. Der er kun en enkelt af interviewpersonerne, der anser sit hel-
bred som godt. De resterende har fysiske udfordringer, men de pointerer, at de fysi-
ske udfordringer er opstaet efter et langt arbejdsliv med fysisk belastende arbejde.
De har alle undtagen Merete, der har veeret ansat i hjemmeplejen i hele sit arbejds-
liv, haft andre ofte ufagleerte jobs i fx industrien, hvilket har givet dem skader, som

de dgjer med nu.
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Jeg har omfattende gigt i nakken. Ikke sG meget smerte, men mere at det
gdr ud i armen. Jeg kan sagtens arbejde ogsa uden piller, men jeg ville
ogsd veere gdet pa arbejde, selvom jeg skulle tage piller. Slidgigten er ar-
bejdsrelateret. Jeg har arbejdet pa [industriarbejdsplads) i mange Gr med
meget tungt arbejde som yngre. (Vivian 58 ar)

Flere dgjer med den slags udfordringer. Lotte har fx faet to nye knae, og som be-
skrevet synes flere, det er udfordrende at ga pa de mange trapper, ligesom de selv
finansierer at kare i egen bil for at aflaste sig selv. Men det er ikke kun deres fysiske
udfordringer, der fylder i interviewene, og de omtaler ikke arbejdsopgaverne i hjem-
meplejen som seerligt fysisk belastende. Tveertimod forteeller de om alle deres hjeel-

peredskaber, der har gjort arbejdet meget mindre belastende.

Mentale belastninger fylder mere i interviewene. To forhold ser ud til at vaere ud-

slagsgivende:

For det fgrste naevner flere, at arbejdsdagen bliver stressende, nar de fx deekker ind
ved kollegaers fraveer. Stress oplever de ogsa, nar de fx bliver kaldt ind i en friweek-
end. De kommer til at mangle noget restitution, og de bekymrer sig om, hvorvidt de

har husket alle arbejdsopgaverne. Lotte beskriver det meget preecist:

Jeg bliver stresset oven i hovedet og spekulerer rigtig meget pd, om man
nu har ndet alt det, man skulle. Jeg bliver bekymret over, om man far la-
vet fejl, fordi man har for travlt. PG den mdde tager man arbejdet med
hjem. (Lotte 62 ar)

Flere af interviewpersonerne beskriver, hvordan de tager arbejdet mentalt med
hjem, at man ikke bare kan laegge det fra sig. Dette er et element ved omsorgsar-
bejdet, som man ikke genfinder i fx klassisk produktionsarbejde, hvor arbejdet par-

keres i det gjeblik, arbejdsdagen er faerdig.

For det andet fremhaever szerligt to interviewpersoner, at de har oplevet et kryds-
pres mellem at yde omsorg i forbindelse med arbejdet i hjemmeplejen og at yde
omsorg for familiemedlemmer. Vivian har en syg mand derhjemme, og det har vee-

ret belastende, men samtidig har hun betragtet arbejdet som et frirum.

Mentale belastninger er der ogsd og iscer, ndr jeg sa ogsd har en syg der-
hjemme. Han er nu mest treet af, at jeg gdr og leger sygeplejerske. Arbej-
det er blevet en slags frirum for mig, og jeg har en meget god chef, som

jeg har kunnet snakke med. (Vivian, 58 ar)

Karen har veeret igennem et leengere forlgb, hvor hun har veeret meget udfordret pa

hjemmefronten, hvilket fik hende til at ga ned med flaget:
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3.1.4

Jeg faldt jo neermest besvimet om, ndr jeg kom hjem fra arbejde, fordi det
var sd vigtigt for mig at blive ved med at arbejde. Vi mistede mine sviger-
foreeldre. Derudover har min sen veeret sveert deprimeret og selvmords-
truet, hvor jeg oplevede en afmagt. Men jeg tror nu ogsd, der er tale om
mange drs psykisk overload. Rygscekken var blevet overfyldt. Jeg har givet
og givet i s mange dr, at jeg helt glemte mig selv. (Karen, 59 ar)

Karens historie er saerlig, men beskriver meget godt, hvordan omsorgsarbejdet,
bade det lgnnede og det ulgnnede, giver en samlet mental belastning, der til sidst
kan fa laesset til at veelte, som det gjorde for Karen. For Karen har det betydet, at
hun har frasagt sig nogle ansvarsomrader, fx som demenskoordinator, og er gaet ned
i tid. Hun oplever, at der er blevet lyttet og handlet bade fra ledelsens side, men hen-
des kollegaer har ogsa veeret der for hende, hvilket bidrager til, at hun i dag ikke kan
forestille sig at holde op med at arbejde fer tid. Et litteraturstudie fra 2023 om om-
sorgstraethed viser netop, at der er mange faktorer, der kan bidrage til denne traethed.
De fleste er relateret til arbejdet, men krydspresset mellem omsteendigheder i arbej-
det og omstaendigheder i familien kan ligeledes bidrage jf. Sparre et al. (2023).

Meretes mand er ogsa syg, men det far hende ikke til at overveje at holde op med
at arbejde, naeermest tvaertimod.

Jeg ved ikke, hvorndr jeg skal stoppe. Jeg kan ikke blive enig med mig selv.
Jeg burde jo nok stoppe, nu jeg har min syge mand, men jeg skal ogsa

passe pd, for jeg vil blive sker ved bare at gé hjemme. (Merete, 66 ar)

Lotte og Lise er begge enlige og har ikke oplevet dette krydspres, men kan i perio-

der, som beskrevet, opleve arbejdet som stressende og sveert at leegge fra sig.

Anerkendelse og mening

Oplevelsen af anerkendelse fra ledere og kollegaer samt oplevelsen af at udfere
meningsfulde arbejdsopgaver er ifglge de praesenterede reviews vigtige buffere
over for belastninger i en arbejdssituation, og dermed kan positive oplevelser af an-
erkendelse og mening ogsa bidrage til at udsaette en tilbagetraekning (Browne et al.,
2019; Rasmussen et al., 2025).

Alle interviewpersoner fremhaever, at de i hgj grad oplever en anerkendelse fra bade
ledere og fra kollegaer. De giver udtryk for, at livserfaring og dermed alderen i sig
selv bliver en kompetence. De to nedenstdende citater illustrerer en gennemgéaende

oplevelse hos interviewpersonerne.
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Der er bestemt ikke negative forventninger til mig som celdre — tvaertimod.
(Merete, 66 ar)

Jeg bliver meget anerkendt for mit arbejde. (Vivian, 58 ar)

Anerkendelsen kommer bade fra ledelse og kollegaer. Som beskrevet i afsnit 2.4.6,
sa viser interviewene, at de respektive ledere tilsyneladende vil streekke sig langt for
at imgdekomme deres aeldre medarbejderes gnsker til arbejdstid, hvis det er muligt.
Interviewpersonerne oplever, at der er et reelt gnske om at fastholde dem pa ar-

bejdspladsen netop pa grund af deres erfaring og deres kompetencer.

Anerkendelsen fra de unge kollegaer betyder tydeligvis meget, og interviewperso-
nerne deler gerne ud af deres erfaringer og hjalper de unge med at handtere bade
det fysiske og det psykiske pres. Lise beskriver her, at hun ser det som en del af sit

ansvar at tage vare pa de unge, der har et langt arbejdsliv foran sig.

Vi eeldre ma tage ansvar for de unge og hjelpe dem, sd de kan holde af-
standen. Man skal udvise empati [over for borgeren], men ogsd holde en

vis afstand, ellers bliver det for folelsesmeessigt belastende. (Lise, 62 ar)

Karen patager sig det samme ansvar over for de unge og hjalper gerne ved at tage
med ud pa besag, hvis de unge er i tvivl om noget. Karen laegger ogsa vaegt p3, at
de skal deles om det fysisk belastende, fx trapper, da det ikke kan nytte noget, at
man slider de unge op.

De unge bruger mig rigtig meget, fordi jeg har den lange erfaring. Jeg
hjcelper og tager ogsd med ud pd beseg, hvis de er i tvivl om noget. De
unge er meget imponerede over, at jeg kan klare min rute med alle de

trapper. Men er der behov, kan vi tage hensyn til hinanden. (Karen, 59 ar)

Endelig giver Lise et eksempel pa, hvordan hun gar i brechen for de unge med an-
den etnisk baggrund, der kan blive udsat for kreenkende adfeerd fra iseer mandlige
borgere. Hun tog simpelthen pa besgg hos en mandlig borger, der var szerligt ube-

hagelig over for de unge kvinder:

Nogle borgere opferer sig sa ddrligt over for de unge kvinder med anden
etnisk baggrund og med tarklceede. Jeg tog ud til den veerste borger med
torklede pd og skeeldte ham ud. Jeg havde ledelsens opbakning til at sta-

tuere et eksempel. Nu er der ikke problemer med ham mere. (Lise, 62 ar)
Erfaring og alder er saledes en kilde til anerkendelse og dermed til stor glaede for

interviewpersonerne, der samtidig giver udtryk for et ansvar over for de unge kolle-

gaer — bade sa de unge laerer at passe pa sig selv, at de leerer at bede om hjeelp til
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arbejdsopgaver og fortzeller om ubehagelige oplevelser, sa der kan handles. Det
vidner ogsa om det gennemgdende traek, at interviewpersonerne beskriver deres te-
ams som velfungerende. Dette er formentlig altafgerende for, at de unge i teamet
oplever en tryghed i forhold til at kunne forteelle om tvivl i forhold til arbejdsopga-
ver samt i seerdeleshed at kunne fortaelle om de ubehagelige oplevelser. Selvom
Gignac et al. (2024) har fokus pa, hvordan seniorer oplever at skulle dele informatio-
ner om fx helbred med ledelse og kollegaer, sa er det rimeligt at antage, at en aben
og rummelig kultur ogsa har betydning for de unge jf. Gignac et al. (2024).

Et velfungerende team med en kultur, der understatter et kollektivt ansvar over for

arbejdsopgaverne, giver saledes ogsa en anerkendelse af seniormedarbejdere samt
stotte til de yngre medarbejdere. Lise far lov til at afslutte med et citat om, hvad der
skal til, for at man har et godt team:

I mit team er vi en blandet gruppe: Vi har unge, vi har en midtergruppe,
og Vi har os eldre. Det er optimalt, og det er ogsd den blanding, der ska-
ber den bedste kultur. En darlig kultur skabes af nidkcerhed og brokkeri.
(Lise, 61 ar)

Tanker om tilbagetraekning

Interviewpersonerne har ikke overvejelser om at holde op med et arbejde — neer-
mest tveertimod. | interviewene giver de tydeligt udtryk for, at de oplever flere stay-
faktorer end push-faktorer pa deres respektive arbejdspladser.

3 af de 5 interviewpersoner er gaet ned i tid og har feerre weekender, fordi de er
slidte, men ingen overvejer at forlade arbejdsmarkedet tidligere end folkepensions-
alderen - enkelte taler om at blive ved, til de bliver 70 ar. Dette skyldes flere forhold,

som ogsa er fremgaet af ovenstdende afsnit.

De betragter arbejdet i den kommunale hjemmepleje som meget meningsfuldt. De
oplever, at de gar en forskel for borgerne og for deres kollegaer. De fremhaever den
anerkendelse, de oplever fra bade ledere, kollegaer og borgere. De har indflydelse
pa arbejdstid og arbejdsopgaver. Dog er en del af denne indflydelse uformel og
derfor afhaengig af kollegaernes opbakning, som disse interviewpersoner oplever at
have. Teamet fremhaeves som helt afggrende for deres trivsel, fordi det kollektive
ansvar er i fokus. Teamet giver mulighed for den uformelle fleksibilitet. Teamet giver
tryghed ogsa for de unge. Teamet giver gode kollegaer, som man vil flytte sig for,
og som man i nogle tilfaelde ogsa ser privat. Man mader tidligt ind for at fa en kop
kaffe og en sludder, og man mgdes hos borgere eller ude i byen, nar der skal spises
frokost. Som Merete beskriver det:
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Arbejdet giver mig alt. Jeg har nogle fantastiske kollegaer, og det har jeg
haft hele mit arbejdsliv. Jeg ser mange af dem privat, og mange af dem er
Jo holdt op med at arbejde. Arbejdsopgaverne er uforudsigelige, og det er
ogsd det dejlige — man ved aldrig, hvad der venter én, ndr man treeder ind
af en der. (Merete, 66 ar)

Vivian, der har omfattende slidgigt i nakken, forestiller sig ikke at holde op, men

maske nogle feerre timer og nogle lettere arbejdsopgaver pa sigt.

Jeg er slet ikke der, hvor jeg teenker pd at holde op. Hvis jeg kunne fa lidt
feerre timer og nogle lidt lettere arbejdsopgaver en gang imellem, s tror
Jjeg, at jeg bliver ved ogsa efter folkepensionsalderen. Der er ogsa noget
helbredende ved at arbejde — jeg taenker 70 dr. (Vivian, 58 ar)

Karen, der har oplevet en nedsmeltning, som hun kalder det, gnsker heller ikke at
holde op. Hun er glad for sin nedsatte tid, men medgiver, at en darlig leder gider
hun ikke, men sa vil hun bare flytte sig til en anden arbejdsplads. Holde op med at
arbejde er ikke pa tapetet.

Lise, der arbejder fast aftenvagt, stopper heller ikke, nar hun bliver 68 ar, medmin-
dre der sker vaesentlige eendringer ved arbejdsorganiseringen, fx hvis en ledelse vil

tvinge hende pa dagvagt. Det vil hun betragte som en push-faktor.

Jeg stopper squ ikke, ndr jeg bliver 68. Kun hvis kommunen finder pd en
masse skare ting, sd scelger jeg mit sommerhus og gdr pd pension, ndr det
passer mig. Jeg vil ikke pa dagvagt, hvis de siger, jeg skal det, sa far de en
opsigelse med det samme. (Lise, 61 ar)

Interviewene med ansatte i hjemmeplejen viser en gruppe, der er glade for deres ar-
bejde og deres kollegaer, hvilket ogsa smitter af pa deres overvejelser om tilbage-
treekning. Det skal i den forbindelse medtages, at de fleste har relativt mange ar til,
at de kan modtage folkepension, og der kan derfor na at ske sendringer i deres hel-
bred eller i deres familiesituation, der kan andre pa deres forestillinger om, hvornar
de gnsker at holde op med at arbejde.

Teamet og oplevelsen af det kollektive ansvar i teamet fremhaeves af alle som en
vaesentlig arsag til deres trivsel. Ledelse er i den forbindelse vigtig, fordi det er le-
delsen, der skaber rammerne for, at teamet kan opbygge et kollektivt ansvar. En-
kelte af interviewpersonerne medgiver da ogsa, at de lige nu har gode ledere, og de

vil veere bekymret for nye ledere, der pa et gjeblik vil kunne andre pa det, der er
bygget op.
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Om de 5 interviewpersoner er repraesentative for aeldre ansatte i den kommunale
hjemmepleje generelt, er ikke muligt at vide, men de er eksempler pd medarbejdere,
der trives i deres arbejde trods deres forskellige udfordringer.

Paedagogisk arbejde

Dette afsnit tager udgangspunkt i de 6 interviewpersoner, der har en eller anden
form for peedagogisk arbejde. To arbejder i daginstitutioner, en arbejder pa et bo-
sted for voksne, en er familiekonsulent, en er pedel pa et forsorgshjem, og en arbej-
der pa et aktivitetscenter for ldre. Selvom de alle har en eller anden form for pee-
dagogisk arbejde, er deres historier og deres arbejdsvilkar forskellige. 4 er kvinder,

0g 2 er maend.

| daginstitutionerne har man kun dagvagter og kun pa hverdage, mens man pa bo-
stedet har vagter hele dggnet rundt og ogsa i weekenderne. Pa daginstitutionerne
er der som hovedregel ikke vikardeekning, hvilket betyder, at det er kollegaerne, der
daekker ind for hinandens fravaer, mens man pa bostedet har et stort forbrug af vi-

karer.

Betina og Laura er ansat i daginstitutioner og arbejder pa hhv. 33 timer og fuld tid.
Den ene er uddannet som paedagogisk assistent, mens den anden er ufaglaert, dog
med erfaring som dagplejemor i adskillige ar. Cecilie er ansat pa et bosted og er ved
at uddanne sig til paedagogisk assistent. | interviewet svarer hun ud fra sine arbejds-

vilkér pa bostedet, hvor hun var ansat pa fuld tid.

Jens arbejder som familiekonsulent, Jan arbejder som pedel, og Jette arbejder som
husassistent. De har alle tre dagarbejde. Jens og Jan arbejder fuld tid, mens Jette i

aktivitetscenteret kun har 25 timer.

Uddannelse betyder noget pa disse peedagogiske arbejdspladser, hvor faggraenser

ses som en barriere i forhold til muligheden for fleksibilitet og skanebehov.

Tabel 3.2 Oversigt over interviewpersoner med paedagogisk arbejde — navnene er

pseudonymer

Interviewpersoner  Civilstand Uddannelse Beskaeftigelse Helbred/gkonomi

Betina (61 ar) Gift Ingen Vuggestue Darligt/God
Cecilie (58 ar) Enlig Under uddannelse Bosted Darligt/OK
Jan (60 ar) Gift Ufagleert Forsorgshjem Godt/God
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Interviewpersoner Civilstand Uddannelse Beskeeftigelse Helbred/gkonomi

Jens (60 ar) Gift Laerer Familiekonsulent Godt/God
Jette (62 ar) Gift Paedagog Aktivitetscenter Darligt/OK
Laura (57 ar) Gift Paedagogisk assistent  Bgrnehave Darligt/OK

3.2.1 Arbejdshistorik

Betina er 61 ar. Hun er butiksuddannet, men blev dagplejemor, da hun fik bgrn. Hun
arbejdede som dagplejemor i 28 ar, men fandst til sidst arbejdsvilkarene for harde, fx
skal en dagplejemor sta til rddighed i 48 timer. Hun sgger ind som paedagogmed-
hjeelper som 58-arig og far job i en vuggestue med det samme. Hun er saledes pa
papiret ufagleert, men har i praksis lang erfaring med at passe sma bgrn. Betina er

fysisk nedslidt af de mange ar med pasning af sma bgrn.

Laura er 57 ar gammel. Hun har en uddannelse som kontorassistent, men gik hurtigt
over i industrien, hvor hun arbejdede som ufagleaert i 11 ar. Fabrikken blev outsourcet,
og hun skiftede spor. Hun fik et job som paedagogmedhjzlper. For 9 ar siden beslut-
tede hun at tage uddannelsen som paedagogisk assistent for at fa mere viden om
bgrn. Hun startede i vuggestue, men flyttede i bgrnehave for at slippe for de mange
lzft. Laura har to kroniske sygdomme, der har betydning for, hvilke arbejdsopgaver
hun kan klare i barnehaven, og sa haevner 11 ar i industrien sig nu. Hun er fysisk slidt.

Cecilie pa 58 ar er uddannet kontorassistent, men i det erhverv var hun ikke laenge.
Hun valgte at blive selvsteendig. Det var hun i 14 ar, indtil hun fik bgrn. Herefter
nedsatte hun sig som dagplejer, hvilket hun var i 18 ar. Herefter skiftede hun spor
igen og fik job som ufagleert pa et bosted. Hendes tid som selvsteendig og som
dagplejer har slidt hende ned fysisk.

De tre andre interviewpersoner har det tilfalles, at de har veeret ude for et drama-
tisk vendepunkt i deres liv, som ogsa har betydet et sporskifte i deres valg af ar-
bejde. Vendepunktet udsprang af deres arbejde:

Jette er 62 ar. Hun fik ikke en uddannelse, fordi planen var, at hun skulle overtage
sine forzeldres vognmandsforretning. Dette aendres, da hun far bagrn. Jette tager en
paedagoguddannelse som 40-arig. | en lederstilling far hun voldsom stress, som be-
tyder, at hun i dag ikke kan arbejde med bgrn. | dag er hun ansat som husassistent

pa et dagcenter for ldre, hvor hun organiserer de frivilliges arbejde.
Jan pa 60 ar er oprindelig journalist, men pa grund af personlige udfordringer matte

han skifte spor. | en periode levede han af smajobs og fik til sidst arbejde pa et

kommunalt forsorgshjem — i dag som en slags pedel, men med meget stor kontakt
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til beboerne som en del af jobbeskrivelsen. Han bruger ikke sine faglige kompeten-
cer, men sine menneskekundskaber fra et langt liv med udfordringer.

Jens pd 60 ar har fuldfgrt mange forskellige former for uddannelser, men ender med

primeert at bruge sin uddannelse som folkeskolelaerer. Men laerergerningen har vaeret
igennem mange forandringer, som Jens ikke har kunnet handtere, s& han ma droppe
arbejdet som leerer. | dag er han kommunal familiekonsulent, hvor han hjeelper sar-

bare familier. Her bruger han bade sine faglige og sine menneskelige kompetencer.

Ligesom interviewpersonerne i hjemmeplejen, sa beskriver interviewpersonerne med
paedagogisk arbejde, at de har haft et fysisk og mentalt nedslidende arbejdsliv. Ar-
bejdet som dagplejemor beskrives fx som fysisk belastende — baere pa bgrn, skifte
ble pa bgrn, kleede barn af og pa. Jette beskriver, hvordan hun har gdelagt sine
tommelfingre af lynlase, der skal traekkes op og ned.

Flere har fortaget egentlige sporskifter fra helt andre fag til den kommunale om-
sorgssektor. Begrundelserne for disse sporskifter har primeert vaeret fysiske og/eller
psykiske udfordringer inden for deres daveerende fag. | skiftet har interviewperso-

nerne forventet et mindre belastende arbejde, hvilket ikke altid er blevet indfriet.

Indflydelse pa arbejdstiden og arbejdsopgaverne

| Browne et al. (2019) fremheeves forudsigelighed som en vigtig faktor for senior-
medarbejdere. Det kan veere forudsigelighed i arbejdstid eller forudsigelighed i ar-
bejdsopgaver, som opleves som en vigtig kilde til trivsel (Browne et al., 2019). Ufor-
udsigelighed blev naevnt som noget negativt i forbindelse med zldreplejen, nar in-
terviewpersoner oplevede at blive indkaldt i deres friweekender. De havde i sddanne
tilfeelde en oplevelse af bade at blive snydt for fx sociale aftaler og for en vigtig re-
stitution. | interviewene pd det peedagogiske omrade bliver det endnu tydeligere,

hvordan uforudsigelighed er en stressfaktor.

| daginstitutionerne opereres der typisk med dagarbejde med abne- og lukkevagter,

som betyder, at man enten mgder tidligt eller gar sent.

Det er typisk lederne, der laegger arbejdstidsskemaet, som medarbejderne skal
kende 14 dage frem. Forudsigeligheden er dog sjaeldent til stede pa grund af kolle-
gaers fraveer. Bdde Betina og Laura oplever, at arbejdstiden er uforudsigelig.

Det sveereste ved vores arbejde er faktisk uforudsigeligheden af vores ar-
bejdstid. Vi har en grundplan, men sa er der ferier, fridage og sygdom. 14
dage frem skal vi kende vores skema, men det holder heller ikke, ndr der
er sygdom. (Betina, 61 ar)
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Betina er pa 32 timer. De er 4 voksne pa hendes stue, hvilket giver et relativt lille ra-
derum for bade den formelle og uformelle fleksibilitet. Betina oplever at have mere
indflydelse pa tilrettelaeggelsen af dagen end pa arbejdstiden, selvom der er stor
velvilje i forhold til at flytte sig for hinanden.

Betina har en oplevelse af at have mattet kaempe for sin plads i gruppen af paeda-
goger, fordi hun er ansat som paedagogmedhjealper, selvom hun har s& mange ars
erfaring med de sma barn. | den kamp har hun faet stor stgtte af sin leder, og i dag
arbejder hun pa lige fod med paedagogerne, men hun ma ikke abne og lukke. Det
skal altid veere en paedagog, hvilket ogsa saetter nogle begraensninger i fleksibilite-

ten. Betina kunne godt taenke sig at have ydertimerne, for som hun siger:

Jeg synes egentlig, at abne og lukke er de mindst belastende tidspunkter:
Der er feerre barn, og der forventes ikke alverden af en. Der er mere skdne
i at have dbne og lukke end ikke. (Betina, 61)

Betina er fysisk nedslidt. Hvis hun vil have skanevilkar, ma hun selv opfinde dem.
Hun har fx indkabt skamler, s& man ikke skal helt ned pa& gulvet sammen med bgar-
nene, men kan sidde pa skamlerne i stedet for. Betina har dog ogsa blik for de unge,

der skal holde mange ar endnu:

Vi deles om opgaverne. De unge bliver jo ogsa belastet, og de skal holde

mange dr endnu. (Betina, 61 ar)

Laura pa 57 ar har ogsa valgt at arbejde pa nedsat tid. Hun er pa 33 timer. Hun ab-
ner to gange om ugen og mgder kl. 9 de andre dage. Laura ma gerne abne og
lukke, fordi hun er paedagogisk assistent. Hun har fast skema, som kun bliver gde-
lagt af fraveer. Hun har dog ogsa selv en del fravaer pa grund af sine kroniske syg-
domme, sa hun bebrejder ikke nogen for deres sygefraveer. Alligevel finder Laura
det belastende med uforudsigeligheden og den pressede hverdag, fordi hun har

brug for restitutionen.

Jeg opponerer ikke mod mine kollegaer, der er fraveerende, men jeg oppo-
nerer mod de situationer, jeg bliver stillet i. Vi har ingen vikarer at trcekke
pd. (Laura, 57 ar)

Fraveeret har saledes betydning for Lauras oplevelse af manglende indflydelse pa ar-
bejdstiden, men hun fortaller, at der findes en uformel fleksibilitet, som hun seetter

stor pris pa:

Vi kan bdde enske og bytte vagter. Vi tager hensyn til hinanden, nér no-
gen fx ikke kan nd at aflevere eller hente egne begrn. (Laura, 57 ar)
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Fraveer fremhaeves saledes af interviewpersonerne som en enkeltstaende kilde til
oplevelsen af uforudsigeligheden bade i arbejdstid og for mulighederne for at tilret-
teleegge en paedagogisk arbejdsdag. Sygefraveer som en kilde til stress og yderli-
gere belastninger fremhaeves bade af Graff (2025) og Midtsundstad et al. (2022).
Begge studier fremhaever, at netop sygefravaeret i velfaerdsinstitutionerne er centralt
for, hvad der maske kan kaldes en ond cirkel. Arsager til sygefraveer kan bl.a. ifglge
disse studier findes i ledelsens fokus pa effektivitet og dokumentation koblet med
lav bemanding og vakante stillinger. Sygefraveer belaster de raske, der skal fa en
hverdag til at fungere, hvilket kan give stress. Sygefraveer og dermed lav bemanding
har ifglge studierne ogsé direkte betydning for seniormedarbejdernes lyst til at
treekke sig tidligere tilbage (Graff, 2025; Midtsundstad et al., 2022).

Cecilie har langt starre indflydelse pa sin arbejdstid end Betina og Laura. Cecilie ar-
bejder dag og aften og har fuld tid. De karer et 6 ugers rul og har ogsa hver anden

weekend. Alligevel oplever Cecilie at have stor indflydelse pa arbejdstiden:

Der er masser df fleksibilitet i forhold til vagterne. Man siger det til vagt-
planleggeren i god tid, og sG kan det lade sige gare. Hvis det skal ga hur-
tigere, sa laver vi uformelle byt, og det kan sagtens lade sig gore. Vi flytter
os for hinanden. (Cecilie, 58 ar)

Den relativt store forskel pa Betina og Lauras oplevelse af indflydelse pa arbejdsti-
den sammenlignet med Cecilies oplevelse skyldes formentlig, at Cecilies arbejds-
plads er kendetegnet ved at have rigtig mange forskellige arbejdstider, der skal
daekkes. Det giver i forvejen et stort arbejdstidspuslespil, men ogsa mange hoveder
at fordele vagterne pa. Det giver et stgrre rum for fleksibilitet. Dertil kommer, at der
rutinemaessigt anvendes vikarer, hvilket betyder, at de faste medarbejdere ikke skal
daekke ind for kollegaers fraveer, hvilket bl.a. gar arbejdstiden mere forudsigelig og

arbejdsdagen mindre stresset.

Brugen af vikarer har dog ogsa en bagside. Cecilie oplever, at hun har relativ stor
indflydelse pa arbejdsopgaverne, men er udfordret af brugen af unge tilkaldevika-
rer, der er ngdvendige pa grund af kollegaernes hgje sygefraveer. De unge tilkalde-
vikarer skal have relativ meget hjzlp, hvilket ifglge Cecilie betyder, at de faste med-

arbejdere oftest i lgbet af en arbejdsdag kun nar de mest basale ting.

Jens, Jan og Jette har fast arbejdstid, men kan forhandle med deres respektive le-
dere, hvis de har behov for fx en fridag eller for at mgde senere en dag. De arbejder
alle tre meget alene forstaet pa den made, at de ikke umiddelbart har kollegaer,
som fx kunne give mulighed for uformel fleksibilitet eller forhandlinger om arbejds-

opgaverne.
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3.2.3

Jens har som familiekonsulent det mest fleksible arbejde af alle interviewperso-
nerne, men det er ogsa en fleksibilitet, der betyder, at han star til radighed over for
familierne i alle deggnets timer. Han har et mere graenselgst arbejde og dermed ogsa
et mere uforudsigeligt arbejde. Arbejdet som familiekonsulent illustrerer, hvordan
fleksibilitet i arbejdstid og arbejdsopgaver bade har fordele og ulemper, nar det
indgar i jobbeskrivelsen, at man skal sta til rddighed.

Fysiske og psykiske belastninger

Betina, Laura og Cecilie, der er ansat i institutioner, er alle tre fysisk udfordrede. Af
den grund er Betina og Laura gaet ned i tid, og Cecilie er pabegyndt en uddannelse.
Cecilie betragter det at veere studerende som en lang restitution, sa hun kan klare

10 &r mere pa arbejdsmarkedet.

Det fysiske fylder for Betina, Laura og Cecilie, der derudover ogsa oplever deres ar-
bejde som mentalt og falelsesmaessigt belastende. Isaer Betina og Laura forteeller
om en presset arbejdsdag. De forteeller om ikke at veere voksne nok pa arbejde, at
veere pa arbejde med uerfarne unge, om bgrn med forskellige udfordringer, om
kreevende forzaeldre osv. Dertil kommer krydspresset, som ogsa blev italesat blandt
interviewpersonerne i hjemmeplejen. | perioder, hvor der kraeves ekstra omsorg pa

hjemmefronten, sd kan det blive for meget.
Laura beskriver oplevelsen saledes:

Det er meget belastende mentalt — det presser én. Vi gar med meget unge
mennesker, der er taget ind fra gaden. Det ligger et stort ansvar pa os fa
uddannede. Jeg oplever ogsd et krydspres. Lige nu har jeg nogle gamle, jeg
skal tage mig af, og det fylder rigtig meget. Mit hjerte galoperer, og mave-
syren stdr hagjt. Jeg bliver brugt pd arbejde. Barnene kravler pad mig, de ta-

ler til mig, og de vil have min opmerksomhed. (Laura, 57 ar)

Her tager jeg arbejdet med mig hjem — det gjorde jeg ikke, da jeg arbej-
dede i industrien. Vi skal veere professionelle, men vi er ogsa personlige,
fordi vi ikke kan skille tingene ad. Omsorg er jo personligt, og du giver

meget af dig selv. (Laura, 57 ar)

Bade Laura og Betina beskriver, at det er vanskeligt at blive skanet for belastende
arbejdsopgaver. For det farste fordi de er relativt fd medarbejdere pa hver stue, hvil-
ket seetter graenser for, hvor meget den enkelte kan skanes fysisk og psykisk. For det
andet laegger de begge vaegt pa, at selvom de er fysisk nedslidte, skal man ogsa
passe pa de unge. De fortzller, at de prgver at deles om de belastende arbejdsop-

gaver. Betina beskriver sine overvejelser:
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Vi hjcelper hinanden meget. Vi skaner hinanden, hvis vi har en dag, hvor vi
har ondt — det geelder ogsd for de unge. Der er greenser for skdnehensy-
nene, synes jeg, for vi skal kunne vere her alle sammen, og de unge skal
kunne holde i mange dr endnu. (Betina, 61 ar)

Det markante er, at bade Laura og Betina selv forsgger at skabe sd skdnsomme ar-
bejdsvilkar som muligt med en hensyntagen til de unge. Ingen af de to naevner, at
der er en leder, der tager ansvar for, at seniormedarbejderne bliver aflastet. Det sker

udelukkende i en forhandling med kollegaerne.

Igen treeder kulturen frem som et styrende element for, hvad der kan lade sig gere.
Ved at udvise et kollektivt ansvar deles man om arbejdstider og arbejdsopgaver,
selvom det maske iseer burde veere seniormedarbejderne, der skulle tages hensyn til.

Vi har nogle meget udadreagerende barn, og dem tager jeg ikke. Det er
spark og slag, og det er for risikofyldt for mig. Der er ikke nogen, der siger
noget til det. Til gengeeld tager jeg sa bade abne- og lukkedage for dem.
Vi giver og tager efter evne. Kulturen er rummelig. (Laura, 57 ar)

Bade Laura og Betina oplever, at man forhandler sig til nogle arbejdsvilkdr med kol-
legaerne, og man betaler tilbage med fx at tage abne- og lukkevagter, som kan

veere sveert for kollegaer med bgarn.

Interviewene viser, at der er mulighed for bade formelle og uformelle aftaler pa
daginstitutioner, men at de formelle aftaler bliver udfordret fx af fraveer, og at inter-
viewpersoner ofte selv ma organisere sig med kollegaerne. De lokale ledere ser ikke
ud til at veere gode til at handhaeve og sikre de individuelle aftaler, hvilket netop er
en pointe i Jonsson et al.’s studie fra 2020. De har undersggt mellemlederes mulig-
heder for at fastholde seniormedarbejdere i 2eldreplejen og konkluderer, at mellem-
lederne har for mange medarbejdere til at kende de enkelte medarbejderes behov,
og sa er mellemlederne selv tidsmaessigt belastede (Jonsson et al.,, 2020). Selvom
det svenske studie handler om aldreplejen, sa er pointerne formentlige gangbare

for det paeedagogiske omrade ogsa — i hvert tilfelde ifglge interviewpersonerne.
Cecilie oplever ogs3, at arbejdet med de udfordrede voksne kan veere belastende:
Arbejdet med voksne med store udfordringer er psykisk belastende, men
jeg synes, at jeg pa grund af min alder og mine livserfaringer ikke tager

tingene med hjem. Jeg kan adskille arbejdet fra resten af mit liv, men for

nogle af mine kollegaer er det sveert. (Cecilie, 58 ar)
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3.2.4

Cecilie leegger vaegt pa sin alder, nar hun skal beskrive, at hun i modsaetning til de
yngre kollegaer bedre kan handtere de psykiske belastninger og ogsa er bedre til at
adskille arbejdet fra resten af sit liv.

Mentale belastninger fylder derimod ikke meget for Jette, Jens og Jan i deres nuvee-
rende arbejde. Jette og Jan har mange mennesker omkring sig, ikke kollegaer som
Laura, Betina og Cecilie, men borgere og beboere, som kunne bidrage til mentale
belastninger, men ikke g@r det. De passer begge pa sig selv pd baggrund af deres
historik fra deres tidligere arbejdsliv.

Jens har mgder med kollegaer og kan ogsa laesse af og debattere familier med kol-
legaerne, men hans arbejde er alenearbejde. Da der er tale om sarbare familier, kan
der opsta situationer, det kan veere sveert at leegge fra sig:

Arbejdsopgaverne er meningsfulde, men kan ogsa vaere mentalt bela-
stende. Det meerker jeg rigtig meget. Jeg kan meerke det pd mit nervesy-
stem. Det var det samme med arbejdet som lcerer. Selvom man agerer
professionelt, sd bliver det pa lang sigt en belastning. (Jens, 60 ar)

Anerkendelse og mening

| interviewene med medarbejderne i den kommunale zldrepleje blev det fremhae-
vet, at iseer anerkendelse fra de unge kollegaer var betydningsfuldt, og at arbejdet
med de aldre borgere opleves som meget meningsfuldt.

| interviewene med Laura og Betina fremhaever de anerkendelsen fra foraeldrene og
de yngre kollegaer som betydningsfuldt. Bdde Laura og Betina oplever, at de qua de-
res alder og erfaring ofte veelges af foraeldrene, nar der skal afholdes sveere samtaler,
men ogsa, at foraeldrene har stor tillid til dem og deres samvaer med deres bgrn.

Jeg far meget anerkendelse for mit arbejde. Foreldrene veelger mig, og le-
deren veelger mig til de lidt svcere samtaler. Alderen betyder heller ikke
noget for barnene. Det handler mere om relationen til barnene og ikke al-
deren. (Laura, 57 ar)

Forceldrene anerkender, at jeg er god med barnene, fordi barnene snakker
om mig derhjemme. Jeg forteeller ogsa lidt fra barnenes dag, ndr de bliver

hentet — det holder foreldrene meget af. (Betina, 61 ar)

Derudover oplever de begge, at deres yngre kollegaer lytter til dem, og at det bety-
der meget for deres generelle glaede ved at ga pa arbejde.
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Ud over anerkendelsen fremhaever de begge, at det giver meget mening at arbejde
med bgrn, og at det meningsfulde ogsa bidrager til, at man er glad for at ga pa ar-
bejde trods skavankerne:

Det giver mig meget at arbejde med barn, man kan ikke finde noget mere
bekreeftende, og hvis jeg skulle noget helt andet, ville jeg tabe meningen.
(Betina, 61 ar)

Cecilie er ikke i tvivl om, at det er omsorgsarbejdet, der giver mening for hende.
Hun er ikke sikker pa, at hun vil tilbage til bostedet efter endt uddannelse, men hun
er sikker pa, at det skal veere omsorgsarbejde. Det er ogsa derfor, hun har valgt ud-

dannelsen som paedagogisk assistent.

Jan, Jette og Jens er endt i jobfunktioner, der ikke matcher deres faglige kompeten-
cer. Her er de endt pa grund af mentale belastninger fra tidligere jobs. Det betyder
noget i forhold til oplevelsen af mening og anerkendelse. Iszer Jette og Jan har en
tendens til primaert at veere taknemmelige, selvom de har job, der hverken fagligt

eller indkomstmaessigt matcher deres kompetencer. Som Jette beskriver det:

Den stressreaktion har givet mig en varig skade, sé det at veere i dagcen-
teret er et slags skdnejob. Jeg er jo overkvalificeret, hvilket lederen er helt

enig i. (Jette, 62 ar)

Det samme geelder for Jan. Han oplever, at kollegaer og beboere respekterer ham
for hans livserfaring, men ikke hans faglighed som journalist, som slet ikke kommer i

spil som pedel.

Kollegaerne respekterer mig, fordi jeg har prevet noget og har en livserfa-
ring, hvor de er de dygtige pd det faglige. Beboerne kan ogsaG meerke, at
jeg har prevet noget i mit liv og har derfor respekt for mig. (Jan, 60 ar)

Jens bruger sine mange ars erfaringer som paedagog i sit nuvaerende job, men bru-

ger ogsa sin livserfaring. Isaer livserfaringen bliver veerdsat af de yngre kollegaer:

| jobbet er det godt med noget livserfaring. De yngre kollegaer bruger mig
og mine erfaringer. (Jens, 60 ar)

Anerkendelsen for sit arbejde far han primeert af kollegaerne, men han ville gerne

have en starre anerkendelse fra ledelsen:
Jeg synes ikke, at lederne giver anerkendelse, men mine kollegaer gar, og

jeg ger det. Det kollegiale feellesskab og den anerkendelse, vi kan give hin-

anden, betyder ogsd noget. (Jens, 60 ar)
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3.2.5

Tilbagetrakning

Som allerede beskrevet er flere af interviewpersonerne med paedagogisk arbejde
bade fysisk og psykisk belastede, hvilket betyder, at de har reflekteret over, hvor
lenge de kan holde til at arbejde. Bade Laura og Betina er gdet ned i tid, og Cecilie

er under uddannelse. Jette arbejder kun 25 timer, mens Jan og Jens er pa fuld tid.

Laura, Betina og Cecilie forestiller sig ikke, at de kan holde til at arbejde, til de kan fa
folkepension. De arbejder med andre mestringsstrategier, som ogsa tager hensyn til
deres gkonomi.

Betina og Laura er begge gift og har séledes en anden gkonomi end Cecilie, der er

alene. Netop det, at man ikke er alene om gkonomien, ggr Laura rolig:

Jeg skal i princippet arbejde, til jeg er 69 ar. Jeg kan ikke holde til, jeg bli-
ver 69 dr, men jeg har ikke overblikket over, hvilke muligheder, jeg har,
men jeg teenker, at det nok skal gad — mdske skal jeg gd lidt mere ned i tid?
Jeg ved det ikke. (Laura, 57 ar)

Betina teenker lidt mere over de gkonomiske konsekvenser, hvis hun gar leengere
ned i tid. Hun forestiller sig at g pa efterlan som 65-arig, og derfor vil hun gerne
blive pa de 32 timer, hun er nu, hvis hun kan holde til det:

Hvis jeg gdr lengere ned i arbejdstid, sa kommer det til at ga ud over min
efterlen, og jeg vil gerne pa efterlon som 65-drig. SG der er ogsé noget
gkonomi [ det. Hvis jeg selv kunne veelge, ville jeg nok sige 25 timer, og
det kan jo godt veere, at det ogsa bliver sadan, men lige nu kan jeg godt
holde til de 32 timer. (Betina, 61 ar)

Cecilie ser lidt anderledes pa det at arbejde. Hun er afheengig af indkomsten, men er
helbredsudfordret, sa derfor synes hun ikke, at fremtiden pa arbejdsmarkedet ser lys
ud. Hun haber pa at kunne finde et mindre belastende arbejde, nar hun er feerdig-
uddannet som paedagogisk assistent. Hun forestiller sig fx et job i en bgrnehave el-
ler en SFO eller som stottepaedagog. Et mindre belastende arbejde skal sikre, at hun

kan blive pa arbejdsmarkedet til folkepensionen:

Jeg har trods alt 11 dr tilbage. Arbejdet skal veere mindre belastende, sd
jeg kan holde til at arbejde, til jeg kan fa folkepension. (Cecilie, 58 ar)

Men egentlig haber Cecilie pa at kunne fa tilkendt en seniorpension.

Seniorpension fx, den hdber jeg, at jeg kan fd, sd jeg kan gd om 4-5 dr og
ikke om 11 dr. Det virker helt uoverskueligt. (Cecilie, 58 ar)
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3.3

| modsaetning til de andre interviewpersoner, har Cecilie et mere instrumentelt for-
hold til det at arbejde:

Jeg har egentligt primeert arbejdet, fordi der skal mad pé bordet og ikke

fordi, jeg synes noget scerligt om arbejdet. Jeg har veeret glad for mit ar-
bejde og de valg, jeg har taget. Det dr, jeg har nu, betyder bdde tid til re-
stitution og omtanke. (Cecilie, 58 ar)

Jette er enlig og vil i modsaetning til de samlevende interviewpersoner af gkonomi-
ske grunde gerne op i tid eller have et andet mere vellgnnet arbejde. Hun regner

med at blive ved med at arbejde, til hun bliver 68 ar.

Jens, der er samlevende, vil gerne pa et tidspunkt have nogle faerre timer, fordi det
vil ggre det muligt at holde sig pa arbejdsmarkedet i lidt leengere tid:

Jeg forestiller mig, at jeg pa et tidspunkt kan gé ned i tid, og hvis jeg gor
det, sa vil jeg kunne blive ved ind i 70'erne. En stille udfasning. Jeg ville
have rdd til det. (Jens, 62 ar)

Jan, der ligeledes er samlevende, synes selv, at han har en god gkonomi, og ville
kunne traekke sig tilbage tidligere, hvis det skulle blive ngdvendigt, men det er ikke
noget, han tenker pé nu.

Opsamling pa omsorgsarbejdet

Omsorgsarbejdet har i sig selv nogle rammer, der begraenser adgangen til en formel
fleksibilitet. Den daglige arbejdstid er fast, og arbejdet kan ikke foregd hjemmefra.
Til gengeeld viser interviewene en udstrakt grad af uformel fleksibilitet, hvor medar-
bejderne flytter pa arbejdstider og arbejdsopgaver. Her er det tydeligt, at en team-
organisering som i hjemmeplejen og pa institutionerne har stor betydning for op-
bygningen af et feelles ansvar for at kunne give hinanden en fleksibilitet. Dette er i
mindre grad muligt, ndr du arbejder alene.

Bade den formelle og uformelle fleksibilitet er dog udfordret af det hensyn, de al-
dre synes, de skal tage til de unge, af faggreenser og af kollegaers sygefraveer. Fak-
torer, der er barrierer i forhold til indflydelsen pa arbejdstid og arbejdsopgaver.

Egentlige skanevilkar kreever en ledelse, der implementerer og tager ansvar, hvilket
ikke altid er tilfaeldet. Derudover kraever det en seniormedarbejder, der deler infor-

mationer om sig selv og sine udfordringer.

Omsorgsarbejdet opleves som iseer mentalt belastende. Arbejdet er stressende pa

grund af lav bemanding, der gar arbejdsopgaver og arbejdstiden uforudsigelig.
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Uforudsigelighed ses som en belastning i sig selv. Omsorgsarbejdet og dets fglel-
sesmaessige krav betyder, at man kan tage arbejdet mentalt med hjem, og at der
derfor kan opsta et krydspres, hvis der samtidig stilles fglelsesmaessige krav i fami-
lielivet, som fx sygdomsramte familiemedlemmer. Arbejdet er ogsa fysisk kraevende,
men et darligt fysisk helbred skyldes ifglge interviewpersonerne i hgjere grad en ar-
bejdshistorik end det nuvaerende arbejde.

Omsorgsarbejdet opleves som meget meningsfuldt, og omsorgsarbejdet giver ogsa
adgang til anerkendelse fra modtagerne af omsorgen. Derudover giver isaer teamar-
bejdet anledning til, at kollegaerne anerkender hinanden for deres faglige kompe-
tencer. Alder og erfaring ses i den forbindelse som kompetencer i sig selv i forbin-
delse med omsorgsarbejdet.

De vigtigste faktorer af betydning for muligheden for indflydelse pa arbejdstid og
arbejdsopgaver i omsorgsarbejdet er saledes: arbejdets organisering i hhv. teams el-
ler alenearbejde, lokale lederes udvisning af ansvar og seniorernes lyst til at dele in-
formationer om deres udfordringer med ledere og kollegaer og tage imod de ska-

nehensyn, de far tilbudt.

Alle interviewpersoner er blevet spurgt om, hvorvidt de har overvejet, hvornar de vil
forlade arbejdsmarkedet for at ga pa pension. Mange har overvejet det pa et ab-
strakt niveau, men ikke konkret. Dette kan skyldes flere forhold. For det farste op-
fatter interviewpersonerne sig som relativt unge, hvilket bl.a. betyder, at de ikke har
undersagt, hvilke muligheder de konkret har og heller ikke opfatter sig selv som
vaerende faerdige med arbejdsmarkedet. For det andet er der flere af interviewper-
sonerne, der selv har finansieret en nedsat arbejdstid, netop for at kunne blive pa
arbejdsmarkedet. For det tredje holder de alle af deres arbejdsopgaver og deres
kollegaer, hvilket opleves som en vigtig stay-faktor. Endelig fremhaever iseer de en-
lige kvinder, at de ikke vil have gkonomi til at forlade arbejdsmarkedet. Seniorpen-
sion bliver neevnt som en mulighed hos en enkelt, mens interviewpersonerne ikke

ser Arnepensionen som en gkonomisk mulig lgsning.
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4.1

Servicearbejde

Anton, Frank og Palle er ansat i kommunale Vej & Park-afdelinger pa det grgnne
omrade og har arbejdsvilkar, der minder meget om hinanden.

Derudover er der en enkelt af kvinderne — Mette — der udfarer specialrenggring pa
et hospital, og Ulrikke, der har ansvaret for instrumenterne pa et antal operations-
stuer. Ingen af disse to har patientkontakt.

Vej & Park - Det grenne omrade

Anton, Frank og Palle arbejder i kommunale Vej & Park-afdelinger. De er alle tre
maend, men det er ikke udtryk for, at der kun arbejder maend i disse afdelinger, men
hovedparten af de ansatte pa det greanne omrade er ifglge interviewpersonerne
maend.

Anton og Palle er udfordret fysisk: darlige knae, skuldre og rygge, mens Frank be-
tragter sit helbred som OK. Anton har bade det darligste helbred og den darligste
gkonomi af de tre. Han er athaengig af at have et fuldtidsarbejde, selvom han faktisk
ikke kan holde til det. Han forteeller selv, at han er enlig, og han bl.a. derfor af gko-

nomiske arsager bliver ngdt til at arbejde, til han kan ga pa folkepension.

De er alle tre ansat pa det grenne omrade, hvilket betyder, at de arbejder med at
vedligeholde kommunens grgnne omrader, herunder ogsd omraderne omkring

kommunernes institutioner.

Forar og sommer er det travle halvar, mens man om efterdret og iseer om vinteren
overgar til vinterberedskabet, som i udgangspunktet er mindre travlt, men det af-

hanger helt af vintervejret.

De er alle tre fuldtidsansatte hele aret, netop fordi de indgar i vinterberedskabet,
mens der er andre ansat pa det grenne omrade, der kun er ansat fordr og sommer —

de sakaldte "sommerfugle”.
De tre interviewpersoner arbejder om dagen — fra 6.30 til 15 typisk med en kortere

fredag. Vinterberedskabet er anderledes. Der har man bade dagarbejde og star til
radighed for saltning og snerydning dggnet rundt hver anden uge.
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Selvom, der er tale om tre forskellige kommunale arbejdspladser, er arbejdet orga-
niseret stort set pa samme made. Man er opdelt i teams, hvor man har ansvaret for
at vedligeholde et szerligt omrade, derudover kan der komme specialopgaver.

Arbejdet betegnes som fysisk hardt arbejde, men interviewpersonerne pointerer, at
de efterhdanden har faet mange hjeelpemidler, og at arbejdet trods alt indeholder en
vis variation, hvor arbejdsopgaverne ikke er lige slidsomme. Alle tre omtaler fx haek-
keklipningen som seerligt udfordrende.

Tabel 4.1 Oversigt over interviewpersonerne i Vej & Park — Navnene er pseudonymer

Interviewpersoner Civilstand Uddannelse Helbred/@konomi

Anton Enlig Ufagleert Darligt/Darlig
Frank Gift Ufagleert Godt/God
Palle Gift Ufagleert Darligt/god

4.1.1 Arbejdshistorik

Ligesom interviewpersonerne med omsorgsarbejde har de tre interviewpersoner i
Vej & Park haft et omskiftende arbejdsliv, men i modseetning til interviewperso-
nerne med omsorgsarbejde, sa har de tre maend i mindre grad fuldfert erhvervs-
kompetencegivende uddannelser. En enkelt er butiksuddannet, men har ellers haft
forskellige ufagleerte jobs.

De beskriver typisk deres arbejdsliv som mellemhardt, og som skrevet er der to af

interviewpersonerne, der er udfordret fysisk.

Men feelles for dem alle tre er, at de har arbejdet pa det grenne omrade i en del ar,
og at de er glade for at veere kommunalt ansatte med de goder, det medfgrer som

fx seniordage og regelmeaessige pensionsindbetalinger.

De har ogsa alle gennemfart forskellige kurser i forbindelse med deres arbejde, og
de bliver stadig tilbudt at deltage i kurser.

4.1.2 Indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver

Ligesom interviewpersonerne med omsorgsarbejde, sd omtaler de tre maend i Vej &
Park deres kollegaer og respektive teams meget positivt. De mader tidligere ind for

at fa en kop kaffe og en sludder, hvorefter de planleegger dagen. Indtrykket er, at
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arbejdstiden ligger relativt fast, men at man har mulighed for at bede sin leder om
en fridag eller om at ga tidligere.

Den uformelle arbejdstidsfleksibilitet eksisterer ogsa, men omtales i mindre grad.
Typisk ngjes interviewpersonerne med at forteelle, at de "ikke bliver kigget over
skulderen”.

De omtaler alle tre et godt kollegaskab, der betyder, at de tager hensyn til hinanden
ogsa i forhold til arbejdstiden.

Mine kollegaer er virkelig rare, og vi flytter os fra hinanden. (Frank, 58 ar)

Sygefraveer omtales i langt mindre grad end blandt interviewpersonerne med om-
sorgsarbejde som et problem. Indtrykket er, at der er tale om en gruppe, der gar pa
arbejde uanset helbredstilstanden, eller at man i stedet beder om fri. Ved fridage,
seniordage, ferie og andet fravaer har man mulighed for at bruge sommerfuglene i
hgjsaesonen, og sa er der en forventning om, at teamet selv kan klare mindre fraveer,

som det fx beskrives af Palle:

Hvis man skal have noget afspadsering, sa sperger jeg min daglige leder.

De stoler jo pd, at jeg kan nd mine opgaver alligevel. (Palle, 61 ar)

Som det fremgar af citatet, er det muligt at ‘paspadsere’, det vil her sige at arbejde
ekstra, og dermed ogsa at afspadsere. Det giver selvsagt en mulighed for noget
tidsmaessig fleksibilitet. Muligheden for at afspadsere skal koordineres med kollega-

erne eller med lederen, og indtrykket er, at der er gode muligheder for dette.

Den daglige arbejdstid betragtes dog som mere fast end fx raekkefalgen pa arbejds-
opgaverne, hvilket kan genkendes fra omsorgsarbejdet. De fortzller alle om, at de
langt hen ad vejen selv kan planlaegge, i hvilken raekkefalge de tager arbejdsopga-
verne, men ikke, hvilke arbejdsopgaver der skal udfgres, og sé kan der ogsa dukke
specialopgaver op, som har fagrsteprioritet. Det kan fx veere en af kommunernes in-
stitutioner, der har behov for noget szerligt pa grund af en fest, eller det kan vaere

"&-mands”-opgaver, hvor kommunens der skal plejes.

Vi har noget selvbestemmelse i forhold til, hvorndr vi ger de forskellige ar-
bejdsopgaver, men ikke, at de skal geres. (Anton, 59 ar)

Vi har en mdnedsplan, men vi kan selv bestemme rcekkefalgen. Vi har vir-
kelig frie rammer, der er ingen, der kigger os over skulderen. Vi kerer i for-
skellige hold 2 og 2. Jeg er sammen med den samme bdde sommer og

vinter. (Frank, 58 ar)
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Palle oplever dog, at graden af fleksibilitet og indflydelse ikke er lige fordelt. Der er
nogle teams, der bliver kigget over skulderen. Han tror, det skyldes, at lederne godt

ved, hvem der kan handtere ansvaret:

Jeg tror altid, der vil veere et element af, at lederen vurderer den enkelte i
forhold til den grad df fleksibilitet, som ledelsen vil udvise. (Palle, 61 ar)

Indflydelsen pd, i hvilken raekkefglge arbejdsopgaverne skal tages, og hvem der ta-
ger hvilke arbejdsopgaver, giver en faglelse af indflydelse, men det betyder ikke, at
Anton, der er den mest fysisk udfordrede, kan undgad de mest belastende arbejds-
opgaver. Om det skyldes, at kollegaerne ikke tilbyder at tage disse arbejdsopgaver,
eller Anton ikke tager imod hjzelp, er ikke klart, men resultatet er, at han tager de fy-
sisk belastende arbejdsopgaver pa lige fod med kollegaerne. Han beskriver det selv

pa denne made:

Vi er 4 pé vores hold. Vi arbejder som regel 2 og 2 sammen, og vi plan-

leegger meget af arbejdet selv. Vi er meget privilegerede pa mit hold, vi

kan godt lide hinanden. De tre andre er unge, sd jeg er den gamle idiot,
men det gdr fint. Vi er et hold, og vi tager i feellesskab opgaverne, ogsa

selvom jeg fx ikke kan tdle at plante blomsterleg, ger jeg det pa lige fod.
(Anton, 59 ar)

Det er tydeligt i interviewet med Anton, at det er ham meget magtpaleeggende, at
han ikke skal ligge andre til last, ikke vil fremstad som én, man skal tage hensyn til,
og at han er stolt af at kunne klare det samme som de unge, bortset fra, at det kan

han formentlig ikke.

En af de andre interviewpersoner beskriver ogsa muligheden for selv at planleegge

arbejdsopgaverne, men ogsa, at de tager hensyn til hinandens fysiske formaen:

Vi er meget fleksible overfor hinanden og tager hensyn, hvis der er opga-
ver, man ikke kan klare. Vi planleegger selv, hvordan og hvorndr vi udferer
de forskellige opgaver. (Palle, 61 ar)

| modsaetning til indflydelsen pa den daglige arbejdstid og pa raekkefglgen pa ar-
bejdsopgaverne er vinterhalvaret helt anderledes. Her er bade arbejdstid og ar-
bejdsopgaver uforudsigelige, hvilket de tre interviewpersoner oplever som bela-

stende. Anton beskriver det pa denne made:
Om vinteren kan man godt blive stresset, fordi man kan se vejrudsigten,

men man ved ikke, om man bliver kaldt ud. Der er meget uforudsigelighed

i vinterberedskabet — og det gor det sveert at sove. (Anton, 59 ar)
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Fysiske og psykiske belastninger

Anton er et eksemplet pa en seniormedarbejder, der er fysisk nedslidt og stadig har
et fysisk belastende arbejde. Han har gdelagt sit helbred ved at arbejde i vej-afde-
lingen. Han forteeller, at han lige har vaeret med til at laegge 20.000 blomsterlgg, og

det giver ham 14 dage med voldsomme rygsmerter

Mit helbred er skidt. Det er det blevet, efter at jeg var gra anleegsgartner,
der hvor man legger fliser og beleegninger. Ryggen har det virkelig skidt,
begge skuldre er opereret. Jeg hader piller, sa jeg tager ikke piller — jeg bi-
der smerten i mig. (Anton, 59 ar)

Som allerede beskrevet, sd mener han ikke, at det er muligt at undga de mest bela-

stende arbejdsopgaver. Han synes ikke, det vil veere fair over for kollegaerne.

Skdnevilkar — det ved jeg sqgu ikke. Det ville ikke vaere populcert, hvis jeg
gik ud og sagde, at jeg ikke kan klippe hcek ( de 14 dage, vi gor det. De
andre far jo ogsd ondt af at klippe heek. (Anton, 59 ar)

Overgartneren vil gerne hjelpe Anton, men de skansomme arbejdsopgaver, der fin-
des, er ikke attraktive for Anton, der ogsa seetter pris pa det sociale element i arbej-
det.

Overgartneren taler meget med mig om min fysik, og hun tilbyder, at jeg
fx kan kere maskiner i stedet, men det er endnu hdrdere for ryggen, sé det

vil jeg squ ikke. Og sa sidder man alene i en maskine. (Anton, 59 ar)

Eksemplet Anton flugter fuldsteendig med pointerne fra Gignac et al. (2024). Gignac
et al. fremhaever 4 temaer: 1) hvilke oplysninger gnsker den enkelte at videregive
om sit helbred, 2) Har oplysningerne betydning for ens omdgmme pa arbejdsplad-
sen, 3) | hvilken grad har den enkelte tillid til, at ledelse og kollegaer vil behandle in-
formationerne pa en made, sa man far statte, og 4) Den enkeltes oplevelse af job-
sikkerhed (Gignac et al., 2024).

Anton illustrerer disse pointer. Han gnsker ikke at forteelle de unge i teamet, hvor
darligt hans helbred er, fordi han gerne vil fremsta som en af drengene, der kan va-
retage de samme arbejdsopgaver som de unge. Han oplever heller ikke, at lederen
forstar, hvor vigtigt det sociale samveer er for Anton, og at han derfor ikke vil veek
fra teamet. Lederen har heller ikke en forstdelse for, at Antons ryg slet ikke vil kunne
tale at sidde i en maskine hele dagen, som er den skaneopgave, Anton kan tilbydes.
Endelig vil Anton ikke miste sit job, da han er gkonomisk afheengig af det, sd Anton

holder ud og slider sit fysiske helbred endnu mere ned.
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De to andre interviewpersoner er ikke nzer sa slidte som Anton. Palle har faet nye
knae, sa de er OK nu, og Frank oplever at have et glimrende helbred.

Til gengeeld snakker de alle tre om, at det opleves mentalt belastende at sta til ra-
dighed i vintermanederne. Radighedsvagterne er indgribende pa mange mader,
men iseer er uforudsigeligheden ulidelig, fordi det @deleegger ens sgvn. Frank be-

skriver det saledes:

Vintertjeneste er virkelig hard, fordi du skal sta til radighed om natten,
men ikke ved, om du bliver kaldt ud. SG ligger man hele natten og venter.
Man kan heller ikke tage sig et glas vin fredag aften. (Frank, 58 ar)

De er dog alle bevidste om, at det at veere en del af vinterberedskabet er ngdven-
digt for at vaere fastansat hele aret. Alternativet er, at man bliver afskediget i vinter-
halvaret, og det er dyrt, men de gnsker alle tre, at vinterberedskabet kunne organi-

seres pd en anden made.

Arbejdet i Vej & Park er organiseret i teams, hvilket i sig selv giver adgang til nogen
indflydelse pa bade arbejdstiden og pa arbejdsopgaverne, men ligesom i seldreple-
jen, sd har interviewpersonerne ikke indflydelse pad denne organisering. Organiserin-
gen af arbejdet er noget, ledelsen beslutter. Det illustrerer vinterberedskabet. Pa
tveers af de tre kommuner oplever interviewpersonerne organiseringen af vinterbe-
redskabet som meget belastende, men den oplevede indflydelse stopper ved orga-

niseringen af arbejdet.

Overgartnerens tilbud til Anton viser, at hun ikke har forstdet den store betydning,
teamorganiseringen har for trivslen. Derudover er hun ikke klar over, hvor bela-

stende det er at sidde stille i maskinerne.

Anerkendelse og mening

Vedligeholdelse af de grenne omrader i en kommune kunne godt veere et arbejde,
hvor man bade kan veere stolt af sit arbejde, og hvor man kan fa anerkendelse af fx

ledere og borgere.

Det oplever Anton ikke. Arbejdet er ifglge ham rgvsygt, men han oplever i hgj grad
en anerkendelse fra kollegaerne. En anerkendelse, som han oplever, han ggr sig for-
tjent til, fordi han kan klare det samme som sine unge kollegaer pa trods af sin alder

og sin fysik.

Jeg tror sgu mest, det er kollegaerne, der holder mig til arbejdet. Sadan
har de fleste det ude hos os. Arbejdsopgaverne er ravkedelige. Der er ikke
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sd meget faglig stolthed i arbejdet. Jeg far ros for at veere lige sa hurtig
som de unge, og vi hjeelper hinanden. Vi far ros af lederne, iscer ndr vi har
lavet nogle specielle opgaver. (Anton, 59 ar)

Som beskrevet i afsnit 4.1.3, forteeller Anton ikke om sine udfordringer til kollegaerne,
fordi han gerne vil fremstd som en, der kan klare det hele. Spgrgsmalet er om, der her
er tale om en adfzerd knyttet til maend i en mandsdomineret kultur. For eksempel ta-
ler man om en saerlig robusthedskultur, fx blandt brandmeend, hvor man ikke vil vise

svaghed og ikke vil bede om hjzelp, se fx (Poulsen et al., under udgivelse).

Blandt kvinderne med omsorgsarbejde er der tilsyneladende en starre vilje til at

dele udfordringer med hinanden og med ledelsen og dermed ogsa fa hjzelp.

Ros fra ledere og institutioner optraeder ifglge Frank primaert, ndr man har klaret
nogle saerlige opgaver.

Jeg far megen anerkendelse af min chef, ogsad fordi jeg er fleksibel og
gerne patager mig ekstraopgaver. Jeg far ogsa tit anerkendelse af de bor-
nehaver og plejehjem, hvor jeg ordner det granne. Jeg snakker med dem
om, hvad de gerne vil have. (Frank, 58 ar)

Palle oplever generelt, at kollegaer og borgere er gode til at rose dem for deres ar-

bejde, mens lederne godt kunne blive bedre til det.

Vi kan fa ros fra bade ledere, borgerne og fra kollegaer, men det er rosen

fra lederne, der betyder noget, og de roser ikke nok. (Palle, 61 ar)

Tanker om tilbagetraekning

Anton med det darligste helbred har ogsa den darligste skonomi og kan ikke
treekke sig tilbage, fa@r han kan modtage folkepension:

Jeg har ikke mulighed for at treekke mig tidligere tilbage skonomisk — det
dur ikke. Jeg holder ikke ferie, men bruger min ferie til at tage nogle forlen-

gede weekender og gar tidligt hjem hver torsdag og fredag. (Anton, 59 ar)
Han har for at skane sig selv i stedet valgt ikke at holde en sammenhangende ferie,
men i stedet fordele timerne ud saledes, at han kan ga tidligere torsdag og fredag.

Det giver ham en bedre restitution.

Frank har ikke gkonomiske problemer og kunne godt teenke sig pa sigt at kebe sig

til en enkelt fridag. Han har naevnt det, men der er intet sket.
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Vi har seniorsamtaler sammen med MUS. Jeg har de to sidste gange
neevnt, at jeg gerne ville have fri onsdag, men jeg har ikke rigtig hert, om
det kan lade sig gore, men det ville veere dejligt. Det er ogsa en mdde at
forlenge tiden pa arbejdsmarkedet. (Frank, 58 ar)

Palle teenker heller ikke, at han holder op med at arbejde. Han kan lide at arbejde,
og han kan lide sine kollegaer.

Jeg er ikke skonomisk afhengig af et arbejde. Jeg gar kun pa arbejde,
fordi jeg kan lide det og mine kollegaer. Arbejdet giver mig en tilfredsstil-
lelse bade fysisk og psykisk. Hvis mit helbred er, som det er i dag, sa fort-
seetter jeg til 68 dr. (Palle, 61 ar)

4.2 Servicearbejde pa hospital

| modsaetning til de tre kommunalt ansatte maend pa det grgnne omrade, sa er
Mette og Ulrikke regionalt ansatte. De er begge enlige — den ene er for nylig blevet
enke, mens den anden er fraskilt.

De varetager forskellige opgaver pa deres respektive hospitaler. Ulrikke fylder op
med medicinske varer pa et antal operationsstuer, og Mette varetager specialrengg-
ring. De er begge ansat pa fuld tid, men arbejdede pa interviewtidspunktet faerre ti-
mer pa grund af delvise sygemeldinger. Mette, fordi hun gik "ned med flaget”, da
hendes mand gik bort. Ulrikke er ved at vende tilbage fra et laengere forlgb med et
breekket ben, som var en arbejdsskade pa en stige.

Tabel 4.2 Oversigt over interviewpersoner med servicearbejde pa hospital — Navnene
er pseudonymer

Interviewpersoner Civilstand Uddannelse Beskaeftigelse Helbred/@konomi

Mette (62 ar) Enlig Ufagleert Renggring Darligt/Darlig

Ulrikke (57 ar) Enlig Sygehjeelper Seetter varer pa Darligt/Darlig
plads pa hospital

4.2.1 Arbejdshistorik

Mette pd 62 ar har taget flere uddannelser bl.a. som kgkkenassistent og kontorassi-
stent, men ingen af de to uddannelser har hun anvendt i seerlig stor udstraekning pa
arbejdsmarkedet. Hun har til gengeeld veeret i butik i 16 ar, indtil hun blev fyret. Hun
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har oplevet flere ledighedsperioder, men er i dag ansat pa et hospital i specialren-
geringen. Hendes helbred er ikke godt, men det skyldes primaert en sygdom og ikke
nedslidning, men det fysisk harde arbejde er ikke godt for hendes helbred.

Ulrikke pa 57 ar er uddannet som sygehjzelper, men startede sit arbejdsliv med for-
skellige ufagleerte jobs. Hun tog en sygehjeelperuddannelse og har derefter primaert
vaeret ansat i &ldreplejen, indtil hun endte med jobbet pa hospitalet. Hun bruger
nogle af sine faglige erfaringer og kompetencer i sit nuvaerende job, fx kender hun

arbejdsgangene pa et hospital, og hun kan laese medicinske termer.

Indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver

Bade Mette og Ulrikke har dagarbejde pa fuld tid.

Seerligt Mette har teette kollegaer. De er 10 ansatte til at ggre rent pa et afgraenset
omrade, men der er ikke tale om en teamorganisering som i hjemmeplejen og i Vej
& Park. Renggringsopgaverne er fordelt af lederen, og man har selv ansvaret for
disse omrader. Raekkefglgen pa opgaverne kan man godt bytte rundt pa i lgbet af
en dag, men ikke mellem dage, da der er strenge regler for hygiejnen. Arbejdstiden
ligger fast, men meget kan aftales med lederen, og der er ogsd mulighed for en

uformel fleksibilitet, hvilket fremgar af nedenstadende interview:

Jeg kan selv bestemme rekkefelgen pd opgaverne. Ledelsen er gode til at
give fri og veere imedekommende. Vi er ogsd gode til at rykke os for hin-
anden og pdtage os opgaver, fx ved sygdom. Vi prever sé vidt muligt at
klare os selv ved sygdom. (Mette, 62 ar)

Den lokale leder har saledes stor betydning for den formelle arbejdstidsfleksibilitet,
mens det er kollegaerne, der er afggrende for tilgangen til uformel fleksibilitet.
Selvom der i dette eksempel ikke er tale om en egentlig teamorganisering — det er
fx lederen, der leder og fordeler arbejdsopgaverne, sa oplever Mette at have teette
kollegaer, der ogsa er villige til at muligggre en uformel fleksibilitet. Eksemplet viser
0gsa parallelt til iseer seldreplejen og Vej & Park, at fleksibiliteten ogsa betyder, at
medarbejderne daekker ind for hinanden ved sygefraveer, hvilket ma formodes at

veere en stor gkonomisk fordel for arbejdspladsen.

Ulrikke er den eneste, der varetager den jobfunktion. Hun fylder op med medicinske
varer pa et antal operationsstuer. Den jobfunktion ger hende relativt uundveerlig.
Hvis Ulrikke er fraveerende, er det fx operationssygeplejersker, der daekker ind, men
deres kerneopgaver er nogle andre. Hun arbejder 40 timer om ugen, hvilket giver
nogle overskydende timer, som hun kan bruge til at flekse med. Hun kan pa den

baggrund ga lidt tidligere, men ikke, hvis der mangler varer. Mulighed for at opna
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4.2.4

en tidsmaessig fleksibilitet er afhaengig af, om hun har naet sine arbejdsopgaver.
Indflydelse pa arbejdsopgaverne har hun ikke rigtigt. Hun skal fylde op der, hvor der
mangler. Uundvaerligheden har séledes to sider: Pa den ene side er falelsen af at
vaere uundveerlig ogsd en oplevelse af, at ens arbejdsopgaver er helt ngdvendige
for, at operationerne kan gennemfgres, og det oplever Ulrikke som bade menings-
fuldt og ogsa en form for anerkendelse. P4 den anden side indskreenker uundvaer-
ligheden indflydelsen pa bade arbejdstid og arbejdsopgaver.

Fysiske og psykiske belastninger

Der er ingen tvivl om, at Mette oplever renggringsarbejdet som fysisk hardt. Hun
har slidgigt i knae og nakke og er klar over, at renggringsarbejdet ikke er optimalt,
men hun kan lide arbejdet og kollegaerne, sd hun hdber at kunne holde til at blive

ved med at arbejde.

Renggringsarbejdet er udelukkende fysisk belastende. Hvis Mette skal naevne for-
hold, der kan vaere psykisk belastende, sa er det de andre jobgruppers syn pa dem,
der gor rent. Som Mette formulerer det: Leeger og sygeplejersker ser lige igennem os,

men hun kan godt ignorere det.

Ulrikkes arbejde er hverken psykisk eller fysisk belastende, men hun har alligevel for
nyligt oplevet at ga ned med flaget, fordi hendes mands dgd har taget hardt pa
hende, og hun formentlig gik for hurtigt i gang igen efter dgdsfaldet.

Hun oplever pa interviewtidspunktet sig selv som mentalt skrgbelig, men ellers med
et godt helbred.

Anerkendelse og mening

Mette har en meget nggtern holdning til iseer andres holdning til renggringsar-
bejde. Hun evner at vende nedvurderingen fra andre faggrupper til, at det er fordi,

de ikke har forstdet, hvor vigtigt renggringen er:

Jeg kan godt lide at gare rent, selvom det ikke er noget, jeg har dreamt om.
Det er nok den vigtigste funktion. Hvis vi ikke gjorde rent, sG er der ikke
noget af det andet arbejde, der kan laves. Det er ikke altid, de andre fag-
grupper anerkender det, men vi har heldigvis en god leder, der roser os.
(Mette, 62 ar)

Ulrikke betragter ikke arbejdet som det vigtigste i sit liv, og hun har heller ikke ople-
velsen af, at der fglger stor anerkendelse med det at udfare sit arbejde.
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Jeg gdr primcert pa arbejde for at fG smar pa bradet. Hvis jeg vandt en
masse millioner, sG behavede jeg ikke at arbejde. Jeg ville gerne have

mere anerkendelse og mere ros fra bdde ledere og kollegaer. Det ville

veere dejligt. (Ulrikke, 57 ar)

Tanker om tilbagetraekning

Begge kvinder er gkonomisk afhaengige af at have et arbejde bl.a., fordi de er en-
lige.

Mette har nogle tanker om, at hun godt kunne taenke sig feerre timer pa grund af

sine fysiske udfordringer, og hun haber, hun har rad til det:

Jeg kunne egentlig godt tenke mig at kunne dele et job med en anden, el-
ler at vi var tre om 2 etager, men jeg ved ikke, hvad ledelsen ville sige, og
der er jo stadig ekonomien. Jeg vil hdbe pd, at jeg har rdd til at ga ned i
tid pd et tidspunkt. Jeg har en god ekonomi, men jeg skal arbejde, til jeg
far folkepension — er jeg bange for. (Mette, 62 ar)

Ulrikke har de samme tanker. Hun vil gerne arbejde faerre timer, men tror ikke hun
har rad til det, iseer efter mandens dad. Ulrikke er kun 57 &r gammel, s& meget kan

na at ske, men pa interviewtidspunktet oplevede hun sig temmelig fastlast:

Jeg er afheengig af at have et arbejde rent skonomisk, sé hvis jeg af en eller
anden grund mister mit arbejde, sG skal jeg finde et andet arbejde. Jeg tror,
Jeg bliver nadt til at arbejde, til jeg kan fa folkepension, men jeg ville rigtig
gerne have rad til at arbejde fcerre timer — bare 35 timer. (Ulrikke, 57 ar)

Disse to kvinder oplever, at de er gkonomisk afhaengige af at have et fuldtidsjob. De
ville gerne arbejde feerre timer, men anser det ikke som realistisk, selvom hhv. deres
fysiske helbred og deres psykiske helbred formentlig ville have godt af feerre timer.
Ingen af de to kvinder taler heller om, at arbejdet giver stor mening for dem, eller at
de far stor anerkendelse for deres arbejde, hvilket i sig selv vil kunne bidrage til fo-
lelsen af meningsfuldhed.

Her er saledes tale om to kvinder, der oplever sig selv som fastlaste, altsd hvor man
er tvunget til at arbejde, selvom helbredet ikke er til det — en gruppe, som ogsa blev
fundet i en tidligere undersggelse baseret pd en spgrgeskemaundersggelse (Larsen
et al., 2023) | den tidligere refererede firefagstabel vil man placere de to kvinder i
det felt, der indeholder personer, der ikke kan og ikke vil arbejde. De giver udtryk
for, at de af helbredsmaessige grunde egentlig ikke kan arbejde. Mette er fysisk ud-
fordret, mens Ulrikke er psykisk udfordret. De har egentlig heller ikke lyst til at
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4.3

arbejde, men de skal arbejde af gkonomiske arsager. De er saledes udfordret bade i
forhold til at 'kunne’ og at 'ville’ jf. Kadefors (2019).

Foranstaltninger for at hjeelpe disse to kvinder til at forleenge deres arbejdsliv pa en
made, sa de ogsa trives med det, vil formentlig kraeve gkonomisk stgtte til, at de ar-
bejder feerre timer. Attraktive arbejdsvilkar kunne ogsa veere, at der skal nas faerre
arbejdsopgaver, altsad nedsatte krav til effektiviteten. Som Mette siger, hvis vi kunne
vaere tre personer om de arbejdsopgaver, vi er to til at udfgre i dag, ville det for
hende veere aflastende. De to kvinder har heller ikke i seerlig stor udstraekning ad-
gang til indflydelse eller fleksibilitet, hvilket maske ogsa kunne bidrage til stay-fak-
toren. Sadanne foranstaltninger vil imidlertid betyde, at arbejdsgiveren — her regio-

nen — skulle vaere villige til fx at se pa organiseringen af arbejdet.

Opsamling pa servicearbejde

Hvor omsorgsarbejdet havde faellestraek, er servicearbejdet mere heterogent. Nogle
arbejder i teams, og andre arbejder alene. Arbejdets organisering viser igen at have

stor betydning for iseer adgangen til den uformelle fleksibilitet.

Teamorganiseringen i Vej & Park giver gode muligheder for bade en indflydelse pa
arbejdstiden og en indflydelse pa reekkefglgen af arbejdsopgaver, mens alenearbej-
det betyder afhaengighed af en formel fleksibilitet og dermed af lederne. Lederne

far i disse tilfelde seerlig stor betydning, fordi medarbejdere med alenearbejde i min-
dre grad har mulighed for at nyde godt af en uformel fleksibilitet. Den formelle fleksi-
bilitet bliver adgangen til indflydelse og fleksibilitet. Det samme geelder oplevelsen af

uundveerlighed. Ved undveerlighed indskreenkes muligheden for fleksibilitet.

Nar lederne har stor betydning for den formelle fleksibilitet, bliver det endnu vigti-
gere, at lederne har indblik i deres medarbejderes behov og gnsker i forhold til fx
skanevilkar, hvilket ikke altid er tilfeldet, fordi lederne ikke har tilstraekkelig indsigt i

medarbejdernes hverdag.

Sygefraveer fylder mindre i servicearbejdet, formentlig fordi de repraesenterede job-
funktioner ikke er teet pd borgere, og at medarbejderne ikke udsaettes for starre folel-
sesmaessige krav. Et lavt sygefravaer gor forudsigeligheden starre og fx stressbelast-
ningerne mindre. Til gengaeld er de fysiske belastninger hgje i hovedparten af de re-

praesenterede servicejob, hvilket er en udfordring, nar man i forvejen er fysisk slidt.
Skanevilkar er ligeledes en udfordring. Skanevilkar kan veere formelle eller uformelle.

De formelle skanevilkar er fx nedsat tid, mens de uformelle skanevilkar tildeles af

kollegaerne. Adgangen til de uformelle skanevilkar udfordres, hvis man arbejder
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alene. Arbejdet i teams eller tilstedevaerelsen af flere kollegaer, der laver det samme,
giver mulighed for uformelle skanevilkar, men det kraever, at der tages et falles an-

svar, og at den enkelte vil tage imod skanevilkarene.

Med hensyn til tanker om tilbagetraekning gar disse fra Anton, der ikke har rad til at
ga ned i tid eller holde op, men i stedet fordeler sin ferie ud over aret, sa han kan fa
en enkelt fridag en gang imellem, til Palle og Frank, der har rad til at holde op, men
ikke teenker pa at gere det. De to kvinder er enlige og har ikke rad til at holde op,

men de haber begge, at de vil have rad til at ga ned i tid, hvis deres helbred forvaer-

res. De er i en situation, hvor de ikke vil og ikke kan arbejde.

For Anton, Mette og Ulrikke geelder, at de gskonomisk star i en situation, der ger det
vanskeligt for dem at ga veesentligt ned i tid eller helt at ophgre med at arbejde. De
finder det 0gsa sveert at opna egentlige skanevilkar pa deres respektive arbejds-
pladser, og endelig har de begraenset indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver,
om end Anton har adgang til nogen uformel fleksibilitet, som han dog ikke altid an-
vender. Hvis disse tre personer skal opna nogle mere attraktive arbejdsvilkar i de
sidste 10 ar af deres arbejdsliv, kraever det formentlig, at arbejdsgiverne er villige til

at investere i deres fortsatte tilknytning til de respektive arbejdspladser.
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Opsamling og perspektiver

| interviewguide og i interviewene var fokus pa den enkeltes oplevelse af indflydel-
sen pa arbejdstid og arbejdsopgaver, fordi forskningslitteraturen bl.a. konkluderer,
at det er noget af det, der har betydning for, hvornar seniorer forlader arbejdsmar-
kedet. Jobkontrollen er bl.a. operationaliseret som indflydelsen pa arbejdstid og ar-
bejdsopgaver. Indflydelsen og den deraf falgende mulige fleksibilitet har ifalge
forskningslitteraturen betydning for seniorers intenderede og faktiske tilbagetraek-
ning. Jo mere indflydelse, desto senere tilbagetraekning. Omvendt kan hgje jobkrav,
som fx kvantitative og falelsesmaessige krav, have den modsatte betydning. Jo hg-
jere krav, desto tidligere tilbagetraekning (Browne et al., 2019; Graff, 2025; Rasmus-
sen et al., 2025).

Selvvurderet helbred og oplevelsen af ens gkonomi som god eller darlig har ogsa
betydning for tanker om tilbagetraekning. Jo darligere helbred, desto tidligere tilba-
getreekning, mens gkonomien kan traeekke den anden vej. Jo darligere oplevet gko-
nomi, desto senere tilbagetraekning (Brown & Vicekerstaff, 2011; Lain et al., 2021;
Nilsson, 2012).

| denne rapport har fokus primaert veeret pa seniorernes oplevelse af indflydelse pa
arbejdstid og arbejdsopgaver. Det betyder ikke, at der ikke er andre forhold, der har
betydning for, hvornar en seniormedarbejder traekker sig tilbage fra arbejdsmarke-
det. For eksempel har helbred og gkonomi som sagt betydning, ligesom oplevelsen
af mening og anerkendelse fremhaeves af interviewpersonerne som betydende som

en sakaldt stay-faktor.
Hovedformalet med undersggelsen har veeret:

B Gennem interviews med lavtlgnnede offentligt ansatte seniorer at seette fokus
pa, hvilken indflydelse og fleksibilitet, de har pa deres arbejdstid og deres ar-
bejdsopgaver.

Indledningsvist blev der stillet to spgrgsmal, som der vil blive samlet op pa i det fal-
gende:

m  Hvilke rammer skal veere til stede pa arbejdspladsen for, at seniorer oplever at
have indflydelse og adgang til fleksibilitet i forhold til arbejdstid og arbejdsop-

gaver?

B Erindflydelsen og fleksibiliteten formel eller uformel?
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5.1

Indflydelsen pa arbejdstid og arbejdsopgaver

Interviewene og analyserne viser pa tveaers, at langt de fleste har mulighed for at
opna en formel fleksibilitet i form af fx selvfinansieret nedsat arbejdstid eller indfly-
delse pa fridage, mens kun enkelte har mulighed for en daglig fleksibilitet i arbejds-
tiden — arbejdstiden ligger fast, isaer nar der er tale om omsorgsarbejde, hvor der er
mennesker, der er afhaengige af, at medarbejderne mgder til tiden. Pa de fleste af
de repraesenterede arbejdspladser er der ogsa muligheder for en uformel fleksibili-
tet. Det geelder seerligt for de interviewpersoner, der arbejder i teams. Teamet gar
det muligt for den enkelte at indga i et faellesskab og i en kultur, hvor man tager

hensyn til hinanden og hjeelper hinanden ogsd med arbejdstiden.

Indflydelsen pa arbejdsopgaverne begraenser sig for de fleste til selv at kunne be-
stemme raekkefglgen af arbejdsopgaverne. Enkelte har aftaler med ledelsen om at
blive fritaget fra arbejdsopgaver, men ellers er det op til den enkelte og kollegaerne
i feellesskab at fa tilrettelagt arbejdsopgaverne mest hensigtsmaessigt for alle. Ufor-
melt bliver der jongleret en del med arbejdsopgaverne, men et gennemgaende vil-
kar er, at hverken den enkelte eller fx teamet har indflydelse p3, hvilke og hvor
mange arbejdsopgaver der skal nds pa en arbejdsdag. Interviewpersonerne har séle-
des ikke indflydelse pa kravene, hvor iszer sygefravaer blandt kollegaer betyder, at
kravene kan veere hgje og belastende. Det @ndrer selvbestemmelse over raekkefal-

gen af arbejdsopgaverne ikke pa.

Interviewpersonerne med alenearbejde er i hgjere grad afhaengige af den formelle
fleksibilitet, fordi der ikke er et faellesskab, hvor man uformelt kan fordele og bytte
arbejdstid og arbejdsopgaver.

Langt hovedparten af interviewpersonerne er glade for at ga pa arbejde og teenker
ikke pa interviewtidspunktet pa at skulle treekke sig tilbage, for de kan fa folkepen-
sion — flere taler endda om at blive ved leengere. Dette kan skyldes, at de faktisk har
en stor grad af indflydelse, og dermed bekraefter forskningslitteraturens konklusio-
ner om indflydelsens betydning for tilbagetraekningen, men for nogle spiller det
0gsa ind, at det er gkonomisk ngdvendigt at arbejde.

Interviewpersonerne er relativt unge — 60 ar eller lige under (9 personer) eller lige
over 60 ar (7 personer), hvilket betyder, at der gar en del ar, far de kan ga pa folke-
pension, og de har formentlig derfor ikke gjort sig s& mange tanker om en eventuel
tilbagetraekning. Tankerne om tilbagetraekning kan blive mere aktuelle, jo eeldre de
bliver, og hvis helbredet fx forveerres.
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5.2

5.2.1

Rammer for indflydelse

De mange undersggelser, der er udarbejdet om, hvordan arbejdspladser kan bi-
drage til fastholdelsen af seniormedarbejdere, viser, at jobressourcer og herunder
jobkontrol forstaet som indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver er nogle af de
faktorer, der kan bidrage til, at seniorer traekker sig senere tilbage. Jobkrav som fx
fysiske og faglelsesmaessige belastninger i forbindelse med arbejdet treekker den an-
den vej. Den enkeltes oplevelse af eget helbred og egen gkonomi pavirker ogsa be-
slutningerne om tilbagetraekning. | denne rapports bidrag til viden om, hvad der har
betydning for tilbagetraekning, har fokus veeret pa indflydelsen og andre jobres-
sourcer som mening og anerkendelse, men helbred og gkonomi indgér ogsa i inter-

viewpersonernes overvejelser.

Det centrale har vaeret at undersgge, hvilke rammer der skal veere til stede, for at
medarbejderne oplever en indflydelse pa arbejdsvilkarene. Arbejdets organisering og
den lokale ledelse er nogle af de rammer eller omsteendigheder, der ifalge analysen af

interviewene har betydning for oplevelsen af indflydelse pa arbejdsvilkarene.

Organiseringen af arbejdet

Interviewpersonerne har forskellige former for arbejde. Nogle har en eller anden
form for omsorgsarbejde, mens andre arbejder pa det grenne omrade i kommunen.
Det interessante er i den forbindelse, at medarbejderne i hjemmeplejen og medar-
bejderne i Vej & Park har stort set identiske oplevelser af deres muligheder for ind-
flydelse, og dette skyldes tilsyneladende, at arbejdet er organiseret i teams. En orga-
nisering af arbejdet i teams ser ud til at give nogle muligheder, som i mindre grad
er til stede, nar der er tale om alenearbejde. Teamorganiseringen ser ud til at vaere
den enkeltstdende faktor, der har starst betydning for indflydelsen. En teamorgani-
sering giver mulighed for opbygningen af en kultur med et kollektivt ansvar, mens
nogle af personerne med alenearbejde har langt mindre indflydelse pa iszer den
daglige arbejdstid.

En teamorganisering giver dog ikke automatisk en feellesskabsorienteret kultur. I in-
terviewene med medarbejdere i 2eldreplejen og i Vej & Park blev der givet eksem-
pler pa teams, der ikke fungerede, og hvor man i hgjere grad kun taenkte pa sig selv,
men teamorganiseringen ser alligevel ud til at kunne skabe nogle omstendigheder,
der bidrager til en kultur, hvor man flytter sig for hinanden og hjeelper hinanden.
Teamorganiseringen eller teette faste kollegaer ser sdledes ud til at vaere en vigtig

omstaendighed for adgangen til iseer en uformel fleksibilitet.
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5.2.2

Man kan sige, at den formelle indflydelse skabes af rammerne og ledelsen, mens
den uformelle indflydelse primaert skabes af arbejdspladskulturen og dermed af re-

lationen til kollegaerne.

Strukturelle rammer for indflydelse

| dette materiale er dggnarbejdet repraesenteret ved hjemmeplejen og bostedet. De
repraesenterede hjemmeplejer er karakteriseret ved faste og ikke skiftende arbejds-
tider, hvoraf ingen af interviewpersonerne arbejdede om natten. Det indgribende er
weekendvagterne. Det er derfor ogsa primeert weekendvagterne, der giver anled-
ning til brugen af bade den formelle fleksibilitet — man beder skemaplanlaaggeren

om fri — og den uformelle fleksibilitet, hvor man bytter vagter med kollegaer.

Interviewpersonerne ansat i de forskellige kommunale hjiemmeplejer giver udtryk
for, at de oplever, at ledelsen har et gnske om at fastholde de zldre erfarne medar-
bejdere. | hjemmeplejen er det derfor ogsad muligt individuelt at forhandle sig til en
formel fleksibilitet, herunder ogsa seerlige arbejdstidsordninger. Ledelsens mulighed
for og vilje til at anvende eksterne vikarer ser ogsa ud til at veere afggrende i forhold

til fx at bede om fri i en weekend.

Almindeligt dagarbejde giver faerre muligheder for indflydelse pa den daglige ar-
bejdstid. Typisk vil en leder af en daginstitution leegge et arbejdstidsskema. | den
forbindelse kan man have gnsker, som maske kan imgdekommes, men det er van-

skeligere end ved dggnarbejde, fordi der er langt feerre ansatte at jonglere med.

Dette geelder ogsa for medarbejderne i Vej & Park, men til forskel for arbejdet i
hjemmeplejen og i de paedagogiske institutioner, er der ikke her tale om omsorgs-
arbejde, hvor nogle mennesker er afhaengig af, at medarbejderne er pa arbejde. En
graespleene kan bedre vente end en aldre borger, der ligger i sin seng. Det praeger
selvfglgelig mulighederne for bade den formelle og den uformelle indflydelse pa ar-

bejdstiden. Omsorgsarbejdet saetter med andre ord i sig selv nogle begraensninger.

Indflydelsen pa arbejdsopgaverne er for hovedparten mest et spgrgsmal om at be-
stemme raekkefglgen af arbejdsopgaverne. Dette sker bl.a. i de respektive teams i
hjemmeplejen, i daginstitutionerne og i Vej & Park. At bestemme raekkefglgen pa
arbejdsopgaverne giver ifglge interviewpersonerne en oplevelse af suveraenitet. Ved
at tilretteleegge dagens opgaver viser man, at det er teamet, kollegaerne og en sely,
der kender arbejdsopgaverne eller borgernes behov og derfor ogsa bedst kan tilret-

teleegge arbejdsopgaverne hensigtsmaessigt.

Ledelserne erkender ifalge interviewpersonerne, at det er medarbejderne, der ken-

der arbejdsopgaverne, og lader det derfor ske. Denne type af indflydelse er i en eller
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5.2.3

anden grad formel, idet ledelsen ikke dikterer reekkefglgen, men lader medarbej-
derne bestemme. Til gengeeld er det uformelt, ndr medarbejdere i fx hjemmeplejen
bytter borgere eller andrer i arbejdsopgaverne, hvis de finder noget fagligt uhen-
sigtsmaessigt.

Andre af interviewpersonerne har en jobbeskrivelse, hvor de selv skal definere da-

gens arbejdsopgaver. Det geelder for arbejdet i daginstitutioner, pa bostederne, pa
dagcentret og for familiekonsulenten. Her bliver indflydelsen ifglge interviewperso-
nerne dog ofte begranset af kollegaers fravaer. Sygefravaer begreenser indflydelsen

bade pa arbejdstiden og pa arbejdsopgaverne.

Den lokale ledelse

Ifalge interviewpersonerne har den lokale ledelse stor betydning for mulighederne

for indflydelse, og det er fx afggrende, at ledelsen har tillid til medarbejderne.

Ledelsen bidrager til den formelle fleksibilitet pa forskellig made. Organiseringen af
arbejdet i teams er fx en ledelsesbeslutning. Det er ogsa en ledelsesbeslutning,
hvordan den formelle arbejdstid organiseres, hvilket har stor betydning, isaer pa de
arbejdspladser, hvor der er tale om dggnarbejde. Ledelsen forvalter endvidere bud-
gettet, hvilket kan have betydning for brugen af vikarer og bemandingen i det hele
taget. Endelig er det ledelsen, der indgar individuelle aftaler med medarbejderne i

form af fx nedsat tid eller fritagelse fra bestemte arbejdsopgaver.

Ledelsens betydning for den uformelle indflydelse er mindre direkte, men der er
ifglge interviewpersonerne ingen tvivl om, at de lokale ledere bidrager til arbejds-
pladskulturen mere generelt ved fx at anerkende, at medarbejderne selv kan forvalte
et fraveer i teamet. De kan ogsa bidrage til anerkendelsen af seniorernes kompeten-

cer ved netop at signalere vilje til at fastholde dem via szerlige aftaler.

Ledelserne kan dog ogsa bidrage til det modsatte. Uforudsigeligheden iszer i ar-
bejdstiden bliver af interviewpersonerne set som noget negativt, nar man fx bliver
kaldt ind i friweekender, selvom man fx har indgaet en individuel aftale om feerre
weekender, nar man ligger vagen under vinterberedskabet, eller nar sygefraveeret
fra kollegaer betyder darligere bemanding og dermed @get belastning bade fysisk
og psykisk.

Enkelte interviewpersoner fremhaever endvidere, at lederne ikke altid kender den
enkeltes eventuelle udfordringer, fordi de ikke kender de reelle arbejdsvilkar. Le-
derne kan veere langt veek fra medarbejdernes dagligdag, og sa kraever kendskabet,
at den enkelte medarbejder fortzeller om eventuelle udfordringer og har tillid til, at

sadanne oplysninger ikke bliver anvendt negativt.
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5.2.4

5.2.5

Endelig er det den lokale ledelse, der har mulighed for at indga individuelle aftaler
med medarbejderne, men den lokale leder er underlagt kommunens og regionens
budget og spilleregler, som kan szette nogle begraensninger i de aftaler, som de kan
indga. For eksempel kan de lokale ledere ikke tilbyde de fysisk nedslidte seniorer i

hjemmeplejen adgang til en bil, selvom de méatte gnske det.

Barrierer for indflydelse

Ud over de lokale ledelsers bade positive og negative betydning for indflydelsen
naevner flere, at fx faggraenserne har en negativ betydning for indflydelsen. Fag-
grenserne betyder fx, at en peedagogmedhjzelper ikke ma dbne og lukke, selvom
hun selv synes, at netop disse vagter er mindre belastende. Faggraenserne betyder
0gsa, at der er arbejdsopgaver, som en social- og sundhedshjeelper ikke ma vare-
tage, selvom en stgrre grad af funktionel fleksibilitet kunne bidrage til en mere vari-
eret og en mindre belastende arbejdsdag. En interviewperson, der kun arbejder om
aftenen, oplever netop dette, fordi man pa aftenvagterne tager sig af de arbejdsop-

gaver, der er, uanset uddannelse.

Interviewpersoner naevner stort set alle, at kollegaers sygefraveer er en barriere for
indflydelse. Sygefravaeret betyder ofte, at de raske medarbejdere skal klare arbejds-
opgaverne alligevel, fordi de skal daekke ind for de fraveerende kollegaer. Det levner
kun plads til at klare de vigtigste arbejdsopgaver. Konsekvenserne af sygefraveeret
illustrerer indflydelsens og fleksibilitetens negative side, fordi de raske daekker ind
for de syge.

Endelig bliver alder fremhaevet som bade en fordel og en ulempe. Alderen er en for-
del, nar alder sidestilles med erfaring og kompetence. Det giver anerkendelse fra

kollegaer og ledelse. Omvendt er alder en ulempe, ndr man er nedslidt efter et langt
arbejdsliv med fysisk og psykisk belastende arbejde, og det er vanskeligt at finde el-

ler tage imod skansomme arbejdsopgaver.

Mulighed for skanevilkar og tilbagetraekning

Flere af interviewpersonerne er pa nedsat tid, som de selv finansierer. Der er tale om
individuelle aftaler indgdet med den lokale leder. De individuelle aftaler er tydeligvis
gode for den enkeltes helbred, men kan udfordre kollektivet. Dertil kommer, at selv-
finansieringen af et reduceret timetal ikke er en mulighed for de interviewpersoner,
der gkonomisk er afhaengige af en fuldtidslgn som fx Anton. Dette geelder ogsa for
de interviewpersoner, der allerede har et reduceret timetal og ikke har gkonomi til

at ga leengere ned i tid.
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Skansomme arbejdsopgaver er i mindre grad muligt pa de repraesenterede arbejds-
pladser, da de fleste af arbejdsopgaverne er belastende. Pa de arbejdspladser, hvor
arbejdet er organiseret i teams, har kollegaerne mulighed for at tage hensyn til hin-
anden, men det kraever en viden om de udfordringer, de hver iszer har. Lysten til at
dele sine helbredsmaessige udfordringer med kollegaer og ledelse afhaenger ifalge
Gignac et al. (2024) af, hvilke oplysninger den enkelte gnsker at videregive om sit
helbred. Oplysningerne om helbredet kan have betydning for ens omdgmme pa ar-
bejdspladsen. Derfor har det betydning, i hvilken grad den enkelte har tillid til, at le-
delse og kollegaer vil behandle informationer om helbredet pa en made, sa man far

stotte og den enkeltes oplevelse af jobsikkerhed (Gignac et al., 2024).

Hovedparten af interviewpersoner faler sig trygge og vil gerne dele deres udfordrin-
ger med ledelse og kollegaer, men der er eksempler i materialet pa det modsatte fx
Anton. Der kan vaere tale om et k@nsaspekt i forbindelse med at dele viden om udfor-
dringer. P4 en mandsdomineret arbejdsplads som Antons kan kulturen veere praeget
af, at alle skal kunne klare alle arbejdsopgaver, mens man pa en kvindedomineret ar-

bejdsplads med omsorgsarbejde maske i hgjere grad har blik for belastningerne.

| mange af interviewene uanset kan gar en saetning igen: Interviewpersonerne frem-
haever, at det er vigtigt at tage hensyn til de unge i forhold til de belastende ar-
bejdsopgaver, fordi de unge skal holde i mange ar endnu. Seniorerne undertrykker

deres egne behov for at tage hensyn til de unge.

Iseer de kommunale arbejdspladser arbejder med seniorpolitik i form af et antal se-
niordage og tilbud om seniorsamtaler. De kommunale arbejdspladser giver ogsa en
hgj grad af jobsikkerhed, fordi der er rekrutteringsudfordringer. Interviewperso-
nerne gav saledes udtryk for, at de ikke var bekymrede for deres beskaeftigelse, hvil-

ket ogsd havde betydning for deres tanker om tilbagetraekning.

Flere padbegyndte deres arbejdsliv i den private sektor med ufagleerte arbejdsopga-
ver, hvorefter de pa et tidspunkt skiftede til den offentlige sektor. Langt de fleste
mener, at kimen til deres fysiske helbredsudfordringer blev lagt i den private sektor,
og de ser deres nuvaerende arbejde som mindre fysisk belastende. Til gengeeld for-
teeller flere om, at iseer omsorgsarbejdet er mentalt belastende. Det er primaert kvin-
der, der har omsorgsarbejde, og kvinder vil typisk ogsa have hovedansvaret for den
praktiske og falelsesmaessige omsorg for fx familiemedlemmer. Det er ogsa de kvin-
delige interviewpersoner, der fremhaever, at man ikke kan laegge arbejdet fra sig,
nar man gar hjem, og der derfor kan opsta et krydspres mellem arbejdets og famili-

ens krav om omsorg.
Jobsikkerhed og en stabil skonomi i form af lgn og indbetaling til pension fremhae-

ves meget positivt. Samlet set er det sdledes kun enkelte interviewpersoner, der

kunne gnske sig et liv uden arbejde, hvis de havde gkonomi til det. Disse
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5.3

interviewpersoner er i en situation, hvor de af helbredsmeessige arsager er udfor-
drede, og de har samtidig en gkonomi, der ggr det ngdvendigt for dem at vedblive
at arbejde. | sddanne situationer er det formentlig ngdvendigt for det farste at finde
en made at fa finansieret deres lgnnedgang pa. For det andet, at de tilbydes nogle
skanevilkar, der er realiserbare. For det tredje, at arbejdsgiverne ser pa graden af
indflydelse for medarbejderne. Iseer de to kvinder ansat pa hospitaler har meget lidt

indflydelse pa arbejdsvilkarene, ligesom adgang til fleksibilitet er begraenset.

De resterende interviewpersoner ser derimod deres arbejde som afggrende for de-
res generelle trivsel. Arbejdet bidrager med noget meningsfuldt, og interviewperso-
nerne saetter pris pa det sociale feellesskab, sa hvis deres helbred kan holde til det,

vil de fortsaette med at arbejde, til de nar folkepensionsalderen.

Perspektiver

Pa baggrund af analyserne skal der afslutningsvist traekkes nogle perspektiver frem:

Arbejdsorganiseringen har betydning for arbejdsvilkarene

Dilemmaet mellem helbred og gkonomi kan vaere afgarende for den enkeltes tanker
om tilbagetraekning, og derfor kan fokus pa rammerne péa arbejdspladserne veere
vigtigt, ndr den enkelte seniormedarbejder med darligt helbred skal vedblive med at
arbejde af hensyn til vedkommendes gkonomiske situation. Et darligt helbred kan
afhjaelpes ved nogle arbejdsvilkar, der giver indflydelse og fleksibilitet. | dette empi-
riske materiale vil langt hovedparten gerne fortseette med at arbejde, og de ser
0gsa positivt pa mulighederne for at opna nogle arbejdsvilkar, der gar dette muligt.
Disse muligheder anser de for realistiske, maske fordi flertallet arbejder pa arbejds-
pladser, hvor arbejdet er organiseret i teams. Teamorganisering giver gode mulig-
heder for bade formelle og uformelle skanevilkar og adgang til fleksibilitet. Arbejds-
organiseringen ser saledes ud til at vaere central for fastholdelsen af seniormedar-

bejderne. Alenearbejde stiller andre krav til ledelsen.

Ledelsen saetter rammer for den formelle og uformelle fleksibilitet

Analysen har vist, at arbejdsorganisering har betydning for medarbejdernes adgang
til indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver. Arbejdsorganiseringen far saledes
ogsa betydning for adgang til en formel og en uformel fleksibilitet. Teamorganise-
ringen eller teette kollegaer med samme arbejdsopgaver kan give adgang til en
uformel fleksibilitet, mens alenearbejde eller arbejde, hvor man er den eneste, der
udfgrer et bestemt stykke arbejde, kun giver adgang til en formel fleksibilitet, hvis

ledelsen aktivt opstiller rammer for en sadan. En ledelse kan derfor med fordel veere
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seerligt opmeerksom pa seniormedarbejdere, der arbejder alene, og deres behov for
indflydelse og fleksibilitet.

Sygefraveer og faggraenser

Et hgjt sygefravaer samt en hdndhaevning af faggreenser i omsorgsfagene kan ople-
ves som barrierer i forhold til at opna indflydelse og fleksibilitet. Et hgjt sygefraveer
giver for det fgrste mindre adgang til bade arbejdstids- og opgavefleksibilitet. For
det andet giver sygefravaeret en uforudsigelighed i dagligdagen, som opleves som
mentalt belastende. En handhaevning af faggreenserne begraenser ligeledes fleksibi-
liteten, isaer hvad angar opgavefleksibiliteten. Derfor kan fokus pa at seenke sygefra-
vaeret og mere fleksible faggraenser veere afggrende i forhold til at fastholde senior-

medarbejderne.

Betingelserne for adgang til skanevilkar er mange

Skanevilkar og seniorordninger er vigtige elementer i forhold til at give seniormed-
arbejderne sa gode arbejdsvilkar som muligt. Skanevilkar kan veere bade uformelle
og formelle. Seniorordningerne er formelle, mens accepten af individuelle senior-
ordninger er betinget af kulturen. Analyserne har vist, at der er flere forskellige ud-
fordringer i forhold til skdnevilkdr og ordninger. For det farste kraever formelle ska-
nevilkdr, at lederen kender medarbejderne, deres udfordringer og deres arbejdsvil-
kar. For det andet kraever de formelle skanevilkar og seniorordninger, at der fx fin-
des skdnsomme arbejdsopgaver, der ikke kommer til at belaste kollegaerne, og at
der er en forstaelse for og en legitimitet i de tilbudte vilkar. For det tredje kraever de
uformelle skanevilkar, at der er en arbejdspladskultur, hvor man er villig til at bytte
rundt pa opgaverne, sa nogle kollegaer kan aflastes. Endelig kraever bade de ufor-
melle og de formelle skanevilkdr, at seniormedarbejderen har givet informationer
om behovene og vil tage imod skanevilkarene. Analyserne har vist, at dette sidste
langt fra er sikkert. Kollegaer og ledelse har derfor en stor rolle at spille i forbindelse

med bade formelle og uformelle skanevilkar.

Investering i fastholdelsen af seniorer

| materialet er der lsnmodtagere, der er udfordrede pa bade helbred og gkonomi.
Hvis disse lgnmodtagere skal fastholdes pa deres respektive arbejdspladser pa en
made, sa de trives og ikke udfordrer deres helbred endnu mere, kreever det sandsyn-
ligvis en investering i disse medarbejdere. Overenskomstforhandlinger kunne fx bi-
drage til lsnkompensation for nedsat arbejdstid og skanevilkar, der aflaster, uden at
det seetter medarbejderne uden for feellesskabet. Sddanne tiltag kan formentlig bi-
drage til fastholdelsen. Der er ogsa tale om en gruppe lsnmodtagere, der har be-
greenset indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver, ligesom adgangen til fleksibili-

tet ikke er stor. Et fokus pa dette fra de lokale ledelser kunne maske pavirke positivt.
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Koblingen mellem tilbagetraekning og indflydelse

Det er vanskeligt at lave en direkte kobling mellem adgang til indflydelse og fleksi-
bilitet og interviewpersonernes tanker om tilbagetraekning bl.a., fordi interviewper-
sonerne har relativt mange ar til folkepensionen. Hovedparten af interviewperso-
nerne forestiller sig dog at arbejde indtil folkepensionen, men der kan na at ske me-
get i folks liv, hvad angér bade helbred og gkonomi.

Interviewpersonerne giver dog udtryk for, at adgang til indflydelse og fleksibilitet
har betydning for deres generelle trivsel. Dette sammenholdt med forskningslittera-
turens konklusioner om, at indflydelsen pa arbejdstid og arbejdsopgaver har positiv
betydning for seniors lyst til og mulighed for at forblive pa arbejdsmarkedet, giver
anledning til en konklusion om, at indflydelse og fleksibilitet bidrager til at gare en
arbejdsplads attraktiv for seniorer og maske fastholde de seniorer, der har udfor-

dringer med at kunne arbejde, men gerne vil arbejde jf. Kadefors (2019).
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6.1

Data og metode

| det efterfglgende beskrives de data og den metode, der er anvendst til at gennem-
fare projektet. Analyserne i rapporten er baseret pa kvalitative interviews med 16

seniorer. De 16 interviewpersoner er offentligt ansatte.

Malgruppen for projektet er et seerligt segment af offentligt ansatte seniorer, der er
kendetegnet ved at have en relativt lav lgn, fysisk arbejde samt formentlig en kort

eller ingen uddannelse.

Rekruttering af interviewpersoner

Personerne til interview er taget fra en population, som har besvaret et spgrge-
skema om deres arbejdsliv. Spgrgeskemaet indeholdt ogsa et spergsmal om, hvor-

vidt VIVE matte kontakte dem for at foretage et interview.

Populationen til spargeskemaundersggelsen blev udvalgt blandt lavtlannede senio-
rer pa arbejdsmarkedet, der var mellem 57 og 62 ar i 2025, og som havde en job-
funktion inden for hovedgrupperne 5-9. Det er jobfunktioner, hvor den ansatte ho-
vedsageligt udfgrer fysisk manuelt arbejde, og dermed ogsa fysisk anstrengende ar-
bejde, samt udfgrer omsorgsarbejde eller handvaerkspraeget arbejde. Stikpraven

blev udtrukket blandt de 25.000 offentligt ansatte, som havde lavest timelan.

Blandt de offentlige ansatte lenmodtagere, der havde angivet, at VIVE matte kon-
takte dem, blev der udtrukket en gruppe respondenter til interview, som var fordelt
pa kan og jobgruppe. Der blev udtrukket flest kvinder for at matche den kansforde-

ling, der er i den offentlige sektor.

| alt blev der udtrukket 60 personer, som alle blev kontaktet via mail. Det lykkedes
at fa etableret og gennemfart interview med 15 personer ad den vej. Et 16. interview

blev gennemfart fysisk ved besgg i en kommunal hjemmepleje.

Interviewpersonerne fordeler sig med 11 kvinder og 5 maend. 9 af kvinderne har en
eller anden form for omsorgsarbejde, mens det gzelder for 2 af maendene. 3 mand
har arbejde pa det grenne omrade, mens 2 kvinder udfgrer servicearbejde pa hospi-

taler.
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6.2

6.2.1

Metode

| interviewene var det vigtigt at pointere, at intervieweren var uvidende om respon-

dentens spgrgeskemabesvarelse. | interviewene begyndte man sa at sige forfra.

Interviewguide

Der blev udarbejdet en semistruktureret interviewguide med nogle centrale temaer
baseret pa forskningslitteraturen om fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet.

Temaerne var:

Helbred og gkonomi

] Familieforhold

Arbejdslivshistorik

®  Nuveerende arbejde

o Arbejdsopgaver

o Fysiske og psykiske belastninger

o Arbejdets organisering

o Indflydelse pa arbejdstid og arbejdsopgaver

o Formelle og uformelle muligheder for fleksibilitet
o Arbejdspladskulturen

o Ledelse

B Mening og anerkendelse

Seniorpolitik og seniorordninger
®  Tanker om tilbagetraekning.

Der blev ikke spurgt direkte til koblingen mellem fleksibilitet og tanker om tilbage-
treekning, fordi netop denne kobling farst tradte tydeligt frem i analysen. Det er mu-
ligt, at man ville have faet et tydeligere billede, hvis der var spurgt direkte om, hvor-

vidt interviewpersonerne oplever en sadan kobling.

| gvrigt var interviewguiden sa lgst struktureret, at der var mulighed for andre em-
ner, som interviewpersonerne fandt vigtige. Et sddant emne var fx, at hgjt sygefra-

veer og faggraenser blev set som barrierer i forhold til at opna en fleksibilitet. Et
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6.2.2

andet emne, der dukkede op, var, hvordan uforudsigelighed i iseer arbejdstiden bli-
ver oplevet som mentalt belastende. Endelig papegede en del af de kvindelige in-
terviewpersoner, at deres fysiske udfordringer var erhvervet igennem ar i den pri-
vate sektor, og at de bevidst var flyttet til den offentlige sektor for at opna mindre
fysisk belastende arbejde.

Interviewene og analysen

Interviewene fandt sted i efteraret 2025. Hvert interview havde en varighed pa om-
kring en time. Alle interviews undtagen et enkelt blev gennemfart over telefonen.

Interviewene blev optaget efter samtykke fra interviewpersonen.

Telefoninterview kan give en distance mellem interviewer og respondent, sarligt
hvis respondenten ikke faler sig komfortabel med situationen. En lovet anonymitet
er selvsagt afggrende. For eksempel blev interviewpersonerne hverken spurgt om
bopeel eller hvilken kommune eller region, deres arbejdsplads 1a i. Indtrykket er, at
det gav en tryghed. Dernzest er det vigtigt at signalere at have god tid, sa der kan
opbygges en fortrolighed i lgbet af interviewet. Det er oplevelsen, at det lykkedes.
Interviewene bar praeg af en glaede over at fa lov at fortaelle om sig selv, sit arbejde
og arbejdspladsen.

Efterfalgende blev interviewene refereret, og meningsbaerende citater blev valgt ud.

| centrum for analyserne har veeret at fa et konkret indblik i, hvilke rammer eller forud-
seetninger der skal veere til stede pa en arbejdsplads, for at de ansatte oplever, at der
er muligheder for indflydelse og fleksibilitet pa et helt konkret plan. Derudover var

helbred og belastninger vigtige faktorer for at forstd behovene for denne indflydelse.

| analysen af interviewene blev det hurtigt klart, at de respektive arbejdsvilkar ikke
overraskende var afhaengige af jobfunktionerne, sdledes var der en vigtig skelnen
mellem omsorgsarbejde og andet servicearbejde. Det viste sig 0gsa, at arbejdets or-
ganisering havde ganske stor indflydelse pa den oplevede indflydelse. For eksempel
indikerer interviewene, at en teamorganisering som i hjemmeplejen og pa det

gregnne omrade giver nogle gode rammer for indflydelse og fleksibilitet.

Rapporten er derudover struktureret efter de centrale faktorer, som bade empirien og
forskningslitteraturen har vist har betydning for den enkelte seniors tanker om tilba-
getraekning. Ud over helbred, gkonomi og muligheder for indflydelse og fleksibilitet
indgar arbejdets fysiske og psykiske belastninger samt anerkendelse og mening.
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6.3

Refleksioner over data og metode

Det viste sig at veere vanskeligt at f rekrutteret interviewpersonerne til undersggel-
sen, selvom der var relativt mange, der havde angivet, at de gerne ville interviewes.
Det er sveert at komme med seerligt afggrende grunde til dette. De kan have for-
trudt deres tilsagn, der kan vaere sket noget i deres liv, der har &endret deres lyst til
deltagelse, de kan have glemt deres tilsagn — der gik et halvt ar fra udfyldelsen af
skemaet til henvendelsen om interview — eller de fik bare ikke svaret pa mailen, ma-
ske fordi en forespargsel pd mail er uforpligtende. Der er formentlig ikke én forkla-

ring, der er mere plausibel end andre. Der er nok snarere tale om en blanding.

Men det kraever en refleksion over, om det er en szerlig gruppe, der ender med at
deltage i et interview. Det kan fx vaere, at denne gruppe har noget serligt pa hjerte i
form af en kritisk holdning til arbejdspladsen eller kollegaerne eller det modsatte, at
man gerne vil fortelle om en god arbejdsplads og gode kollegaer. Umiddelbart vir-
ker det til at veere sidstnaevnte karakteristika, der passer bedst til interviewenes ind-
hold. Der har stort set ikke vaeret nogle af interviewpersonerne, der har givet udtryk
for en negativ holdning til deres respektive arbejdspladser og kollegaerne. Der har
veeret kritiske rgster om manglende ressourcer og en lav bemanding, men alle er
grundleeggende tilfredse med deres kollegaer og deres arbejdsplads. Det er derfor
naerliggende at konkludere, at de fleste af interviewpersonerne er ressourcestaerke,

og at de ogsa har en central placering pa deres respektive arbejdspladser.

| forhold til denne rapports formal er det en fordel, at interviewpersonerne har veeret
overvejede positive, fordi det har givet mulighed for netop at beskrive de rammer, der
giver mulighed for indflydelse og fleksibilitet. Det havde vaeret mere vanskeligt, hvis
interviewpersonerne havde en oplevelse af ikke at have indflydelse og fleksibilitet.
Man kan maske kalde de 16 interviewpersoner og deres respektive arbejdspladser for
eksemplariske cases. Forstaet pa den made, at de udfordringer, som interviewperso-
nerne alligevel oplever primaert i deres arbejdsliv, formentlig vil veere sterre pa ar-
bejdspladser uden adgang til indflydelse og fleksibilitet jf. Flyvbjerg (2006).

Der har umiddelbart veeret en diskrepans mellem forestillingen om, at den udvalgte
gruppe kun ville have kort eller ingen uddannelse. Det gaelder for nogle af inter-
viewerpersonerne, men en starre del end forventet har afsluttet en erhvervsfaglig
uddannelse pa et tidspunkt i deres liv. Det er dog ikke alle, der anvender deres fuld-
farte uddannelse i deres nuvaerende beskaeftigelse, og det er formentlig grunden til,
at de er inkluderet i den oprindelige stikpr@ve. De, der anvender deres uddannelser i
deres nuvaerende beskaeftigelse, er social- og sundhedshjelpere- og assistenter

samt den ene paedagogiske assistent.
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