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Forord

Med den gkonomiske krise i 2008/09 &ndredes det danske ar-
bejdsmarked pa mange omrader. Initiativet til dette projekt blev
taget inden denne vending i konjunkturen og dermed pa et tids-
punkt, hvor der var udbredt mangel pa arbejdskraft, savel i den
private som i den offentlige sektor. Men pa trods af den stigende
ledighed ses fortsat mangel pa uddannet arbejdskraft pa dele af
det offentlige arbejdsmarked. | denne undersggelse sa&ttes der fo-
kus pa arbejdsmarkedet for social- og sundhedshjelpere og for so-
cial- og sundhedsassistenter. Behovet for rekruttering af SOSU’er
er fortsat stort. Og det skyldes, at usaedvanlig mange SOSU’er
hvert eneste ar skifter job sammenlignet med mange andre fag-
grupper. Jobskift kan vere vigtigt for tilpasningen pa arbejdsmar-
kedet, saledes at den enkelte arbejdstager finder jobbet, som pas-
ser til vedkommende, og at arbejdspladsen far de rette medarbej-
dere. Men jobskift kan ogs&d have omkostninger for den enkelte,
for arbejdspladsen og for samfundet.

Formalet med dette projekt er derfor at undersgge SOSU’er-
nes veje pa og ud og ind af arbejdsmarkedet og de faktorer, der
kan ligge bag.

Rapporten er udarbejdet af forskningsassistenterne Britt Lar-
sen og Helle Bendix Lauritzen i samarbejde med forskningsleder
Torben Pilegaard Jensen. Studentermedarbejderne Anne Katrine
Kamstrup og Sebastian Mgller Daugaard har gennemfgrt de kvali-
tative interview, og studentermedarbejder Sgren Haselmann har
stdet for de statistiske analyser pa surveydata. Til undersggelsen
har vaeret knyttet en fglgegruppe bestaende af Ursula Dybmose,
Kommunernes Landsforening, Lotte Meilstrup, FOA og Jacob



Mgller Jgrgensen, Danske Regioner. Undersggelsen er finansieret
af Det Kommunale Momsfond.

Det er vort hab, at undersggelsens resultater kan bidrage til at
fastholde og pa leengere sigt begreense manglen pd SOSU’er.

Torben Pilegaard Jensen
Juni 2010
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1 Sammenfatning

I det folgende gares rede for projektets baggrund og problemstil-
linger. Herefter fremlagges undersggelsens vasentligste resulta-
ter, og afslutningsvis perspektiveres undersggelsen.

1.1 Baggrund og problemstillinger

P4 trods af den stigende ledighed ses fortsat mangel pa uddannet
arbejdskraft pa dele af det offentlige arbejdsmarked. Men sam-
menlignet med situationen inden den gkonomiske krise indtradte
i 2008/09, er problemet i dag vaesentligt mindre. P4 lidt leengere
sigt forventes det, at der igen pd mange omrader vil blive mangel
pa arbejdskraft pa det danske arbejdsmarked, og det skyldes bl.a.
en voksende zldrebefolkning og en faldende arbejdsstyrke. Det
betyder, at medarbejdergrupper som social- og sundhedsassisten-
ter og social- og sundhedshjealpere vil blive en mangelvare, hvis vi
skal sikre det nuvaerende niveau og kvalitet i de offentlige social-
og sundhedsydelser, herunder pleje til den sldre del af befolknin-
gen.

P& den baggrund er det interessant at fa tilvejebragt viden om
de processer, der ggr sig geeldende pd SOSU-arbejdsmarkedet.
Formalet med dette projekt er derfor at undersgge SOSU’ernes
mobilitet pa arbejdsmarkedet og de faktorer, der kan ligge bag. En
sadan viden forventes at udgere et vaesentligt input for beslutnin-
ger, der kan medvirke til at fastholde og serligt pa leengere sigt
begraense manglen pa SOSU’er.

Undersggelsen omfatter empiri fra flere metodiske tilgange:
registerdata fra Danmarks Statistik for samtlige ansatte i SOSU-
stillinger i perioden 1997-2007, 30 interview med SOSU-perso-
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nale fra kommuner og regioner og Danmarksundersggelsen, som
er en spgrgeskemaundersggelse blandt 3.000 offentligt ansatte,
herunder ansatte i SOSU-stillinger.

1.2 Stor mobilitet blandt SOSU-ansatte

SOSU-arbejdsstyrken har over tidrsperioden frem til 2007 ligget
meget stabilt og veeret pd mellem ca. 110.000 og 125.000 perso-
ner. | 2007 var den péa knap 127.000 personer. SOSU-arbejdsstyr-
ken bestar bade af ikke-SOSU-uddannede og SOSU-uddannede.
Sidstnavnte gruppe er vokset kraftigt i undersggelsesperioden fra
1997. |1 1997 var ca. halvdelen af arbejdsstyrken ikke-SOSU-
uddannet. | 2007 er det kun omkring 35%, der ikke har en SOSU-
uddannelse, og der er ca. lige mange med en uddannelse som SO-
SU-hjeelper og som SOSU-assistent.

Der er en hgj mobilitet blandt de ansatte i SOSU-stillinger.
30% af SOSU’erne skifter arbejdsplads i Igbet af et ar, mens det
tilsvarende tal for den samlede arbejdsstyrke er 17%. At mobilite-
ten pd SOSU-arbejdsmarkedet er hgj, indikeres af, at ud af de
knap 145.000 SOSU-uddannede i befolkningen i 2007 er kun ca.
80.000 ansat i SOSU-stillinger. Godt 30.000 har valgt en anden
type arbejde. Et tilsvarende antal har valgt at treekke sig fra ar-
bejdsstyrken, fx ved at ga pa efterlen eller modtage fertidspensi-
on.

Halvdelen af SOSU-arbejdsstyrken er beskaftiget pa pleje-
hjem og beskyttede boliger, godt hver sjette i hjemmeplejen og
kun knap hver ottende pa hospitalerne. Nesten ingen i en SOSU-
stilling er privatansatte og kun meget fa beveger sig over i den
private sektor. | perioden 1998 til 2006 er der kun mellem 1.500-
2.300 personer, der arligt sgger over i en privatansattelse. Der er
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saledes ikke tegn pa, at den private efterspgrgsel under hgjkon-
junkturen i naevnevardig grad trak SOSU’er til sig.

SOSU’erne er derfor fgrst og fremmest mobile inden for den
offentlige sektor, i kommuner og regioner. Og her er de meget
mobile. Af de knap 115.000 personer, der er ansat i en SOSU-
stilling et givent ar fra 2000-2005, er kun omkring 65% ansat pa
samme arbejdsplads aret efter. Det vil sige, at knap 30% skifter fra
én arbejdsplads til en anden i Igbet af aret. Det svarer til, at mere
end 30.000 personer far ny arbejdsplads — men ikke ngdvendigvis
ny arbejdsgiver. 20% bliver i SOSU-faget og skifter alene deres ar-
bejdsplads ud. 5-10% skifter bade arbejdsplads og fag — og der-
med ogsa arbejdsgiver — og er aret efter ikke leengere i SOSU-
faget.

Den arlige mobilitet veek fra SOSU-faget ligger mellem 5.000-
15.000 personer. Disse tal skal dog sammenholdes med, hvor
mange tidligere SOSU-ansatte der arligt vender tilbage til SOSU-
faget. Samlet set er der en arlig nettoafvandring fra SOSU-
omradet i perioden 1998-2006 pa omkring 2.000-4.400 personer
— med undtagelse af arene 2000 og 2005, hvor nettoafvandringen
14 omkring 10.000.

Det skal her fremhaves, at bag den generelt hgje mobilitet
blandt de SOSU-ansatte ligger en vasentlig variation i personale-
omsatningen mellem arbejdsstederne. Der er sdledes forskel pa
arbejdspladserne i pleje- og omsorgssektoren i forhold til, hvor
stor en andel af personalet der arligt skifter vaek fra arbejdsstedet.

1.2.1 Hvor opnar de nyuddannede job?

De nyuddannede SOSU-hjlpere og SOSU-assistenter far i hgj
grad job inden for de samme beskaftigelsesomrader, som galder
for hele SOSU-arbejdsstyrken for de to grupper. Under deres ud-

11



dannelse er det da ogsa alle typer af SOSU-arbejdspladser, der
stiller praktikpladser til radighed.

Gennemsnitsalderen for de nyuddannede er meget hgj, knap
32 ar for hjelperne og godt 35 ar for assistenterne, der tager deres
uddannelse som en overbygning pa hjelperuddannelsen. At valge
en SOSU-uddannelse ser sdledes ikke ud til at veere et farste-
gangsvalg i de unge ar efter folkeskolen for ret mange. Vejen ind i
SOSU-uddannelserne og for de uddannede ud pa SOSU-arbejds-
markedet er langtfra direkte.

Mange af de nyuddannede SOSU’er er mobile. 4-5 ar efter af-
slutningen af uddannelsen er omkring 60% af SOSU-hjelperne,
0og 70% af SOSU-assistenterne stadig ansat i SOSU-faget De ny-
uddannede SOSU’er har saledes en hgjere mobilitet vaek fra faget
end eksempelvis sygeplejersker, leerere og psedagoger, hvor mel-
lem 78 og 82% af de uddannede i 2000 stadig er ansat inden for
faget fire ar efter studiets afslutning.

Ifglge interviewundersggelsen adskiller de nyuddannedes syn
pa den “gode arbejdsplads” sig ikke vaesentligt fra andre SOSU-
ansattes. Men for de nyuddannede er det afggrende pa kort sigt, at
farste job giver mulighed for at prgve ambitioner og ideer fra sko-
lebaenken af. De nyuddannede laegger generelt vaegt pd, at de ikke
mades af sakaldt "gamle, indgroede vaner”, men af en abenhed
over for ny viden og teori. Det har betydning for deres gnske om
pa kort sigt at blive p& arbejdspladsen. P& laengere sigte giver de
udtryk for, at det handler om at finde sin hylde. Den proces bety-
der, at man som nyuddannet ikke ngdvendigvis slar sig til tals
med det farste det bedste job. Andre udtrykker gnske om pa len-
gere sigt at bruge SOSU-uddannelsen som springbreet for videre
uddannelse inden for sundhedssektoren, og enkelte giver udtryk
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for, at fastholdelsen pa lengere sigt kan pavirkes af utilfredshed
med ledelse eller samarbejdsrelationer blandt kollegerne.

1.2.2 Hvem er mobile inden for SOSU-faget?

Af de knap 110.000 personer, der er ansat i en SOSU-stilling i
2005, er der 22%, som skifter fra én arbejdsplads til en anden in-
den for SOSU-omradet. Det svarer til, at knap 24.000 personer far
ny arbejdsplads fra 2005 til 2006.

Her har de tre grupper af SOSU’er — hjalpere, assistenter og
ikke-SOSU-uddannede — nasten den samme chance, nar der er
taget hgjde for en reekke baggrundskarakteristika, for at skifte til
en ny arbejdsplads i lgbet af et &r. Samtidig er der ingen markan-
te forskelle mellem regionerne. Og for alle tre SOSU-grupper gel-
der, at de yngre aldersgrupper, fx de 20-29-arige, oftere skifter
arbejdsplads end fx gruppen af 35-39-arige.

Ansattelsessted har ogsa betydning. De ansatte i hjemmeple-
jen, seerligt SOSU-hjeelperne og -assistenterne, skifter meget, og
sa er det serligt medarbejdere med en Ign under 150.000 kr. pr.
ar, men ogsad en del medarbejdere med en Ignindkomst over
300.000 kr., der er motiverede for at skifte til et andet SOSU-
arbejdssted.

Personer pé sygedagpenge er mere mobile end dem, der ikke
har modtaget sygedagpenge i aret for. Deltagelse i voksen- og ef-
teruddannelse har ikke betydning for, om SOSU’erne skifter fra én
arbejdsplads til en anden, men det har den til gengeeld for mobili-
teten ud af SOSU-faget. Dem, der har deltaget i efteruddannelse,
er mindre tilbgjelige til at sgge vaek fra faget, jf. afsnit 1.2.3.

Ifglge interviewundersggelsen er de fleste af de nyansatte til-
fredse med deres nye SOSU-job. De faktorer, der leegges veegt pa i
forhold til fastholdelse, drejer sig blandt andet om arbejdsvilkar:
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at der tenkes i kvalitet frem for effektivisering, og at der er god
mulighed for at gve indflydelse pa arbejdsopgaverne. Et andet
forhold, som tillegges betydning, er muligheden for at blive ud-
fordret fagligt — flere giver udtryk for, at denne mulighed er opna-
et med deres seneste jobskift. God ledelse og gode kolleger frem-
haeves ligeledes som fastholdelsesfaktor og som betydningsfuld for
overvejelser om fremtidige jobskift.

Blandt de interviewede, der overvejer at skifte job, er gnsket
om a&ndrede arbejdstider det karakteristiske, fx et skift fra aften-
til dagvagt, eller et skift fra et job, som inkluderer dag-, aften- og
nattevagter, til et job, som kun krzaver dagvagt. Et andet felles ka-
rakteristikum handler om, at segtefaellens/kaerestens jobsituation
kraever flytning, hvorfor den SOSU-ansatte ligeledes skifter job, og
derudover er der eksempler pé&, at jobskiftet begrundes i utilfreds-
hed med ledelse og organisering af arbejdet.

1.2.3 Hvem er mobile ud af SOSU-faget?

I forhold til SOSU’ernes skift fra ét SOSU-job til et andet, jf. afsnit
1.2.2, er der mange feellestreek med hensyn til, hvilke forhold der
spiller en rolle. Her skal derfor kun fremhaves, at SOSU-
medarbejdere i Region Hovedstaden i hgjere grad end det ses i de
gvrige regioner skifter ud af SOSU-faget, nar der i gvrigt er taget
hgjde for baggrundskarakteristika. Og sa geelder det, at is@r SO-
SU-hjelpere, men ogsa ikke-SOSU-uddannede ansat pa dggninsti-
tutioner er mere mobile ud af faget end andre ansat i relevante
SOSU-brancher.

Deltagelse i voksen- og efteruddannelse spiller ogsé en rolle,
idet SOSU’er, der har deltaget, er mindre tilbgjelige til at skifte ud
af SOSU-faget. Voksen- og efteruddannelse er séledes en blandt
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flere faktorer, som er med til at fastholde SOSU’erne pa SOSU-
arbejdsmarkedet.

1.2.4 SOSU’ernes tilbagetreekning

I lgbet af et ar forlader ca. 5% af samtlige, der er ansat i en SOSU-
stilling, arbejdsmarkedet, svarende til 5.000 ud af 100.000 perso-
ner. Ser vi pd dem, som permanent traeekker sig fra arbejdsmarke-
det, er der mellem 2.000 og 2.800 hvert ar i perioden 1998-2007,
der gar pa efterlan, folkepension og fartidspension — med efterlgn
som klart den vaesentligste tilbagetreekningsform. Efter efterlgns-
reformen ses en tendens til, at flere gar pa efterlan som 62-arige:
fra 7% i 1998 til godt 20% i 2007. Overgangen til efterlgn er for
mange med en ansattelse i en SOSU-stilling saledes, som for
mange andre grupper pa arbejdsmarkedet, et valg, der tilsynela-
dende kan pavirkes af de gkonomiske incitamenter. I forhold til at
fastholde flere medarbejdere i SOSU-faget er det vigtigt at frem-
heaeve, at efterlgnsreformen dog ikke har @ndret markant pa SO-
SU’ernes vej ud af arbejdsmarkedet, idet efterlannen stadig er den
tilbagetrekningsform, langt de fleste foretraekker.

Nar vi ser pa, hvad der karakteriserer dem, der gar pa efter-
lgn, i forhold til dem, der ikke gor, kan fglgende fremhaeves: at de
ikke-SOSU-uddannede i lidt hgjere grad gar pa efterlgn end de
uddannede, at forholdsvis ferre meend og enlige gar pa efterlan,
at forholdsvis flere SOSU-ansatte uden for Region Hovedstaden
gar pa efterlgn, og at de deltidsansatte pa 30 timer er mere tilbg-
jelige til at treekke sig tilbage pa efterlgn end dem, der har et fuld-
tidsarbejde aret for. Endelig skal fremhaeves, at SOSU’er pé syge-
dagpenge har en hgjere tilbgjelighed til at ga pa efterlen.

Ifglge interviewundersggelsen er fysikken afggrende, nar det
drejer sig om tilbagetraekning. Personer over 55 ar deler et gnske
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om at stoppe, nar de bliver 60 ar, hvilket primert handler om at
have "fysikken i god behold”, sdledes at det bliver muligt at nyde
en arrekke med andre beskeftigelser koncentreret om familien,
rejser mv. Flere giver udtryk for, at de ikke har som intention at
stoppe ved de 60 ar, men tager forbehold for, at kroppen holder til
det. Enkelte naevner muligheden for, at arbejdspladsen pa sigt ta-
ger hensyn til alder i forhold til de arbejdsopgaver, man forventes
at lgse. Endelig udtrykker enkelte gnske om et yderligere jobskift
inden tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet. Baggrunden er et gn-
ske om et mindre fysisk kraevende arbejde, mens andre fremsatter
et gnske om mindre menneskelig kontakt.

1.3 Hvad fastholder de SOSU-ansatte?

Omdrejningspunktet for den kvalitative analyse er SOSU’ernes
motivation for at blive i jobbet, og dermed hvilke arbejdsforhold
der kan skabe rammerne for trivsel i jobbet. Analysen er baseret
pa interview med 30 SOSU-ansatte, som fordeler sig pa malgrup-
perne: nyuddannede, nyansatte, stabile og tilbagetraeekningspara-
te. Der er ikke gennemfart interview med arbejdsgivere, og under-
sggelsen giver derfor alene viden om arbejdstagernes perspektiv
pa, hvad der motiverer deres adferd fx i form af jobskift. I analy-
sen inddrages desuden resultater fra Danmarksundersggelsen —
en spgrgeskemaundersggelse blandt 3.000 kommunalt og regio-
nalt ansatte — herunder SOSU-ansatte.

1.3.1 Psykisk arbejdsmiljg og trivsel i centrum

Pa tveers af de gennemfarte interview fremhaeves det psykiske ar-
bejdsmiljg som det i sidste ende afggrende for de SOSU-ansattes
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motivation til at veere og blive i deres nuvaerende ansattelse. Det
psykiske arbejdsmiljg sidestilles med begrebet trivsel og er i un-
dersggelsen defineret ved graden og karakteren af:

= Sygefraveer

= Udskiftning i personalegruppen
= Konflikter

= Fysiske belastninger

= Kommunikation

= Samarbejdsrelationer

Danmarksundersggelsen viser, at ca. 40% af de adspurgte offent-
ligt ansatte (45% af de SOSU-ansatte) inden for de seneste seks
maneder har overvejet et jobskift. De ansatte, som har overvejet et
jobskift, adskiller sig pa flere omrader fra dem, som ikke har, ved
at stille sig mere kritiske i vurderingen af en raekke arbejds- og
personaleforhold pa deres nuverende arbejdsplads. Med hensyn
til det psykiske arbejdsmiljg understreger Danmarksundersggel-
sen ligeledes vigtigheden heraf, idet 74% af de SOSU-ansatte, der
har overvejet et jobskift, angiver at veere utilfredse med det psyki-
ske arbejdsmiljg, mens det samme blot gelder for 21% af de SO-
SU-ansatte, som ikke har overvejet et jobskift.

Tidligere studier af SOSU-personale peger pa, at det psykiske
arbejdsmiljg dels har central betydning for de SOSU-ansattes
overvejelser om at blive i deres job og dels for deres konkrete valg
om at opsige jobbet. | den kvalitative analyse placeres det psyki-
ske arbejdsmiljg og de ansattes trivsel derfor i centrum for en for-
staelse af de SOSU-ansattes fastholdelse pa arbejdspladsen og i
faget.
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At den kvalitative analyse placerer det psykiske arbejdsmiljga i
centrum laegger op til, at fokus rettes mod de rammer, som skaber
en lav grad af sygefraver, begraenset udskiftning, fa fysiske belast-
ninger og fa konflikter, og som samtidig fremmer en god kommu-
nikation og gode samarbejdsrelationer. Interviewmaterialet peger
pa, at karakteren af det psykiske arbejdsmilje saledes hanger
sammen med en rakke forskellige personaleforhold pa arbejds-
pladsen — forhold som overordnet set vedrgrer fysiske rammer,
arbejdsvilkar, organisering og ledelse. De ansattes trivsel haenger
— i sin helhed — sammen med bade ledelse, organisering, fysiske
rammer og arbejdsvilkar. Analysen viser eksempelvis, at man som
SOSU-ansat ikke fastholdes alene pa grund af de gode arbejdsvil-
kar pa arbejdspladsen, men de medvirker til at lette arbejdet og
skaber derigennem gode forudsaetninger for trivslen og den ansat-
tes gnske om at blive.

I det fglgende sammenfattes kort, hvordan de forskellige ar-
bejds- og personaleforhold skaber bedre eller darligere rammer
for det psykiske arbejdsmiljg og gver indflydelse pa trivslen blandt
medarbejderne.

1.3.2 De fysiske rammer

Danmarksundersggelsen afspejler en kritik af de fysiske rammer
seerligt blandt de 45% SOSU-ansatte, som har overvejet et jobskift
inden for de seneste seks maneder. Sdledes angiver mere end
halvdelen heraf at veaere utilfreds med eksempelvis arbejdsstillin-
ger og lgft.

Heroverfor lever mange af de reprasenterede arbejdspladser i
interviewundersggelsen op til de ansattes forventninger om og
behov for, at de fysiske rammer fungerer som en aflastning af
kroppen. Interviewundersggelsen viser, at de fysiske rammer dels
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kommer under pres i spidsbelastningsperioder og dels spiller en
central rolle i de ansattes forestilling om, hvor leenge de fysisk set
"holder til” jobbet.

Pa samtlige arbejdspladser er der uddannet forflytningsvejle-
dere, og mange steder er der adgang til ergo- og fysioterapeuter.

1.3.3 Arbejdsvilkar

For at sikre fastholdelsen af de SOSU-ansatte pa arbejdspladsen
og inden for faget er tiden til pleje- og omsorgsarbejdet et vigtigt
arbejdsvilkdr. De SOSU-ansatte fremhaver vigtigheden af, at den
tid, som er afsat til arbejdsopgaverne, rummer mulighed for, at
der kan tages individuelle hensyn i borger-/patientgruppen, at der
er tid til at yde hjzlp til selvhjzlp, tage en snak, en kop kaffe eller
en gatur med borgeren/patienten.

Vilkarene for dette synes at veere gode pa mange af de ar-
bejdspladser, som interviewundersggelsen reprasenterer, men
der er ogsa eksempler p& det modsatte: at der netop savnes tid til
at udfgre pleje- og omsorgsarbejdet med, hvad der opfattes som
"god kvalitet”. Interviewundersggelsen peger eksempelvis pa, at
huller i vagtplanen kan udggre en stressfaktor for de ansatte, ifald
hullerne ikke kan daekkes med vikar, men kreever, at der findes en
Igsning inden for personalegruppen.

Flere SOSU-ansatte beretter i det kvalitative materiale om
stigende arbejdstempo, hvilket kan ses som et udtryk for, at den
gode kvalitet i arbejdet og trivslen pa arbejdspladsen kommer un-
der pres. Det samme kan resultatet fra Danmarksundersggelsen,
som viser, at halvdelen af de SOSU-ansatte, som har overvejet et
jobskift, stiller sig kritiske i vurderingen af kvaliteten. Det samme
er tilfeldet for blot 20% af dem, som ikke har overvejet et jobskift.
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1.3.4 Organisering af arbejdet

Undersggelsen peger pa, at den made, hvorpa arbejdet pa mange
arbejdspladser er organiseret i tveerfaglige team, skaber god mu-
lighed for variation i hverdagen og nye faglige udfordringer, hvil-
ket er en sterkt motiverende faktor for de SOSU-ansatte i deres
arbejde. Det sker blandt andet i kraft af, at der i det tveerfaglige
team er mulighed for at leere af hinandens fagligheder.

Interviewundersggelsen peger pd, at leringspotentialet dels
afhenger af faggruppernes fysiske placering og dels af, at SOSU-
ansatte tildeles det ansvar, som de er uddannet til.

Undersggelsen peger endvidere pa, at teamarbejdet skaber
udgangspunkt for en god samarbejdskultur p& mange af de reprae-
senterede arbejdspladser, hvilket synes at reducere de SOSU-
ansattes oplevelse af travlhed.

De nyuddannede oplever, at de mindre team udger et trygt
miljg for den fgrste egentlige arbejdserfaring med god mulighed
for teet, faglig sparring og praktisk hjelp. En god fgrste erfaring
med jobbet som SOSU-ansat kan vaere afggrende for de nyuddan-
nedes overvejelser om pa sigt at blive i faget, hvilket kan vere vig-
tigt at teenke aktivt ind i organiseringen af arbejdet.

1.3.5 Ledelse

Danmarksundersggelsen viser, at knap 96% af de SOSU-ansatte,
som ikke har overvejet et jobskift, vurderer, at forholdet til ner-
meste leder er tilfredsstillende, mens dette blot er tilfeldet for
knap 57% af dem, som har overvejet et nyt job. Motivationen til at
blive pa arbejdspladsen synes saledes at vaere pavirket af relatio-
nen til neermeste leder.
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Interviewundersggelsen viser, at lederen tilleegges primar be-
tydning i forhold til den overordnede styring af arbejdspladsen
samt konflikthandtering. Lederens opgave med at sikre god be-
manding pa arbejdspladsen fremhaves som vaesentlig, da tempo-
stigning medfarer en oplevelse af manglende kvalitet i plejen.

Derudover viser interviewundersggelsen, at de ansattes trivsel
kommer under pres i konfliktfyldte situationer, som eksempelvis
involverer borgeren, eller situationer, som udvikler sig blandt per-
sonalet. | sddanne situationer fremhaves lederens rolle i relation
til at skabe og udmelde klare retningslinjer, saledes at konflikter
ikke far lov at udvikle sig.

Endelig har ledelsen en rolle i forhold til at sikre variation i
arbejdsopgaverne og nye faglige udfordringer til medarbejderne.
Interviewmaterialet vidner om, at lederne mange steder oplyser
om og opfordrer til kursusdeltagelse og/eller efter- og videreud-
dannelsesforlgb.

1.4 Konklusion og perspektivering

At godt 30% af SOSU’erne skifter veek fra arbejdsstedet i lgbet af
et ar, er markant flere, end hvad vi generelt ser pa det danske ar-
bejdsmarked, hvor hver sjette skifter job i lgbet af et ar, og der-
med placerer det danske arbejdsmarked sig som det mest fleksible
i Europa, jf. Dansk Industri (2009). SOSU’ernes arbejdsstedsmo-
bilitet er saledes ca. dobbelt s hgj, som den vi ser pa arbejdsmar-
kedet som helhed.

For den enkelte arbejdsplads og dermed for fx kommunen el-
ler regionen kan der vere betydelige omkostninger forbundet med
rekruttering og oplearing af nye medarbejdere, hvis personaleom-
setningen er hgj. For samfundet kan der veaere tab forbundet med,
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at uddannelsesinvesteringer og/eller arbejdserfaring gar tabt, fx
hvis SOSU’erne sgger til job, hvor disse ikke kan finde anvendelse.
For den enkelte kan det ligeledes vaere forbundet med omkostnin-
ger, hvis erhvervet uddannelse og arbejdserfaring pa grund af util-
fredsstillende arbejdsforhold og ringe psykisk arbejdsmiljg inde-
baerer tidlig tilbagetreekning eller skift til andet arbejde.

Omvendt er den hgje mobilitet pa det danske arbejdsmarked,
herunder blandt SOSU’erne, med til at sikre, at den enkelte har en
chance for at finde en arbejdsplads, hvor vedkommende trives, er
motiveret og produktiv. Det er ogsad en fordel for arbejdsgiveren
og rationelt ud fra en samfundsmaessig synsvinkel.

Men det meget store omfang af mobiliteten blandt SOSU’er,
og den forventede fremtidige mangel pa arbejdskraft inden for
omsorgs- og plejesektoren, peger pd, at der er grund til at satte
fokus pa en personalepolitik, der bidrager til, at flere SOSU’er mo-
tiveres for at blive i SOSU-faget og pa samme arbejdsplads.

Undersggelsen peger pd, at der overordnet set bar rettes fo-
kus mod at skabe trivsel og et velfungerende psykisk arbejdsmiljg
pa arbejdspladsen, som karakteriseres ved:

= et lavt sygefraver,

= en begranset udskiftning,

= begrensede fysiske belastninger,
= et lavt konfliktniveau,

= god kommunikation,

= gode samarbejdsrelationer.

En personalepolitik, der derigennem bidrager til fastholdelse af
SOSU-personalet, kan blandt andet omfatte fglgende:
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Fysisk aflastende arbejdsforhold, der fokuserer pa,
hvorledes hjelpemidler og arbejdsstillinger aflaster
kroppen bedst — eksempelvis gennem konsultation af
ergo- og fysioterapeuter.

Arbejdsvilkar, som sikrer, at den gode kvalitet i opga-
velgsningen ikke kommer under pres pa grund af et
gget arbejdstempo og en gget opgavemangde.

En organisering af arbejdet, som skaber et grundlag for
samarbejde og kommunikation — eksempelvis gennem
organisering af arbejdet i mindre team.

En ledelse, som forholder sig aktivt og konstruktivt til
konflikter, som opstar pa arbejdspladsen. Eksempelvis
ved at udmelde klare retningslinjer for, hvordan kon-
flikter handteres.
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2 Undersggelsens baggrund, problem-
stillinger og tilrettelaeggelse

I dette kapitel skal der ggres narmere rede for undersggelsens
baggrund, problemstillinger og tilretteleeggelse.

2.1 Undersggelsens baggrund

Der ses i dag fortsat mangel pa uddannet arbejdskraft pa nogle
omrader i den offentlige sektor trods den stigende ledighed. | so-
cial- og sundhedssektoren er stillinger ubesatte, men sammenlig-
net med situationen under hgjkonjunkturen er omfanget af ube-
satte stillinger langt mindre. | arene fremover forventes problemet
at vokse pa grund af den faldende arbejdsstyrke og den voksende
&ldrebefolkning med de deraf fglgende behov for offentlig social-
og sundhedspleje?. Social- og sundhedsassistenterne og social- og
sundhedshjelperne — herefter benzvnt SOSU’er eller SOSU-an-
satte — er en af de store faggrupper, der i dag er mangel pa flere
steder i landet, dog med veesentlige lokale forskelle2.

Der foreligger ikke i dag en samlet analyse af SOSU’ernes ar-
bejdsmarked. Formalet med dette projekt er derfor at tilvejebrin-
ge viden om SOSU’ernes veje pa og ind og ud af arbejdsmarkedet
og om de faktorer, der kan ligge bag, herunder deres arbejdsfor-
hold, psykiske arbejdsmiljg/trivsel og efter- og videreuddannelse.
En sadan viden forventes at kunne vaere anvendelig i forbindelse

1 Se fx FTF-rapporten "&ndringer i ubalancer pa det offentlige arbejdsmarked samt rekrut-
teringsbehov med fokus pd FTF-omrader frem mod 2015” (FTF 2007a).

2 De fire beskeftigelsesregioner (Nord, Midt, Syd og @st) udarbejder hvert ar en sakaldt
flaskehalsliste indeholdende fagomrader, hvor der i det kommende ar forventes mangel pa
arbejdskraft. SOSU-assistenter og SOSU-hjalpere figurerer for 2010 pa alle flaskehals-
lister p& naer i Beskaftigelsesregion Nordjylland.
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med beslutninger, der skal medvirke til at fastholde SOSU’erne i
deres arbejde og pa l&ngere sigt begreense manglen pa SOSU’er.

For at undersgge, hvad der karakteriserer de SOSU’er, der
veaelger en bestemt vej, anvendes savel kvantitative som kvalitative
empiriske metoder. Det undersgges fx, hvem der fravelger jobbet
som SOSU-ansat til fordel for anden beskeftigelse — forst og
fremmest i det offentlige, da kun meget fa gar til en privat anset-
telse. Ligeledes undersgges det, hvem der skifter fra én til en an-
den SOSU-stilling i det offentlige. Som grundlag for projektet er
etableret "Registerdatabasen til forskning i SOSU’ernes arbejds-
markedsadfeerd” baseret pd AKF’s 100%’s register over den dan-
ske befolkning.

AKF har tidligere gennemfgrt en reekke undersggelser af ar-
bejdsmarkedet for personer med uddannelser, som primert er
rettet mod offentlig anseettelse, jf. litteraturreferencer (tidligere
AKF-udgivelser). De aktuelle og fremtidige problemer med at re-
kruttere SOSU’er skeerper interessen for, hvordan SOSU’erne be-
veaeger sig p& arbejdsmarkedet og traekker sig tilbage fra det, fx til
efterlgn.

Vi skal her skitsere problemstillingerne for undersggelsen,
der satter fokus pa SOSU’ernes adferd og mobilitet pd arbejds-
markedet. Formalet er at tilvejebringe viden om omfanget af og
processerne bag den adfaerd, som SOSU’erne udviser. Undersggel-
sen vil, hvor disse foreligger, inddrage tidligere gennemfgrte ana-
lyser af de forhold, der spiller en rolle for, at SOSU’erne skifter
mellem forskellige typer af job eller evt. traekker sig tidligt tilbage
fra arbejdsmarkedet sammenlignet med andre grupper.
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2.2 Undersggelsens problemstillinger og
begreber

I projektet undersgges, hvad der karakteriserer de SOSU’er, der
vaelger bestemte veje pa arbejdsmarkedet, herunder hvem der fra-
veelger jobbet som SOSU-ansat i den offentlige sektor, og hvem
der skifter arbejdsplads inden for SOSU-omradet. Undersggelsen
viser, at omkring hele 30% af de beskeftigede i SOSU-faget arligt
skifter job. Kun meget fa veelger dog at skifte til en ansettelse i det
private.

Det kan for savel den enkelte som for samfundet, herunder
kommune eller region, indebare omkostninger, at en medarbejder
skifter til et andet job. Det modsatte kan ogsa vere tilfaeldet, hvor
mobilitet og jobskift eksempelvis medfgrer et bedre match mellem
den ansatte og jobbet. Mobilitet er sdledes ikke negativt i ud-
gangspunktet, men i denne undersggelse antages det, at det er
forbundet med tab for individet, arbejdspladsen og samfundet,
hvis mange SOSU-uddannede eller ansatte med stor erhvervserfa-
ring — som samfundet og den enkelte har investeret i — forlader
SOSU’ernes arbejdsmarked.

For at kunne sztte malrettet ind for at mindske uhensigts-
massig mobilitet ud af SOSU’ernes arbejdsmarked, vil denne un-
dersggelse bl.a. bidrage med viden om de mekanismer, der betin-
ger mobilitet, og derfor skal de push- og pull-faktorer, der gar sig
geeldende, sgges afdaekket. | AMI-rapporten (nuvaerende NFA, Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg) (Lund m.fl. 2006):
"Tilbagetraekning fra arbejde far pensionsalderen” er disse meka-
nismer i forhold til tilbagetraekning beskrevet p& denne made:
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"1) "Push”-forklaringer. Ud fra denne forklaringsvinkel udstgdes
de “svageste” (darligste helbred eller manglende kvalifikationer)
fra arbejdsmarkedet, og fertidig tilbagetraekning kan tolkes som
ugnsket eller patvunget. Der er i vid udstreekning tale om forhold i
arbejdsmiljget, fx hgje fysiske krav, krav om gget produktivitet
("re-taylorisering”), krav om stadig stgrre forandringsparathed
etc.

2) "Pull”-forklaringer anvendes til at beskrive situationer, hvor
tilbagetreekningsordninger har en sa hgj kvalitet og genergsitet, at
det for den aldre arbejdstager bedre kan betale sig at forlade ar-
bejdsmarkedet end at blive.

3) "Jump”-forklaringer vedrgrer de situationer, hvor den aldre
arbejdstager valger at ophgre med at arbejde for at kunne gen-
nemfgre et omfattende selvrealiseringsprojekt i den tredje alder
(barnebgrn, golf etc.). Stgrstedelen af de &ldre, som disse forkla-
ringer passer pa, har en form for pensionsopsparing, og arbejds-
ophar kan derfor veere uafhaengigt af efterlgnnens eksistens.”

Denne forstdelsesramme er ogsa yderst anvendelig i forhold til
processerne pa arbejdsmarkedet generelt. Begreberne push, pull
og jump anvendes da ogsa i mange andre analyser af mobilitet pa
arbejdsmarkedet.

2.2.1 Det psykiske arbejdsmiljg

NFA har lgbende gennemfart analyser af SOSU’er i eldreplejen
med fokus pa at forbedre arbejdsmiljeet og dermed sikre en bedre
fastholdelse og rekruttering af nyt personale til faget®. Senest er
der sat fokus pa sddanne spgrgsmal i to store satspuljeprogram-

3 Jf. satspuljeprogrammernes formalsbeskrivelse p& NFA's hjemmeside.

27



mer om social- og sundhedsassistenter og -hjelpere i Danmark,
gennemfgrt i perioderne 2002-2005 og 2006-2008*. Den samlede
konklusion beskriver, hvordan der

p& tveers af de tolv delrapporter tegner sig et billede af
et &ldreomrade, hvor udfordringerne og problemerne er
store og kraevende, men hvor de gode eksempler og den
gode arbejdsplads ogsa findes. (Borg m.fl. 2007)

Analyserne peger blandt andet pa tydelige sammenhange mellem
forskellige sakaldt positive arbejdsmiljgfaktorer og de ansattes
forventning om at forblive pd arbejdspladsen. De positive ar-
bejdsmiljgfaktorer handler eksempelvis om: involvering i ar-
bejdspladsen, oplevelse af mening i arbejdet, udviklingsmulighe-
der, ledelseskvalitet samt fysiske belastninger (Borg m.fl. 2007).

I NFA’s rapporter belyses bade de fysiske og psykiske aspek-
ter af arbejdsmiljget i &ldreplejen. Serligt det psykiske arbejds-
miljg beskrives som et sammensat begreb, der samlet set udtryk-
ker forholdene pa en raekke forskellige arbejds- og personaleom-
rader. De omrader, der inkluderes som dimensioner af det psyki-
ske arbejdsmiljg, er:

= Fire slags krav i arbejdet: arbejdstempo, arbejdsmaeng-
de, folelsesmaessige krav og krav om at skjule fglelser
0g meninger under arbejdet.

= Ressourcer i arbejdsmiljget: indflydelse, udviklingsmu-
ligheder, oplevelse af mening i arbejdet og involvering i
arbejdspladsen.

4 Fra 2009 har SOSU-forskningsprogrammet p& NFA féet tilfart en fast bevilling (jf.
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/Aktuel%20forskning/SOSU/Stamoplysninger/Tids
plan%200g%20finansiering.aspx?lang=da).
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= Samarbejde og ledelse: ledelseskvalitet, forudsigelig-
hed i arbejdet (information), rolleklarhed og rollekon-
flikter (Borg m.fl. 2005).

Dermed placeres det psykiske arbejdsmiljg centralt i relation til at
forstd de mekanismer, som er med til at fastholde de SOSU-
ansatte i deres arbejde, og som har betydning for rekruttering af
nye medarbejdere til faget. | forhold til at analysere og forsta SO-
SU’ernes adfaerd pa arbejdsmarkedet synes begrebet om det psy-
kiske arbejdsmilje sdledes at veere en yderst anvendelig forstael-
sesramme.

At placere det psykiske arbejdsmiljg centralt for forstaelsen
af, hvad der er med til at fastholde de SOSU-ansatte, understgttes
desuden af tre nyligt gennemfgrte analyser fra AKF, som viser, at
offentligt ansatte generelt mener, at psykisk arbejdsmiljg er et
serdeles vigtigt personaleforhold pa arbejdspladsen®. Samtidig
viser analyserne, at der findes store forskelle i vurderingen af det
psykiske arbejdsmiljg blandt henholdsvis de SOSU-ansatte, som
inden for de seneste seks maneder har overvejet et jobskift, og
dem, som ikke har. Inden for gruppen, som har overvejet et job-
skift, angiver 74% at veere utilfreds® med karakteren af det psyki-
ske arbejdsmiljg pa deres nuveaerende arbejdsplads mod blot hver
femte (21%) af de SOSU-ansatte, som ikke har overvejet et jobskift
(Jensen m.fl. 2010).

s Hjelmar (2010); Vrangbak (2010) og Jensen m.fl. (2010).

5 At veere "utilfreds” med det psykiske arbejdsmiljg henviser i denne undersggelse til, at
respondenten har vurderet det psykiske arbejdsmiljg p& vedkommendes nuveerende ar-
bejdsplads som rimeligt eller darligt. At veere "tilfreds” henviser til, at respondenten har
vurderet det psykiske arbejdsmiljg som szerdeles godt, meget godt eller godt. Definitionen
pa at veere tilfreds og utilfreds gar igen i rapportens fremstilling af resultater fra Dan-
marksundersggelsen.
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I umiddelbar forleengelse heraf treeder det psykiske arbejds-
miljg — som en del af en bredere defineret kategori for arbejdsvil-
kar — frem i CASA-rapporten "Arbejdsophgr i en omstillingstid”
som en dominerende begrundelse for opsigelser blandt tidligere
ansatte i Kgbenhavns Kommunes hjemmepleje (Klausen m.fl.
2003).

2.2.2 Et sammensat begreb

Som navnt ovenfor, analyseres det psykiske arbejdsmiljg i flere
NFA-rapporter som et begreb sammensat af en raekke forskellige
forhold péa arbejdspladsen (Borg m.fl. 2005; Borg m.fl. 2007).

Initiativer, der sgger at skeerpe fokus omkring trivsel pa ar-
bejdspladsen, indikerer i forleengelse heraf, at trivsel haenger tet
sammen med aspekter af ledelse, konflikthandtering, indflydelse
pa arbejdet, gode kollegiale relationer, arbejdstid mv. (RLTN &
KTO 2010). At der pa arbejdspladserne rundt om i landet pa den-
ne made arbejdes med et trivselsbegreb, der rummer mange af de
samme dimensioner, som begrebet om det psykiske arbejdsmiljg
rummer i rapporter om arbejdsmiljg, peger pa en hgj grad af be-
slaegtethed mellem de to begreber. | den kvalitative analyse, som
preaesenteres i kapitel 7, sidestilles begrebet om det psykiske ar-
bejdsmiljg derfor med de ansattes generelle trivsel pa arbejds-
pladsen. Begrebet om det psykiske arbejdsmilje bergrer séledes en
lang rekke af de aspekter, som udggr den ansattes trivsel pa ar-
bejdspladsen.

I nervaerende rapport placeres det psykiske arbejdsmiljag cen-
tralt for forstaelsen af, hvad der er med til at fastholde de SOSU-
ansatte. Det psykiske arbejdsmiljg blandt SOSU-ansatte afdeekkes
gennem spgrgsmal om:
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= Samarbejdsrelationer

= Kommunikation

= Sygefraveer

= Fysiske belastninger

= Udskiftning

= Handtering af konflikter p& arbejdspladsen

Karakteren af de enkelte faktorer i det psykiske arbejdsmiljg, eller
hvorvidt man som medarbejder trives i sit arbejde, antages at
haenge sammen med en raekke arbejds- og personaleforhold, som
overordnet drejer sig om de fysiske rammer, arbejdsvilkar, orga-
nisering og ledelse. | stedet for at operationalisere psykisk ar-
bejdsmiljg som et meget sammensat begreb er tankegangen her
derimod, at de ovenstdende dimensioner udggr det psykiske ar-
bejdsmiljg, mens de navnte arbejds- og personaleforhold formo-
des at have indirekte betydning for karakteren heraf. Tankegan-
gen er anskueliggjort i illustrationen herunder.

31



Figur 2.1 Sammenspillet mellem psykisk arbejdsmiljg og for-
skellige personaleforhold

Trivsel og psykisk FASTHOLDELSE/

arbejdsmiljg MOBILITET

FYSISKE RAMMER Graden og karakteren af:
— sygefraveer
ARBEJDSVILKAR —  udskiftning
— fysiske belastninger
—  konflikter

ORGANISERING kommunikation

— samarbejdsrelationer

LEDELSE

oy

2.2.3 Undersggelsesdesign

Som udgangspunkt kortleegges SOSU’ernes adferd pa en reekke
centrale felter gennem kvantitative analyser. Dette danner afseaet
for undersggelser, som sgger at give forklaringer pa denne adfeerd.
I den kvalitative analyse bliver det bl.a. undersggt, hvilke motiver
der har veret for at skifte job, og hvad der eventuelt skulle veere
anderledes, hvis det i hgjere grad skulle have veret muligt at fast-
holde dem.

Undersggelsen er opbygget i tre trin. Trin 1 kortleegger SO-
SU’ernes adferd pa en raekke centrale felter. I disse analyser af,
hvem der udviser hvilken adferd, inddrages en lang rakke bag-
grundsoplysninger: kgn, alder, hgjeste fuldfarte skoleuddannelse,
hgjeste fuldfgrte ungdomsuddannelse, videre-, voksen- og efter-
uddannelse, stilling og indkomst i en given periode, beskeftigel-
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sesomrade, familietype, type af SOSU-uddannelse og alder for af-
sluttet SOSU-uddannelse.

Undersggelsens trin 2 sgger i hgjere grad at give mulige for-
klaringer pa den adfaerd, som personer i SOSU-faget udviser. Der
saettes fokus pa omrader, hvor personer med SOSU-uddannelse
pakalder sig sarlig opmerksomhed, fx i form af ingen eller for-
holdsvis stor mobilitet. En anden gruppe er de SOSU’er, som
treekker sig forholdsvis tidligt tilbage fra arbejdsmarkedet. | ana-
lyserne af, hvad der karakteriserer disse SOSU’er, inddrages en
reekke baggrundsfaktorer: ken, alder, videre-, voksen- og efterud-
dannelse, stilling i perioden, familietype mv. Tilsvarende statisti-
ske modelanalyser, hvor betydningen af flere baggrundsfaktorer
undersgges samtidig, gennemfgres i forhold til fx indkomst, stil-
ling, tilbagetraekning mv.

P& baggrund af registeranalyserne udvalges, til undersggel-
sens trin 3, "interessante” grupper af SOSU-ansatte til kvalitative
interview. Interviewene danner udgangspunkt for en analyse af
motiverne til de SOSU-ansattes adferd pa arbejdsmarkedet. |
denne analyse inddrages desuden Danmarksundersggelsen, som
er en spgrgeskemaundersggelse blandt offentligt ansatte, gennem-
fort i efteraret 2009. Ved at inddrage Danmarksundersggelsen
styrkes generaliserbarheden af den kvalitative analyse.

Spergeskemaundersggelsen viser, at knap 40% af de offentligt
ansatte — som har deltaget i undersggelsen — har overvejet et job-
skift inden for de seneste seks maneder, jf. bilag 4. Herved skabes
et godt grundlag for at fa belyst, hvordan ansatte, der overvejer at
skifte job, ser pa deres nuvarende ansattelse sammenlignet med
dem, der ikke overvejer at skifte job. Herved ggres det muligt at
belyse, om det synes at veere de samme aspekter ved arbejdsplad-
sen, der bade medvirker til at fastholde medarbejdere og har be-
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tydning for de ansattes overvejelser om jobskift. Spgrgeskemaun-
dersggelsen viser, at respondenterne, uanset overvejelser om job-
skift, finder en rekke arbejds- og personaleforhold lige vigtige,
mens der eksisterer forskelle mellem dem, der ikke har, og dem,
der har overvejet jobskift i relation til deres vurdering af de fakti-
ske arbejds- og personaleforhold p& deres nuveerende arbejds-
plads. Det er sdledes muligt at se, hvorvidt det samme forhold (fx
psykisk arbejdsmiljg) dels fastholder de ansatte, hvor det vurderes
at fungere godt, og omvendt medvirker til overvejelser om at sgge
vk, hvor det vurderes at fungere mindre godt.

Samlet set saetter undersggelsen fokus pd SOSU’ernes adferd
pa arbejdsmarkedet — farst og fremmest pa mobilitet og fasthol-
delse — og vil bl.a. sgge at besvare disse spgrgsmal:

= Hvor stor er mobiliteten blandt SOSU-ansatte?

= Hvad kendetegner dem, der skifter job inden for kom-
mune og region fra én SOSU-stilling til en anden?

= Hvad kendetegner dem, der skifter job fra ansettelse
som SOSU i kommune eller region til en ansattelse
uden for SOSU-faget?

= Hvor mange og hvem trakker sig helt tilbage fra ar-
bejdsmarkedet og hvornar?

= Hvilken rolle spiller psykisk og fysisk arbejdsmiljg for
jobskift og tilbagetraekning?

= Hvilke motiver har SOSU’erne for valg af tidligere og
nuvarende job?

= Hvilken rolle spiller arbejdsvilkar, herunder opgaver
og arbejdstid for SOSU’ernes fastholdelse?

= Hvilken betydning har ledelse og organisering for be-
slutningen om at skifte job?
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Undersggelsesdesignet er skitseret i figur 2.2.

Figur 2.2 Social- og sundhedsansattes beveegelser pa arbejds-

markedet
Personlige Arbejdsmaessige bag- Faktorer i organisation og
baggrunds- grundskarakteristika arbejdsmiljg

karakteristika

-lgn - arbejdstider
- kan - stilling - medindflydelse
- alder - sektor - fysisk og psykisk
- bern - arbejdserfaring belastning
- familietype - arbejdssted -stress
- sygefraveer - organisation og ledelse

- bopaelskommune

Fra anseettelse i Til anseettelse i

- én kommune/region - anden jobtype i samme
kommune/region
— - anden kommune/region

- brancher uden for SOSU-
faget (primeert i den offentli-
ge, men ogsa til den private
sektor)

eller

- tilbagetraekning

2.3 Undersggelsens fokusomrader

I det folgende sattes fokus pa udvalgte centrale undersggelsesfel-
ter i projektet.
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2.3.1 | hvilke erhverv og stillinger er SOSU’erne
beskeeftiget?

I en undersggelse som denne er det et godt udgangspunkt at fa be-
lyst, hvilke erhverv og brancher SOSU’erne er beskaftiget i savel
de udannede som de ikke-uddannede. Fra Danmarks Statistiks re-
gistre kan der hentes en meget detaljeret branchekode. Da SO-
SU’ernes hovedbeskeftigelsesomrade er den offentlige sektor, fo-
retages en detaljeret opdeling pa de vasentligste beskaftigelses-
omrader inden for regioner og kommuner, fx hjemmepleje, pleje-
hjem, sygehuse. For at kunne vurdere, om efterspgrgselssammen-
setningen har a&ndret sig over tid, sammenlignes beskeftigelses-
omraderne blandt de nyuddannede i 1990’erne og 2000-tallet.

2.3.2 Hvor mobile er SOSU’erne?

Mobilitet pa arbejdsmarkedet er central for den Igbende tilpas-
ning mellem udbud og efterspgrgsel.

Den etablerede database danner grundlag for analyser af SO-
SU’ernes mobilitet, og hvad der karakteriserer de mobile. Hvilken
alder, efter- og videreuddannelse, indkomst, stilling mv. har de
mobile, og til hvilke job, stillinger mv. bevager de sig, jf. kapitel 5.

Efter- og videreuddannelse har som et blandt flere formal at
gge fleksibiliteten og omstillingsevnen hos den enkelte og pa ar-
bejdsmarkedet. Det belyses derfor, om deltagelse i efter- og vide-
reuddannelse gger mobiliteten, eller om den bidrager til arbejds-
fastholdelse og mindsker tidlig tilbagetraekning.

Det undersgges ogsd, hvorvidt givne SOSU’er efter nogle ar
gar over i helt andre jobfunktioner end den, uddannelsen umid-
delbart er rettet imod. En sadan analyse giver et indtryk af, hvor-
vidt nogle SOSU’ers uddannelse har et kort liv” i den forstand, at
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der skiftes til jobfunktioner, som uddannelsen ikke umiddelbart er
rettet imod.

2.3.3 Arbejdsmarkedstilknytning

For bl.a. at kunne vurdere behovet for SOSU’er i fremtiden er det
af stor interesse at f& undersggt deres arbejdsmarkedstilknytning,
jf. kapitel 4 og kapitel 6. | hvilken alder treeder de feerdiguddan-
nede SOSU’er ud pa arbejdsmarkedet i dag sammenlignet med
tidligere, og hvordan er tilbagetrekningen fra arbejdsmarkedet
som sadan eller fra et givet delarbejdsmarked — er de gaet pa ef-
terlgn, pension, fgrtidspension mv.?

2.3.4 Fysiske rammer, arbejdsvilkar, ledelse og
arbejdsorganisering

For at vurdere, hvordan fastholdelsen af SOSU’er p& de offentlige
arbejdspladser fremadrettet kan forbedres, undersgges, hvilke ar-
bejds- og personaleforhold der medvirker til, at SOSU’erne skifter
arbejdssted eller fag, jf. kapitel 7.

Det formodes som sagt, at det psykiske arbejdsmiljg spiller en
central rolle for SOSU’ernes fastholdelse. Karakteren heraf for-
ventes (blandt andet pa baggrund af de tidligere beskrevne analy-
ser) at haenge sammen med arbejds- og personaleforhold p3 ar-
bejdspladsen — herunder de fysiske rammer og hjelpemidler, man
som SOSU-ansat tilbydes pa arbejdspladsen, hvilke muligheder
arbejdsvilkdrene rummer for at yde en god kvalitet i arbejdet,
samt hvordan arbejdspladsen ledes og organiseres.

Projektets problemstillinger er skitseret i deres helhed i tabel 2.1.
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Tabel 2.1

Undersggelsens dele, indhold og metoder

Undersggelsesdel

Indhold

Metode

Etablering af
database

SOSU’ernes
erhvervs-
placering

SOSU’ernes
arbejdsmarkeds-
tilknytning

SOSU’ernes
mobilitet

Forklaringer pa
arbejdsmar-
kedsadfeerd
blandt SOSU’er

Motiver for
jobskift

Vurdering af
arbejdsforhold

Valg af de oplysninger, som
skal indga i databasen

Analyse af efterspgrgsels-
sammensatningen efter
SOSU’er og forskydning heri
over tid

I hvilken alder treeder SO-

SU’erne ud pa arbejdsmar-
kedet, og hvor leenge bliver
de der?

Undersggelse af SOSU’ernes
job- og branchemobilitet —
herunder s&endringer over
tid.

Hvilke typer af SOSU’er — ud
fra baggrundskarakteristika

mv. — har hvilken adfeerd pa
arbejdsmarkedet?

Hvilken rolle spiller arbejds-
vilkar, herunder fysisk og
psykisk arbejdsmiljg samt
arbejdsorganisering, for re-
kruttering, fastholdelse og
tilbagetraekning?

Har ledelse og organisation
pa arbejdspladsen betyd-
ning for beslutningen om at
skifte job?

Analyser og sammenligning
mellem SOSU’er, der over-

vejer henholdsvis ikke over-
vejer at skifte job.

Udtreek af data i Dan-
marks Statistiks registre

Erhvervs- og branche-
placering for udvalgte
argange af nyuddannede
SOSU’er

Beskrivende analyser af
nyuddannede SOSU’er
samt omfang og udvik-
ling i tilbagetreeknings-
mgnstre.

Beskrivende analyse af
mobilitet blandt SO-
SU’er.

Statistiske analyser, som
inddrager en lang reekke
baggrundsfaktorer: kgn,
alder, videre-, voksen-
og efteruddannelse, stil-
ling i en given periode,
familietype mv.

Kvalitative undersggel-
ser gennem interview.

Surveyundersggelse
blandt offentligt ansatte.
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2.4 Undersggelsens metoder og empiriske

grundlag

2.4.1 Registerdata

I de kvantitative analyser er der i udgangspunktet inddraget op-
lysninger for alle personer i befolkningen med en SOSU-uddan-
nelse eller ansat i en SOSU-stilling i perioden 1997-2007. Under-
sggelsens population er sadledes defineret pa baggrund af uddan-
nelseskoder” og diskokoder®, da en stor del af dem, der arbejder
inden for social- og sundhedsomradet, ikke har en uddannelse
som social- og sundhedshjalper eller social- og sundhedsassi-
stent. For at udskille de personer med lgs tilknytning til SOSU-
faget er ansatte i SOSU-stillinger, som er i gang med en anden ud-
dannelse end en SOSU-uddannelse, ikke inddraget i populationen.
Det skal naevnes, at det ikke har veeret muligt at inddrage oplys-
ninger fra 2007 vedr. arbejdssteder, da strukturreformen og efter-
falgende kommunesammenlaegninger har betydet et veesentligt
databrud i identifikationen af arbejdssteder, hvorfor det ikke har
veeret muligt at opdatere alle opggrelser med 2007-tal.

~

Undersggelsens population er defineret ud fra fglgende uddannelseskoder fra variablen
HFFSP: 35902010 (Social- og sundhedsassistent), 35901520 (Social- og sundhedshjeel-
per), 35755545 (Hjemmeserviceassistent), 35755550 (Hospitalsserviceassi-
stent), 35900005 (Sundhed, indgangsar (gl)), 35900090 (Social/sundhed Indv.udd.
erhv.fagl.), 35901525 (Hjemmeplejer), 35901530 (Sygehjeelper), 35901545 (Plejehjemsas-
sistent), 35901550 (Plejer), 35901540 (Beskaftigelsesvejleder), 39900010 (Social-
/sundhedsomr.euu, AMU pad./soc.), 39900090 (Social/sundhed Indv.udd. efterudd.),
40201080 (Omsorgspers., fortsetterudd. 10 mdr.), 40900090 (Social/sundhed Indv.udd.
kort vidg.) og 40901010 (Omsorgsassistent ved andssvageforsorgen).

Undersggelsens population er defineret ud fra folgende diskokoder fra variablen
DISCOK: 513/5130 (Omsorgsarbejde), 5132/513200/513210 (Social- og sundheds-
personale pa institutioner), 5133/513300 (Social- og sundhedspersonale i private
hjem).

©
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2.4.2 Interviewmaterialet

Den kvalitative analyses konklusioner er baseret pa interview med
i alt 30 SOSU-ansatte gennemfgrt i september-oktober 2009. At
interviewe de SOSU-ansatte betyder, at interviewmaterialet ude-
lukkende giver adgang til viden om arbejdstagers perspektiv pa,
hvad der motiverer en given adferd. Derimod siger rapporten ikke
noget om, hvilke eventuelle muligheder og vanskeligheder ar-
bejdsgiver har i forhold til at seette fokus pa rekruttering, motiva-
tion og fastholdelse af de ansatte. Rapportens konklusioner er sa-
ledes udtryk for, hvad der — ud fra et medarbejderperspektiv —
skaber fastholdelse og motivation for arbejdet. Et perspektiv der
formodes at kunne bidrage med viden om, hvilke omrader der
fremover bgr rettes fokus mod med henblik pa en gget fastholdel-
se af SOSU-personalet.

I rekrutteringen til interviewundersggelsen er der primert
lagt veegt pa, at interviewpersonerne repraesenterer de forskellige
malgrupper, som er defineret pd baggrund af indledende register-
analyser. Derved sgger interviewundersggelsen at afspejle en
sammenhang med registeranalysernes fokus pa de forskellige veje
pa arbejdsmarkedet, der er karakteristisk blandt de SOSU-ansatte.
Opsummerende definerer registeranalyserne faglgende malgrup-
per:

= Nyuddannede SOSU’er

= SOSU'er, der skifter fra én SOSU-stilling til fordel for
en anden type stilling i kommune eller region

= SOSU'er, der skifter fra én SOSU-stilling til en anden
SOSU-stilling i kommune eller region

= Tilbagetraekningsparate SOSU’er
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Interviewpersonerne er rekrutteret ud fra, at de repraesenterer en
af de nevnte malgrupper ved enten at vaere nyuddannet, nyansat
(hvor gruppen af nyansatte forventes at rumme forskellige typer af
mobilitet) eller tilbagetraekningsparat. Desuden er der rekrutte-
ret en gruppe af stabile SOSU’er (karakteriseret ved at have veret
pa deres arbejdsplads i minimum tre ar), der fungerer som en
slags kontrolgruppe. Spgrgsmalet er, om de stabiles argumenter
for at blive i en lengere periode pa samme arbejdsplads er de
samme argumenter, som prasenteres blandt nyuddannede, nyan-
satte og tilbagetraekningsparate som motiver for deres jobvalg,
jobskift og tilbagetraekning.

I rekrutteringen er der sggt en geografisk spredning blandt
interviewpersonerne for at tage hgjde for en eventuel betydning
for mobilitet af at veere bosat i en udkantskommune i forhold til
en stgrre by med flere jobmuligheder. Desuden er der sggt en
spredning p& arbejdspladser for at sikre, at sarlige forhold pa en
enkelt arbejdsplads ikke slar for kraftigt igennem i forhold til ana-
lysen.

Rekrutteringen mundede ud i interview med:

*= 8 nyuddannede
= 13 nyansatte

= 1 ansat uden for SOSU-faget

4 tilbagetraekningsparate, hvoraf alle ligeledes kan de-
fineres som stabile

= 4 stabile
De dele af SOSU’ernes arbejdsmarked, som interviewpersonerne
representerer, dekker SOSU-ansatte pa plejehjem/aldrecentre,

SOSU-ansatte i hjemmeplejen samt SOSU-ansatte pa sygehuse. Et
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indtryk af, hvorledes de 30 interviewpersoner fordeler sig pa ar-
bejdsmarkedet, gives herunder.

Tabel 2.2 Interviewpersonernes uddannelsesniveau og place-

ring pa arbejdsmarkedet

Sygehus Plejehjem/ Hjemmepleje I alt
eeldrecenter

Assistent 4 5> 3 12

Hjeelper 4 e 13
Uuddannet 1 5

Total 4 10 16 30

Som tabellen viser, er SOSU-assistenterne i det kvalitative materi-
ale primeert ansat pa sygehus eller plejehjem/aldrecenter, mens
SOSU-hjelperne og det uuddannede SOSU-personale primert re-
praesenterer hjemmeplejen.

Den kvalitative analyse undersgger overordnet, hvilke moti-
ver, holdninger og argumenter de SOSU-ansatte laegger til grund
for en given adferd. P4 baggrund af de opndede interview er det
muligt at g& i dybden med de nyuddannede, de nyansatte — her-
under szrligt mobiliteten ind i og inden for faget — samt de tilba-
getraekningsparate. Rekrutteringen giver derimod ikke mulighed
for en dybdegdende kvalitativ analyse af motiver for mobilitet ud
af SOSU-faget til anden offentlig ansattelse, da der blot er opnaet
kontakt til en enkelt interviewperson, der har skiftet fra en SOSU-
stilling til en anden offentlig stilling i kommunen.

Den kvalitative empiri er indsamlet gennem semistrukturere-
de enkeltmandsinterview ud fra en interviewguide, der omhandler
de falgende overordnede temaer, som desuden ogsa indgar i Dan-
marksundersggelsen:
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= Arbejdsvilkar

= Organisering og samarbejdsflader

» Fysisk og psykisk arbejdsmiljg

= |Individuelle ressourcer og kvalitet i arbejdet

= | edelseskvalitet®

Den kvalitative analyse belyser herudfra en raekke arbejds- og per-
sonaleforhold, som pa forskellig vis formodes at gve indflydelse pa
SOSU-ansattes beslutning om at forblive p& en arbejdsplads eller
overveje at sgge vaek. Derigennem belyser den kvalitative analyse
ogsa, hvad der i relation til arbejds- og personaleforhold kan geres
for i hgjere grad at fastholde personalet og eventuelt nedbringe
den relativt hgje mobilitet, som har vist sig generelt at praege SO-
SU-faget. Nar der i analysen citeres direkte fra interviewmateria-
let, er det til brug for at illustrere en fremsat problemstilling eller
pointe. Det skal i den forbindelse understreges, at der ikke kan
generaliseres ud fra enkelte interview eller citater.

2.4.3 Danmarksundersggelsen

For at styrke generaliserbarheden af den samlede kvalitative un-
dersggelse og for at nuancere resultaterne inkluderes som sagt be-
svarelser fra Danmarksundersggelsen 2009. Danmarksundersg-
gelsen er en tvaersnitsundersggelse gennemfart i forbindelse med
rapporten: "Personalepolitisk undersggelse 2009 — Et aktuelt bil-
lede af den personalepolitiske situation i kommuner og regioner”
(Hjelmar 2010)*.

9 Jf. bilag 6 for et eksempel pa den anvendte interviewguide.

10 J3f. bilag 5 for et eksemplar af spargeskemaet.
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Spgrgeskemaundersggelsen er gennemfgrt af Userneeds for
AKF i perioden 14.10-28.10.20009. | alt deltog 3.022 i undersggel-
sen, heraf 2.267 kommunalt ansatte og 755 regionalt ansatte. De
SOSU-ansatte udggr 218 respondenter ud af de adspurgte 3.022.
Undersggelsen blev gennemfart som en internetbaseret undersg-
gelse i Userneeds' panel af danskere, Danmarkspanelet. Dette pa-
nel indeholder mere end 120.000 deltagere. | alt er 14.500 delta-
gere i farste omgang blevet inviteret til at deltage i undersggelsen.
Deltagerne er udvalgt repraesentativt pa regionsniveau og er ud-
valgt til undersggelsen "Personalepolitisk undersggelse 2009 — Et
aktuelt billede af den personalepolitiske situation i kommuner og
regioner”, fordi de i en eller flere tidligere undersggelser har angi-
vet at vaere ansat i en eller anden stilling i det offentlige (jf. Hjel-
mar 2010) for en nermere beskrivelse af de udvalgte responden-
ter.

I Danmarksundersggelsen er der dels spurgt ind til vigtighe-
den af en raekke forskellige personaleforhold generelt og dels til de
ansattes vurdering af de pagaldende personaleforhold pa deres
nuvaerende arbejdsplads. At der spgrges selvstaendigt ind til hvert
enkelt personaleforhold resulterer i, at mellem 90 og 100% af re-
spondenterne angiver alle forhold som vigtige (jf. bilag 4). En
stgrre spredning i svar ville have varet opnaet, hvis spgrgeskema-
et havde lagt op til en prioritering af personaleforholdenes ind-
byrdes vigtighed.

I de kvalitative analyser inddrages primert resultater fra
spargsmal om de ansattes vurdering af forholdene pa deres nuvae-
rende arbejdsplads. Formalet har veeret at illustrere de forskelle i
vurderingen af personaleforhold, som eksisterer i svarene blandt
respondenter, der henholdsvis har og ikke har overvejet et jobskift
inden for de seneste seks maneder. Samlet set har 40% af de
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3.022 respondenter overvejet et jobskift — blandt SOSU-ansatte er
andelen 45%

Blandt de respondenter, som har svaret ja til at overveje et
jobskift, kan der i spgrgeskemaundersggelsen skelnes mellem,
hvilke typer jobskift der overvejes. Der skelnes mellem:

= Et job med et andet indhold inden for det offentlige

= Et job med samme indhold som det nuvaerende inden
for det offentlige

= Et job med et andet indhold inden for det private

= Et job med samme indhold som det nuvaerende inden
for det private.

Hvor Danmarksundersggelsen inddrages, skelnes der imidlertid
ikke mellem de forskellige typer af jobskift, da der blot indgar 218
SOSU-ansatte i spgrgeskemaundersggelsen, hvoraf de 45% har
overvejet et jobskift. Dette kunne dog vere relevant set i sammen-
haeng med de gennemfgrte registeranalyser og de forskellige typer
af mobilitet, som undersgges.

Til den narverende undersggelse er der gennemfart test af
sammenhangen mellem en raekke personaleforhold og overvejel-
ser om at skifte job*. Der er eksempelvis set pa relationen mellem
de SOSU-ansattes vurdering af samarbejdet med kollegerne, og
hvorvidt de har overvejet et jobskift. | alle test for sammenhang
findes der signifikante forskelle mellem de to grupper (dem som
har, og dem som ikke har overvejet et jobskift) og signifikante
sammenhange mellem, hvilken gruppe respondenterne tilhgrer
og vurderingen af de givne personaleforhold. En respondent, som

11 sammenhang er testet ved brug af chi i anden-test og gamma. Testresultater kan rekvi-
reres ved henvendelse til forfatterne.
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har overvejet et jobskift, har eksempelvis en sterk tendens til at
stille sig mere kritisk i vurderingen af samarbejdet med kollegerne
pa dennes arbejdsplads. Styrken pd sammenhengene er for alle
test staerke til moderate, dog understreger metodelitteraturen, at
det ofte er nemmere at finde hgje korrelationskoefficienter med
en lille stikprave, hvilket er tilfeeldet her med 218 respondenter
(De Vaus 2004). Styrken pa sammenhzngene skal saledes tolkes
med en vis varsomhed.

Grundet en relativ lav svarprocent i Danmarksundersggelsen
pa 46 blev der udfgrt en bortfaldsanalyse. Denne viste, at spgrge-
skemaundersggelsens stikprgve navnlig er underreprasenteret i
forhold til alder (for fa unge) og i forhold til stilling (for f& SOSU-
ansatte). Det viste sig endvidere, at de unge og de SOSU-ansatte
generelt er mindre tilfredse med de personalepolitiske forhold end
gvrige grupper. Derfor ma der i fortolkningen tages et vist forbe-
hold. At bortfaldsanalysen viser, at de grupper, som er underre-
presenterede, er mindre tilfredse end gennemsnittet, peger dog
pa, at rapportens konklusioner er understgttet.
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3 Hvad karakteriserer dem, der arbejder
inden for SOSU-omradet?

I dette kapitel beskrives arbejdsstyrken inden for SOSU-omradet.
Vi ser nermere pa, hvad der karakteriserer dem, der er beskaefti-
get i SOSU-stillinger, med hensyn uddannelse, alder, kgn, beskaf-
tigelsesomrade, efter- og videreuddannelse mv. Dette kapitels
formal er at give en generel beskrivelse af de beskeaftigede i SOSU-
faget, som kan danne baggrundsviden for de senere mobilitetsana-
lyser.

3.1 De SOSU-uddannede

Arbejdsstyrken pad SOSU-omradet bestar bade af uddannet og ik-
ke-uddannet personale, der lgser omsorgs- og plejeopgaver pri-
mert i den offentlige sektor. Farst ser vi antallet af SOSU-uddan-
nede for bade de nye uddannelser til SOSU-assistent og SOSU-
hjelper (indfgrt 1991) og de tidligere uddannelser — uafhangigt af
deres arbejdsomrader og arbejdsmarkedstilknytning. Figur 3.1 vi-
ser, at antallet af personer med en SOSU-uddannelse er steget stgt
i perioden fra ca. 88.900 personer i 1997 til ca. 145.900 personer i
2007. Endvidere stiger antallet af personer uddannet som SOSU-
hjeelper fra omkring 22.500 i 1997 til omkring 62.700 i 2007, og
antallet af SOSU-assistenter stiger fra under 10.000 personer i
slutningen af 1990’erne til over 36.900 i 2007.
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Figur 3.1
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Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Kategorien "Tidligere hjaelperuddannede” deekker over fglgende uddan-

nelser: Hjemmeserviceassistent, Hospitalsassistent, Hjemmeplejer,
Sundhed, indgangséar (gl), Social/sundhed Indv.udd. erhv.fagl., Social-
Social/sundhed Indv.udd.

udd., Omsorgspers., fortseetterudd. 10 mdr., Social/sundhed Indv.udd.

/sundhedsomr.euu, AMU paed./soc., efter-

kort vidg. samt Omsorgsassistent ved andssvageforsorgen.

Denne opggrelse giver dog ikke et deekkende billede af arbejds-
styrken inden for omradet, da den udelukkende er baseret pa per-

sonens hgjeste fuldfgrte uddannelse uden hensyntagen til perso-

nens arbejdsomrade eller tilknytning til arbejdsmarkedet. Det vil

sige, at opggrelsen ogsd medtager fx personer pa efterlgn eller far-

tidspension og personer, som ikke lengere arbejder inden for SO-
SU-faget. Ser man i stedet pa antallet af SOSU-uddannede, der

stadig er pa arbejdsmarkedet, og som er ansat i en SOSU-stilling,
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er omfanget af uddannet arbejdskraft inden for omradet betyde-
ligt mindre (jf. figur 3.2).

Figur 3.2
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

I slutningen af 1990’erne l& antallet af uddannede, der arbejdede

inden for social- og sundhedsomradet, mellem 55.000 og 65.000
personer, det tal er i 2007 steget til omkring 80.000 personer.

3.2 Arbejdsstyrken for SOSU-omradet

For at se pd den samlede arbejdsstyrke for SOSU-omradet er det

centralt ogsa at inddrage det ikke-uddannede personale. Delpopu-

lationen er derfor i resten af kapitlet afgreenset til personer, der
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har arbejdet i en SOSU-stilling (i en kortere eller l&engere periode)
og er registreret som beskaftiget'2 i november maned i det pageel-
dende ar. Definitionen af beskaftigede i SOSU-stillinger omfatter
dermed bade personer uddannet som social- og sundhedsassisten-
ter, social- og sundhedshjalpere, tidligere sundhedsuddannelser
og ikke-uddannede ansat i SOSU-stillinger!3. Figur 3.3 viser ud-
viklingen i det samlede antal af beskaftigede i SOSU-faget fra
1997-2007.

Figur 3.3  Antal beskeeftigede® inden for SOSU-omradet i are-
ne 1997-2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

1) Antallet af beskeeftigede er ikke opregnet i helarspersoner, jf. undersggelsens
definition af beskaeftigede beskrevet gverst pa siden.

2 Definition af beskzftigede: personer, der ultimo november har en arbejdsmarkedssta-

tus, som i beskeeftigelse/pa orlov. Personer, som er arbejdslgse, i aktivering, pa kon-
tanthjeelp, sygedagpenge, revalidering, fartidspension, overgangsydelse, efterlgn, folke-
pension, tienestemandspension eller pa anden vis er uden for arbejdsstyrken, indgar ik-
ke i delpopulationen.

Personer under anden uddannelse indgar ikke i opggrelserne over beskaftigede i SOSU-
faget (jf. definition af population i afsnit 2.4.1).

13
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Antallet af beskeftigede inden for SOSU-omradet var i 1997 om-
kring 117.000. Frem til 2006 ligger tallet pA samme niveau, dog
med fald i &rene 2000 og 2005. | 2007 steg antallet af beskaftige-
de i SOSU-faget til 126.860. Den samlede arbejdsstyrke inden for
dette omrade ligger altsa relativt stabilt i perioden fra 1997-2007,
dog med en mindre nedgang i 2000 og 2005.

Til gengeeld er antallet af beskaftigede uden en SOSU-uddan-
nelse faldet over perioden. | 1997 var det op mod 60.000 af de be-
skeeftigede i SOSU-stillinger, som ikke havde en uddannelse inden
for omradet. Hen over perioden falder antallet af ikke-uddannet
personale til omkring 47.600 i 2007 (jf. figur 3.4).

Figur 3.4 Antal beskeaeftigede i SOSU-stillinger opdelt efter ud-

dannelse for &rene 1997-2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.
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Der er altsd tale om en markant stigning i uddannelsesniveauet
blandt de ansatte i denne periode, hvor bade gruppen af social- og
sundhedshjelpere og gruppen af social- og sundhedsassistenter
vokser (inkl. tidligere tilsvarende uddannelser)**. Samlet set er
andelen af uddannet personale blandt de beskaftigede i SOSU-
stillinger steget fra 45% i 1997 til et forelgbigt hgjdepunkt i 2005,
hvor 65% af personalet var uddannet pd enten assistent- eller
hjelperniveau. Siden er andelen af uddannet personale blandt de
beskaftigede i SOSU-stillinger faldet lidt til omkring 55% i 2007.

3.3 Kans- og aldersfordeling

I 2007 var der i alt ansat 11.912 mand i SOSU-stillinger, hvilket
svarer til omkring 9% af de beskeftigede inden for social- og
sundhedsomradet.

14 Uddannelseskategorien SOSU-assistent er defineret p& baggrund af hgjeste fuldfarte

uddannelse (HFFSP) og deekker over: Social- og sundhedsassistenter, Sygehjalper, Ple-
jehjemsassistent og Plejer. Uddannelseskategorien SOSU-hjelper deekker over: Social-
og sundhedshjelper, Hjemmeserviceassistent, Hospitalsassistent, Hjemmeplejer,
Sundhed, indgangsar (gl), Social/sundhed Indv.udd. erhv.fagl., Social-/sundheds-
omr.euu, AMU pad./soc., Social/sundhed Indv.udd. efterudd., Omsorgspers., fortseet-
terudd. 10 mdr., Social/sundhed Indv.udd. kort vidg. samt Omsorgsassistent ved ands-
svageforsorgen.
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Figur 3.5 Andel af maend blandt beskeaeftigede personer i SO-
SU-stillinger i perioden 1997-2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Aldersfordelingen blandt de beskaftigede i SOSU-faget er vist i
figur 3.6. Den viser, at denne gruppe af ansatte primert er at finde
i de &ldre aldersgrupper. Op mod hver tredje ansat inden for SO-
SU-omradet er mellem 45-54 &r, og 60% af arbejdsstyrken er mel-
lem 40-59 ar. Kun lidt over 18% af arbejdsstyrken er under 30 ar.
Der vil sdledes i de kommende ar vaere en meget stor aldersbetin-
get afgang fra SOSU-faget.
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Figur 3.6  Aldersfordelingen i 2007 blandt beskaftigede perso-
ner i SOSU-stillinger. Antal personer i femarsalders-
grupper (N = 126.860)
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Udviklingen over tid i aldersfordelingen for de ansatte inden for
social- og sundhedsomradet viser, at antallet af ansatte i grupper-
ne under 29 ar og fra 30-39 ar er faldet fra over de sidste 10 ar,
mens gruppen af ansatte over 40 ar er vokset (jf. figur 3.7).
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Figur 3.7 Antal beskeeftigede personer SOSU-stillinger fordelt
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Udviklingen af i aldersfordelingen blandt ansatte pa social- og

sundhedsomradet viser sig ogsa ved, at gennemsnitsalderen er
steget fra 40,7 ar i 1997 til 42,8 a&r i 2007 (jf. tabel 3.1)

Tabel 3.1 Gennemsnitsalderen for beskeaeftigede i SOSU-stillin-

ger udvalgte ar 1997, 2001, 2005, 2007

1997 2001 2005 2007
Gennemsnitsalderen for
beskaeftigede i SOSU- 40,7 ar 42,1 ar 42,7 ar 42,8 ar
stillinger
Median alder 41 ar 43 ar 44 ar 44 ar
25%-75% kvartiler 32-50 ar 34-51 &r 34-52 ar 33-53 ar

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Der er vaesentlig forskel pa aldersfordelingerne i de tre overord-

nede grupper af ansatte inden for SOSU-omradet. Her er gruppen
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af ansatte med en uddannelse pa hjelperniveau yngre end de an-
satte i SOSU-stillinger uden uddannelse og ansatte med uddan-
nelse pa assistentniveau (jf. figur 3.8). Hos hjalperne er op mod
75% af de ansatte under 50 ar, mens det samme kun gealder for
henholdsvis 63 og 58% af de ikke-uddannede og assistenter.

Figur 3.8 Antal beskaseftigede personer SOSU-stillinger fordelt
efter uddannelsesbaggrund og tiarsaldersgrupper i
2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

I 2007 er gennemsnitsalderen for de ikke-uddannede 42,2 ar og
SOSU-assistenter 45,7 ar, mens den for SOSU-hjelperne kun er
40,9 ar. Bag dette ligger bl.a. det forhold, at en del SOSU-uddan-
nede farst tager assistentuddannelsen efter nogle ar pa arbejds-
markedet som social- og sundhedshjelper. Samtidig er det ogsa
tydeligt, at andelen af ansatte over 50 ar er stgrst hos SOSU-
assistenterne, hvorfor den forventede fratreeden i de kommende ar
kan sla hardest igennem hos denne faggruppe.
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3.4 Beskaeftigelsesomrader

De beskaftigede i SOSU-stillingerne varetager omsorgs- og pleje-
opgaver i primart den offentlige sektor. Saledes er langt hoved-
parten (65%) af de ansatte beskaftiget pd plejehjem, ved beskyt-
tede boliger og i hjemmeplejen. Derudover er 12% ansat pa hospi-
taler (inkl. psykiatriske sygehuse og hospice), og 7% er ansat pa
dggninstitutioner, mens kun 2% er ansat i vikarbureauer.

Figur 3.9 De beskeaeftigede i SOSU-stillinger i 2007 fordelt pa
udvalgte brancher i den offentlige og private sektor
(N =126.354)
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Anm.1: “Andre relevante brancher” omfatter: Hjemmesygepleje og sundheds-
pleje, Forsorgshjem mv., Andre sociale foranstaltninger uden instituti-
onsophold, Offentlig administration af sundhedsvaesen, undervisning og
sociale forhold, Dagcentre for eeldre, Skoler med sundheds- og om-
sorgsuddannelser, Dggninstitutioner for bgrn og unge, Institutioner for
stofmisbrugere og alkoholskadede samt Revalideringsinstitutioner.

Anm.2: “@vrige brancher” omfatter en lang reekke forskellige brancher med kun
f& SOSU’er beskeeftiget i hver enkelt branche.
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Tabel 3.2 De beskeeftigede i SOSU-stillinger i 2007 fordelt efter uddannelse og branche

SOSU-assistenter

Antal Procent

SOSU-hjeelpere

Ikke-uddannet

personale

Antal Procent

Antal Procent

Plejehjem og beskyttede boliger 17.146 46 26.936 64 17.398 37
Hjemmehjeelp 3.206 9 8.077 19 10.791 23
Hospitaler (inkl. hospice og psyk. sygehuse) 9.683 26 1.181 3 4.326
Daggninstitutioner for voksne med handicap 3.244 9 966 2 4.257
Vikarbureauer 1.194 3 1.359 3 610

Anden relevant branche 1.473 4 1.653 4 3.274

@vrige brancher 1.294 3 1.611 4 6.675 14

Total 37.240 100 41.783 100 47.331 100
Kilde: Egne beregninger pd data fra Danmarks Statistik.
Anm.1l: ”"Andre relevante brancher” omfatter: Hjemmesygepleje og sundhedspleje, Forsorgshjem mv., Andre sociale foran-

staltninger uden institutionsophold, Offentlig administration af sundhedsveesen, undervisning og sociale forhold, Dag-

centre for eeldre, Skoler med sundheds- og omsorgsuddannelser, Dggninstitutioner for bgrn og unge, Institutioner for

stofmisbrugere og alkoholskadede samt Revalideringsinstitutioner.

Anm.2: “@vrige brancher” omfatter en lang reekke forskellige brancher med kun fa beskeeftiget i hver enkelt branche.



Tabel 3.2 viser branchefordelingen i 2007 for henholdsvis SOSU-
assistenter, SOSU-hjalpere og ikke-uddannet personale. Som det
fremgar, er op mod 83% af social- og sundhedshjalperne ansat pa
plejehjem, ved beskyttede boliger og i hjemmeplejen og kun gan-
ske fa arbejder pa hospitaler og dggninstitutioner. Blandt SOSU-
assistenterne arbejder 26% pa hospitalerne (inkl. psykiatriske sy-
gehuse og hospice), 55% pa plejehjem, ved beskyttede boliger og i
hjemmeplejen og 9% pa deggninstitutioner. For gruppen af ikke-
uddannede er omkring 60% ansat pa plejehjem, ved beskyttede
boliger og i hjemmeplejen, mens 9% er ansat pa hospitalerne.

Figur 3.10 viser sammensatningen af personalet inden for de
enkelte beskaftigelsesomrader. Her er det tydeligt, at der inden
for plejesektoren (plejehjem, beskyttede boliger, hjemmepleje,
andre relaterede brancher) og i vikarbureauerne er en relativ lige
fordeling af hjelpere, assistenter og ikke-uddannede, mens der pa
hospitalerne og p& dggninstitutionerne primaert er ansat SOSU-
assistenter og ikke-uddannet personale.
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Figur 3.10 De beskeaeftigede i SOSU-stillinger i 2007 fordelt ef-
ter brancher og uddannelse
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

3.4.1 Sektortilknytning

I dette afsnit vil vi beskrive, hvor mange af de beskeftigede inden
for SOSU-faget, der er privat ansat. Delpopulationen er her af-
grenset til personer beskeeftiget i SOSU-stillinger i SOSU-relevan-
te brancher®s. De offentlige arbejdssteder er defineret som enten
statslige, kommunale, amtskommunale eller selvejende institutio-
ner.

S SOSU-relevante brancher daekker over personer, som i november méned arbejdede in-

den for: Plejehjem og beskyttede boliger, Hiemmehjalp, Hospitaler, Dagninstitutioner
for voksne med handicap, Vikarbureauer, Hjemmesygepleje og sundhedspleje. For-
sorgshjem mv., Andre sociale foranstaltninger uden institutionsophold, Offentlig admi-
nistration af sundhedsveesen, undervisning og sociale forhold, Dagcentre for &ldre, Sko-
ler med sundheds- og omsorgsuddannelser, Dggninstitutioner for bgrn og unge, Institu-
tioner for stofmisbrugere og alkoholskadede samt Revalideringsinstitutioner.
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Figur 3.11 Beskeeftigede i SOSU-relevante brancher fordelt pa
sektorer i perioden 1997-2006
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Som det fremgar af figur 3.11 er antallet af privatansatte i SOSU-
relevante brancher ganske lavt. | hovedparten af perioden har an-
tallet ligget omkring 3.500-4.500, men er faldet over de seneste ar
til ca. 1.800 i 2006. Ud af det samlede antal beskaftigede i SOSU-
brancherne svarer det til, at mellem 1,5 og 4,5% er privat ansat.
Langt hovedparten af de personer, hvor sektortilknytningen er
uoplyst, arbejder inden for hjemmehjalpen og har derfor ikke som
sadan ét arbejdssted, da de typisk kgrer ud fra egen bopel.

De privatansatte er fordelt stort set lige mellem brancherne,
og som figur 3.12 viser, er andelen af privatansatte mellem 1-2%
for bade SOSU-assistenter, SOSU-hjalpere og ikke-uddannede i
2006.
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Figur 3.12 De beskeaeftigede i SOSU-stillinger i 2006 fordelt ef-
ter uddannelse og sektor

100% —— —

2% 1% 2% 2%
Privatansatte
75% I
80% m Offentligt
U 869
50% 92% B e ansatte
. Sektortilknytning
25% ikke oplyst
0%
SOSU-assistent SOSU-hjzelper Ikke-uddannet Alle

personale

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

3.5 Arbejdstid

Nar man ser pa arbejdstiden i 2006 for de beskaftigede i SOSU-
stillinger er 58% registeret som heltidsbeskaftigede, mens 16% er
deltidsbeskeaftigede med over 29 timer om ugen, og 21% arbejder
mellem 20-29 timer ugentlig (jf. tabel 3.3). Opgerelsen er ikke
omregnet til fuldtidsstillinger — men tager udelukkende udgangs-
punkt i oplysningerne om arbejdstid for beskeeftigede i SOSU-
stillingerne i 2006. Definitionen af heltids- og deltidsbeskaftigede
er baseret pa flere forskellige typer af registeroplysninger, hvor
beskeeftigelsesgraden beregnes ud fra ATP-indbetaling, forsik-
ringskategori, arbejdslgshedsgrad, og timeangivelserne for de del-
tidsbeskeaftigede er baseret pa ATP-indbetalingen i aret (variablen
TILKNYT fra IDA-databasen).
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Tabel 3.3 De beskaftigede i SOSU-stillinger i 2006 fordelt pa
registeret arbejdstid

Antal Procent
Heltid 59.420 58
Deltid 30 timer og derover 16.554 16
Deltid 20-29 timer 21.605 21
Deltid 10-19 timer 3.735 4
Deltid under 10 timer 1.393 1
Total 102.707Y 100

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

1 Der er omkring 15.000 af de beskeeftigede i SOSU-stillingerne, for hvem der
ikke foreligger en indberetning vedr. arbejdstid. Dette skyldes i langt de fle-
ste tilfeelde (omkring 85%), at disse ansatte ikke har en registrering af deres
arbejdssted. Som tidligere naevnt arbejder mange af dem, hvor arbejdsstedet
ikke er oplyst, inden for hjemmehjeelpen og har derfor ikke som sadan ét ar-
bejdssted, da de typisk kgrer ud fra egen bopeel.

I en spgrgeskemaundersggelse fra 2005 har 8.119 plejemedarbej-
dere (sygeplejersker, SOSU-assistenter, SOSU-hjalpere, ikke-ud-
dannet personale, terapeuter m.m.) angivet deres ugentlige ar-
bejdstid. Her er kun 14% ansat 37 timer eller mere, mens 63% har
en arbejdstid pa 30-36 timer, og 23% er ansat under 30 timer
(Nabe-Nielsen m.fl. 2007). Med baggrund i disse resultater kan
det ikke afvises, at registeroplysningerne overvurderer andelen af
beskaftigede med heltidsarbejde, da SOSU-ansatte med fuld ATP-
indbetaling for aret (afgraenset til en ugentlig arbejdstid pa 30 ti-
mer og derover), og som er fuldtidsforsikrede, alle er kategoriseret
som heltidsbeskeftigede ifalge oplysninger fra Danmarks Stati-
stik. Endvidere kan andelen af deltidsansatte muligvis vere hgje-
re, hvis det var muligt at inddrage oplysninger for samtlige be-
skeeftigede i SOSU-stillingerne (jf. note 1 under tabel 3.3).
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Med den anvendte definition af fuldtidsbeskaftigede er ande-
len af fuldtidsbeskeftigede i SOSU-stillingerne steget lidt over pe-
rioden fra 55% i 1997 til 60% i starten af 2000-tallet. Denne stig-
ning skyldes primert, at antallet af fuldtidsansatte er vokset i pe-
rioden (fra ca. 49.000 til ca. 60.000), mens antallet af deltidsan-
satte ikke er steget tilsvarende (jf. figur 3.13).

Figur 3.13 Antallet af beskeseftigede i SOSU-stillinger 1997,
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

For SOSU-assistenterne og SOSU-hjalperne er det omkring 60%,

som er fuldtidsbeskaftigede, mens kun godt 50% af personalet
uden SOSU-uddannelse er fuldtidsbeskaftigede.
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Tabel 3.4 De beskeaeftigede i SOSU-stillinger i 2006 fordelt ef-
ter uddannelse og beregnet arbejdstid

SOSU- Ikke-uddannet
assistenter SOSU-hjeelpere personale
Antal Procent Antal Procent Antal Procent
Heltid 22.520 66 20.439 59 16.461 49
Deltid 11.472 34 14.410 41 17.405 51
Total 33.992 100 34.849 100 33.866 100

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

3.6 Efter- og videreuddannelse

Aktiviteten i efter- og videreuddannelsessystemet for de beskeefti-
gede i SOSU-faget er mere end fordoblet i perioden fra 2000-
2007. Fra deltagelse i omkring 22.000 voksen- og efteruddannel-
seskurser (VEU) i 2000 til omkring 68.000 VEU-kurser i 2007 (jf.
figur 3.14). Det er iseer antallet af AMU-kurser, som er vokset i pe-
rioden, og i de seneste ar udger denne type kurser op mod 85% af
kursusaktiviteten for de SOSU-ansatte.
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Figur 3.14 Antal VEU-kurser for beskeaeftigede i SOSU-stillinger
for &rene 2000-2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Det samlede antal VEU-kurser dekker over en deltagelse pa i
gennemsnit 1,8 kurser pr. person. Saledes deltog omkring 38.000
personer i et VEU-kursus i 2007 (jf. tabel 3.5). | perioden fra
2000 til 2007 er ogsa antallet af beskeftigede inden for SOSU-
omradet, der deltager i efter- og videreuddannelse, mere end for-
doblet. Det vil sige, at kursusaktiviteten for de SOSU-ansatte bade
er vokset i forhold til antallet af kurser og antallet af deltagere.
Samlet set betyder det, at andelen af SOSU-ansatte, der deltager i
VEU-kurser, er steget fra 12% i 2000 til omkring 30% i 2007.
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Tabel 3.5 Kursusaktivitet for beskeseftigede i SOSU-stillinger

2000 2002 2004 2006 2007
Kurser pr. ar 22.107 30.547 33.245 63.782 68.328
Personer pa
VEU-kurser 13.737 17.030 17.800 33.825 37.622
Gns. antal kurser
pr. person 1,6 1,8 1,9 1,9 1,8
Beskeeftigede i
SOSU-stillinger 110.278 113.406 115.870 117.542 126.860
Personer pa
VEU-kurser 13.737 17.030 17.800 33.825 37.622
Andel af personer
med VEU-kurser 12% 15% 15% 29% 30%

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Som tidligere fremhavet udger AMU-kurserne langt den stgrste
del af de SOSU-ansattes VEU-aktivitet. Figur 3.15 viser de forskel-
lige typer af AMU-kurser, denne faggruppe deltager i.
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Figur 3.15 Antal AMU-kurser fordelt efter type for &rene 2005,

2006, 2007
Antal
70.000
60.000
50.000 18.017 |-
14.019
40.000 —
—
30.000 L 20.088
e 3.021
20.000 2.650 7'323 | —— | -
4.945 | ’ 4.375
10.000 —
12.332 12.911
0 T
2005 2006 2007
Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Anm.:

AMU-Administration deekker over fglgende kurser:
tion”, "AMU-adm.ikt-adm.vedligh.”, "AMU-adm.Ledelse”, "AMU-Off.for-

m AMU-Social og
sundhed

® AMU-Administration

AMU- Service-
Renggringservice

AMU-Kompetence
afklaring

= @vrige AMU-kurser

valtning og sagsbehandling” og "AMU-adm-assist.sundh.”.

Her udger AMU-kurserne udbudt af efteruddannelsesudvalget for

det padagogiske omrade og social- og sundhedsomradet den star-

ste gruppe. Men ogsa kurserne inden for administration er vokset
betydeligt i 2006 og 2007 frem mod strukturreformen.

AMU-kurserne inden for social- og sundhedsomradet er i hgj

grad rettet mod de ansatte inden for SOSU-omradet. Der er tre
undergrupper af disse AMU-kurser, hvor kurserne inden for "Om-

sorg, sygepleje og paedagogisk arbejde” tiltreekker flest SOSU-
ansatte (jf. figur 3.16).
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Figur 3.16 Antal AMU-kurser inden for social- og sundheds-
omradet for arene 2005, 2006, 2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.
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4 De nyuddannedes vej ind pa arbejds-
markedet

| dette kapitel beskrives de nyuddannedes vej ind pa arbejdsmar-
kedet. Hvor gamle er de, nar de gennemfgrer deres uddannelse,
inden for hvilke beskaftigelsesomrader bliver de ansat, og hvor
leenge bliver de inden for SOSU-faget?

Social- og sundhedsuddannelserne blev endret i 1991, hvor de
tidligere uddannelser til bl.a. hjemmeplejer, sygehjelper og pleje-
hjemsassistent blev erstattet af en ny uddannelse trindelt i to ni-
veauer — social- og sundhedshjelper og social- og sundhedsassi-
stent. Delpopulationen er i dette kapitel afgrenset til personer,
som har gennemfgrt en af de "nye” uddannelser til social- og
sundhedshjelper og/eller social- og sundhedsassistent. Figur 4.1
viser antallet af nyuddannede fra de to uddannelser i perioden
1997-2007.
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Figur 4.1 Antal nyuddannede social- og sundhedshjelpere og
social- og sundhedsassistenter i perioden 1997-2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Som det fremgar af figur 4.1 er antallet af nyuddannede p& SOSU-
omradet faldet over perioden fra 1997-2006. Hvor antallet af ny-
uddannede SOSU-hjelpere var over 6.000 i slutningen af
1990’erne, var det i 2007 kun omkring 4.600. Fra 1997 og frem til
2002 la antallet af nyuddannede assistenter mellem 3.000-3.700,
hvorefter det er faldet til et niveau omkring 2.500. Dette fald kan
haenge sammen med, at mange SOSU-ansatte efteruddannede sig i
de farste ar, de nye uddannelser eksisterede, samt at ungdomsar-
gangene generelt er faldet i denne periode.

Aldersfordelingen for de nyuddannede SOSU-hja&lpere har da
ogsa andret sig i perioden fra 1997 til 2007. Andelen af nyuddan-
nede i alderen 30-39 ar er faldet, mens andelen af nyuddannede
under 24 ar er steget, og inden for de seneste ar er andelen af ny-
uddannede over 40 ar ligeledes faldet (jf. figur 4.2).
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Figur 4.2 Aldersfordeling for nyuddannede SOSU-hjeelpere for
arene 1997, 2001, 2003, 2005 samt 2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Uddannelsen til social- og sundhedsassistenter er en overbygning
til hjelperuddannelsen. Derfor er gennemsnitsalderen for assi-
stenterne ogsa i udgangspunktet hgjere. | 2007 var en nyuddannet
assistent i gennemsnit 35 ar, mens de nyuddannede hjelpere i
gennemsnit var 32 ar (jf. tabel 4.1).
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Tabel 4.1 Gennemsnitsalderen for nyuddannede, udvalgte ar

1997, 2007

1997 2007
Gennemsnitsalderen
for SOSU-hjeaelpere 33,5 ar 32,1 ar
Median alder 33 ar 30 ar
25%-75% kvartiler 25-41 ar 22-41 ar
Gennemsnitsalderen
for SOSU-assistenter 35,4 ar 35,3 ar
Median alder 36 ar 34 ar
25%-75% kvartiler 28-42 ar 25-44 ar

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Som det fremgar af figur 4.3 (og tabel 4.1) er udviklingen i alders-
fordelingen for SOSU-assistenter meget lig -hjeelpernes — ogsa her
er andelen af nyuddannede under 29 ar steget i de seneste ar.
Samtidig med er gruppen af nyuddannede over 40 ar falder i star-
ten af 2000-tallet — hvilket ogsa viser sig i et fald i medianalderen
for de to grupper over perioden.
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Figur 4.3 Aldersfordeling for nyuddannede SOSU-assistenter
for arene 1997, 1999, 2001, 2003, 2005 og 2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

I tabel 4.2 ses nermere pa branchetilknytningen for to udvalgte
argange af nyuddannede SOSU-hjzlpere og SOSU-assistenter
(1997 og 2005). Her er hovedparten af de nyuddannede social- og
sundhedshjelpere ansat ved plejehjem, beskyttede boliger og i
hjemmeplejen i det farste ar efter faerdigggrelsen af uddannelsen,
og omkring 5% er ansat i vikarbureauer.

Blandt de nyuddannede social- og sundhedsassistenter er op
mod 50% ansat ved plejehjem og beskyttede boliger i det farste ar
efter feerdiggerelsen af uddannelsen. Derudover er omkring 25%
ansat pa hospitalerne og 10% pa degninstitutioner. Generelt ligner
branchetilknytningen for de nyuddannede hjalpere og assistenter
i vid udstraekning fordelingen pa brancher blandt henholdsvis
samtlige hjelpere og samtlige assistenter. Det er saledes ikke s&-
dan, at de nyuddannede traeder ind i bestemte brancher for senere

74



at sprede sig ud, som det fx er tilfeldet med sygeplejerskerne,
hvor deres fgrste joberfaringer geres pa hospitalerne.
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Tabel 4.2 Nyuddannede SOSU-hjeelpere og SOSU-assistenter i henholdsvis 1997 og 2005 fordelt ef-
ter branchetilknytning i aret efter endt uddannelse

Pleje- Hjem- Hospi- Dggnin- Vikar- Anden gvrige Total

hjem og mepleje taler stitutio- bureauer sygeple- brancher

beskyt- ner jerele-

tede bo- vant

liger branche
Nyuddannede SO- 60%0 26%0 1% 1% 3% 1% 9% 100%0
SU-hjeelpere i 1997 | 2 .803 1.222 51 44 122 27 425 4.694
Nyuddannede SO- 64%0 15%0 1% 2% 5% 5% 9% 100%0
SU-hjeelpere i 2005 | 2438 559 49 63 191 180 356 3.836
Nyuddannede SO- 47% 7% 26% 11% 3% 1% 5% 100%0
SU-assistenter i 1.270 190 718 295 74 37 130 2.714
1997
Nyuddannede SO- 48% 5% 23% 10% 3% 6% 5% 100%0
SU-assistenter i 1.099 125 529 224 70 145 107 2.299
2005
Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Anm. 1: “Andre relevante brancher” omfatter: Hjemmesygepleje og sundhedspleje, Forsorgshjem mv., Andre sociale foran-
staltninger uden institutionsophold, Offentlig administration af sundhedsveesen, undervisning og sociale forhold, Dag-
centre for aeldre, Skoler med sundheds- og omsorgsuddannelser, Dggninstitutioner for bgrn og unge, Institutioner for
stofmisbrugere og alkoholskadede samt Revalideringsinstitutioner.

Anm. 2: “@vrige brancher” omfatter en lang reekke forskellige brancher med kun f& beskzaeftiget i hver enkelt branche.



4.1 Hvor lang tid er de nyuddannede typisk
ansat inden for SOSU-faget?

I dette afsnit ser vi nermere pa de nyuddannede og deres ferste ar
pa arbejdsmarkedet. Figur 4.4 viser, hvor stor en andel af de ny-
uddannede fra 2000-2005 der stadig er ansat i en SOSU-stilling
efter henholdsvis 1-2 ars ansattelse, 2-3 ars ansettelse osv. Det vil
sige, nar grafen starter, er samtlige personer (100%) ansat inden
for SOSU-faget og efter 1-2 ars ansattelse, er omkring 85-90%
stadig ansat i SOSU-faget. 4-5 ar efter afslutningen af uddannel-
sen er omkring 60% af SOSU-hjeelperne og 70% af SOSU-assisten-
terne stadig ansat i SOSU-faget, mens 30-40% har fundet et an-
det job eller bevaget sig uden for arbejdsmarkedet. Generelt er
det en hgjere andel af SOSU-hjeelperne, som skifter veek fra SOSU-
faget (enten periodisk eller permanent), end blandt SOSU-
assistenterne.
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Figur 4.4 Andel af nyuddannede personer i SOSU-stillinger,
som bliver i SOSU-faget i perioden 2001-2007 som
funktion af tiden (overlevelsesfunktion)
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Kilde: Egne beregninger pd data fra Danmarks Statistik.

De nyuddannede SOSU-hjalpere og SOSU-assistenter har en hg-
jere mobilitet ud af deres fag end eksempelvis sygeplejersker, lee-
rere og paedagoger — hvor mellem 78 og 82% af de uddannede i
2000 stadig er ansat inden for faget fire ar efter studiets afslut-
ning (FTF 2007b).

Det er i denne sammenhang interessant at vide, hvor argan-
gene bevaeger sig hen. | perioden fra 2001-2007 er der op mod
9.700 nyuddannede SOSU-hjelpere, som forlader faget enten
midlertidigt eller permanent. Hovedparten af disse SOSU-hjeel-
pere finder et arbejde uden for SOSU-omradet, mens omkring
40% helt forlader arbejdsmarkedet.

78



Tabel 4.3 Nyuddannede SOSU-hjeelpere fra argangene 2000-
2005, som skifter vaek fra SOSU-faget fordelt efter
tilknytning til arbejdsmarkedet i 2007

Antal Procent
Nyuddannede SOSU-hjeelpere,
som skifter veek fra SOSU-faget 9.675 100,0
I arbejde uden for SOSU-faget 5.498 56,8
Uden for arbejdsmarkedet 4.177 43,2
- Uddannelse 283 2,9
- Sygedagpenge 441 4,6
- Fartidspension 141 1,5
- Arbejdslgs/kontanthjaelp/aktivering 1.514 15,6
- Efterlgn 267 2,8
- Pension/tjenestemandspension 11 0,1
- @vrige uden for arbejdsstyrken 1.520 15,7

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Tabel 4.4 viser tilknytningen til arbejdsmarkedet for de omkring
6.000 nyuddannede SOSU-assistenter, der forlod SOSU-faget i
perioden 2001-2007. Blandt de nyuddannede assistenter er det op
mod 69% af dem, som forlader SOSU-faget, der skifter til et andet
job. Hvor mange SOSU-hjalpere helt bevager sig ud af arbejds-
markedet, forlader de nyuddannede assistenter i hgjere grad SO-
SU-faget til fordel for et andet job.
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Tabel 4.4 Nyuddannede SOSU-assistenter fra rgangene 2000-
2005, som skifter veek fra SOSU-faget, fordelt efter
tilknytning til arbejdsmarkedet i 2007

Antal Procent
Nyuddannede SOSU-assistenter,
som skifter veek fra SOSU-faget 6.035 100
1 arbejde uden for SOSU-faget 4.151 68,8
Uden for arbejdsmarkedet 1.884 31,2
- Uddannelse 264 4,4
- Sygedagpenge 178 2,9
- Fgrtidspension 70 1,2
- Arbejdslgs/kontanthjeelp/aktivering 602 10,0
- Efterlgn 151 2,5
- Pension/tjenestemandspension 10 0,2
- @vrige uden for arbejdsstyrken 609 10,1

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

4.2 Et kvalitativt perspektiv pa de ny-

uddannede

I interviewundersggelsen er der gennemfgrt interview med otte
SOSU-ansatte, som pa interviewtidspunktet havde gennemfgrt en
SOSU-uddannelse inden for det seneste ar. Indledningsvist gives i
det falgende en kort karakteristik af, hvilke overvejelser de nyud-
dannede har gjort sig om valg af SOSU-faget og farste job, samt
hvilke forventninger de har til at blive i faget pa sigt.

4.2.1 Indgangen til SOSU-faget

Karakteristisk for de nyuddannede er, at syv af otte har anden ud-
dannelse eller beskaftigelse bag sig. Flere har en privat ansattelse
bag sig pa fabrik og i butik, nogle har tidligere vaeret offentligt an-
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sat, mens en enkelt har veret selvstendig. For en ud af de otte har
SOSU-faget veeret det farste uddannelses-/beskaftigelsesvalg. Ka-
rakteristisk for de nyuddannede er desuden, at mange, far pabe-
gyndelsen af uddannelse, har haft kendskab til faget — eksempel-
vis gennem familiemedlemmer med ansattelse som SOSU eller
gennem en periode som aflgser/vikar i plejen. Valget af SOSU-
faget forklares af flere ud fra et gnske om i hgjere grad "at have
med mennesker at ggre” og "fa noget igen”, mens andre legger
veaegt pa, at "der skulle ske noget andet”.

4.2.2 Overgang fra skole til job — praktik som
springbreet

Undervejs i uddannelsesforlgbet har de nyuddannede typisk veeret
i to praktikforlgb. Interviewundersggelsen vidner om, at overgan-
gen fra skole til job har veeret glidende i kraft af, at praktikken for
flere har veeret et springbret for efterfglgende job samme sted.
Dette er tilfeldet for fire af de otte interviewede og beskrives at
lette overgangen og omstillingen i kraft af, at arbejdet, kollegerne,
rutinerne og borgerne ofte er kendt. Det fremhaves desuden som
en fordel, at den tidligere praktikvejleder fortsat kan benyttes som
primeer sparringspartner.

For alle har praktikken veret retningsanvisende for, hvad der
karakteriserer en attraktiv arbejdsplads efter endt uddannelse. De
nyuddannede adskiller sig ikke, hvilket uddybes senere i kapitel 7
fra andre SOSU-ansatte med hensyn til, hvad der tillegges positiv
veerdi pa arbejdspladsen. | praktikforlgbene fremhever de nyud-
dannede at bide marke i aspekter som: relationen blandt kolle-
gerne, arbejdsklimaet/stemningen, graden af struktur og plan-
legning, omfanget af hjelpemidler til radighed for den ansatte,
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bemanding og arbejdstempo samt muligheden for at aktivere bor-
geren frem for at lave alt arbejdet for dem. De nyuddannedes valg
af farste arbejdsplads tager for alle udgangspunkt i en afvejning af
sadanne aspekter — her skal indskydes, at de nyuddannede, som
deltager i undersggelsen, alle har staet over for et arbejdsmarked
som, sammenlignet med den aktuelle situation pa SOSU’ernes ar-
bejdsmarked, i hgjere grad var preeget af frit valg pa alle hylder.

4.2.3 Fremtiden

Registeranalysen viste i figur 4.4, at omkring 40% af SOSU-hjel-
perne og 30% af SOSU-assistenterne 4-5 ar efter afslutningen af
uddannelsen har fundet et andet job. | forleengelse heraf er det in-
teressant at se pa de otte interviewpersoners overvejelser om
fremtiden.

For de nyuddannede synes det afgerende pa kort sigt, at for-
ste job giver mulighed for at prgve ambitioner og ideer fra skole-
baenken af. At man ikke som nyuddannet mgdes af sakaldt "gamle,
indgroede vaner”, men af en dbenhed over for ny viden og teori,
tillegges generelt betydning for gnsket om pa kort sigt at blive pa
arbejdspladsen.

P& leengere sigt gives der udtryk for, at det handler om at fin-
de sin hylde, og at den proces betyder, at man som nyuddannet
ikke ngdvendigvis slar sig til tals med det fgrste det bedste. Andre
udtrykker gnske om pa laengere sigt at bruge SOSU-uddannelsen
som springbret for videre uddannelse inden for sundhedssekto-
ren, og enkelte giver udtryk for, at fastholdelsen pa leengere sigt
kunne pavirkes af darlig ledelse eller darlige samarbejdsrelationer
blandt kollegerne.
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5 Veje pa arbejdsmarkedet

I dette kapitel undersgges mobiliteten pa arbejdsmarkedet for de
beskaftigede inden for SOSU-faget. | forhold til det foregdende
kapitel, der udelukkende fokuserer pad de nyuddannede, ser vi her
pa alle grupper af ansatte pd SOSU-arbejdsmarkedet. Som det
fremgar af tabel 5.1 er der en betydelig mobilitet vaek fra SOSU-
faget, da kun 85% af de ansatte i en SOSU-stilling i 2005 stadig er
ansat i en SOSU-stilling aret efter (2006).

Tabel 5.1 Dem, der var ansat i SOSU-stilling i 2005, hvor er de
et ar efter (2006)?

Antal Procent
Personer ansat i SOSU-faget i 2005 109.772 100,0
I arbejde i 2006 103.798 95,0
- SOSU-stilling i 2006 93.467 85,1
- Anden stilling i 2006 10.331 9,4
Uden for arbejdsmarkedet i 2006 5.974 5,0
- Under uddannelse 354 0,3
- Fgrtidspensionist 184 0,2
- Sygedagpenge 383 0,3
- Revalidering 159 0,1
- Arbejdslgs 1.321 1,2
- Kontanthjeelp/aktivering 316 0,3
- Efterlgn 1.923 1,8
- Pension/tjenestemandspension 260 0,2
- @vrige uden for arbejdsmarkedet 585 0,5
- Udvandret/dgde/mangler oplysninger 489 0,4

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.
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Tabel 5.1 viser et overordnet billede af de SOSU-ansattes bevagel-
ser vaek fra SOSU-arbejdsmarkedet. Der er dog ogsa en vasentlig
mobilitet inden for social- og sundhedsomradet. De SOSU-ansat-
tes veje pa arbejdsmarkedet fra ar til ar kan séaledes opdeles i fire
hovedgrupper:

= Kernegruppen (ikke mobile)
= Mobile inden for SOSU-faget (nyt arbejdssted)
= Mobile ud af SOSU-faget (ny stilling)

= Uden for arbejdsmarkedet

Her er kernegruppen de beskeftigede inden for SOSU-faget, der
bliver i SOSU-stillingen pa samme arbejdsplads det efterfglgende
ar. De mobile inden for faget er fortsat ansat i en SOSU-stilling,
men har skiftet til en ny arbejdsplads i aret efter. De mobile ud af
faget er dem, som aret efter skifter til en ny stilling uden for SO-
SU-omradet. Endelig bestar den sidste gruppe af dem, der i aret
efter er uden for arbejdsstyrken — det vil fx sige gar pa efterlen,
fartidspension eller til arbejdslgshed eller uddannelse.

Ud af de 109.772 beskeaftigede i SOSU-faget i 2005 er det kun
op mod 64%, der er i 2006 er i kernegruppen og ikke har skiftet
arbejdssted i lgbet af aret (jf. tabel 5.2). Det vil sige, at omkring en
tredjedel af arbejdsstyrken inden for SOSU-omradet er mobil i lg-
bet af et ar. Langt den starste del af mobiliteten sker dog inden for
faget, idet 22% finder et nyt arbejdssted, mens kun 9% forlader
faget.
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Tabel 5.2 Mobiliteten i 2006 for ansatte i SOSU-stilling i 2005

Antal Procent
Personer ansat i SOSU-stillinger i 2005 109.772 100
Kerne (ikke mobile) Ansat i SOSU-stilling pa samme arbejdssted i 2006 69.615 64
Mobilitet inden for faget 23.852 22
- Nyt offentligt arbejdssted 18.689 17
- Nyt privat arbejdssted 1.106 1
- Uden sektoroplysning 4.057 4
Mobilitet ud af faget 10.331 9
- Ud af faget til anden offentlig stilling 5.678 5
- Ud af faget til anden privat stilling 1.649 2
- Uden sektoroplysning 2.218 2
Uden for arbejdsstyrken i 2006 5.974 5

Kilde: Egne beregninger pd data fra Danmarks Statistik.



At godt 30% af SOSU’erne skifter til en anden arbejdsplads i lgbet
af et &r er markant flere, end hvad vi generelt ser pa det danske
arbejdsmarked, hvor hver sjette skifter job i lgbet af et ar, og der-
med placerer det danske arbejdsmarked sig som det mest fleksible
arbejdsmarked i Europa (Dansk Industri 2009). SOSU’ernes mo-
bilitet er sdledes ca. dobbelt sa hgj, som den vi ser pa arbejdsmar-
kedet som helhed.

5.1 Udviklingen over tid i mobiliteten

Ser man pa udviklingen over tid i mobilitet fra ar til ar blandt de
SOSU-ansatte, er det tydeligt, at antallet af personer, som skifter
vek fra SOSU-faget og over i en anden type stilling, er relativt
stabilt i hele perioden. Fra 2001-2004 var der mellem 5.700 og
8.400, der arligt skiftede til et job uden for social- og sundheds-
omradet. Dette tal steg i 2005 til omkring 15.250, hvorefter det
faldt til omkring 10.000 jobskift i 2006. Mobiliteten blandt de an-
satte pd SOSU-omradet er stgrst inden for faget, hvor antallet af
personer, der arligt skifter til en ny arbejdsplads, er 20.000-
25.000 i perioden fra 2001-2006. Der er i hele perioden mellem
70.000 og 75.000 i kernegruppen med stabile medarbejdere, der
ikke har skiftet arbejdssted i lgbet aret.
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Figur 5.1 Antal personer ansat i SOSU-stilling i henholdsvis
2000, 2001, 2002, 2003, 2004, 2005 fordelt efter til-
knytning til arbejdsmarkedet i det efterfglgende ar
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Anm.: ”"Uden for arbejdsmarkedet” omfatter personer, der ultimo november
har en arbejdsmarkedsstatus som arbejdslgse, i aktivering, pa kontant-
hjeelp, sygedagpenge, revalidering, fartidspension, overgangsydelse,
efterlgn, folkepension, tjenestemandspension eller p& anden vis er uden

for arbejdsstyrken.

Som det fremgar af tabel 5.3 er mobiliteten bade inden for faget
og ud af faget stabil i hele perioden 2001-2006. Det vil sige, om-
kring 35% af de beskaftigede inden for social- og sundhedsomra-
det forlader deres arbejdssted fra aret far — enten til en ny SOSU-
arbejdsplads eller til en helt anden type stilling.
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Tabel 5.3 Andel af personer ansat i SOSU-stilling i henholdsvis 2000, 2001, 2002, 2003, 2004 for-
delt efter tilknytning til arbejdsmarkedet i det efterfglgende ar

2001 2002 2003 2004 2005 2006

Procent

Kerne (ikke mobile)

Ansat i SOSU-stilling ved samme arbejdssted aret efter 65 67 65 66 61 64
Mobilitet inden for faget 21 19 22 20 18 22
Ansat ved nyt offentligt arbejdssted aret efter 16 14 18 16 15 17
Ansat ved nyt privat arbejdssted aret efter 1 1 1 1 1 1
Ansat i ny SOSU-stilling uden sektoroplysning 4 3 3 3 2 4
Mobilitet ud af faget 8 7 5 5 13 9
Ansat i en anden type offentlig stilling aret efter 4 3 2 2 8 5
Ansat i en anden type privat stilling aret efter 2 2 1 1 2 2
Ansat i en anden type stilling uden sektoroplysning 2 2 2 2 2 2
Personer uden for arbejdsmarkedet aret efter 6 8 8 8 7 5

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.



Andelen af personer, som beveger sig uden for arbejdsmarkedet,
er faldet fra 8% i perioden 2002-2005 til 5% i 2006. Blandt dem,
der er mobile inden for SOSU-faget, er det godt halvdelen, der
skifter til en SOSU-stilling ved et nyt offentligt arbejdssted, mens
kun omkring 1% sgger en privat arbejdsplads. Mobiliteten vak fra
SOSU-faget gar iseer mod andre, offentlige arbejdspladser. Det er
saledes tydeligt, at selv under hgjkonjunkturen var mobilitet vaek
fra SOSU-faget og over i den private sektor ret begraenset. Kun
omkring 1.500-2.300 personer sgger vaek fra en SOSU-stilling og
over i en privatansattelse.

Der er en vesentlig variation i mobiliteten pa de forskellige
arbejdssteder, nar vi ser pa de ca. 1.100 arbejdssteder med mere
end 20 ansatte SOSU’er i 2005, hvor i alt ca. 80.200 SOSU’er er
ansat. Figur 5.2 viser arbejdssteder fordelt efter andelen af mobile
SOSU-medarbejdere fra 2005 til 2006. Der er 207 arbejdssteder,
hvor 26-30% af de SOSU-ansatte har forladt arbejdsstedet i lgbet
af et &r — enten skiftet til en anden SOSU-arbejdsplads, skiftet ud
af faget eller er uden for arbejdsmarkedet i 2006.
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Figur 5.2 Arbejdssteder (N=1.100) fordelt procentdel af mobi-
le SOSU-ansatte fra 2005 til 2006
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Ser vi pd mobiliteten med udgangspunkt i den argang af SOSU’er,
der var ansat i 2000, er det tydeligt, at mange skifter arbejdssted.
Figur 5.3 viser, hvor mange af de ansatte fra drgang 2000 der sta-
dig er ansat pa samme arbejdsplads efter henholdsvis 1-2 ar, 2-3
ar osv. Det vil sige, nar grafen starter i 2000, er samtlige personer
(100%) ansat pd et givent arbejdssted, og efter 1-2 ar er omkring
70% stadig ansat pd samme arbejdsplads. Mens 30% har skiftet
til en anden SOSU-arbejdsplads, ud af SOSU-faget eller ud af ar-
bejdsmarkedet. | lgbet af seks ar fra 2000-2006 er det kun godt
35%, som stadig arbejder samme sted som i 2000.
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Figur 5.3 Andel af personer i SOSU-stillinger i 2000, som bli-
ver pad samme arbejdssted i perioden 2001-2006,

som funktion af tiden (overlevelsesfunktion)
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

I figur 5.4 fglges ansatte i 2000 frem til 2006 og viser, hvor man-
ge af de ansatte fra drgang 2000 der stadig arbejder i SOSU-faget
efter henholdsvis 1-2 ar, 2-3 ar osv. Efter 1-2 ar er 85% stadig an-
sat i en SOSU-stilling, mens op mod 15% har fundet et andet job
eller beveeget sig uden for arbejdsmarkedet. Set over hele perio-
den er der efter seks ar hele 45% af dem, der var ansat i 2006, som
er skiftet vaek fra SOSU-faget (enten periodisk eller permanent),
mens 55% stadig er ansat inden for sundheds- og plejesektoren i
en SOSU-stilling.
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Figur 5.4 Andel af personer i SOSU-stillinger i 2000, som bli-
ver i SOSU-faget i perioden 2001-2006, som funktion

af tiden (overlevelsesfunktion)
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Den samlede mobilitet ud af SOSU-faget svarer til, at mellem 5-
13% blandt de beskaftigede inden for omradet finder arbejde i
andre brancher (jf. tabel 5.3). Det er i den sammenhang vigtigt at
se mobiliteten vaek fra SOSU-faget i lyset af, hvor mange tidligere
SOSU-ansatte som arligt vender tilbage til SOSU-jobbet. Figur 5.5
viser antallet af skift til og fra SOSU-omradet i perioden 1998-
2006.
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Figur 5.5 Antal beskaeftigede, der arligt skifter mellem SOSU-
stilling og andet arbejde i perioden 1998-2006
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

I de fleste ar folger antallet af skift fra andet arbejde og tilbage til
SOSU-omradet udviklingen i skiftene vaek fra faget — blot pa et la-
vere niveau. Det betyder ogsa, at nettoafvandringen ligger mellem
1.200 og 3.900 personer i alle ar — kun med undtagelsen af 2000
0g 2005, hvor nettoafvandringen ud af faget naermer sig 10.000.
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Tabel 5.4 Antal beskaeftigede, der arligt skifter mellem SOSU-stilling og andet arbejde i perioden

1998-2006

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Antal skift fra
SOSU-stilling til 7.947 8.145 13.361 8.460 7.408 5.736 5.864 15.258 10.331
andet arbejde
Antal skift fra
andet arbejde 3.599 4.861 3.185 6.385 4.336 3.831 3.088 5.303 8.734
tilbage til SOSU-
stilling
Nettoafvandring 4.348 3.284 10.176 2.075 3.072 1.905 2.776 9.955 1.597

Kilde: Egne beregninger pd data fra Danmarks Statistik.



51.1 Hvad karakteriserer de mobile fra 2005 til
2006

For at se nermere pa mobilitet blandt ansatte inden for SOSU-
omradet inddrages oplysninger om de personer, som var beskef-
tiget i SOSU-faget i 2005. Populationen er videre afgraenset til
dem med ansettelse inden for en SOSU-relevant branche
(N=96.728 )*. Analysen skal beskrive, hvad der karakteriserer de
mobile SOSU’er med hensyn til fx alder, geografi, uddannelse, ar-
bejdsomrade, arbejdstid og modtagelse af sygedagpenge.

For at kunne give en meningsfuld karakteristik opdeles de
mobile i to grupper — hhv. de mobile ud af SOSU-faget og de mo-
bile inden for SOSU-faget. Dette skyldes, at de forklarende fakto-
rer ikke ngdvendigvis har samme betydning for disse to former for
mobilitet, hvor den ene gruppe helt forlader SOSU-arbejdet, mens
den anden gruppe skifter arbejdssted og fortseetter i en SOSU-stil-
ling. Der er kart en multinominal logistisk regressionsmodel, hvor
de to mobilitetsformer sammenlignes med kernegruppen af ansat-
te, som ikke skifter job eller arbejdssted fra 2005 til 2006.

De forklarende variable, der er inddraget i regressionsanaly-
serne, er alle malt i aret for et evt. skift, dvs. oplysningerne stam-
mer fra ar 2005 (jf. bilag 1 for fordelinger for de inddragede for-
klarende faktorer). De forklarende variable er udvalgt, sa analy-
serne kan hjelpe til at udpege de grupper, det kan vare inter-

6 SOSU-relevante brancher er defineret som Plejehjem og beskyttede boliger, Hjemme-

pleje, Dagninstitutioner for voksne med handicap, Hospitaler (inkl. psyk. sygehuse og
hospice), Hjemmesygepleje og sundhedspleje, Forsorgshjem mv., Andre sociale foran-
staltninger uden institutionsophold, Offentlig administration af sundhedsvasen, under-
visning og sociale forhold, Dagcentre for eldre, Skoler med sundheds- og omsorgsud-
dannelser, Dggninstitutioner for bgrn og unge, Institutioner for stofmisbrugere og alko-
holskadede samt Revalideringsinstitutioner.
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essant at seette ind over for, hvis ferre skal forlade SOSU-faget el-
ler arligt skifte arbejdsplads.

Den multivariate analyse tager udgangspunkt i en reference-
person med foglgende karakteristika:

Referenceperson: En kvinde i alderen 35-39 &r, der bor i Region
Hovedstaden, er gift/samboende og har bgrn og arbejder ved pleje-
hjem eller beskyttede boliger. Hun tjener mellem 250.000-299.999
kr. om aret og har hverken vaeret arbejdslgs eller modtaget syge-
dagpenge i det foregadende ar.

Resultaterne for analysen er gengivet som Odds Ratio-vardier,
hvor koefficienten er udtryk for den relative chance for at skifte
job/arbejdssted i forhold til referencepersonen. Eksempelvis skal
en Odds Ratio-vaerdi pa 1,3 for personer med et sygefraveer pa 1-
60 dage tolkes som, at ansatte i SOSU-stillinger, der har veeret
kortvarigt sygemeldt, har 1,3 gang stgrre chance for at skifte job
sammenlignet med SOSU-ansatte, der ikke har veeret sygemeldt (i
referencegruppen).

Resultaterne af analysen er beskrevet enkeltvis for hver mobi-
litetsform i henholdsvis afsnit 5.1.1.1 og 5.1.1.2.

5.1.1.1 Skift ud af SOSU-faget fra 2005 til 2006

Ud af de 96.728 personer, som var beskaftiget i SOSU-relevante
brancher i 2005, var der godt 8% , som skiftede veek fra faget. Ne-
denfor er gengivet resultaterne for, hvad der kendetegner dem,
som skiftede vaek fra SOSU-faget fra 2005 til 2006.

Ser vi indledningsvis pa de tre uddannelsesgrupper, er det ty-
deligt, at mobiliteten ud af faget er stgrst for gruppen uden SOSU-
uddannelse. Deres chance for at skifte til et job uden for SOSU-
omradet er 1,6 gange stgrre end SOSU-hjelpernes (jf. tabel 5.5).
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Tabel 5.5 Uddannelsesbaggrund — skift ud af SOSU-faget

SOSU-assistent 1.3***
SOSU-hjeelper (reference)
Ikke-SOSU-uddannet personale 1.6***
Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, “ p < 0.05, ™" p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for uddannelsesbaggrund, kgn,
alder, region, civilstatus, antal bgrn, arbejdsomrade, uddannelse, lgn,
timeantal, VEU-uddannelse, sygdom og arbejdslgshed.

I den efterfglgende prasentation er resultaterne opdelt for de tre
uddannelsesgrupper, da det ikke ngdvendigvis er de samme for-
hold, som pavirker deres mobilitet.

Sociodemografiske forhold: kan, alder, region

Der er inddraget tre centrale baggrundsvariable. Kgnnet er ind-
draget for at belyse, hvorvidt der er forskel mellem meand og
kvinder i forhold til deres chancer for at skifte til en anden jobty-
pe. SOSU’erne er inddelt i aldersgrupper efter femarsintervaller
for at se, i hvilken alder de skifter, og om der er sarlige under-
grupper, der i hgjere grad er mobile ud af SOSU-faget. Derudover
er de regionale tilhgrsforhold medtaget for at kaste lys over even-
tuelle regionale forskelle. Tabel 5.6 viser resultaterne af model-
analyse for de sociodemografiske forhold.
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Tabel 5.6 Sociodemografiske forhold — skift ud af SOSU-faget

SOSU- SOSU-hjeelper Ikke-SOSU-
assistent uddannet
personale

Kvinde (reference) (reference) (reference)
Mand 1.1%* 1.1 1.1
Aldersgruppe 16-19-arige 0,6 0,8 2,1%**
Aldersgruppe 20-29-arige 1,5%** 1,6%** 2,1%**
Aldersgruppe 30-34-arige 1,3* 1,1 1,5%**
Aldersgruppe 35-39-arige (reference) (reference) (reference)
Aldersgruppe 40-44-arige 0,9 0,9 1
Aldersgruppe 45-49-arige 0,8** 0,7*** 0,7**
Aldersgruppe 50-54-arige 0,8** 0,8* 0,6***
Aldersgruppe 55-59-arige 0,7*** 0,6*** 0,5***
Aldersgruppe 60-99-arige 0,6%** 0,6* 0,4%**
Region Hovedstaden (reference) (reference) (reference)
Region Sjeelland 0,6%** 0,5%** 0,7%**
Region Syddanmark 0,6*** 0,6*** 0,7***
Region Midtjylland 0,6*** 0,6*** 0,7***
Region Nordjylland 0,4%*** 0,4%*** 0,6***
Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, “ p < 0.05, ™" p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for kegn, alder, region, civilstatus,

antal begrn, arbejdsomrade, uddannelse, lgn, timeantal, VEU-uddannel-

se, sygdom og arbejdslgshed.

Som det fremgar af tabel 5.6, ser de beskaftigede i SOSU-stillin-
ger i Region Hovedstaden ud til at adskille sig fra resten af landet.

De SOSU-ansatte her har en stgrre mobilitet ud af faget. Forskel-

len er starst til Region Nordjylland, hvor de beskaftigede i SOSU-

stillingerne er omkring halvt sa tilbgjelige til at skifte ud af faget
som i Region Hovedstaden. Til gengeeld er der ingen markante

forskelle pA mandene og kvindernes sandsynlighed for at forlade

SOSU-faget. Men sammenlignes aldersgrupperne, er de yngste ar-
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gange mest mobile, og de @&ldste i SOSU-faget har den laveste
chance for at skifte vaek fra faget.

Familieforhold: civilstatus, bagrn

Til at belyse betydningen af familieforhold er der inddraget to va-
riable: civilstatus (enlige eller samboende/gift), og hvorvidt per-
sonen har bgrn. Som resultaterne i tabel 5.7 viser, har SOSU’ernes
familieforhold ikke betydning for mobilitet ud af faget.

Tabel 5.7 Familieforhold — skift ud af SOSU-faget

SOSU- SOSU-hjeelper Ikke-SOSU-
assistent uddannet
personale
Gift/samlevende (reference) (reference) (reference)
Enlig 1 1,1 1,1*
Barn (reference) (reference) (reference)
Ingen bgrn 0,9 0,9* 1,1*
Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, " p < 0.05, *" p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for kgn, alder, region, civilstatus,
antal begrn, arbejdsomrade, uddannelse, lgn, timeantal, VEU-uddannel-
se, sygdom og arbejdslgshed.

Arbejdsrelaterede forhold: arbejdsomrade, lgn, timeantal, VEU-
deltagelse, sygedagpenge og ledighed

Til at afdeekke betydningen af arbejdsforhold er inddraget en raek-
ke variable som indikatorer for forskellige aspekter. Dette galder
for det fgrste arbejdsomradet (opdelt i fem kategorier: pleje-
hjem/beskyttede boliger, hospital, hjemmepleje, dggninstitution
og anden relevant ansattelse). Arbejdsomradet er inddraget for at
afdekke, om de ansatte, der skifter job, kommer fra sarlige typer
af stillinger. Dernast er lgnniveauet (malt i seks Ignkategorier) og
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timeantal medtaget for at se pa, om det i hgjere grad er ansatte pa
deltid eller med en hgj lgn, der veelger at sgge veek fra SOSU-faget.

Deltagelsen i efter- og videreuddannelse kan ogsd pavirke
mobilitet, og derfor er de ansattes VEU-deltagelse i aret fer med
(inddelt i fire kategorier: SOSU-relevante AMU-kurser, almene
VEU-kurser, AMU-kurser i administration og gvrige VEU-kurser).
Endelig er der medtaget variable for modtagelse af sygedagpenge
og ledighed (arsledighedsgrad=>0) i det foregaende ar.
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Tabel 5.8 Arbejdsrelaterede forhold — skift ud af SOSU-faget

SOSU- SOSuU- Ikke-SOSU-
assistent hjeelper uddannet
personale

Ansezettelse ved plejehjem og (reference) (reference) (reference)
beskyttede boliger

Anseettelse ved hospital 0,5*** 0,7 0,5***
Anseettelse ved hjemmepleje 0,7** 0,6*** 0,8**
Anseettelse ved dggninstitution 1 3,4%** 1,6%**
Anden relevant branche 1,3* 1,2 1,1

Len under 150.000 kr. 1,8%** 1,3** 1,4%**
Len 150.000-199.999 kr. 1,1 0,9 1,1

Lgn 200.000-249.999 kr. (reference) (reference) (reference)
Len 250.000-299.999 kr. 1,2%* 1 1

Lgn over 300.000 kr. 1,6*** 1,2 1,6***
Heltid (reference) (reference) (reference)
Deltid 30 timer og derover 1,3*** 1 1,6%**
Deltid 20-29 timer 1,3%** 1,3%** 1,9%**
Deltid 10-19 timer 2,3%** 2,9%** 3,0%**
Deltid under 10 timer 3,56%** 3,56%** 5,4%**
Uoplyst timeantal 1,5* 1,8*** 1,8***
Ikke uddannet i aret far (reference) (reference)

Uddannet aret far 1,3*** 1,3***

Ikke deltaget i VEU-kurser aret for (reference) (reference) (reference)
SOSU-relevante AMU-kurser 0,8** 0,8** 0,6***
Almene VEU-kurser 1 1 0,9
AMU-kurser i administration 1,5%** 0,9 0,7*

Andre VEU-kurser 1 0,8* 1

Ikke modtaget sygedagpenge (reference) (reference) (reference)
Sygedagpenge 1-60 dage 1,2%** 1,4%** 1,2**
Sygedagpenge 61-360 dage 3,5%** 2,9%** 2,0%**

| arbejde (reference) (reference) (reference)
Arbejdslgs 1,3** 1,1 1,6%**
Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, “ p < 0.05, ™" p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for kgn, alder, region, civilstatus,

antal begrn, arbejdsomrade, uddannelse, lgn, timeantal, VEU-uddannel-

se, sygdom og arbejdslgshed.
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Der er en raekke faktorer knyttet til SOSU’ernes arbejdsforhold,
som har indflydelse pa jobskiftet. Her er de ansatte pa hospitaler-
ne og i hjemmeplejen tilsyneladende mindst tilbgjelige til at skifte
vek fra SOSU-faget. Mens SOSU-hjalperne og ansatte uden SO-
SU-uddannelse ved dggninstitutioner for voksne handicappede
har den stgrste risiko for at forlade faget. Samtidig ser det ud til,
at det i hgjere grad er dem med de hgjeste og lavest Ignindtegter,
som skifter vaek fra SOSU-stillingerne. Ogsa arbejdstiden har be-
tydning, idet deltidsansatte er mere tilbgjelige til at skifte til en
stilling uden for SOSU-faget — isgr hvis de arbejder mindre end
20 timer om ugen. Der er en tendens til, at nyuddannede SOSU-
hjelpere og SOSU-assistenter i lidt hgjere grad skifter.

I forhold til deltagelsen i efter- og videreuddannelse sa har de
ansatte, der har faet et SOSU-relevant AMU-kursus i aret far, en
mindre sandsynlighed for at forlade faget. At AMU-kurserne i
administration har en positiv effekt pa mobiliteten blandt SOSU-
assistenterne kan forklares ved, at de deltager i fx ledelseskurser
og derfor forlader SOSU-stillingen for at sgge videre i lederstillin-
ger.

Endelig er sygdom og ledighed faktorer, der gger sandsynlig-
heden for et stillingsskift. Her har SOSU-ansatte, der ikke har vee-
ret sygemeldt i det foregdende ar, tre gange mindre sandsynlighed
for at forlade jobbet sammenlignet de kolleger, der har gennem-
gaet lengerevarende sygdomsforlgb.

5.1.1.2 Skift af arbejdsplads inden for SOSU-faget fra
2005 til 2006

Ud af de 96.728 personer, som var beskaftiget i SOSU-relevante
brancher i 2005, var der omkring 20%, som skiftede arbejdsplads
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fra 2005 til 2006. Nedenfor er gengivet resultaterne for, hvad der
kendetegner de mobile inden for SOSU-faget fra 2005-2006.

Ser vi indledningsvis p& de tre uddannelsesgrupper, er det
klart, at mobiliteten inden for SOSU-faget mellem forskellige ar-
bejdspladser ikke adskiller sig for de tre grupper af ansatte (jf. ta-
bel 5.9).

Tabel 5.9 Uddannelsesbaggrund — skift mellem arbejdssteder

SOSU-assistent 1
SOSU-hjeelper (reference)
Ikke-SOSU-uddannet personale 1
Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, " p < 0.05, " p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for uddannelsesbaggrund, region,
kgn, alder, civilstatus, antal bgrn, arbejdsomrade, lgn, timeantal, VEU-
deltagelse, sygdom og arbejdslgshed.

I den efterfalgende prasentation er resultaterne opdelt for de tre
uddannelsesgrupper.

Sociodemografiske forhold: kegn, alder, region

Der er inddraget tre centrale baggrundsvariable. Tabel 5.10 viser
resultaterne af den samlede multivariate analyse for disse socio-
demografiske forhold.
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Tabel 5.10 Sociodemografiske forhold — skift mellem arbejds-

steder
SOSuU- SOSU-hjeelper lkke-SOSU-
assistent uddannet
personale

Region Hovedstaden (reference) (reference) (reference)
Region Sjeelland 1,1* 1 1
Region Syddanmark 1,3*** 1,4%** 1,1**
Region Midtjylland 1,2%** 1,2** 0,9**
Region Nordjylland 1,2** 1,2%* 1,1
Kvinde (reference) (reference) (reference)
Mand 0,9 1,1 0,7%**
Aldersgruppe 16-19-arige 1,1 1,4%*
Aldersgruppe 20-29-arige 1,4%** 1,6%** 1,5%**
Aldersgruppe 30-34-arige 1,1 1,1 1,3**
Aldersgruppe 35-39-arige (reference) (reference) (reference)
Aldersgruppe 40-44-arige 0,9 0,9 0,9
Aldersgruppe 45-49-arige 0,8*** 0,8*** 0,7***
Aldersgruppe 50-54-arige 0,7*** 0,6*** 0,5***
Aldersgruppe 55-59-arige 0,5*** 0,5*** 0,4***
Aldersgruppe 60-99-arige 0,3*** 0,3*** 0,3***
Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, " p < 0.05, ™" p < 0.01, ™™ p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for region, kegn, alder, civilstatus,

antal bgrn, arbejdsomrade, lgn, timeantal, VEU-deltagelse, sygdom og

arbejdslgshed.

Der er ingen markante regionale forskelle pa de ansattes mobilitet
mellem arbejdspladserne inden for SOSU-faget. | modsatning til
analyseresultaterne for mobiliteten vaek fra SOSU-faget, hvor an-
satte i Region Hovedstaden skilte sig ud, sa har geografien ikke i
samme grad betydning for de ansattes skift mellem arbejdssteder-
ne. Det er de ansatte under 30 ar, som er mest mobile mellem for-
skellige arbejdssteder, mens gruppen af SOSU-ansatte over 55 ar
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er halvt sa tilbgjelige til at skifte job som deres kolleger i slutnin-
gen af 30’erne. Der er ingen markante kgnsforskelle.

Familieforhold: civilstatus, bagrn

Familieforholdene for de beskeftigede i SOSU-faget har mindre
betydning for jobskiftet til en ny arbejdsplads. Séledes er chan-
cerne for at skifte arbejdssted lidt mindre for ansatte, der er gift
og har bgrn (jf. tabel 5.11).

Tabel 5.11 Familieforhold — skift mellem arbejdssteder

SOSU- SOSU- Ikke-SOSU-
assistent hjeelper uddannet
personale
Gift/samlevende (reference) (reference) (reference)
Enlig 1,3*** 1,2%** 1,2%**
Born (reference) (reference) (reference)
Ingen bgrn 1 1,2%** 1,1*
Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, " p < 0.05, ™" p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for region, kgn, alder, civilstatus,
antal bgrn, arbejdsomrade, lgn, timeantal, VEU-deltagelse, sygdom og
arbejdslgshed.

Arbejdsrelaterede forhold: arbejdsomrade, lgn, sygedagpenge og
ledighed

Det er iseer ansatte inden for hjemmeplejen, der skifter arbejds-
sted, mens de ansatte pa hospitalerne og ved dggninstitutionerne
har en lidt mindre mobilitet inden for faget. Samtidig er det i hg-
jere grad dem med de hgjeste og lavest lgnindtegter, som skifter
arbejdsplads. Ogsa her har arbejdstiden en stor betydning for mo-
biliteten, idet deltidsansatte er mere tilbgjelige til at skifte til et
nyt arbejdssted end fuldtidsbeskaftigede — iseer hvis de arbejder
mindre end 20 timer om ugen (jf. tabel 5.12).
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Tabel 5.12 Arbejdsrelaterede forhold — skift mellem arbejds-

steder
SOSU- SOSU- Ikke-SOSU-
assistent hjeelper uddannet
personale

Anseettelse ved plejehjem og (reference) (reference) (reference)
beskyttede boliger
Anseettelse ved hospital 0,6%** 1,6*** 0,5%**
Anseettelse ved hjemmepleje 1,8%** 1,6%** 1,4%**
Anseettelse ved dggninstitution 0,8*** 1,4%** 0,7***
Anden relevant branche 1,6%** 2,0%** 1,5%**
Lgn under 150.000 kr. 1,3*** 1,1 1,3%**
Len 150.000-199.999 kr. 0,8*** 0,8*** 1,2%*
Lgn 200.000-249.999 kr. (reference) (reference) (reference)
Lgn 250.000-299.999 kr. 1,2%** 1,4%** 1
Lagn over 300.000 kr. 1,6%** 2,0%*** 1,3%**
Heltid (reference) (reference) (reference)
Deltid 30 timer og derover 2,0%** 1,3*** 1,3*%**
Deltid 20-29 timer 1,8%** 1,6%** 1,7%**
Deltid 10-19 timer 3,0%** 3,4%** 2,1%**
Deltid under 10 timer 5,1*** 3,8*** 2,2%**
Uoplyst timeantal 1,7%** 1,8*%** 1,1
Ikke uddannet i aret for (reference)  (reference)
Uddannet aret far 2,7%** 1,4%**
Ikke deltaget i VEU-kurser aret fgr (reference) (reference) (reference)
SOSU-relevante AMU-kurser 1 0,9 0,8*
Almene VEU-kurser 1 0,8* 0,9
AMU-kurser i administration 0,8** 0,8** 1,3***
Andre VEU-kurser 0,9* 1 0,8**
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SOSU- SOSU- Ikke-SOSU-

assistent hjeelper uddannet

personale
Ikke modtaget sygedagpenge (reference) (reference) (reference)

Sygedagpenge 1-60 dage 1,4%**> 1,1%** 1,1*
Sygedagpenge 61-360 dage 1,3*** 1,2*%* 1
| arbejde (reference) (reference) (reference)
Arbejdslgs 1,3*** 1,2%** 1,4%**
Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, " p < 0.05, " p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for region, ken, alder, civilstatus,
antal bgrn, Ign, arbejdsomrade, sygdom og arbejdslgshed.

Deltagelsen i VEU-kurser har ikke pa samme made betydning for
skiftene inden for SOSU-faget. Der er kun mindre forskelle og
primert ved AMU-kurserne i administration, som ser ud til at gge
mobiliteten lidt blandt personalet uden SOSU-uddannelse. SOSU-
ansatte, der har modtaget sygedagpenge eller veere ledige i kortere
eller lengere perioder i aret far, er lidt mere tilbgjelige til at skifte
arbejdsplads end andre ansatte, som ikke har veeret uden for ar-
bejdsmarkedet.

5.2 Et kvalitativt perspektiv pd de mobile

| interviewundersggelsen er der gennemfart interview med 13 an-
satte (ufaglerte, hjelpere og assistenter), som er tiltradt deres
nuverende SOSU-stilling inden for det seneste ar (fra interview-
datoen). De betegnes i analysen som nyansatte og kan i kraft her-
af give indtryk af, hvilke arsager der ligger til grund for deres job-
skift. De nyansatte i interviewundersggelsen er alle karakteriseret
ved en mobilitet inden for eller ind i SOSU-faget. De belyser sale-
des ogsa til dels en anden type mobilitet i forhold til registeranaly-
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sen, hvor der primert kigges pa mobiliteten inden for og ud af
SOSU-faget.

5.2.1 Hvor kommer de nyansatte fra — og hvorfor
skifter de job?

Blandt de 13 nyansatte SOSU’er kan der laves en skillelinje mel-
lem dem, som bevager sig inden for SOSU-faget fra en til en an-
den SOSU-ansattelse og dem, som beveger sig ind i SOSU-faget
fra et job uden for SOSU-faget. Sidstnaevnte gruppe inkluderer
SOSU’er, som kommer fra andre job i det private og offentlige
samt nyansatte, der tidligere har veaeret beskaftiget som selvstaen-
dige. En enkelt nyansat kommer direkte fra skolebznken og ar-
bejder som ufagleert.

Mobilitet inden for SOSU-faget

Fem af de nyansatte har skiftet til deres nuvarende SOSU-
ansattelse fra en anden SOSU-ansattelse og er saledes karakteri-
seret ved en mobilitet inden for faget. En enkelt har sggt om orlov
til at prave et nyt SOSU-job og er efterfglgende vendt tilbage. An-
settelserne rummer skift fra hjemmepleje/plejehjem til hjemme-
pleje/plejehjem, fra sygehus til plejehjem og fra sygehus til syge-
hus. Karakteristisk for flere jobskift er et snske om gndrede ar-
bejdstider, fx et skift fra aften- til dagvagt eller et skift fra et job,
som inkluderer dag-, aften- og nattevagter til et job, som kun kree-
ver dagvagt. Et andet karakteristikum handler om, at zgtefel-
lens/keaerestens jobsituation kraever flytning, hvorfor den SOSU-
ansatte ligeledes skifter job, og derudover er der et eksempel pa,
at jobskiftet begrundes med darlig ledelse og organisering.
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Mobilitet ind i SOSU-faget

I interviewmaterialet har syv nyansatte skiftet fra et ikke-SOSU-
job til et SOSU-job. Det er denne gruppe, som sammenlignet med
registeranalysen af mobiliteten ud af SOSU-faget kan siges at be-
lyse en anden type mobilitet. Nogle er karakteriseret ved en mobi-
litet ind i SOSU-faget fra en tidligere privat eller offentlig ansat-
telse, mens andre er vendt tilbage til SOSU-faget efter en periode
som privat ansat eller selvstendig.

Dem, som er mobile ind i SOSU-faget, er eksempelvis karak-
teriseret ved lange tidligere ansattelsesforlgb som fabriksarbej-
der, mens der ligeledes er en tidligere ansat inden for bgrnepas-
ning og en tidligere ansat inden for restaurationsbranchen. Fyring
fra fabriksarbejdet har for to vaeret den primare arsag til jobskif-
tet, mens andre angiver gnsket om andre arbejdstider, i forbindel-
se med familieforggelse, som den primere arsag.

Flere af dem, som er vendt tilbage til SOSU-faget er karakte-
riseret ved i en lengere arrekke at have veret beskeftiget som
selvstendig inden for renggringsbranchen. De angiver typisk ar-
bejdstiderne som den primere arsag til at vende tilbage til SOSU-
faget. En enkelt er vendt tilbage til sin tidligere SOSU-ansettelse
efter at have varet ude at afprgve en gammel drgm om ansattelse
i restaurationsbranchen.

5.2.2 Fremtid

Blandt de nyansatte angiver ingen pa interviewtidspunktet at
overveje et nyt jobskift. Registeranalysen viser imidlertid, at
"holdbarheden” i en SOSU-stilling er begraenset. Som vi sa i figur
5.2 var mobiliteten i 2006 for ansatte i SOSU-stillinger saledes
hgj. Hele 30% af arbejdsstyrken inden for SOSU-omréadet er sale-
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des mobile i lgbet af et ar. Langt den stgrste del af mobiliteten
sker dog inden for faget, idet 22% finder et nyt arbejdssted, mens
kun 9% forlader faget. Pa trods af, at de nyansatte ikke umiddel-
bart overvejer jobskift, er det interessant at se pd, hvilke faktorer
der laegges veegt pa i forhold til fremtidig fastholdelse.

Som sagt giver langt stgrstedelen udtryk for tilfredshed med
deres nye job. De faktorer, der leegges veegt pa blandt de nyansatte
i forhold til fastholdelse, drejer sig blandt andet om arbejdsvilkar:
at der tenkes i kvalitet frem for effektivisering, og at der er god
mulighed for at gve indflydelse pa arbejdsopgaverne. Et andet
forhold, som tilleegges betydning, er muligheden for at blive ud-
fordret fagligt — flere giver udtryk for, at denne mulighed er opna-
et med deres seneste jobskift. | forlengelse heraf taler flere om, at
et nyt jobskift kunne vaere konsekvensen af et gnske om at uddan-
ne sig til hjaelper eller laese videre til assistent eller sygeplejerske.
Det, som afholder flere nyansatte fra at laeese videre pd nuveerende
tidspunkt, er typisk familiemaessige forhold, der opfattes som van-
skelige at kombinere med et uddannelsesforlgb. Endelig naevnes
god ledelse og gode kolleger som en fastholdelsesfaktor og som en
faktor, der kunne fa betydning for overvejelser om fremtidige job-
skift.
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6 Veje ud af arbejdsmarkedet

I dette kapitel beskrives SOSU’ernes veje ud af arbejdsmarkedet
til forskellige former for permanente, offentlige ydelser. Det vil
sige, at analyserne afgrenses til udelukkende at omhandle far-
tidspension, efterlgn og pension, mens andre ikke-permanente
udgange fra arbejdsmarkedet som fx arbejdslgshed, sygedagpenge
mv. ikke indgar. De tre former for tilbagetraekning belyses med
hensyn til omfang, udvikling over tid og alder ved tilbagetrak-
ning. Der sattes fokus pa, hvor mange der bliver inden for SOSU-
omradet frem til tilbagetreekningsalderen. Sidst undersgges, hvil-
ke faktorer der har betydning for overgangen til efterlen. Popula-
tionen er i dette kapitel afgrenset til dem, der i det foregdende ar
indgar i arbejdsstyrken og er ansat i en SOSU-stilling. Opgarel-
serne er sdledes baseret pd de beskaftige i SOSU-stillingerne i
1997-2006 og deres placering pa arbejdsmarkedet i aret efter.

Tal for de seneste ar viser, at der samlet set er mellem 1.900
0g 2.900 af de beskaftigede inden for SOSU-omradet, som forla-
der arbejdsmarkedet hvert ar til enten fagrtidspension, efterlen el-
ler pension (jf. figur 6.1).
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Figur 6.1 Antal personer i SOSU-stillinger, der treekker sig til-
bage fra arbejdsmarkedet for arene 1998-2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

I gruppen af beskaftigede inden for SOSU-omradet, som forlader
arbejdsmarkedet, udger efterlgnsmodtagerne klart den stgrste
del. De udger op mod 70% i langt de fleste ar, og efterlgnnen er
altsa den tilbagetrekningsform, som de fleste SOSU-ansatte for-
lader arbejdsmarkedet ved. Antallet af personer, som far tilkendt
fgrtidspension, varierer betydeligt over perioden. | 1998 var der
omkring 600, der gik pa fgrtidspension, herefter faldt antallet til
omkring 400 i arene fra 1999-2002, og steg lidt igen i de efterfgl-
gende tre ar til omkring 460 i 2005. | 2006 og 2007 falder antallet
til det laveste niveau i perioden, da kun 180-245 personer fik til-
kendt fgrtidspension. Det skal understreges, at disse tal udeluk-
kende indbefatter personer, der i november méaned aret for var i
beskaftigelse. Derimod indgdr SOSU-ansatte med fx langtidssyge-
fraveer, pa kontanthjelp eller arbejdslgse i aret far, og som ferst
efterfalgende far tilkendt fgrtidspension, ikke i opggrelsen.

112



Gennemsnitsalderen for de tre former for tilbagetraekning va-
rierer naturligvis. Her er gennemsnitalderen for dem, der gar pa
fertidspension, 51,9 ar og dermed lavere end dem, der gar pa ef-
terlgn, som i gennemsnit er 61 ar, og dem, der gar pa pension,
som i gennemsnit er 68,5 ar (jf. tabel 6.1).

Tabel 6.1 Gennemsnitsalder, medianalder og 25%- og 75%b-
kvartiler for personer ansat i SOSU-stillinger, der
treekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet i perioden

1998-2007
Gennem- Medianalder (25%-75%)
snitsalder kvartiler
Fgrtidspension 51,9 ar 54 ar 48 ar-58 ar
Efterlgn 61,2 ar 61 ar 60 ar-62 ar
Folkepension 68,5 ar 68 ar 67 ar-70 ar

Kilde: Egne beregninger pa& data fra Danmarks Statistik.

Anm.: Personer pa tjenestemandspension er udeladt af tabellen, da der tale om

en ganske lille gruppe.

Ser man pa udviklingen over tid, er tilbagetraeekningsalderen faldet
lidt over perioden fra 1998-2007 (jf. tabel 6.2). Dette fald er stgrst
for gruppen, der gar pa pension, hvilket blandt andet kan skyldes
efterlgnsreformen fra 1999, der betgd en nedsettelse af pensions-
alderen til 65 ar"’.

17 Ordningen geelder farst for personer, der fylder 60 &r efter 1. juli 1999. Det vil sige, de
farste argange (fodt efteraret 1939/fadt 1940), der benyttede den nye ordning, var i
2004 og 2005.
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Tabel 6.2

Gennemsnitsalderen for personer i SOSU-stillinger,

der gar pa efterlgn, folkepension og fartidspension i
arene 1998-2007

1998 2000 2002 2004 2006 2007
Gns. alder ved
efterlgn 61,2 61,2 61,4 61,3 61,1 61,1
Gns. alder ved
pension 69,1 69,7 69,5 68,8 66,8 67,1
Gns. alder ved
tilbagetraekning
til enten efterlgn 62,0 62,2 62,3 62,1 61,7 61,9
eller pension
Gns. alder ved
fartidspension 52,0 51,8 52,2 52,1 51,7 52,3

Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

Blandt de 59-arige, der stadig er beskeftiget i SOSU-job i arene
1998 til 2006, er det omkring 33-43%, som gar pa efterlgn aret ef-
ter (jf. figur 6.2). Andelen af SOSU-ansatte, der treekker sig tilbage

pa efterlgn som 60-arig, er faldet til 33% i 2007.

Figur 6.2
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Med efterlgnsreformen kom der et gkonomisk incitament til at
skubbe efterlgnsalderen fra 60 til 62 ar. For de ansatte i SOSU-
faget gges andelen, der gar pa efterlen som 62-arig, ogsa fra 7% i
1998 til 20% i 2007. Mens andelen af SOSU’er, der gar pa efterlgn
som 60- eller 61-arig, kun falder lidt fra 70 til 63% (jf. figur 6.3).

Figur 6.3 Aldersfordeling for beskaeftigede i SOSU-stillinger,
der gar pa efterlgn for arene 1998-2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

For de sidste drgange, som er blevet inden for SOSU-faget frem til
pensionsalderen, er der tydeligt, at efterlgnsreformen har @ndret
aldersfordelingen markant. Fra 2004 og frem til 2007 er antallet
af 65-66-arige, der gar pa pension, vokset betydeligt (jf. figur 6.4).
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Figur 6.4 Aldersfordeling for beskaeftigede i SOSU-stillinger,
der gar pa pension for arene 1998-2007
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Kilde: Egne beregninger pa data fra Danmarks Statistik.

De tre former for tilbagetreekning kan rumme vasentligt forskelli-
ge arsager til, at den enkelte forlader arbejdsstyrken. Fartidspen-
sion deaekker i de fleste tilfeelde over en tidlig tilbagetraekning fra
arbejdsmarkedet grundet darligt fysisk eller psykisk helbred, hvor
den enkelte ikke ngdvendigvis har gnsket at slutte arbejdslivet.
Overgangen til efterlgn kan ligeledes skyldes nedslidning, men og-
sd bunde i et gnske om eksempelvis at traekke sig tilbage, mens
der stadig er mulighed for at fa en aktiv alderdom.

I forhold til at fastholde flere medarbejdere i SOSU-faget er
det vigtigt at fremhaeve, at efterlensreformen ikke har andret
markant pa SOSU’ernes vej ud af arbejdsmarkedet. Her er efter-
lgnnen stadig den tilbagetraekningsform, langt de fleste foretraek-
ker. Og selvom andelen, der venter med at ga pa efterlgn, til de er
62 ar, er vokset, sd er gennemsnitsalderen uaendret for gruppen af
efterlennere som helhed. Efterlgnnen er sdledes stadig den mest
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centrale tilbagetraekningsform, hvilket ogsa er baggrunden for at
saette yderligere fokus pa denne overgang i det naeste afsnit.

6.1 Hvad karakteriserer dem, der gar pa efter-

logn?

I dette afsnit beskrives, hvad der karakteriserer de SOSU’er, der
gar pa efterlgn, med hensyn til fx lgnindkomst, arbejdsomrade og
modtagelse af sygedagpenge mv. Resultaterne er baseret pa re-
gressionsanalyser (logistiske) med f& udvalgte variable, hvor for-
malet er at afdaekke, hvilke faktorer der har betydning for SO-
SU’ernes tilbagetraekning far pensionsalderen til efterlgn. Regres-
sionsanalyserne er baseret pa oplysninger for de beskaftigede i
alderen 60-67 ar ansat i SOSU-stillinger i arene 1997-2005 og de-
res placering pa arbejdsmarkedet i aret efter. Populationen er af-
grenset til dem med ansattelse inden for en SOSU-relevant bran-
che?s,

De forklarende variable, der er inddraget i regressionsanaly-
serne, er alle malt i aret, far personen gar pa efterlgn. Det vil sige,
at hvis personen eksempelvis gar pa efterlgn som 60-arig, er op-
lysningerne hentet fra aret far, hvor han/hun er 59 ar. Denne for-
skydning i maletidspunktet er iser vigtig ved analyser, hvor det
udfald, man forsgger at forklare (overgangen til efterlgn), kan pa-
virke veerdierne for de forklarende variable. Dette forhold ger sig
netop geldende ved analyser af tilbagetraekning, hvor eksempelvis

8 SOSU-relevante brancher er defineret som Plejehjem og beskyttede boliger, Hjemme-

pleje, Dagninstitutioner for voksne med handicap, Hospitaler (inkl. psyk. sygehuse og
hospice), Hjemmesygepleje og sundhedspleje, Forsorgshjem mv., Andre sociale foran-
staltninger uden institutionsophold, Offentlig administration af sundhedsvasen, under-
visning og sociale forhold, Dagcentre for eldre, Skoler med sundheds- og omsorgsud-
dannelser, Dggninstitutioner for bgrn og unge, Institutioner for stofmisbrugere og alko-
holskadede samt Revalideringsinstitutioner.
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lanindkomst og oplysninger om arbejdsomrade vil &ndre sig mar-
kant i det ar, personen forlader arbejdsmarkedet.

I analyseresultaterne, der er gengivet i det fglgende, tages ud-
gangspunkt i en regressionsmodel for samtlige aldersgrupper. Der
kan dog vere forskel pa, hvilke ansatte der trekker sig tilbage al-
lerede som 60-arig, og dem, der farst forlader arbejdsmarkedet i
en senere alder. Her kan gruppen, der gar pa efterlgn som 60-arig,
i hgjere grad veaere ramt af psykisk eller fysisk nedslidning. Derfor
er der lavet separate modelanalyser for de enkelte aldersgrupper,
og i tilfelde, hvor resultaterne adskiller sig for gruppen af de 60-
arige, vil det fremga (jf. model for 60-arige i bilag 3).

De forklarende variable er udvalgt, s& analyserne kan hjelpe
til at udpege den gruppe af SOSU’er, det kan vare interessant at
satte ind over for med henblik pd at fa flere til at blive leengere pa
arbejdsmarkedet (jf. bilag 2 for de inddragede forklarende fakto-
rer). Den multivariate analyse tager udgangspunkt i en reference-
person med fglgende karakteristika:

Referenceperson: En kvinde, der bor i Region Hovedstaden, er
gift/samboende og arbejder ved plejehjem eller beskyttede boliger.
Hun har en heltidsanseettelse og har hverken veeret arbejdslgs eller
modtaget sygedagpenge i det foregdende ar.

Resultaterne af modelanalysen viser, hvilke ansatte inden for SO-
SU-omréadet i aldersgruppen 60-67 ar der har stgrst chance for at
ga pa efterlgn. Ser vi indledningsvis pa de tre uddannelsesgrup-
per, er det i lidt hgjere grad personalet uden uddannelse, som gar
pa efterlgn.
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Tabel 6.3 Uddannelsesbaggrund — overgang til efterlgn

SOSU-assistent (reference)
SOSU-hjeelper 0,8***
Ikke-uddannet personale 1,2%**
Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, “ p < 0.05, ™" p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for uddannelsesbaggrund, region,
kegn, alder, civilstatus, timeantal, arbejdsomrade, sygdom og arbejds-
lgshed.

Sociodemografiske forhold: kan, civilstatus og region

Der er inddraget tre faktorer for at belyse betydningen af de an-
sattes sociodemografiske forhold (jf. tabel 6.4). Her er den relativt
lille gruppe af mandlige ansatte i SOSU-faget mindre tilbgjelige til
at ga pa efterlgn end deres kvindelige kolleger. De SOSU-ansatte,
som ikke har en samlever eller er gift, bliver ogsa leengere pa ar-
bejdsmarkedet. Dette kan skyldes, at man er mere tilbgjelig til at
ga pa efterlgn, hvis man eksempelvis er gift med en mand, der al-
lerede har trukket sig tilbage fra arbejdsmarkedet. For landets fem
regioner er det de ansatte i Region Hovedstaden, der adskiller ved
at have den laveste chance for at ga pa efterlgn. Ansatte i Region
Nordjylland har 1,5 gange stgrre chance for at vaelge efterlgnsord-
ningen end ansatte i Region Hovedstaden.
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Tabel 6.4 Sociodemografiske forhold — overgang til efterlgn

Kvinde (reference)
Mand 0,7***
Gift/samlevende (reference)
Enlig 0,6***

Region Hovedstaden (reference)
Region Sjeelland 1,2%**

Region Syddanmark 1,4%**

Region Midtjylland 1,4%**

Region Nordjylland 1,6%**

Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, “ p < 0.05, ™" p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for kgn, alder, civilstatus, region,
arbejdsomrade, timeantal, sygdom og arbejdslgshed.

Arbejdsrelaterede forhold: arbejdsomrade, arbejdstid, syge-
dagpenge og ledighed

Tilbagetraekningen til efterlgn blandt de SOSU-ansatte er tilsyne-
ladende ikke branchebetinget, da der kun er ganske sma forskelle
mellem de forskellige arbejdsomrader (jf. tabel 6.5). Til gengeld
er de deltidsansatte pa 30 timer eller derover mere tilbgjelige til at
treekke sig tilbage end dem, der er fuldtidsbeskeftigede i aret for.
Dette geelder iseer for de &ldre aldersgrupper, mens forskellen ik-
ke forekommer blandt de 60-arige. Dette kan vere et udtryk for,
at en reduceret arbejdstid her anvendes som en gradvis tilbage-
treekning fra SOSU-faget og derfor kan forlenge tiden pa ar-
bejdsmarkedet lidt.
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Tabel 6.5 Arbejdsrelaterede forhold — overgang til efterlgn

Anseettelse ved plejehjem og beskyttede boliger (reference)
Anseettelse ved hospital 1
Anseettelse ved hjemmepleje 1
Anseettelse ved dggninstitution 0,9**
Anden relevant branche 0,8***
Heltidsansat i aret for (reference)
Deltidsansat 30 timer og derover 2,1%**
Deltidsansat 20-29 timer 1,2%**
Deltidsansat under 20 timer 0,7***
Ikke modtaget sygedagpenge i aret far (reference)
Sygedagpenge 1-60 dage 1,2%**
Sygedagpenge 61-360 dage 1,5%**
Ikke veeret arbejdslgs i aret far (reference)
Arbejdslgs 1,1*

Anm.: Koefficienter angivet i odds ratio, “ p < 0.05, ™" p < 0.01, ™" p < 0.001.

Modellen er kontrolleret med variable for kgn, alder, civilstatus, region,
arbejdsomrade, timeantal, sygdom og arbejdslgshed.

For at undersgge, om det er ansatte med hgjt sygefraveer, der gar
pa efterlgn pa grund af psykisk eller fysisk nedslidning og sygdom,
er der endvidere set pd modtagelsen af sygedagpenge (i aret far).
Her har ansatte med et lengerevarende sygdomsforlgb i aret for
1,5 gange stgrre sandsynlighed for at ga pa efterlgn. Til gengeeld
ser arbejdslgshed ikke umiddelbart ud til at have samme betyd-
ning, da ansatte i SOSU-faget, der har veeret arbejdslgse i aret far
(arsledighedsgrad=>0), ikke adskiller sig markant. Men for de 60-
arige har arbejdslgsheden betydning, hvilket kan medfgre, at per-
soner, som allerede er pa vej vaek fra arbejdsmarkedet (pga. ar-
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bejdslgshed), er mere tilbgjelige til at ga pa efterlgn allerede som
60-arige (jf. bilag 3).

6.2 Et kvalitativt perspektiv pa de erfarne
SOSU’er

Til analysen er der interviewet otte SOSU’er, som i kraft af deres
lengerevarende ansettelse pd samme arbejdsplads eller hgjere
alder betegnes som erfarne. De erfarne rummer her bade de inter-
viewpersoner, som tidligere er betegnet tilbagetraekningsparate
og stabile. Som gruppe er de interessante i forhold til, hvilke ar-
gumenter de leegger til grund for eventuelle overvejelser om tilba-
getraekning ved efterlgnsalderen eller senere.

6.2.1 Tidligere karriere

Felles for de erfarne er, at alle veeret ansat i deres nuvearende stil-
ling mellem ni og femten ar. Samlet set har de som gruppe en
gennemsnitsalder pa 51 &r, mens fem ligger lidt tettere pa efter-
lgnsalderen. De fem har en gennemsnitsalder pa 55 ar. Tiden far
deres nuveaerende job er for alle karakteriseret ved tilsvarende
langvarige anseettelser, typisk inden for SOSU-faget, mens enkelte
har erfaring fra arbejde med bgrn i bgrnehave, fritidshjem mv. De
nuveerende ansettelser repraesenterer hjemmeplejen, plejehjem
og sygehuse. De jobskift, som har karakteriseret de interviewedes
tidligere karriereforlgb, er blandt andet udsprunget af gnsker om
nye udfordringer, videreuddannelse og deraf nyt job, gansker om
andre arbejdstider, flytninger og samarbejdsvanskeligheder.
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6.2.2 Tilbagetraekning fra et job som SOSU-ansat

P& trods af, at tilbagetreekning er mere aktuel for nogle af de er-
farne end for andre, har alle gjort sig overvejelser om en fremtid,
der inkluderer et ophgr med arbejde. For flere er det imidlertid
vanskeligt at se sa langt som 10 ar frem i tiden, da det, som de
fremhaver, er vanskeligt at udtale sig om, hvorledes "fysikken” er
pa det tidspunkt. Fysikken er fremtraeedende, nar emnet drejer sig
om tilbagetraekning. Som det fremgik ovenfor, er det kendeteg-
nende for gruppen af erfarne, at de har vearet beskeaftiget i SOSU-
faget hele arbejdslivet eller en stor del af det. Dem, der er over 55
ar, deler et gnske om at stoppe med arbejdet, nar de bliver 60 ar,
hvilket primaert handler om at have "fysikken i god behold”, séle-
des at det bliver muligt at nyde en arreekke med andre beskaefti-
gelser koncentreret om familien, rejser mv.

De, som har fem-ti ar tilbage pa arbejdsmarkedet, fremhaver
ligeledes fysikken som en veesentlig faktor for deres gnske og mu-
lighed om at fortsette arbejdet frem til og eventuelt efter de 60 ar.
Flere giver udtryk for, at de ikke har som intention at stoppe ved
de 60 ar, men tager forbehold for, at kroppen holder til det. En-
kelte naevner muligheden for, at arbejdspladsen pa sigt tager hen-
syn til alder i forhold til de arbejdsopgaver, man forventes at lgse.
Endelig udtrykker enkelte gnske om et yderligere jobskift inden
tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet. Arsagen bunder ligeledes i
et gnsket om et mindre fysisk kreevende arbejde, mens andre
fremseetter et gnske om mindre menneskelig kontakt.

For hovedparten af de erfarne og tilbagetreekningsparate har
fysikken afggrende indflydelse pa, hvordan de forventer, at deres
tilbagetreekning fra arbejdsmarkedet kommer til at forega. De gi-
ver udtryk for, at fysikken kan blive en direkte push-faktor for en
tidligere tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet i kraft af de fysiske
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belastninger som arbejde i SOSU-faget rummer. Men fysikken kan
ogsa virke som en indirekte push-faktor, da flere patenker at la-
ver et jump — et frivilligt jobskift eller tidlig tilbagetreekning — for
at skéne deres krop og skabe mulighed for nogle "gode ar” uden
for arbejdsmarkedet.
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7 Motiver for SOSU’ernes adfaerd pa ar-
bejdsmarkedet

Den fglgende analyse har til formal at g& bag om registeranalyser-
ne af SOSU’ernes veje pa arbejdsmarkedet med viden om, hvad
der har betydning for de SOSU-ansattes jobskift og fastholdelse.

Allerede i de foregdende kapitler har de kvalitative afsnit (af-
snit 4.2, 5.2 og 6.2) givet et indtryk af, hvilke forhold der tilleegges
betydning i forbindelse med valg af farste job, jobskift og tilbage-
treekning fra arbejdsmarkedet. | dette kapitel rettes fokus mod,
hvilken betydning de fysiske rammer, arbejdsvilkarene, organise-
ringen af arbejdet samt ledelsen har for de SOSU-ansattes rekrut-
tering og fastholdelse, og hvad der eventuelt skal til for at ned-
bringe den relativt hgje mobilitet, som har vist sig at karakterisere
ansatte inden for SOSU-faget.

Udgangspunktet for den kvalitative analyse er 30 interview
med SOSU-personale ansat i forskellige kommuner og regioner. |
udveelgelsen af interviewpersonerne er der lagt veegt pa variation i
typerne af arbejdspladser og geografisk spredning. Endvidere er
der pa baggrund af de indledende registeranalyser defineret fire
malgrupper, som den kvalitative undersggelse deekker gennem:

= 8 interview med nyuddannede SOSU’er,
= 14 interview med nyansatte (mobile) SOSU’er,

* 4 interview med stabile SOSU’er (har varet ansat pa
samme arbejdssted i mere end tre ar),

= 4 interview med tilbagetraekningsparate SOSU’er.

Registeranalyserne viste, at andelen af SOSU’er, som skifter job
fra et ar til et andet, ligger relativt stabilt omkring 30% i arene
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2001-2006 (jf. tabel 5.3). Godt halvdelen af dem, der skifter ar-
bejdsplads, skifter til en SOSU-stilling ved et nyt offentligt ar-
bejdssted, mens blot 3% sgger en privat arbejdsplads. Mobiliteten
vaek fra SOSU-faget gar sdledes iseer mod andre offentlige ar-
bejdspladser.

Et aktuelt billede af, hvilke overvejelser offentligt SOSU-an-
satte gar sig om jobskift, findes i Danmarksundersggelsen — en
spgrgeskemaundersggelse, der inddrages som supplement til de
kvalitative interview. Spgrgeskemaundersggelsen er gennemfart i
oktober 2009 blandt 3.022 offentligt ansatte. Her blev de SOSU-
ansatte, sdvel som en raekke andre offentligt ansatte, adspurgt om,
hvorvidt de inden for de seneste seks maneder havde overvejet et
jobskift. | alt har 218 SOSU-ansatte deltaget i spgrgeskemaunder-
sggelsen. Deraf tilkendegav 45%, at de havde overvejet at skifte
job. | tabel 7.1 ses, hvorledes SOSU’erne, sammen med padago-
gerne og AC-medarbejderne, placerer sig som de faggrupper, hvor
flest ansatte angiver at have overvejet et jobskift.

Tabel 7.1  Offentligt ansatte, der har og ikke har overvejet et
jobskift inden for de seneste seks maneder

Har du SOSU Syge- Leerer Pee- HK AC @vrig Total
overvejet ple- dagog

jobskift? jerske

Ja (%) 45 34 35 48 34 43 39 41
Nej (%) 55 66 65 52 66 57 61 59
Total

(antal) 218 340 210 292 463 491 1105 3022

I den fglgende kvalitative analyse inddrages besvarelser fra Dan-
marksundersggelsen for at styrke interviewundersggelsen. Ved
blandt andet at inkludere svar fra gruppen af SOSU-ansatte, som
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har overvejet et jobskift, er det muligt at understgtte og nuancere
interviewundersggelsens resultater, hvor gruppen, som er mobil
ud af SOSU-faget, ikke er repraesenteret. Danmarksundersggelsen
ger det desuden muligt at belyse, hvilke omrader i deres nuvee-
rende ansattelse de SOSU-ansatte vurderer er mere eller mindre
gode, og hvor de SOSU-ansatte eventuelt adskiller sig fra andre
faggrupper af offentligt ansatte (jf. kapitel 2.4 for narmere be-
skrivelse af undersggelsesmetode og datagrundlag).

7.1 Hvornar trives man som SOSU-ansat?

Omdrejningspunktet for den kvalitative analyse er SOSU’ernes
motivation for at blive i jobbet, og dermed hvilke arbejdsforhold
der kan skabe rammerne for trivsel i jobbet. | forhold til de SOSU-
ansattes motivation til at veere og blive i deres nuvarende ansaet-
telse fremhaeves det pa tvaers af interview med nyuddannede, ny-
ansatte, stabile og tilbagetraekningsparate medarbejdere, at det
psykiske arbejdsmiljg spiller en primear og afggrende rolle. Inter-
viewene peger endvidere pa, at karakteren af det psykiske ar-
bejdsmiljg haenger sammen med en raekke forskellige personale-
forhold pa arbejdspladsen — forhold som vedrgrer fysiske ram-
mer, arbejdsvilkar, organisering og ledelse (jf. afsnit 2.2 for en
naermere definition af begrebet psykisk arbejdsmiljg).

Nar det i de fglgende afsnit undersgges, hvilken betydning
forskellige arbejds- og personaleforhold har for de SOSU-ansattes
rekruttering og fastholdelse, er det sdledes vigtigt at vaere op-
marksom pa, at motivationen til at blive pa arbejdspladsen ikke
bestemmes af enkelte forhold alene, men at de ansattes trivsel — i
sin helhed — hanger sammen med bade ledelse, organisering, fy-
siske rammer og arbejdsvilkar. Som SOSU-ansat rekrutteres og
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fastholdes man fx ikke alene pa grund af de gode arbejdsvilkar pa
arbejdspladsen, men de medvirker til at lette arbejdet og skaber
derigennem gode forudsetninger for trivslen og den ansattes gn-
ske om at blive. De fglgende analyser satter fokus pa betydningen
af arbejds- og personaleforhold, som overordnet rummes under
temaerne:

= de fysiske rammer
= arbejdsvilkar
= organisering af arbejdet

= |edelse

7.2 De fysiske rammer

I Danmarksundersggelsen afdekkes offentligt ansattes vurdering
af det fysiske arbejdsmiljg. Gennemsnitligt 96% af de 3.022 of-
fentligt ansatte, som har deltaget i surveyen, vurderer, at det fysi-
ske arbejdsmiljg er vigtigt, uanset om de har overvejet et jobskift
eller ej. Seerligt gruppen, som har overvejet et jobskift, stiller sig
kritisk i vurderingen af, hvor gode de fysiske rammer er. Inden for
SOSU-gruppen vurderer mere end halvdelen af dem, der har over-
vejet et jobskift, at de fysiske rammer er “rimelige” eller "darlige”,
mens det samme gelder for en tredjedel af de ansatte, som ikke
har overvejet at skifte job (se figur B4.12 i bilag 4).

Tidligere analyser viser ligeledes en sammenhang mellem op-
levede fysiske krav ved forskellige arbejdsstillinger og arbejdsbe-
veegelser og forventningen om at forblive pa arbejdspladsen. Med-
arbejdere med meget hgje fysiske krav har saledes en lidt lavere
forventning om at forblive pa arbejdspladsen end medarbejdere
med lave fysiske krav i arbejdet (Tufte & Borg 2007).

128



For at afdekke karakteren af de fysiske rammer i interview-
undersggelsen er der spurgt ind til, hvorvidt der er hjelpemidler
til stede i arbejdet, om arbejdet er fysisk anstrengende og har gi-
vet anledning til sygefraveer.

De interviewede SOSU-ansatte betegner generelt de fysiske
rammer pa deres nuvaerende arbejdsplads som gode. Der berettes
eksempelvis om god adgang til hjelpemidler, som kan fungere af-
lastende for kroppen, og der berettes ligeledes om god indretning
af arbejdspladsen, hvilket blandt andet indebarer adgang til hee-
ve-senke-vask, elektriske senge, skydedgre og loftlift. Trods ad-
gang til hjelpemidler betegnes arbejdet dog ofte som fysisk hardt,
hvilket handler om, at opgaverne fortsat involverer en raekke lgft,
skub og forflytninger.

Spidsbelastning og arbejde i private hjem

Udfordringerne opstar, ifglge de interviewede, typisk i perioder
med spidsbelastning og serligt blandt de hospitalsansatte assi-
stenter og ansatte pa aflastningsafdelinger. En assistent udtaler
saledes, at det kan veare en udfordring at komme omkring og ud-
fore plejeopgaverne, nar der pa en firemandsstue star fem senge:
"Du kan ikke engang rykke et forheeng imellem. Og der er heller
ikke plads”. Under sadanne fysiske vilkar bliver det vanskeligt for
de ansatte at udfgre arbejdsopgaverne i en tilfredsstillende kvali-
tet, og uden at kroppen overbelastes: "S& glemmer du at teenke pa
alle de der gode rad, du far hernede i forflytningslokalet. For sa
er det, at det bare skal ga steerkt, og sa er det, at det gar galt”.
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Fokus pa forflytning og hjelpemidler

For at skabe opmarksomhed omkring de fysiske rammer har star-
stedelen af de repraesenterede arbejdspladser bade sikkerhedsre-
prasentanter og forflytningsvejledere* blandt personalet:

De er gode til at komme ud og banke i bordet, hvis det
er, man har problemer. Det kan jo veere, at det er en af
dem, der kommer til at vaere andenperson (hjalper i en
forflytningssituation, red.). Sa forholdene er i orden. Det
skal de nok sgrge for.

Som citatet illustrerer, peger interviewundersggelsen pa, at de in-
terviewede tenker meget over brug af hjelpemidler og forflyt-
ningsteknik i relation til plejearbejdet. Desuden er der eksempler
pa, at arbejdspladser har investeret i massagestol til brug for per-
sonalet, og at kommunen i visse tilfelde har tegnet en sundheds-
forsikring for SOSU-personalet, saledes at der gives tilskud til be-
handling hos fysio- og ergoterapeut samt kiropraktor: "Det er jo
en klar forbedring, at vi far det”. Sarligt de erfarne medarbejdere
kan berette om den forandring, der er sket inden for faget:

I helt gamle dage, da jeg startede, da var det tungt. Der
havde man jo ikke de hjelpemidler, man har i dag. Sa jo,
der er kommet mere fokus pa det. Og det er noget jeg,
seetter meget hgjt. Ogsa med elever. Det er vigtigt, at
man bruger de hjelpemidler, der er. At man ikke star og
gdelaegger sig selv. Man skal jo holde i mange ar.

19 En forflytningsvejleder er ofte en af de medarbejdere, som har deres daglige gang p&
arbejdspladsen. Formélet med at uddanne forflytningsvejledere handler om at bruge
borgerens/patientens egne ressourcer og flytte personen ved skub, traek og rullebevee-
gelser. Det kan foregd med og uden brug af hjeelpemidler.
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Citatet illustrer de fysiske rammers betydning dels for de ansattes
motivation til at blive pa arbejdspladsen og dels i forhold til at ha-
ve en vis fysisk 'holdbarhed’ inden for faget. Dette aspekt bliver
serligt fremhavet blandt de erfarne og tilbagetrekningsparate
medarbejdere, som peger pa, at lysten til og muligheden for at bli-
ve i jobbet efter de 60 ar kan handle om, at der ggres noget ud af
at tilpasse arbejdsopgaverne til de behov, man matte have som
ansat.

7.2.1 Opsamling: De fysiske rammer

Rammerne omkring SOSU’ernes arbejde har, ifglge interview med
assistenter, hjelpere og uuddannet personale, gennemgaet en for-
bedring hen over en arrekke — serligt i forhold til adgangen til
hjelpemidler og i relation til arbejdspladsens indretning. Dan-
marksundersggelsen afspejler heroverfor seaerligt en kritik af det
fysiske arbejdsmiljg blandt de 45% SOSU-ansatte, som har over-
vejet jobskift. Her vurderer mere end halvdelen, at de fysiske
rammer er "rimelige” eller "darlige”.

I interviewundersggelsen lever langt starstedelen af de repree-
senterede arbejdspladser op til de ansattes forventninger og behov
for, at de fysiske rammer fungerer som en aflastning af kroppen.
Dog kan de fysiske rammer komme under pres i spidsbelastnings-
perioder — sarligt pa hospitaler og aflastningsafdelinger/-stuer.
P& alle arbejdspladser er der uddannet forflytningsvejledere, og
mange steder er der adgang til ergo- og fysioterapeuter. Det fysi-
ske arbejdsmiljg og arbejdet for fortsat at forbedre de fysiske
rammer for SOSU’ernes arbejde vurderes saledes at vaere en cen-
tral faktor for de ansattes fastholdelse pa arbejdspladsen samt de-
res forestilling om, hvor leenge de fysisk set "holder til” jobbet.
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7.3 Arbejdsvilkar

Arbejdsvilkar kan defineres som en bred kategori, der bade omfat-
ter forhold vedrgrende arbejdets indhold og organisering, psyki-
ske og fysiske belastninger og forhold vedragrende kvalitetsniveau i
arbejdsydelsen (Klausen m.fl. 2003). | en undersggelse af tidligere
medarbejdere i Kgbenhavns Kommunes hjemmepleje fremhaves
arbejdsvilkar i denne brede definition i 60% af tilfeeldene som en
begrundelse for, hvorfor medarbejderne har opsagt deres stilling
(Klausen m.fl. 2003).

I den gennemfgrte interviewundersggelse har vi afdaekket ka-
rakteren og betydningen af arbejdsvilkar gennem spgrgsmal om,
hvordan en typisk arbejdsuge ser ud med hensyn til arbejdsopga-
ver og arbejdstid, hvordan de SOSU-ansatte oplever arbejdstem-
poet, hvilke muligheder de oplever at have for at yde en tilfreds-
stillende arbejdsindsats, samt hvilken betydning sddanne arbejds-
vilkar har for motivationen til at vaere pa den nuvarende arbejds-
plads.

7.3.1 Arbejdsopgaverne

Stgrstedelen af de interviewede arbejder i dagvagt med vagt hver
anden eller tredje weekend. Enkelte arbejder aften, og endelig
daekker de hospitalsansatte SOSU-assistenter typisk ogsa natte-
vagter periodevis. SOSU’ernes arbejdsopgaver bestar grundlag-
gende i at hjelpe borgere og patienter med morgen-/aftenpleje,
toiletbesgg, maltider, kontakt til laege, kontakt til pararende mv.
Graden af opgaver som renggring, husholdning, tgjvask, medici-
nering og observation af patienter er i hgjere grad afhangig af ud-
dannelsesniveau og arbejdsplads.
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Interviewundersggelsen peger overordnet pa, at de SOSU-an-
satte har valgt faget i kraft af muligheden for at yde omsorg og
hjelp til borgere/patienter, der ikke selv er i stand til at klare
hverdagen. Muligheden for at yde hjelp og omsorg defineres af de
interviewede som jobbets kerneopgave og fremhaves som en vee-
sentlig faktor for de SOSU-ansattes motivation for at blive i faget.

Dokumentation

Arbejdsopgaverne omfatter for alle en stgrre eller mindre grad af
administration, eksempelvis i forhold til at dokumentere den ar-
bejdsindsats, der er udfart hos den enkelte borger/patient, ved-
kommendes aktuelle situation, nye behov mv. Mange dokumenta-
tionsopgaver giver, ifglge de interviewede, mening i kraft af at ud-
ggre kommunikationsgrundlaget mellem kolleger pa tveers af
vagtskift samt instruktion for nyansatte og aflgsere.

Fa af de 30 interviewede omtaler dokumentation og registre-
ring som en del af jobbets kerneopgaver. Flere naevner, at de ad-
ministrative opgaver har laveste prioritet, hvis borgerens/patien-
tens behov for personlig pleje ikke er dekket, hvilket ligeledes kan
vere et udtryk for, at de administrative opgaver er nemmere at
nedprioritere, for senere — i en ledig stund — at vende tilbage og
feerdiggere. Pa trods af, at dokumentation anerkendes som et vig-
tigt kommunikationsredskab mellem kolleger, giver de interview-
ede generelt udtryk for, at de krav til registrering og dokumentati-
on, som findes pa savel kommunale som regionale arbejdspladser,
opleves som et vilkar, der tager tid fra personalet selv — i form af
pleje og omsorg — defineret som deres kerneopgaver. Der kan sa-
ledes ligge en ledelsesopgave i at sikre forstaelsen blandt medar-
bejderne for dokumentationsopgavernes relevans for plejen.
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7.3.2 Tempoet

Interviewundersggelsen viser, at oplevelsen af tempo ofte er knyt-
tet til typen af arbejdsplads. Plejehjemmet adskiller sig fra hospi-
talet ved, at borgerne typisk opholder sig pd hjemmet i en lenge-
revarende periode, mens “liggetiden” pé& hospitalet ofte kan veere
kortvarig, hvilket desuden ogsa geelder aflastningspladser pa ple-
jehjemmet. Tempoet pavirkes i hjemmeplejen af karelister, hvor
der ikke altid er overensstemmelse mellem visiteret tid og reel tid
forbrugt pa opgaven. Desuden foregdr hjemmeplejen i private
hjem, hvilket typisk betyder, at opgaverne skal afsluttes helt under
besgget. Som en informant udtaler, kan man ikke pa samme made
som pa plejehjemmet eksempelvis "gemme sengeredning til se-
nere”.

Interviewundersggelsen vidner sdledes om, at der inden for
SOSU-faget eksisterer en raekke forskellige jobmuligheder, der i
sig selv indeholder forskellige grader af tempo og variation. De in-
terviewede er i hgj grad bevidste herom i deres valg af arbejds-
plads, og for mange — s&rligt de nyuddannede — benyttes uddan-
nelsens forskellige praktikforlgb som et vigtigt led i afklaringen.

Nar tempoet bliver for hgjt

I Danmarksundersggelsen afdaekkes, hvor vigtigt det er for offent-
ligt ansatte at have mulighed for at na deres arbejdsopgaver inden
for den afsatte tid, og hvordan de offentligt ansatte vurderer de
faktiske forhold pé& deres nuvearende arbejdsplads. Mellem 91 og
100% anser muligheden for at na deres arbejdsopgaver inden for
den afsatte tid som vigtig, uanset om de har overvejet et jobskift
eller ej. 1 vurderingen af de faktiske forhold er der dels variation
blandt ansatte, som har overvejet et jobskift, og dem, som ikke
har, og dels variation mellem de forskellige faggrupper. Blandt de
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SOSU-ansatte, som har overvejet et jobskift, giver blot omkring
halvdelen udtryk for, at muligheden for at na arbejdsopgaverne til
tiden er god, mens det samme gor sig geeldende for 72% af de SO-
SU-ansatte, som ikke har overvejet et jobskift. Sammen med de
SOSU-ansatte stiller lzerere og paedagoger sig generelt mere kritisk
i forhold til muligheden for at nad deres arbejdsopgaver inden for
den afsatte tid (se figur B4.8, i bilag 4).

I interviewundersggelsen fremhaves tempo i arbejdet ikke
som problematisk i sig selv og fremhaves snarere som et vaesent-
ligt element i mange SOSU-ansattes motivation for arbejdet — at
der "sker noget”, at opgaverne varierer, og at der i perioder er
travlt. Men interviewundersggelsen peger ogsa pa, at de SOSU-
ansatte generelt — pd tvaers af arbejdspladser — oplever et stigende
arbejdstempo i kraft af, at maengden af opgaver stiger. Tempo-
stigningen mearkes, som illustreret i det fglgende citat, i perioder,
hvor overbelaegning eksempelvis bliver karakteristisk for en raekke
hospitalsafdelinger og -stuer:

Indlaeggelserne er korte, og der er mange. Jeg synes, der
kommer mange flere patienter igennem nu, og man skal
opné et vist flow for at opfylde de betingelser, som lov-
givningen giver. P& den led er det blevet mere stressen-
de. Vi kan godt have en overbelzgning pa 10 senge.

Desuden opleves tempoet i negativ forstand ved kollegers sygdom
og ferie, da der, ifglge interviewede pa tvers af arbejdspladser, i
sddanne perioder ikke er mulighed for at tilkalde vikarer. Dette
resulterer eksempelvis i, at de ansatte daekker dag-, aften- og nat-
tevagter inden for en og samme uge, hvilket betegnes som "opsli-
dende” for bade fysik og psyke. | perioder med vanskeligheder ved
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at daekke vagtplanen oplever de interviewede saledes, at arbejds-
vilkarene pavirker trivslen pa arbejdspladsen:

Det rgrer meget ved folk, at vagterne ikke bliver daekket.
Det pavirker det psykiske arbejdsmiljg at vide, at der er
to vagter, som ikke bliver dekket, og som skal deekkes —
det gagr noget ved folk, det kan jeg marke — det stresser
folk.

Vagtplanlaegningen, som i dette tilfeelde gver indflydelse pa karak-
teren af det psykiske arbejdsmiljg og trivslen pa arbejdspladsen,
udger desuden et forhold, som personalet ikke direkte har indfly-
delse pa.

7.3.3 Kvaliteten

I Danmarksundersggelsen kan der observeres en relativ stor for-
skel pa vurderingen af kvalitet i opgavelgsningen mellem gruppen
af SOSU-ansatte, som har overvejet et jobskift, og dem, som ikke
har. Mens 49% blandt fgrstnaevnte vurderer, at kvaliteten er god,
er det samme tilfeldet for 80% af sidstnaevnte. De samme resulta-
ter findes blandt padagoger og laerere, mens sygeplejersker, der
har overvejet et jobskift, ikke udtrykker samme kritik. Her finder
knap 67% kvaliteten god trods overvejelser om jobskift.

I forlengelse heraf viser undersggelsen af arbejdsophgr i Kg-
benhavns Kommunes hjemmepleje, at forhold vedrgrende kvali-
tetsniveauet i arbejdsydelsen er en af de dominerende begrundel-
ser for at sige op (Klausen m.fl. 2003).

Tendenserne understgttes i interviewundersggelsen. Her
fremhaves et potentielt dilemma mellem effektivitet og kvalitet,
som handler om bade at yde en god kvalitet i opgavelgsningen og
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samtidig na arbejdsopgaverne inden for den afsatte tid. Citaterne
illustrerer:

De (borgerne, red.) har betalt skat til den her kommune,
og de skal ud og luftes, og vi skal have tid til at sidde og
snakke med dem. Hvis der ikke var tid til det, sa ville jeg
ogsa lgbe sur i det og Igbe skrigende bort og fa et andet
arbejde. Det elsker jeg simpelthen. At kunne sidde og
snakke med dem... Den dag, det ikke er der, sa er jeg ik-
ke her.

At man engang imellem kan seette sig ned og se i et foto-
album fra en ferie. Det er det, der gor, at det er dejligt at
arbejde med &ldre mennesker. At man ikke kun skal va-
ske deres har og give dem piller.

Fleksibiliteten giver ogsa mulighed for at tage en tur ud
af huset med nogle borgere. Et strammere tidsskema vil-
le mindske muligheden for dette. S& kunne det godt vee-
re, at jeg kunne finde pa at sgge vaek. Men det kan da
godt veere, at jeg stadig blev i kommunen. S& bare pa et
andet plejecenter.

Citaterne vidner om, at god kvalitet bestar i, at der inden for den
afsatte tid og dermed som en del af pleje- og omsorgsarbejdet er
mulighed for at snakke med borgeren/patienten, drikke en kop
kaffe, g en tur eller kigge i et fotoalbum. Holdningen blandt
mange interviewede er, at pleje- og omsorgsarbejdet ikke skal re-
duceres til, hvad de refererer til som "ren pleje”. Betegnelsen hen-
viser eksempelvis til, at der ikke er tid til at tage individuelle hen-
syn i borger-/patientgruppen.
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Citaterne vidner om, at det i hgj grad er muligheden for god
kvalitet, der skaber motivation og gleede ved arbejdet, og i forlen-
gelse af tidligere undersggelsesresultater peger flere pa, at en
mangel pa sddanne muligheder ville fa konsekvenser for deres
valg af arbejdsplads.

7.3.4 Opsamling: Arbejdsvilkar

For stagrstedelen af de interviewede har pleje- og omsorgarbejdet
vaeret den primare drivkraft til at gd ind i og forblive i SOSU-
faget. For at sikre SOSU-ansattes motivation til at blive p& ar-
bejdspladsen og inden for faget er tiden til pleje- og omsorgsar-
bejdet derfor et vaesentligt arbejdsvilkar. Denne tendens under-
stgttes af Danmarksundersggelsen, der viser, at SOSU-ansatte,
som har overvejet et jobskift, stiller sig kritiske i en vurdering af
muligheden for at na arbejdsopgaverne.

Der skal veere mulighed for at tage individuelle hensyn i bor-
ger-/patientgruppen, sasom at yde hjelp til selvhjalp, tage en
snak, en kop kaffe eller en gatur med borgeren/patienten. Vilka-
rene for dette synes at vaere gode pa mange af de arbejdspladser,
som interviewundersggelsen reprasenterer, men der er ogsa ek-
sempler pa det modsatte: at der netop savnes tid til at udfare ple-
je- og omsorgsarbejdet med god kvalitet. Interviewundersggelsen
peger pa, at uoverensstemmelser mellem den gnskede og den reel-
le kvalitet, hvormed arbejdsopgaverne lgses, pavirker de SOSU-
ansattes arbejdsgleede, og tidligere undersggelser konkluderer, at
det ligeledes har betydning for deres adfeerd pa arbejdsmarkedet.
Dog viser interviewundersggelsen, at konsekvensen — ud fra en
forventning om sterre muligheder i et andet job — maske i hgjere
grad kan veéere en mobilitet inden for faget snarere end en mobili-
tet ud af faget.
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Interviewundersggelsen peger desuden pa, at huller i vagtpla-
nen udggr en stressfaktor for de ansatte, sadfremt hullerne ikke
kan dekkes med vikar, men kraever, at der findes en lgsning inden
for personalegruppen. At bemanding og vagtplan er et forhold,
som ligger uden for de ansattes indflydelse, synes at gare frustra-
tionen starre.

At flere SOSU’er i det kvalitative materiale beretter om sti-
gende arbejdstempo, kan ses som et udtryk for, at den gode kvali-
tet i arbejdet og trivslen pa arbejdspladsen kommer under pres.
Det samme kan resultatet fra Danmarksundersggelsen, som viser,
at halvdelen af de SOSU-ansatte, som har overvejet et jobskift,
stiller sig kritiske i vurderingen af kvaliteten. Det samme er tilfel-
det for blot 20% af dem, som ikke har overvejet et jobskift.

7.4 Organisering af arbejdet

Hvorvidt arbejdstiden rummer mulighed for at levere god kvalitet
i opgavelgsningen, haenger blandt andet sammen med arbejds-
planleegning og organisering. De fglgende afsnit satter konkret
fokus pa betydningen af teamstruktur, opgavefordeling og samar-
bejdskultur for de SOSU-ansattes rekruttering og fastholdelse.

7.4.1 Teamstruktur og opgavefordeling

Uanset arbejdsplads er de SOSU-ansattes arbejde typisk organise-
ret i stgrre eller mindre team med primaransvar for en afgrenset
borgergruppe. Inden for teamet er det forskelligt, i hvilket omfang
borgerne/patienterne har en fast tilknyttet medarbejder, eller om
teamet lgser opgaverne i feellesskab. Pa hospitalsafdelinger, hvor
de plejekraevende grupper har relativt korte ophold, synes opga-
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verne i hgjere grad at blive lgst i fellesskab. | teamet indgar de
SOSU-ansatte ofte i samarbejde med en rakke andre sundheds-
faglige grupper sdsom sygeplejersker, leeger, jordemgdre, fysio- og
ergoterapeuter, mens andre SOSU-ansatte dog udggr den primare
samarbejdspartner pa alle arbejdspladser.

Faglig sparring i tveerfagligt teamarbejde

Som det vil fremga i afsnit 7.5.3, betragter de interviewede gene-
relt variation og faglige udfordringer i hverdagen som en steerkt
motiverende faktor for deres arbejde. Den made, hvorpd arbejdet
organiseres i tvaerfaglige team, synes at skabe gode vilkar herfor.
Blandt de sygehusansatte assistenter giver teamarbejdet mellem
SOSU-gruppen og sygeplejerskerne eksempelvis mulighed for si-
demandsoplaering og tet faglig sparring omkring afdelingens spe-
ciale. En af de udfordringer, som kan opsta i det tvaerfaglige team-
arbejde, handler imidlertid ogsd om delingen af kompetencer og
ansvar, hvilket illustreres her:

Vi far lov til at lave de ting, vi er uddannet til, og far an-
svar. Det er dejligt, men vi har mattet keempe rigtig me-
get for det, og mange i sygeplejerskegruppen har veret
bange for at give det (ansvaret, red.) fra sig.

Udtalelsen kommer fra en sygehusansat assistent og bergrer et
vaesentligt element i de sygehusansatte SOSU’ers motivation til at
veere i jobbet, hvilket handler om muligheden for at anvende deres
kvalifikationer fuldt ud, og at man som ansat "faktisk ogsa far det
ansvar, som man er lert op i at skulle have”. | forleengelse heraf
viser Danmarksundersggelsen, at 94% af de SOSU-ansatte vurde-
rer, at det er vigtigt, at de tildeles et ansvar i arbejdet. Blandt an-
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satte, som har overvejet et jobskift, vurderer knap 67% af SO-
SU’erne, at graden af tildelt ansvar er god. Heroverfor vurderer
hele 92% af de SOSU-ansatte, som ikke har overvejet et jobskift,
at dette er tilfeeldet (se figur B4.11, bilag 4).

I kraft af det leringspotentiale, som synes at ligge i det tveer-
faglige teamarbejde, er det endvidere vigtigt at veere opmarksom
pa faggruppernes fysiske placering. Undersggelsen rummer ek-
sempler pa, at samarbejdsmuligheder mellem SOSU-ansatte, sy-
geplejersker og fysio-/ergoterapeuter reduceres i hjemmepleje og
pa plejehjem i forbindelse med kommunale strukturendringer.
Strukturgendringerne i 2007 har flere steder betydet, at sygeple-
jersker og fysio-/ergoterapeuter, der tidligere har veeret tilknyttet
et lokalt plejecenter — med daglig gang pa centret og teet samar-
bejde med SOSU-gruppen — i stedet samles centralt. Ifglge flere
SOSU-ansatte har dette resulteret i et reduceret og besverliggjort
tveerfagligt samarbejde.

@dget kendskab til borger-/patientgruppen

Ud over det tvaerfaglige element af teamarbejdet har organiserin-
gen af arbejdet i team, ifglge de interviewede, en raekke andre po-
sitive aspekter. For borger-/patientgruppen betyder det, at de ikke
mgder nye ansigter, hver gang de har personalekontakt, hvilket
for de interviewede synes forbundet med en hgjere kvalitet: "Det
giver blandt andet tryghed til borgeren, at det er de samme, der
kommer”. For de ansatte giver organiseringen i team mulighed for
et indgadende kendskab til borgeren/patienten. Kendskabet er,
ifalge flere, med til at skabe rutine, lette opgavelgsningen og ggre
det muligt i hgjere grad at have gje for borgernes individuelle be-
hov.
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7.4.2 Samarbejdskultur

En interviewperson udtaler i relation til arbejdets organisering,
at: "teamet er en slags selvstyrende gruppe, som skal kunne fun-
gere uden at ga til den daglige leder hele tiden”. Maden, hvorpa
teamet fungerer, er typisk gennem morgen- og/eller frokostmg-
der. Morgenmagdet er kendetegnende for stagrstedelen af de med-
virkendes dagligdag og er tidspunktet, hvor dagens arbejde forde-
les, og vigtige informationer fremlaegges. Efterfglgende praeges ar-
bejdet i starre eller mindre grad af samarbejde. Samarbejde kan
veere planlagt p& morgenmadet eller kan opsta lgbende, hvor ser-
lige opgaver kraever hjelp fra en eller flere medarbejdere. Det be-
hov, som opstér Igbende, synes, ifalge mange interviewede, at bli-
ve lgst uproblematisk: "Jeg synes, at vi har en fantastisk perso-
nalegruppe her. Hvis jeg gar hen og spgrger, om jeg ikke lige kan
fa en hand her, sa ger man det altsa”.

Der er dog flere eksempler i interviewmaterialet pa, at mor-
gen- og/eller frokostmader er skaret veek grundet besparelser. Det
gor det, serligt ifglge de interviewede, som arbejder i hjemmeple-
jen, vanskeligt at f& essentiel information om @ndringer i borger-
gruppen ud til alle, mens det samtidig skaber en uhensigtsmaessig
udfordring i forhold til koordinering og planlegning af samarbej-
de i lgbet af dagen. Interviewundersggelsen peger pa, at der der-
udover blandt personalet p& de repraesenterede arbejdspladser
hersker en god samarbejdskultur — bade inden for og pa tveers af
de enkelte team:

Der er travlt nogle dage, men s& er man fleksibel og
hjeelper hinanden afdelingerne imellem. Som ansat kan
jeg godt lide at have travlt, medmindre der ikke er tid til
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beboerne. Pa serligt travle dage kan man traekke pa
"flyveren”, som hjelper mellem afdelingerne.

Interviewundersggelsen vidner om, at en god samarbejdskultur
blandt andet synes at reducere de SOSU-ansattes oplevelse af
travihed — eksempelvis i kraft af muligheden for at traekke pa en
fleksibel medarbejder, som citatet illustrerer.

Et yderligere aspekt handler om, at en god samarbejdskultur
maske er serlig vigtig for gruppen af nyuddannede. De giver ud-
tryk for, at den samarbejdskultur, som er til stede i mindre team,
skaber tryghed i opstartsfasen, hvor der kan vere mange spgrgs-
mal: "Det er rart med en lille gruppe, hvis du har behov for at
snakke noget igennem pa morgenmadet eller til frokost. Hvis du
er 15 i teamet, er det sveert at na”. P& samme made synes samar-
bejdskulturen i teamet at veere et godt udgangspunkt for nyud-
dannede i forhold til at lzere og fa vejledning af mere erfarne kol-
leger.

7.4.3 Opsamling: Organisering af arbejdet

Som det vil fremga af afsnit 7.5.3 betragter mange af de interview-
ede variation i hverdagen og nye faglige udfordringer som en
steerkt motiverende faktor for deres arbejde. Den made, hvorpa
arbejdet organiseres i tveerfaglige team, skaber mulighed for en
del af variationen og udfordringen. Det sker blandt andet i kraft
af, at der i det tveerfaglige team er mulighed for at lzere af hinan-
dens faglighed. Interviewundersggelsen peger pa, at dette lee-
ringspotentiale dels afhanger af faggruppernes fysiske placering
og dels afhaenger af, at SOSU-ansatte tildeles det ansvar, som de
er uddannet til.

143



Undersggelsen peger pa, at teamarbejdet desuden skaber ud-
gangspunkt for en god samarbejdskultur p& mange af de reprae-
senterede arbejdspladser. Dette synes at reducere de SOSU-ansat-
tes oplevelse af travlhed og dermed imgdekomme, at tempoet ikke
gar ud over arbejdsgleeden og kvaliteten i opgavelgsningen.

For de nyuddannede opleves de mindre team at udggre et
trygt miljg for den farste, egentlige arbejdserfaring med god mu-
lighed for teet faglig sparring og praktisk hjeelp. En god fagrste erfa-
ring med jobbet som SOSU-ansat kan vere afggrende for de ny-
uddannedes overvejelser om pa sigt at blive i faget, hvilket kan
veere vigtigt at teenke aktivt ind i organiseringen af arbejdet.

7.5 Ledelse

Det sidste aspekt, som undersgges, er ledelsens betydning for de
SOSU-ansattes fastholdelse i jobbet. P& tveers af NFA's rapporter i
de to satspuljeprogrammer viste det sig, at ledelseskvalitet repree-
senterer et nggleelement, som “vil kunne bidrage til at forbedre
arbejdsmiljg og fremme rekruttering og fastholdelse af medar-
bejdere inden for SOSU-branchen” (Borg m.fl. 2007).
Danmarksundersggelsen viser, at gennemsnitligt 97% af alle
offentligt ansatte finder forholdet til neermeste leder som veerende
vigtigt. P4 tveers af faggrupper er variationen i vurderingen af
nermeste leder ikke stor, mens variationen inden for SOSU-
gruppen er markant stgrre sammenlignet med andre faggrupper
af offentligt ansatte. Saledes vurderer knap 96% af de SOSU-an-
satte, som ikke har overvejet et jobskift, at deres forhold til nzr-
meste leder er godt, mens dette er tilfeeldet for blot 57% af dem,
som har overvejet nyt job. Til sammenligning vurderer 88% af de
sygeplejersker, som ikke har overvejet nyt job, at forholdet til
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naermeste leder er godt, og det samme galder 75% af dem, som
har overvejet jobskift. Relationen til neermeste leder synes saledes
at veere vigtig for den SOSU-ansattes trivsel pa jobbet. Dette be-
kreeftes i undersggelsen om arbejdsophgr blandt tidligere ansatte i
hjemmeplejen, hvor 41% angiver forhold vedrgrende ledelsen som
begrundelse for deres opsigelse (Klausen m.fl. 2003).

Som sagt i afsnit 7.4.2 opfatter flere af de SOSU-ansatte tea-
met som en relativt selvkgrende stgrrelse, inden for hvilket arbej-
det planlaegges med den fleksibilitet, teamorganiseringen giver
mulighed for. Den konkrete planleegning af dagens arbejdsopgaver
er saledes ofte lagt ud i det enkelte team. Adspurgt om narmeste
leder viser interviewundersggelsen, at denne dels tilleegges en be-
tydning i forhold til den overordnede styring af arbejdspladsen,
som blandt andet handler om bemanding og fleksibilitet og dels
tildeles en veaesentlig rolle i relation til konflikthandtering.

7.5.1 Bemanding og fleksibilitet

Adspurgt om, hvad der kendetegner de interviewedes naermeste
leder, og hvad der kendetegner den gode leder, fremhaves szrligt
aspekter angdende bemanding af arbejdspladsen:

X er en fremragende boss. De vilkar, hun laver her, dem
synes jeg er sa fremragende. Hun far det hele til at glide.
Hun kan selvfglgelig ikke gare for, at der skal skeeres en
mand ned. Men det, hun sa laver inde i de her rammer,
det synes jeg er godt.

Det er ogsa hende, der skal sgrge for, at vagtplanerne
virker.
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Jeg synes, en leder skal have styr pa tingene — styr pa
arbejdsplanerne.

Super! — Den leder, jeg havde det andet sted, havde ikke
styr pa tingene. Jeg kunne gd ind og spgrge, om jeg
kunne fa en fridag sgndag. Det kan du godt, og nar vi
nar sgndag, sa star den ikke som fri. S& bliver man da...

De skal lave planen over, hvem der er pd arbejde de for-
skellige dage — de havde glemt en, der havde ferie sidst,
det er jo ikke sa smart...

Citaterne slar alle fast, at neermeste leder grundlaeggende skal sgr-
ge for en god bemanding pa arbejdspladsen — citaterne er udtryk
for, at dette sker i forskellig grad pa de repraesenterede arbejds-
pladser. Som det fremgik i afsnit 7.3.2 repraesenterer bemanding
og vagtplaner et forhold, som ligger uden for de ansattes indfly-
delse. | de tilfelde, hvor mangelfuld bemanding medfgrer tempo-
stigning og ringere oplevet kvalitet i plejen, gver dette indflydelse
pa trivslen og karakteren af det psykiske arbejdsmiljg.

Omvendt skaber fleksibilitet omkring vagtplanlegningen stor
tilfredshed med arbejdet blandt de SOSU-ansatte. Den gode leder
formar, ifglge flere af de interviewede, blandt andet at tage hgjde
for individuelle gnsker om ferie og behov for fridage ved sygdom,
skilsmisse, bgrns sygdom mv. Blandt de interviewede kades flek-
sibiliteten ofte sammen med en omsorgsfuld og lydhgr leder, som
imgdekommer gnsker til vagtplan og eventuelle &ndringer.
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7.5.2 Konflikthandtering

Som sagt tildeles narmeste leder desuden en vigtig rolle i relation
til konflikthandtering pa arbejdspladsen. Interviewmaterialet vid-
ner om to centrale typer af konflikter, der dels involverer relatio-
nen til borger-/patientgruppen og dels involverer relationen til
kollegerne.

Konflikter mellem borger og personale

Konflikter i relation til borger-/patientgruppen kan eksempelvis
dreje sig om borgerens/patientens behandling af plejepersonalet:

Vi har en borger, som jeg er kontaktperson for. Det giver
mange konflikter, for hun behandler folk meget darligt.
Og jeg er der nermest af ngd, fordi der ikke er andre.
Hun smider dem ud, og nogen siger fra. Hun har smidt
en af mine kolleger ud, som ellers var kontaktperson for
hende. Det kunne vzre rart at vide pa forhand, hvor
meget man skal finde sig i.

Citatet illustrerer et gnske fra den nyansatte om klare retningslin-
jer for, hvorledes konfliktfyldte borgerrelationer handteres pa ar-
bejdspladsen og er et udtryk for, at det uden klare retningslinjer
kan vaere vanskeligt at agere som ansat. Det naste citat illustrerer,
hvordan manglende retningslinjer kan sende konflikten videre til
personalegruppen:

Borgeren spillede os ud mod hinanden, og sa blev der
splittelse mellem personalet, fordi s& var der noget af
personalet, der gjorde nogle ting, som vi ellers var blevet
enige om, at vi ikke skulle ggre. Det gav rigtig darlig
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stemning, og sa begyndte der at komme sladder i kroge-
ne. Der var ledelsen dben med det samme og sagde, der
skal vi have supervision. S& kom der to sygeplejersker
over 10-15 gange. De var med ovre pa gangen og se per-
sonalet tackle den der borger. S& blev der snakket om,
hvad der var godt, og hvad der var skidt. Det Igste rigtig
meget og gav noget forstaelse for hinanden ogsa for hin-
andens vagter.

Citatet illustrerer betydningen af, at lederen involverer sig i en si-
tuation, der kunne have udviklet sig til et darligt psykisk arbejds-
miljg blandt personalegruppen.

| tilfeelde, hvor borgerrelaterede situationer ikke ender med at
gve negativ indflydelse pa det psykiske arbejdsmiljg, er det karak-
teristisk, at der enten tages hand om situationen fra ledelsens
side, eller at kollegerne stiller sig til radighed, hvilket det fglgende
citat er et eksempel pa:

Hvis man oplever nogle grimme ting inde ved en bruger,
sd er det bedste at sidde i vores personalerum og lige f&
snakket af, og folk er gode til at lytte.

Desuden rummer interviewmaterialet flere eksempler pa konflikt-
handtering gennem supervision, hvor eksempelvis sygeplejersker
udefra observerer/deltager i de situationer, som volder problemer,
og derefter foreslar eendrings- og/eller lgsningsforslag.

Konflikter blandt personalet

Den anden type af konflikter, som er reprasenteret i undersggel-
sen, er dem, som opstar blandt kolleger. De opstar eksempelvis,
“hvis man ikke er enige om, hvordan tingene skal kgre, og hvor
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meget man skal na i forhold til patienten. Det kan ogsa veare ke-
mien — vi har jo forskellige mader at snakke p3a”.

Konflikter mellem personalet kan ligeledes opsta ved sakaldt
“ejerskab” over borgere, hvor den faste kontaktperson kan vere
vanskelig at gare tilfreds: De har vaeret her i mange ar og far en
folelse af, at det kun er den made, de ger tingene pd, der er den
rigtige. S& bemaerker de ting, de mener, der er galt”.

Henkastede bemearkninger og uenighed om, hvorledes plejen
skal udfares, er begge eksempler pad konflikter, der, ifslge de in-
terviewede, gar ud over kommunikationen, samarbejdet og tonen
pa arbejdspladsen.

Lederen skal lade sig involvere

Uanset om der er tale om en konflikt blandt personalet eller
blandt borgere og personale, vidner interviewundersggelsen om
vigtigheden af, at ledelsen involveres. Det fglgende citat afspejler,
hvorledes dette kan ske:

Der har varet en enkelt ting, mens jeg har veeret her. Sa
gik jeg til min vejleder med det samme, og det blev Igst
med begge parter indbyrdes, og vi er de bedste venner i
dag. Det er jo ogsa dumt at ga og bere nag. Hvis der er
noget, gar man til bossen eller sin vejleder, s& kommer
vi til mgde. Bade de andre "personaler”, men ogsa ser-
ligt lederen, kan bruges til hjeelp ved konflikthandtering.

Det fremgar af interviewene, at lederens aktive involvering og ind-
sats for at lgse eventuelle konflikter kan veere en lettelse for den
ansatte og et veesentligt aspekt af den ansattes trivsel pa arbejds-
pladsen. Hvorvidt ledelsen involveres i konflikter synes at vere
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teet knyttet til lederens synlighed pa arbejdspladsen og engage-
ment i personalets arbejde. Som en informant udtaler, er det sale-
des nemmere at tale med en leder, som ved, hvad der foregar.
Denne synlighed og viden opnas, ifglge de interviewede, ved, at
lederen eksempelvis spiser frokost med de ansatte, at lederen
kommer rundt og siger god morgen, at lederen roser medarbej-
derne, og at lederen giver en hand med, hvis der er travlt pa ar-
bejdspladsen:

Hun (lederen, red.) er altid &ben og snakker og blander
sig i alt. Hun er ikke den, der bare sidder foran compu-
teren. Fx inden jeg gik herover, sa gik jeg lige forbi hen-
de og sagde: "Du er ngdt til at ga over og se, hvor flot vi
har faet det”. Vi havde nemlig faet ryddet op. "Neeej”, si-
ger hun, og sa styrter hun over og kigger. Det er jo ikke
alle ledere, der gider det. Det har de ikke tid til. Men hun
er god til det der.

Engagement far, ifelge de interviewede, betydning for, hvor god
lederen er til at opfange signaler i personalegruppen, og deraf, i
hvor stort et omfang lederen involveres i eventuelle konflikter.

7.5.3 Faglig udvikling

Endelig viser interviewundersggelsen, at neermeste leder spiller en
vigtig rolle i forhold til at sikre de ansattes fortsatte faglige udvik-
ling:

Muligheder for videreudvikling er meldt klart ud — du
kan bare gd i gang...
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De viser interesse for det, man laver, og giver nye ud-
fordringer.

Mit arbejde ville blive nemmere, hvis jeg blev opfordret
til at tage nogle kurser fx i forhold til noget andet. Det
gar meget op i penge, og hvad vi har og ikke har rad til
— meget pengefikseret ledelse.

I interviewundersggelsen beskrives variation i arbejdet og fortsat-
te faglige udfordringer som centralt for de SOSU-ansattes gnske
om at blive i anseattelsen. Flere af de interviewede, som repraesen-
terer den erfarne gruppe, har aktivt opsggt opgaver, der eksem-
pelvis bestar i vejledning af praktikanter og elever, arbejdsplan-
legning, forflytningsvejledning samt efter- og videreuddannelse
inden for en reekke forskellige temaer.

Undersggelsen peger pa, at sddanne muligheder for fortsat
faglig udvikling, efter- og videreuddannelse, udfordringer gennem
udvidede ansvarsomrader, specialiseringer mv. spiller en yderst
central rolle iseer for de ansatte, som har en vis erfaring efter at
have varet i faget i nogle ar. Det spiller en rolle for deres motiva-
tion til at blive i faget pd deres nuvaerende arbejdsplads, og det
fremhaeves som et forhold, der ville indgd i overvejelser om at sg-
ge vk fra arbejdspladsen i fald mulighederne ikke var til stede.

Citaterne vidner om, at der pa de representerede arbejds-
pladser er forskellige ledelsespraksisser i relation til at melde ud
om mulighederne for kurser og efter-/videreuddannelse. | forlen-
gelse heraf omtaler flere SOSU-ansatte neermeste leder i positive
vendinger i kraft af dennes evne til at se og udnytte de ressourcer,
som hver enkelt medarbejder har, og gennem blik for eventuelle
nye udfordringer for den enkelte. Generelt fremhaves det positivt,
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at en leder kender sine medarbejderes faglige — og i visse tilfelde
ogsa personlige — styrker og svagheder og tenker dette med i
planlegningen af arbejdet.

7.5.4 Opsamling: Ledelse

Tidligere analyser konkluderer, at ledelsen spiller en afggrende
rolle for de SOSU-ansattes motivation og fastholdelse i arbejdet.
Denne konklusion bekreftes bade i Danmarksundersggelsen og
interviewundersggelsen.

I relation til fastholdelsen viser Danmarksundersggelsen, at
knap 96% af de SOSU-ansatte, som ikke har overvejet et jobskift,
vurderer, at forholdet til neermeste leder er godt, mens dette blot
er tilfaldet for knap 57% af dem, som har overvejet nyt job. Moti-
vationen til at blive pa arbejdspladsen bekraftes saledes at veere
pavirket af relationen til naermeste leder.

Interviewundersggelsen viser, at lederen tilleegges primar be-
tydning i forhold til den overordnede styring af arbejdspladsen
samt konflikthandtering. I relation til farstnaevnte fremhaves le-
derens opgave med at sikre god bemanding pa arbejdspladsen
som vasentlig, da huller i vagtplanen grundet besparelser medfg-
rer tempostigning, en oplevelse af manglende kvalitet i plejen og
risiko for darligere trivsel blandt personalet.

Derudover viser interviewundersggelsen, at trivslen kommer
under pres i konfliktfyldte situationer, som eksempelvis involverer
borgeren eller situationer, som udvikler sig blandt personalet. |
sadanne situationer fremhaves lederens rolle i relation til at ska-
be og udmelde klare retningslinjer, sdledes at konflikter ikke far
lov at udvikle sig.

Endelig har ledelsen en rolle i forhold til at sikre variation i
arbejdsopgaverne og nye faglige udfordringer til medarbejderne.
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Interviewmaterialet vidner om, at lederne mange steder oplyser
om og opfordrer til kursusdeltagelse og/eller efter- og videreud-
dannelsesforlgb. Tilbud der, som vi s& ovenfor, kommer mange af
de interviewede til gode, og som ligeledes ha&nger sammen med
gnsket om variation og fortsatte faglige udfordringer.

Det, der ifglge de interviewede karakteriserer den gode leder,
er saledes en leder, der har styr pa vagtplanerne, som er synlig og
tilgeengelig og endvidere evner at handtere og lgse de konflikter,
som opstar. Det kan veare en lettelse for den ansatte, at lederen
gar ind i konflikten og viser et dagligt engagement for sit perso-
nale.
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Bilag 1 Fordeling til mobilitetsanalyse

Kerne- Mobile ud Mobile
gruppen af faget inden for
faget

SOSU-assistent 37,5% 31,3% 32,7%
SOSU-hjeelper 35,0% 30,6% 39,2%
Ikke-SOSU-uddannet 27,5% 38,0% 28,1%
Alder 16-19 ar 0,6% 2,1% 1,8%
Alder 20-29 ar 9,5% 22,8% 21,7%
Alder 30-34 ar 8,1% 11,7% 11,3%
Alder 35-39 ar 10,6% 11,6% 12,6%
Alder 40-44 ar 14,0% 13,3% 15,0%
Alder 45-49 ar 17,8% 13,2% 15,1%
Alder 50-54 ar 17,5% 12,6% 12,2%
Alder 55-59 ar 16,0% 9,4% 8,2%
Alder 60-99 ar 6,0% 3,3% 2,1%
Region Hovedstaden 24,6% 36,4% 24,2%
Region Sjaelland 17,0% 14,9% 15,7%
Region Syddanmark 23,0% 20,0% 26,0%
Region Midtjylland 22,5% 20,4% 21,5%
Region Nordjylland 12,9% 8,3% 12,6%
Kvinde 92,1% 90,8% 93,9%
Mand 7,9% 9,2% 6,1%
Gift/samlevende 73,6% 65,6% 66,3%
Enlig 26,4% 34,4% 33,7%
Barn 40,7% 43,7% 45,8%
Ikke bgrn 59,3% 56,3% 54,2%
Anseettelse ved plejehjem og 60,3% 63,3% 57,0%
beskyttede boliger
Anseettelse ved hospital 17,5% 9,7% 9,6%
Anseettelse ved hjemmepleje 13,4% 13,7% 21,7%
Anseettelse ved dggninstitution 5,0% 7,0% 4,0%
Anden relevant branche 3,8% 6,3% 7,7%
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Kerne- Mobile ud Mobile
gruppen af faget inden for
faget

Heltid 64,7% 45,8% 42,3%
Deltid 30 timer og derover 12,0% 15,5% 17,4%
Deltid 20-29 timer 13,8% 20,4% 20,9%
Deltid 10-19 timer 1,7% 7,4% 5,0%
Deltid under 10 timer 0,2% 1,7% 0,9%
Uoplyst timeantal 7,6% 9,2% 13,4%
Lgn under 150.000 kr. 8,0% 22,5% 19,3%
Lgn 150.000-199.999 kr. 17,6% 18,5% 20,1%
Len 200.000-249.999 kr. 40,4% 30,5% 33,6%
Len 250.000-299.999 kr. 24,8% 18,8% 18,3%
Lan over 300.000 9,1% 9,7% 8,8%
Ikke uddannet i lgbet af aret 96,8% 95,2% 91,1%
Nyuddannet hjeelper 1,9% 2,7% 3,8%
Nyuddannet assistent 1,3% 2,1% 5,1%
Ikke deltaget i VEU-kurser aret for 74,6% 79,1% 77, 7%
SOSU-relevante AMU-kurser 9,4% 5,5% 7,4%
Almene VEU-kurser 2,9% 4,2% 3,4%
AMU-kurser i administration 5,3% 4,1% 4,6%
Andre VEU-kurser 7,8% 7,1% 6,9%
Ikke modtaget sygedagpenge i aret far 81,6% 73,1% 76,6%
Sygedagpenge 1-60 dage 14,1% 17,1% 18,7%
Sygedagpenge 61-360 dage 4,3% 9,9% 4,7%
Ikke veeret arbejdslgs i aret far 88,7% 79,6% 79,1%
Arbejdslgs i Igbet af aret 11,3% 20,4% 20,9%
Observationer 70.572 7.404 18.752
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Bilag 2 Fordeling til efterlgnsanalyse

Efterlgn — fordeling af forklarende variable

SOSU-assistent 32,8%
SOSU-hjeelper 11,6%
Ikke-SOSU-uddannet 55,6%
Kvinde 92,1%
Mand 7,9%
Alder 60 ar 38,7%
Alder 61 ar 22,8%
Alder 62 ar 15,6%
Alder 63 ar 9,7%
Alder 64 ar 5,6%
Alder 65 ar 3,7%
Alder 66 ar 2,3%
Alder 67 ar 1,6%
Gift/samlevende 67,2%
Enlig 32,8%
Region Hovedstaden 25,8%
Region Sjeelland 17,7%
Region Syddanmark 21,7%
Region Midtjylland 22,3%
Region Nordjylland 12,0%
Anseettelse ved plejehjem og beskyttede boliger 56,0%
Anseettelse ved hospital 20,8%
Anseettelse ved hjemmeplejen 16,4%
Anseettelse ved dggninstitution 3,8%
Anden relevant branche 3,0%
Heltid 66,1%
Deltid 30 timer og derover 6,8%
Deltid 20-29 timer 12,2%
Deltid under 20 timer 3,0%
Uoplyst timeantal 11,9%
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Efterlgn — fordeling af forklarende variable

Ikke modtaget sygedagpenge i aret far 85,5%
Sygedagpenge 1-60 dage 10,5%
Sygedagpenge 61-360 dage 4,0%
Ikke veeret arbejdslgs i aret far 94,7%
Arbejdslgs i lgbet af aret 5,3%
Observationer 57.417
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Bilag 3 Resultater for de 60-arige

Outcome: Efterlgn(0/1) (60-arige)
Odds ratio

SOSU-assistent

SOSU-hjeelper 0,862**

Ikke-SOSU-uddannet 1,321***

Kvinde

Mand 0,637***

Gift/samlevende

Enlig 0,460***

Region Hovedstaden

Region Sjaelland 1,260***

Region Syddanmark 1,303***

Region Midtjylland 1,326***

Region Nordjylland 1,526***

Anseettelse ved plejehjem og beskyttede boliger

Anseettelse ved hospital 0,823***

Anseettelse ved hjemmeplejen 1,135

Anseettelse ved dggninstitution 0,88

Anden relevant branche 0,692***

Heltid

Deltid 30 timer og derover 0,933

Deltid 20-29 timer 1,224***

Deltid under 20 timer 0,679**

Uoplyst timeantal 0,897

Ikke modtaget sygedagpenge i aret far

Sygedagpenge 1-60 dage 1,257***

Sygedagpenge 61-360 dage 1,215**

Ikke veeret arbejdslgs i aret far

Arbejdslgs i lgbet af aret 1,546***

Observationer 22.245
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Bilag 4 Resultater fra Danmarksunder-
sggelsen

Bilag 4 er baseret pa data fra Danmarksundersggelsen, som er en
survey gennemfagrt i 2009 blandt ansatte i kommuner og regio-
ner?. | figurernes fremstilling er svarkategorier fordelt pa de an-
satte, som ikke har overvejet et jobskift, samt de ansatte, som har
overvejet et jobskift. Til at belyse respondenternes vurdering af et
givet forholds vigtighed er svarkategorierne sardeles vigtigt, me-
get vigtigt og ret vigtigt lagt sammen, og det samme er lidt vigtigt
og slet ikke vigtigt, som ikke er vist. Summen af de navnte svar-
kategorier udger 100%. Til at belyse de ansattes tilfredshed med
et givet forhold er svarkategorierne sardeles godt, meget godt og
godt sammenlagt, og det samme er rimelig godt og darligt, som
ikke er vist. Summen af de naevnte svarkategorier udggr 100%.

Bilag 4 rummer en fordeling pa kgn og alder blandt respon-
denterne i de seks faggrupper, som notatet undersgger (figur B4.1
og B4.2). Derudover findes der en raekke figurer (figur B4.3-B4.23
samt tabel B4.1), som, pa baggrund af svar fra Danmarksunder-
sggelsen, benyttes til at tegne et bredere billede af en rakke for-
skellige arbejds- og personaleforhold.

Notat med tabeller, som figurerne er baseret pa, kan rekvire-
res ved henvendelse til AKF eller downloades fra www.akf.dk

20 se Hjelmar (2009) for en uddybning af "Danmarksundersggelsen”.
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Figur B4.1 Kgn fordelt pa faggrupper
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Figur B4.2 Alderskategorier fordelt pa faggrupper

Procent
100

80

60
40

20

HK’ere Leerere Paedagoger SOSU’er  Sygeplejersker AC’ere @vrige
B Under 40 ar 40-49 arige m 50 ar eller over



Figur B4.3 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer deres forhold
til kolleger som vaerende sazerdeles godt, meget godt samt godt fordelt p4, om de ansatte
har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.4 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer deres forhold
til naermeste leder som vaerende saerdeles godt, meget godt samt godt fordelt p&d, om de

ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.5 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer deres tryghed
i ansaettelsen som veerende seerdeles god, meget god samt god fordelt pd, om de ansatte

har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.6 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer deres indfly-
delse pa eget arbejde som veerende seerdeles god, meget god samt god fordelt p&, om de

ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.7 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer afvekslingen i
deres arbejde som veerende seerdeles god, meget god samt god fordelt p4, om de ansatte

har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.8 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer deres mulig-
heder for at na deres arbejdsopgaver inden for den afsatte tid som veerende saerdeles go-
de, meget gode samt gode fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for

de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.9 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer deres mulig-
hed for at levere en god service/kvalitet som vaerende seerdeles god, meget god samt god

fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder el-

ler ej
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Figur B4.10 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer deres samlede
lgn inklusive pension som veaerende saerdeles god, meget god samt god fordelt p4, om de

ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.11 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer mangden af
ansvar, de har, som vaerende serdeles god, meget god samt god fordelt p4, om de ansatte

har overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.12 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer deres fysiske
arbejdsmiljg som fx lys, stgj, arbejdsstilling, lgft mv. som veerende seerdeles godt, meget
godt samt godt fordelt pa, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste
seks maneder eller ej
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Figur B4.13 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der vurderer deres psyki-
ske arbejdsmiljg fx omgangstonen og stressniveauet som veerende seerdeles godt, me-
get godt samt godt fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sid-
ste seks maneder eller ej
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Figur B4.14 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver samarbejdet
med deres kolleger som veerende seerdeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige forhold
pa deres arbejdsplads fordelt pd, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de
sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.15 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver forholdet til
deres neermeste leder som veerende sazerdeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige for-
hold pa deres arbejdsplads fordelt pd, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for
de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.16 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver tryghed i deres
ansaettelse som veerende seerdeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige forhold pa
delres arbejdsplads fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sid-
ste seks maneder eller ej
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Figur B4.17 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver indflydelsen pa
eget arbejde som vaerende seerdeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige forhold pa de-
res arbejdsplads fordelt p4d, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de sidste

seks maneder eller ej
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Figur B4.18 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver, at der er af-
veksling i arbejdet som veerende saerdeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige forhold
pa deres arbejdsplads fordelt pd, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for de
sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.19 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver muligheden for
at na deres arbejdsopgaver inden for den afsatte tid som veerende sardeles vigtige, me-
get vigtige eller ret vigtige forhold pa deres arbejdsplads fordelt p4, om de ansatte har
overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.20 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver muligheden for
at levere en god service/kvalitet som veaerende seerdeles vigtige, meget vigtige eller ret
vigtige forhold pa deres arbejdsplads fordelt p4, om de ansatte har overvejet at skifte job
inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.21 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver deres samlede
lgn inklusive pension som vaerende seerdeles vigtige, meget vigtige eller ret vigtige for-
hold pa deres arbejdsplads fordelt pd, om de ansatte har overvejet at skifte job inden for
de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.22 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver deres fysiske
arbejdsmiljg som fx lys, stgj, arbejdsstilling, lgft mv. som veerende seerdeles vigtige, me-
get vigtige eller ret vigtige forhold pa deres arbejdsplads fordelt p4, om de ansatte har
overvejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Figur B4.23 Procentfordelinger af forskellige grupper af offentligt ansatte, der angiver deres psykiske
arbejdsmiljg fx omgangstonen og stressniveauet som verende sardeles vigtige, meget
vigtige eller ret vigtige forhold p& deres arbejdsplads fordelt p&, om de ansatte har over-
vejet at skifte job inden for de sidste seks maneder eller ej
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Tabel B4.1 stillingsbetegnelse krydset med, om medarbejderen inden for det seneste halve

overvejet at skifte job

ar har

Har du inden for det seneste
halve ar overvejet at skifte job?

Ja Nej Total

Stilling HK Antal 158 305 463
Procent inden for stillingsgruppe 34,1 65,9 100,0

Leerer Antal 74 137 211

Procent inden for stillingsgruppe 35,1 64,9 100,0

Paedagog Antal 139 153 292

Procent inden for stillingsgruppe 47,6 52,4 100,0

SOSuU Antal 99 119 218

Procent inden for stillingsgruppe 45,4 54,6 100,0

Sygeplejerske Antal 114 127 241

Procent inden for stillingsgruppe 47,3 52,7 100,0

AC Antal 210 281 491

Procent inden for stillingsgruppe 42,8 57,2 100,0

dvrige Antal 433 673 1106

Procent inden for stillingsgruppe 39,2 60,8 100,0

Total Antal 1227 1795 3022
Procent inden for stillingsgruppe 40,6 59,4 100,0




Bilag 5 Spgrgeskema til Danmarks-
undersggelsen

Kgn

Alder
Region
Kommune

Er du ansat i:

— Det offentlige

— Det private erhvervsliv

— En organisation (fx NGO)
— Andet

Kun offentligt ansatte fortseetter til naeste spegrgsmal.

Hvilken del af det offentlige er du ansat i?
— Kommune

— Region

— Staten

— Anden del af det offentlige

Kun kommune og region fortsatter.
Denne undersggelse er en del af regionernes og kommunernes
indsats for at skabe arbejdspladser, hvor medarbejderne trives.

Resultaterne af denne undersggelse, som AKF, Anvendt Kommu-
nalForskning, er ansvarlig for, vil blive fremlagt pd Personalepoli-
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tisk Messe i januar 2010 og brugt af parterne bag messen til at
skabe attraktive arbejdspladser i regioner og kommuner.

Undersggelsen tager ca. 15 minutter

1. Baggrundsoplysninger
Ferst har vi nogle baggrundsspgrgsmal.

Hvilken stillingsbetegnelse beskriver bedst dit job?

— Administration og ledelse (ikke HK-ansat)

— Administrativ medarbejder (HK-ansat)

— Dagplejer

— Ergoterapeut/fysioterapeut e.l.

— Husassistent

— Jordemoder

— Lege (inkl. overlage, reserveleege m.m.)

— Leegesekretaer

— Leerer

— Paedagog/padagogmedhjalper e.l. pa daginstitution
— Paedagog/padagogmedhjalper e.l. pa degninstitution
— Renggringsassistent

— Socialradgiver

— SOSU-medarbejder, SOSU-assistent, SOSU-konsulent e.l.
— Specialarbejder, gartner, brolaegger e.l.

— Sygeplejerske

— Teknisk service

— Andet

— Ingen af ovenstaende
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Har du ledelsesansvar i dit nuverende job? Ved ledelsesansvar

forstds, at andre refererer direkte til dig, at du indstiller eller for-

handler lokallgn eller varetager ansettelse og afskedigelse af per-

sonale.
—Ja
— Nej

Har du et tillidshverv — enten som tillidsrepraesentant, sikker-

hedsreprasentant eller medarbejderreprasentant i SU/MED e.l.?

—Ja
— Nej

Er du medlem af en fagforening? Hvilken?

—3F

— AC (DJQF, Dansk Magisterforening, IDA etc.)

— BUPL

— Danmarks Learerforening (Leerernes Centralorganisation)

— Danske Fysioterapeuter

— Dansk Metalarbejderforbund

— Dansk Socialradgiverforening

— Dansk Sygeplejerad

— DJOF

— Ergoterapeutforeningen

— FOA

— Gymnasieskolernes Laererforening
—HK

— Kristelig Fagforening

— Ledernes Hovedorganisation

— Socialpaedagogisk Landsforbund
— Anden fagforening
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— Nej, jeg er ikke medlem af en fagforening
— Ved ikke

Angiv venligst din senest afsluttede uddannelse

— Grundskoleuddannelse (fx folkeskole og realskole)
— Erhvervsuddannelse (fx EUD)

— Almen gymnasial uddannelse (fx gymnasium og HF)
— Erhvervsgymnasial uddannelse (HHX og HTX)

— Kort videregdende uddannelse (op til 2 ar)

— Mellemlang videregdende uddannelse (2-4%% ar)

— Lang videregaende uddannelse (5 ar eller mere)

— Andet

2. Personalepolitiske forhold
Herefter kommer der nogle spargsméal om dit arbejde og din ar-
bejdssituation.

Hvor tilfreds er du overordnet med at veere ansat der, hvor du ar-
bejder?

— Overordentlig tilfreds

— Meget tilfreds

— Tilfreds

— Ikke serlig tilfreds

— Slet ikke tilfreds

Ville du pd basis af dine erfaringer anbefale andre at sgge en stil-
ling pa din arbejdsplads?

— Helt bestemt

— Hagjst sandsynligt

— Rimelig sandsynligt
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— Sandsynligvis ikke
— Bestemt ikke

Hvordan vil du vurdere fglgende forhold pa din arbejdsplads?

Samarbejdet med dine kolleger

Forholdet til din nermeste leder

Tryghed i ansattelsen

Din indflydelse pa eget arbejde

Afvekslingen i arbejdet

Muligheden for at na dine arbejdsopgaver inden for den afsatte
tid

Muligheden for at levere en god service/kvalitet

Din samlede Ign inklusive pension

Den mangde ansvar, du har

Dit fysiske arbejdsmiljg som fx lys, stgj og arbejdsstilling, 1oft
mv.

Dit psykiske arbejdsmiljg fx omgangstonen og stressniveauet

Svarkategorier:

— Seaerdeles godt

— Meget godt
— Godt
— Rimeligt

— Darligt
— Ved ikke

Hvor vigtige er de fglgende forhold for dig pa din arbejdsplads?

Samarbejdet med dine kolleger
Forholdet til din neermeste leder
Tryghed i ansattelsen
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Din indflydelse pa eget arbejde

Afvekslingen i arbejdet

Muligheden for at na dine arbejdsopgaver inden for den afsatte
tid

Muligheden for at levere en god service/kvalitet

Din samlede Ign inklusive pension

Den mengde ansvar, du har

Dit fysiske arbejdsmiljg som fx lys, stgj, arbejdsstilling, 1gft
mv.

Dit psykiske arbejdsmiljg fx omgangstonen og stressniveauet

Svarkategorier:

— Seaerdeles vigtigt

— Meget vigtigt

— Ret vigtigt

— Lidt vigtigt

— Slet ikke vigtigt
— Ved ikke

Hvor enig er du i fglgende udsagn?

Jeg er glad for at ga pa arbejde

Min arbejdsplads tager sociale og personlige hensyn, fx ved
sygdom og kriser

Jeg har mulighed for kompetenceudvikling (kurser, side-
mandsoplering etc.) sa jeg kan udvikle mig selv og min faglig-
hed

Min kompetenceudvikling har betydet, at jeg kan lgse mine ar-
bejdsopgaver mere effektivt

Jeg har de ngdvendige redskaber og kompetencer til at kunne
udfgre et godt stykke arbejde
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Jeg har indflydelse pa mit arbejde, og det fremmer min trivsel
Jeg har en god balance i forholdet mellem arbejdsliv og fami-
lie/fritid

Jeg har inden for det sidste ar haft meget sygefraveer pa grund
af mit arbejde

Min arbejdsplads ggr en stor indsats for at fremme ligestillin-
gen mellem meaend og kvinder

Min arbejdsplads har generelt et godt omdgmme

Svarkategorier:

— Meget enig

— Enig

— Hverken eller

— Uenig

— Meget uenig
— Ved ikke

I hvilken grad mener du, at din nermeste leder besidder de fgl-

gende egenskaber?

At kunne formulere klare mal

At kunne handtere konflikter

At kunne trzffe beslutninger

At kunne vise indlevelse

At kunne motivere medarbejderne
At kunne fremme en teamand

At kunne anerkende en god indsats
At veere fagligt dygtig

At skabe resultater

At kunne uddelegere

At anerkende forskellighed blandt medarbejdere
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Svarkategorier:

— | meget hgj grad
— | hgj grad

— I nogen grad

— I ringe grad

— Slet ikke

— Ved ikke

Hvor vigtigt er det for dig, at din naermeste leder er god til
» At kunne formulere klare mal

* At kunne handtere konflikter

= At kunne traffe beslutninger

= At kunne vise indlevelse

= At kunne motivere medarbejderne

= At kunne fremme en teamand

= At kunne anerkende en god indsats

= At vere fagligt dygtig

= At skabe resultater

= At kunne uddelegere

= At anerkende forskellighed blandt medarbejdere

Svarkategorier:
— Meget vigtigt
— Vigtigt

— Hverken/eller
— Mindre vigtigt
— Ikke vigtigt

— Ved ikke
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3. Mobilitet

Har du inden for det seneste halve &r overvejet at skifte job?
—Ja

— Nej

Hvis ja

Nar du har overvejet at skifte job — hvilke typer af job har du sa

overvejet at skifte til? (gerne flere kryds)

— Etjob med et andet indhold inden for det offentlige

— Et job med samme indhold som dit nuvaerende job inden for
det offentlige

— Et job med et andet indhold inden for det private

— Et job med samme indhold som dit nuvaerende inden for det
private

— Andet

— Ved ikke

Forventer du at veere ansat pa din arbejdsplads om to ar?
— Ja, helt sikkert

— Ja, formodentlig

— Nej, formodentlig ikke

— Nej, helt sikkert ikke

— Ved ikke

Hvis nej

Hvad er grunden til, at du ikke forventer at veere ansat pa din nu-
veerende arbejdsplads om to ar?

— Jeg gar pa efterlgn eller pension

— Der kommer nedskeringer eller omstruktureringer

— Jeg forventer at sgge andet arbejde frivilligt
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— Andet
— Ved ikke

4. Veerdier og motivation

Herefter kommer nogle spgrgsmal om de grundleggende vardier,

som kan praege arbejdet i din organisation.

= Hvor stor betydning bgr fglgende veerdier have for arbejdet i
din organisation?

= Loyalt at fglge ledelsens beslutninger

= Altid at behandle borgerne ens i forhold til geeldende regler

= At leve op til faglige krav

= Opfyldelse af individuelle brugerbehov med tilfredse brugere
som resultat

= At fa det bedste ud af ressourcerne

= At leve op til et generelt samfundsansvar

= Innovation og nyskabelse

» At ga pd tveers og udvikle netveerk

Svarmuligheder:

— Bor vaere grundleggende, dette skal vi kendes pa
— Bgr veere af stor betydning

— Bgr have nogen betydning

— Bgr ikke spille nogen rolle

— Bgr have en tilbagetrukken rolle

— Ved ikke

Afslutningsvis kommer der nogle spgrgsmal om, hvad der har be-
tydning for din motivation pa arbejdet.
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Hvor vigtige er fglgende forhold for, at du fgler dig motiveret i dit

daglige arbejde?

At jeg opfylder faglige krav og standarder

At jeg hjeelper min arbejdsplads til at nd de overordnede mal
At jeg har et godt samarbejde med kolleger

At lgn og personalegoder er gode

At jeg har flere karrieremuligheder

At de offentlige midler bliver anvendt godt

At jeg har mulighed for at udvikle mig pa jobbet

At mit arbejde bliver anerkendt af ledelsen

At min arbejdsplads har tilfredse brugere

At mit arbejde bliver anerkendt af kollegerne

Svarmuligheder:

— Overordentligt vigtigt

— Meget vigtigt
— Ret vigtigt

— Mindre vigtigt

— Ikke vigtigt
— Ved ikke
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Bilag 6 Interviewguide

INTERVIEWGUIDE TIL NYANSATTE MEDARBEJDERE
Fokus: forandring fra tidligere arbejdsplads

PRASENTATION AF PROJEKTET OG OS

Kort om projektet og gangen i interviewet: fgrst noget generelt om
dit arbejdsliv som SOSU, s& noget om arbejdsvilkar, organisering
og arbejdsmiljg, sd noget om kvalitet i arbejdet og endelig noget
om ledelse.

Interviewet og dine udtalelser er anonyme for alle andre end os.
Har du spgrgsmal, inden vi gar i gang?

ARBEJDET SOM SOSU
Kan du ikke starte med at sige lidt om dig selv og din uddannel-
sesbaggrund.

Hvor lenge har du veeret i dit nuvaerende job, og hvor har du ve-
ret ansat tidligere?

= Andre afdelinger
= Privat ansettelse
= Bijob/vikar

= Orlov

= Efter-/videreuddannelse

Havde du erfaringer med SOSU-omradet, inden du tog uddannel-
sen/kom i beskeaftigelse?
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Mht. seneste jobskift
Hvilke overvejelser gjorde du dig i forbindelse med dit seneste
jobskift?

Hvilke faktorer var mest afggrende for dit valg om at skifte job
(Ien, arbejdsmiljg/-vilkar, udviklingsmuligheder, andet)?

ARBEJDSVILKAR, ARBEJDSORGANISERING OG ARBEJDS-
MILJD

Arbejdsvilkar

Hvordan ser en typisk arbejdsuge ud for dig?

= Arbejdstid: morgen-, aften-, natte-/weekendvagter

= Arbejdsopgaver: Udekgrende/inde, pleje, renggring,
planlegning, oplaring
= Mgder, kurser mv.
Hvordan oplever du arbejdstempoet?

Hvordan planlaegges dine arbejdsopgaver?

Har du selv indflydelse pd, hvilke arbejdsopgaver/arbejdstid du
har?

Ved du, hvilke opgaver der venter dig i lgbet af ugen, eller er det
sveert at forudsige?

Hvilken betydning har arbejdsvilkarene samlet set for din moti-
vation til at blive p& din nuvaerende arbejdsplads?
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Organisering (relationer, rolleklarhed/rollekonflikter)
Forteel lidt om din nuverende arbejdsplads og eventuelle foran-
dringer fra tidligere:

= Hvor mange er | til hvor mange borgere (i dit team, i
alt)?
= Hvordan er fordelingen mellem uddannede/ikke-ud-

dannede, erfarne/nyuddannede?

Hvem samarbejder du med i lgbet af dagen? (andre faggrupper fx
sygeplejersker, andre SOSU’er — hjalpere)

Hvordan er samarbejdet organiseret?

Hvordan fungerer samarbejdet?

Er det klart, hvem der gagr hvad?

Hvilken betydning har organiseringen af arbejdet samlet set for
din motivation til at blive pa din nuveerende arbejdsplads?

Arbejdsmiljg
Hvordan er de fysiske rammer for det arbejde, du udfgrer?

Har du de ngdvendige hjelpemidler til radighed?

Oplever du dit nuvaerende arbejde som fysisk anstrengende?
e Har du haft problemer med ryg, nakke, l&end, andet?
e Har det givet anledning til sygefraveer?
e Har du forsggt at lgse problemet?
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Hvad karakteriserer SOSU-gruppen pa din nuvearende arbejds-
plads:

= Stor udskiftning
= Hgjt sygefraveer

= Gode relationer

Er der fokus pa psykisk arbejdsmiljg i SOSU-gruppen/teamet:
= Kommunikation
= Konflikthandtering
» Handtering af udfordrende borgere

= Samtaleaflastning/sparring ved sveere oplevelser/situa-
tioner

Hvilken betydning har arbejdsmiljg samlet set for din motivation
til at blive pa din nuvaerende arbejdsplads?

OPLEVEDE INDIVIDUELLE RESSOURCER OG KVALITET I
ARBEJDET

Hvordan faler du dig kleedt pa fagligt til at lgse dine arbejdsopga-
ver?

Oplever du at have tilstreekkelig viden/uddannelse til at udfgre
dine arbejdsopgaver?

Har du deltaget i efter-/videreuddannelse eller andre former for
faglig/personlig udvikling?

e Kompetenceudvikling

e Opkvalificering/vedligeholdelse

e Kurser i specialiserede omrader)
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Hvis ja, har du selv gnsket det?

Hvordan oplever du det ansvar, du har i din arbejdsdag? (fx spotte
problemer)

Hvordan oplever du kontakten til borgerne? (kan du opfylde deres
gnsker/behov/krav, mgder du brok, ros, kommer du hos de sam-

me borgere?)

Stemmer kvaliteten af det arbejde, du udfgrer, overens med dine
gnsker om, hvad det er for et arbejde, du gerne vil udfgre?

Hvilken betydning har kvaliteten i arbejdet samlet set for din
motivation til at blive pa din nuveerende arbejdsplads?

LEDELSESKVALITET

Hvilke ord vil du satte pa din nermeste leder, hvis du skal beskri-
ve vedkommende professionelt?

Hvad, mener du, kendetegner en god leder?

Oplever du af fa opbakning fra din leder i dit arbejde?

Har du frihed til at treeffe alternative valg i en situation, som krae-
ver det?

Har du mulighed for at give udtryk for dine gnsker om andre op-
gaver, arbejdstider, videreuddannelsesgnsker mv. til din leder?

Oplever du, at dine kompetencer udnyttes i SOSU-teamet?
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Hvilken betydning har ledelsens kvalitet samlet set for din moti-
vation til at blive p& din nuvaerende arbejdsplads?

AFSLUTTENDE SP@RGSMAL
Hvor ser du dig selv henne pa kort sigt (1-2 ar)?

Hvor ser du dig selv henne pa lengere sigt — karriereplaner inden
for/uden for branchen?

Hvad er forudsetningerne for, at du har lyst til at fortsette dit
nuvaerende arbejde?

203



204



English Summary

Torben Pilegaard Jensen, Helle Bendix Lauritzen and
Britt @stergaard Larsen

Addressing the Consequences of Labour-
Market Mobility among Social and Health-
Care Workers in Denmark

Around 30% of the social and health-care workers change work-
places within a year. This is a significantly higher rate than the
general trend in the Danish labour market where one in six
changes jobs within a year, making it the most flexible labour
market in Europe. The mobility of social and health-care workers
is thus approximately twice as high as that seen in the labour
market as a whole.

For the individual workplace and hence for e.g. municipalities
or regions, there may be substantial costs associated with re-
cruitment and training of new personnel if the employee turnover
is high. For society there may be losses associated with lost in-
vestment in training and/or occupational experience if e.g. social
and health-care workers apply for jobs for which their previous
training and experience have no relevance. There may also be
costs for the individual in terms of wasted training and occupa-
tional experience if unsatisfactory working conditions and a det-
rimental psycho-social work environment result in early retire-
ment or a switch to alternative employment.

Conversely, the high mobility in the Danish labour market,
including that among social and health-care workers, serves to en-
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sure that individuals have an opportunity to find, ultimately, a
workplace in which they gain job satisfaction and are motivated
and productive. This is also an advantage for the employer, and is
rational from a societal perspective.

However, seen in the light of

= the very extensive mobility among social and health-
care workers, including mobility out of the occupation
and early retirement,

= the expected shortage of labour in the social and
health-care sector, due to the growing population of
elderly persons,
our assessment is that there are grounds for directing focus on a
personnel policy more conducive to motivating social and health-
care workers to retain their employment in the occupation for
which they have trained.
Our study indicates that the focus should generally be on fos-
tering employee wellbeing and a well-functioning psycho-social
work environment, as characterised by:

= alow level of sickness absences
= alimited employee turnover

= alimited physical strain

= alow level of conflict

= good communication and

= good work relationships

A personnel policy conducive to retention of social and health-
care workers might comprise the following:
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Measures geared to how assistive devices and working
postures best relieve physical strain — for example by
consulting occupational therapists and physiothera-
pists

Terms of employment to ensure that the quality of
work performed is not impaired by increased work
pace and task load

Task organisation conducive to cooperation and com-
munication, for example working in small teams

Managerial staff who take a proactive and constructive
approach to conflicts arising in the workplace. For ex-
ample, by issuing clear guidelines for conflict manage-
ment.

207



ini | IEINDNE I . I (DN LS I N e

Social- og sundhedsansattes veje pa
arbejdsmarkedet

Denne undersggelse belyser de SOSU-ansattes mobilitet og veje pa
arbejdsmarkedet. Dernast bidrager den med viden om, hvad der kan
fastholde SOSU’erne og begraense manglen pa dem pa laengere sigt.
Resultaterne viser, at op mod hver tredje SOSU-ansatte skifter ar-
bejdssted i lgbet af kun ét ar. Det er markant flere end generelt pa
det danske arbejdsmarked. De SOSU-ansatte skifter fgrst og frem-
mest til et andet arbejdssted inden for den offentlige sektor. Under-
segelsen peger pa, at bedre trivsel og et velfungerende psykisk ar-
bejdsmiljg er vaesentligt for at kunne fastholde de SOSU-ansatte pa
en arbejdsplads. Det kan bl.a. opnas gennem fysisk aflastende ar-
bejdsforhold, mulighed for god kvalitet i opgavelgsningen og en kon-
struktiv tilgang til konflikter p& arbejdspladsen.

AKF

Myropsgade 37
DK-1602 Kabenhavn V

tel:  +45 4332 3400
fax: +45 4333 3401
1.dk
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