Fuldtid i aeldreplejen

— Muligheder og barrierer for at fa flere social- og
sundhedsmedarbejdere til at arbejde pa fuldtid
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Hovedresultater

Gennem de seneste ar er &eldreomradet begyndt at fylde mere og mere pa den po-
litiske dagsorden, hvilket i hgj grad skyldes kombinationen af en stadig voksende
aldrebefolkning og massive rekrutterings- og fastholdelsesudfordringer blandt so-
cial- og sundhedsmedarbejdere i &ldreplejen. Fremskrivninger peger pa, at der i
2035 vil mangle op mod 27.000 social- og sundhedsmedarbejdere i aeldreplejen.

Der arbejdes intenst pa at finde nye veje til at sikre flere social- og sundhedsmedar-
bejdere, og en lang reekke af nationale og kommunale initiativer er blevet — eller bli-
ver i disse ar — ivaerksat med henblik pa at imgdekomme medarbejdermanglen. Ud
over tiltag, der har til formal at udvide arbejdsstyrken gennem rekruttering og fast-
holdelse af social- og sundhedsmedarbejdere, er der ogsa rettet en seerlig opmaerk-
somhed mod medarbejdernes arbejdstid. Det skyldes, at langt hovedparten af so-
cial- og sundhedsmedarbejderne i zldreplejen arbejder pa deltid. Kun 15 pct. er
fuldtidsbeskeeftigede.

Formalet med denne undersggelse er at belyse muligheder og barrierer for at fa flere
social- og sundhedsmedarbejdere i sldreplejen til at arbejde pa fuldtid. Undersggel-
sen er gennemfart som et kvalitativt casestudie i fem kommuner. | hver kommune er
der gennemfart interviews med fagchefen for zeldreomradet, ledere samt social- og

sundhedshjeelpere og -assistenter i hhv. hjiemmeplejen og pa plejehjem.

Overordnede resultater

Potentiale i flere fuldtidsbeskaeftigede social- og sundhedsmedarbejdere

Samtlige fem casekommuner oplever mangel pa social- og sundhedsmedarbejdere i
ldreplejen. Kommunerne oplever vakante stillinger, fa eller ligefrem ingen kvalifi-
cerede ansggere til stillingsopslag og en generelt stor medarbejderomsaetning, lige-
som kommunerne i stigende grad ma benytte sig af ufagleert arbejdskraft. | lyset af
disse udfordringer giver bade fagchefer og ledere i hhv. hjemmeplejen og pa pleje-
hjem i casekommunerne udtryk for, at der ligger et potentiale i at fa flere medarbej-
dere op pa fuldtid.

Fokus pa at fa flere medarbejdere til at arbejde fuldtid

| flere casekommuner har man bade pa forvaltningsniveau og ude pa de enkelte ar-
bejdspladser (i hjemmeplejen og pa plejehjem) strategisk fokus pé at @ge social- og
sundhedsmedarbejdernes arbejdstid, herunder at fa dem til at arbejde fuldtid. | flere
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casekommuner er det bl.a. et fast punkt at spgrge medarbejdere i deltidsansaettel-
ser, om de gnsker flere timer eller fuldtid. Dette bade til MUS-samtaler og Igbende,
nar kollegaer stopper, med henblik pa at tilbyde nogle af timerne til andre medar-
bejdere, hvis de gnsker det. | én casekommune har man involveret deres lokale
MED-udvalg og tillidsrepreesentanter i drgftelser med medarbejderne for at infor-
mere om muligheder og potentialer ved at gge arbejdstiden. Selvom fagchefer og
ledere generelt er interesserede i at tilskynde til flere fuldtidsansaettelser, understre-
ger flere ledere, at de ikke ngdvendigvis kan eller vil ggre op med brugen af deltids-
ansaettelser. Det kommer bl.a. til udtryk ved, at stillingsopslag som oftest slas op
med et fleksibelt timeantal frem for fuldtid. Lederne oplever, at de ikke kan stille
konkrete krav til medarbejdernes arbejdstid, idet arbejdskraftsmanglen er sa omfat-
tende, at de dermed risikerer at std i en situation, hvor ansggere vaelger at takke ja
til andre jobtilbud, der kan imgdekomme gnsker til arbejdstid.

Barrierer for fuldtid

| undersggelsen peger fagchefer, ledere og medarbejdere pa en raekke barrierer for

flere fuldtidsansaettelser. | de fglgende afsnit praesenteres de vaesentligste barrierer.

Hgjt arbejdspres, folelsen af utilstreekkelighed og fysisk og psykisk nedslidning

Travlhed og hgijt arbejdspres bliver i undersggelsen fremhaevet som grundvilkar i
aldreplejen, som kun forvaerres af den nuvaerende arbejdskraftsmangel. Fagchefer,
ledere og medarbejdere italesaetter arbejdspresset som veerende en tungtvejende
arsag til, at de fleste medarbejdere foretraekker at veaere ansat pa deltid frem for pa
fuldtid. Det er kombinationen af arbejdsmaengden og et stort tidspres, der skaber et
hajt arbejdstempo, som det kan vaere vanskeligt at holde til pa fuldtid. Flere medar-
bejdere naevner, at arbejdspresset skal ses i lyset af, at der over tid bl.a. er kommet
flere opgaver til i seldreplejen, og at borgerne er mere syge og plejekreevende end
tidligere, samtidig med at normeringerne pa plejehjem og i hjemmeplejen er faldet.
Den stigende andel ufaglaerte gger ogsa arbejdspresset. Det skyldes dels, at der er
opgaver, som ufagleerte ikke ma varetage, og som gger arbejdsmaengden hos de
fagleerte, og dels, at ufagleerte ofte tager sig af de "lettere” borgere, hvilket bidrager
til en skeev fordeling af borgerne, hvor de faglaerte oplever et yderligere arbejdspres
med de "tunge” eller "sveaere” borgere. Bade ledere og medarbejdere understreger,
at det daglige arbejdspres er arsag til et hgjt sygefraveer, og at det blandt flere

medarbejdere giver anledning til overvejelser om at forlade faget.

Det er ikke kun arbejdspresset i sig selv, der opleves som en barriere for at fa flere
medarbejdere til at arbejde pa fuldtid. Undersggelsen peger pd, at medarbejderne

oplever, at de ma ga pa kompromis med deres faglighed, nar arbejdspresset er for
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stort. Det fremkalder fglelser af svigt og utilstreekkelighed, nér medarbejderne be-
finder sig i situationer, hvor de ikke har tid nok til at levere den hjeelp og udvise den
omsorg, som borgerne har brug for.

Medarbejderne fremhaever, at de betragter deres arbejde som enormt givende og
meningsfuldt, men at arbejdets fysiske og psykiske karakter er en vaesentlig grund
til deltid — for at mindske belastningen pa kort sigt og sikre, at de kan holde til ar-
bejdet pa leengere sigt. Undersggelsen peger pa, at det iseer er det psykiske arbejds-
miljg og det daglige arbejde med borgere med demens og andre psykiske syg-
domme, det kan veere vanskeligt for medarbejderne at holde til. Ifglge medarbej-
derne kraever denne gruppe af borgere bade et fglelsesmaessigt og tidsmaessigt

overskud, hvilket de ikke oplever at have som falge af arbejdspresset.

| undersggelsen bliver det fremhaevet, at mange af medarbejderne, som arbejder
fuldtid, enten gar det, fordi de gkonomisk set er afhaengige af lgnnen i en fuldtids-
stilling, eller fordi de ikke har alle timerne ude hos borgerne, men ogsa varetager
administrative opgaver, der ligger uden for plejen. Medarbejdernes Ignniveau bliver
ikke italesat som en selvstaendig barriere for fuldtid. Ifglge fagchefer, ledere og
medarbejdere vil en hgjere lgn kunne betyde, at nogle medarbejdere gnsker at ar-
bejde mindre grundet arbejdspresset. Undersggelsen peger pa, at hgjere lgn ikke
kan sta alene, nar det handler om at tilskynde flere medarbejdere til at arbejde pa

fuldtid, men at det ogsa kraever et samtidigt fokus pa arbejdsvilkar.

Balancen mellem arbejds- og familieliv

Undersagelsen viser, at hensyn til familie- og privatliv er en arsag til, at mange med-
arbejdere foretraekker at arbejde deltid frem for fuldtid. At arbejde i seldreplejen er
fortsat et traditionelt kvindefag, og for medarbejdere med smabgrn opleves deltid
at harmonere bedre i forhold til at skulle hente i dagtilbud og skole. Derudover er
en vaesentlig barriere for fuldtid, at de ekstra timer, som en fuldtidsansat skal have,
ofte placeres i ydertimerne, hvilket mange medarbejdere generelt ikke er interesse-
rede i. Seerligt udsigten til flere weekendvagter bliver fremhaevet som et forhold ved
en fuldtidsstilling, der ikke er attraktivt. En fuldtidsansaettelse er ofte forbundet med
arbejde hver anden weekend, mens en deltidsansaettelse typisk indebeerer arbejde
hver tredje weekend. Medarbejderne anerkender, at weekendarbejde er et grundvil-
kar, ndr man er ansat pa degnomradet, men udtrykker, at de generelt ikke gnsker
@get arbejdstid og flere vagter, der gér ud over den tid, de kan bruge sammen med

deres familie.
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Organisatoriske hensyn til vagtplanlaegning og spidsbelastningsperioder samt
kommunernes gkonomi

Undersggelsen viser, at der ogsa er en raekke organisatoriske og ledelsesmaessige
barrierer for at fa flere medarbejdere til at arbejde pa fuldtid. Bade fagchefer og le-
dere giver udtryk for, at mange medarbejdere pa fuldtid kan veere en haemsko i for-
hold til at sikre den ngdvendige fleksibilitet i forbindelse med vagtplanleegningen
og arbejdstilrettelaeggelsen. Ifglge lederne er det nemmere at planleegge weekend-
arbejde, etablere vagtdaekning ved sygdom og andet fraveer samt at tage hgjde for
spidsbelastningsperioder, nar de har en forholdsvis stor gruppe af medarbejdere pa
deltid. Spidsbelastningsperioder er tidsrum, hvor der er mange opgaver, som skal
lgses, og dermed ogsa starst behov for mange medarbejdere. P4 bade plejehjem og
i hjemmeplejen er der seerligt travlit om morgenen og frem til frokost, nar borgerne
skal op og ud af sengen, have mad og medicin, i bad mv., mens eftermiddagsti-
merne typisk er mindre travle, hvilket tilskynder lederne til at ansaette medarbejdere
pa deltid frem for pa fuldtid.

Undersggelsen peger endvidere pd, at kommunernes gkonomiske rammer og de
enkelte arbejdspladsers budgetter kan vaere en barriere for, at flere medarbejdere
kan arbejde pa fuldtid. Ifalge flere ledere bliver det typisk en afvejning mellem “flere
haender” og "flere pa fuldtid”, da budgetterne ofte ikke tillader flere medarbejdere
pa fuldtid, uden at det vil have den konsekvens, at der skal veere feerre medarbej-
dere til at daekke en vagt.

Muligheder for fuldtid

Undersggelsen peger p3, at sldreplejen rummer en raekke potentialer for flere fuld-
tidsanseettelser. | de falgende afsnit praesenteres de forhold, som set ud fra et fag-
chef-, leder- og medarbejderperspektiv, er veesentlige for at fa flere medarbejdere
til at arbejde pa fuldtid.

Andret organisering af arbejdstilretteleeggelsen kan sikre mere jeevn opgave-

fordeling og mindre arbejdspres

Undersggelsen viser, at en andret organisering og tilrettelaeggelse af arbejdsopga-
verne kan skabe bedre muligheder for fuldtid. Fagchefer og ledere fremhaever, at
man ved at fordele arbejdsopgaverne mere jeevnt ud pad dggnet kan skabe et starre
organisatorisk behov for flere fuldtidsansaettelser. Det handler indledningsvist om at
kortlaegge alle arbejdsopgaver for dernaest at flytte nogle af de opgaver, der ligger
pa de mest travle tidspunkter af dggnet, til tidspunkter der er mindre travle. Det kan
eksempelvis veere at flytte borgerens bad fra morgen til eftermiddag eller aften, el-

ler at udfare sarpleje, dosere medicin og afholde mgder pa andre tidspunkter end
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vanligt. Flere ledere understreger, at de er i gang med at flytte rundt pa arbejdsop-
gaver, men erkender, at det tager tid og forudseetter en kulturforandring og et op-
ger med vanetaenkning og rutiner blandt bade ledere, medarbejdere og borgere i
forhold til, hvornar opgaverne normalt udferes. For medarbejderne er det vigtigt, at
de ikke kun kan se sig selv i en andret fordeling af opgaverne, men at tilretteleeg-
gelse og flytning af de borgernzere opgaver beror pa borgerens individuelle situa-

tion, og hvad der er meningsfuldt og giver livskvalitet for den enkelte borger.

At aendre tilrettelaeggelsen af arbejdsopgaverne vil ikke alene kunne give lederne
starre tilskyndelse til at anseette flere medarbejdere pa fuldtid, men ogsd motivere
flere medarbejdere til at gge deres arbejdstid. Ved at fordele arbejdsopgaverne
mere jaeevnt ud pa dggnet og reducere spidsbelastningsperioderne vil det kunne
seenke arbejdstempoet, som er en vaesentlig arsag til, at mange medarbejdere fore-
treekker at arbejde pa deltid. Ifglge fagchefer, ledere og medarbejdere vil et mindre
arbejdspres give medarbejderne mere ro og tid til at varetage deres arbejdsopga-
ver, med mere tid til omsorg for borgerne samt mere plads til faglighed og kollegial
sparring og koordinering i det daglige. Undersggelsen peger endvidere p4, at det
kan mindske medarbejdernes fglelser af svigt og utilstreekkelighed samt @ge ar-
bejdsgleeden, nar medarbejderne oplever at have bedre tid til at yde omsorg og
veere naervaerende over for borgerne. Medarbejderne fremhaver, at et mindre ar-
bejdspres ogsa vil kunne bidrage til et bedre psykisk arbejdsmiljg, herunder give et
starre falelsesmaessigt overskud til plejen generelt, seerligt i det daglige arbejde

med borgere med demens og andre kognitive problemstillinger.

@get fleksibilitet og medarbejderindflydelse i forhold til vagtplanleegningen
giver bedre mulighed for fuldtid

@get fleksibilitet og sterre medarbejderindflydelse pa vagtplanleegningen kan gge
medarbejdernes incitamenter til at arbejde fuldtid, da det giver medarbejderne
bedre muligheder for at tilpasse arbejdstid og -tilretteleeggelse til deres aktuelle
livssituation, herunder hensyn til familieliv. Flere ledere inddrager i stigende grad
medarbejderne i vagtplanleegningen. De benytter sig bl.a. af “blanke planer” frem
for faste rulleplaner, sdledes at medarbejderne kan byde ind med individuelle gn-
sker. Faste teams med selvstyrende arbejdstilrettelzeggelse fremhaeves som en or-
ganiseringsform, der giver medarbejderne starre indflydelse og medbestemmelse
pa vagtplanleegningen. Undersggelsen peger pa, at det kraever aendringer i praksis
og kultur at give medarbejderne starre ansvar og indflydelse. Det handler bl.a. om,
at medarbejderne leerer at balancere hensyn til den kollektive retfeerdighed og til
forskellighed i fordelingen af vagterne, som skal imgdekomme individuelle gnsker
og behov. Lederne kan understgtte processen ved indledningsvist at deltage i med-

arbejdernes vagtplansmgder og skabe generelle rammer for vagtplanleegningen.
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| bade hjemmeplejen og pé plejehjem er vagterne ofte organiseret i en fast struktur
med tre vagtlag (dag-, aften- og nattevagt). En mere fleksibel organisering af vagt-
erne, herunder fleksible mgdetider og nye vagttyper kan understgtte medarbejder-
nes indflydelse pa vagtplanleegningen. For eksempel kan mellemvagter, der ligger
midt pa dagen, imgdekomme hensyn til medarbejdere, der gnsker at mgde senere
ind, fordi de skal aflevere barn i dagtilbud eller skole. Medarbejderne understreger,
at mellemvagter endvidere bidrager til overlap mellem vagter og sikrer bedre mu-
ligheder for vidensdeling og kollegial sparring og samarbejde. Seerligt brugen af
lange vagter rummer et potentiale for at fa flere medarbejdere op pa fuldtid. Fuldtid
er ofte forbundet med flere weekendvagter, hvilket mange medarbejdere sjeeldent
oplever som attraktivt. | undersggelsen fremhaever ledere og medarbejdere, at laen-
gere vagter i weekenderne kan imgdekomme medarbejdernes gnsker om faerre
weekendvagter, samtidig med at de organisatoriske hensyn til vagtplanlaegningen
tilgodeses. Lange vagter giver endvidere mulighed for flere sammenhangende fri-
dage, hvilket medarbejderne ogséa foretraekker. Regler om arbejdstid, herunder be-
stemmelserne om hviletid udger ifelge fagchefer, ledere og medarbejdere imidlertid
et benspaend for at udnytte det fulde potentiale for fleksibilitet i vagtplanleegningen
og indflydelse pa egen arbejdstid.

Konklusion

Der eksisterer en staerk deltidskultur i aeldreplejen, som understgttes af bade ledere
og medarbejdere. Undersggelsen peger pa en raekke barrierer for fuldtid. Arbejds-
vilkar og hensyn til familieliv kan afholde medarbejdere fra at arbejde pa fuldtid,
mens organisatoriske hensyn til vagtplanlaegning og gkonomiske rammer kan til-
skynde ledere til at ggre brug af deltidsansaettelser frem for fuldtidsanszettelser. An-
dre undersggelser bekraefter dette billede (se Epinion, 2020; Jensen et al., 2010;
Rostgaard & Matthiessen, 2016). Som et led i at imgdekomme arbejdskraftsmang-
len i ldreplejen er det helt centralt at gge medarbejdernes arbejdstid og fa flere til
at arbejde fuldtid. Undersaggelsen viser, at der findes en raekke forhold, der kan
skabe bedre muligheder for fuldtid. En aendret arbejdstilretteleeggelse, hvor arbejds-
opgaverne fordeles mere jeevnt ud pa dggnet kan bade skabe et stgrre organisato-
risk behov blandt lederne for at have flere medarbejdere pa fuldtid, ligesom det kan
mindske arbejdspres og dermed give medarbejderne starre tilskyndelse til at ville
arbejde fuldtid. @get fleksibilitet og medarbejderindflydelse i forhold til vagtplan-
legningen, herunder nye vagttyper og mere fleksible magdetider, rummer ogsa et
potentiale for at fa flere pa fuldtid, da det kan give den enkelte medarbejder bedre
rammer for at tilpasse individuelle gnsker om arbejdstid og arbejdstilrettelaeggelse

til medarbejderens aktuelle livssituation og familieliv.
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Det kreever en langvarig indsats at skulle eendre en deltidskultur til en kultur, hvor
flere medarbejdere er pa fuldtid. Det forudsaetter et opger med vaneteenkning og
rutiner, nar arbejdet skal tilretteleegges pa en anden made, og medarbejderne skal
have mere indflydelse pa vagtplanerne. At zendre kulturen og praksis kraever ogsa
ledelsesmaessigt mod og politisk opbakning. | undersggelsen bliver det fremhaevet,
at det vil veere forbundet med ggede udgifter at reducere arbejdstempoet og samti-
dig tilbyde flere medarbejdere laengere vagter. Det handler om, at ledere og politi-
kere tar tro pd, at det har positive effekter at reducere arbejdspresset, som ogsa de
forelgbige erfaringer fra KL og Forhandlingsfeellesskabets fuldtidsindsats viser. At
mindske arbejdspresset kan bl.a. gge medarbejdernes arbejdsglaede, reducere syge-
fravaer og brugen af dyre vikarer (Andersen 2023a, 2023b).

At fa flere medarbejdere pa fuldtid kraever, at stillinger fremadrettet bliver sldet op
som fuldtidsstillinger. Med trepartsaftalen fra december 2023 er det blevet et krav,
at alle stillinger i udgangspunktet skal slas op som fuldtidsstillinger. Undersggelsen
peger pa, at arbejdstidsreglerne opleves som rigide og utidssvarende i forhold til at
sikre fleksibilitet i arbejdstilrettelaeggelsen. Med overenskomstaftalen fra 2024 er
det hensigten at udbrede lokale aftaler om nedsaettelse af hviletiden til 8 timer for
social- og sundhedsmedarbejdere, ligesom at den gvre greense for vagtlaengde
agges til 12 timer. Det forbedrer mulighederne for fleksibilitet i vagtplanleegningen
og for at kunne imgdekomme medarbejdernes gnsker i forhold til fuldtid, herunder
gnsket om laengere men feerre weekendvagter.

Fakta om undersggelsen

Rapportens analyser baserer sig pa kvalitative casebesgg i fem kommuner.

| alt er der gennemfert 17 interviews med 34 interviewpersoner. De fordeler
sig pa 5 individuelle interviews med de kommunale fagchefer for aeldre-
plejen, 6 interviews med 12 ledere fra plejehjem og hjemmeplejen og 6
interviews med 17 social- og sundhedshjaelpere og -assistenter.

Definition af fuldtid og deltid

For en medarbejder i dagvagt defineres fuldtid som en ugentlig arbejdstid
pa 37 timer, mens fuldtid i aften- og nattevagt defineres som 56 timer over
2 uger.

Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid for en deltidsansat social- og sund-
hedsmedarbejder i eldreplejen er 30 timer (KRL, 2024).
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