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FORORD

Formadlet med denne undersogelse er at belyse, hvilken betydning den
ogede etniske mangfoldighed blandt medarbejderne i ldreplejen har for
kvaliteten af omsorgen, for medarbejdernes kompetencer, for omsorgs-
kulturen, arbejdsmiljoet og ledelsesstilen. Undersogelsen bygger pa indi-
viduelle interview og fokusgruppeinterview med SOSU-medarbejdere,
mellemledere og overste ledere samt pa en sporgeskemaundersogelse
blandt SOSU-medarbejdere. Rapporten er udarbejdet af seniorforsker
Tine Rostgaard, forskningsassistent Kresta Sorensen, studentermedhjzl-
per Liv Bjerre og akademisk medarbejder Niels Rasmussen.

I undersogelsen har folgende kommuner deltaget: Frederiksberg,
Aalborg, Gentofte, Roskilde, Helsingor, Vejle, Greve, Odense, Brondby,
Lyngby-Taarbak og Glostrup. Vi takker medarbejdere og ledere i disse
kommuner for at have deltaget i interview- og sporgeskemaundersogel-
sen. Ligeledes takker vi medarbejdere fra Valby Hjemmepleje, som del-
tog 1 pilottestning af spergeskemact.

Lektor 1 socialt arbejde Linda Lill, Malmé Hogskola, har fungeret
som referee for rapporten og har lest og kommenteret et udkast til rappor-
ten. Vi takker hende for vardifulde og konstruktive kommentarer. Underso-
gelsen er finansieret gennem en forskningsbevilling fra Helsefonden.

Kobenhavn, maj 2011
JORGEN SONDERGAARD






RESUME

/Zldreplejen mangler varme hander, men de seneste ars fokus pa at re-
kruttere medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk har givet
udbytte: En ud af 10 medarbejdere i zldreplejen i de 11 kommuner i
undersogelsen har anden etnisk baggrund end dansk, og til forskel fra
deres kollegaer med etnisk dansk baggrund forventer de fortsat at ville
arbejde i xldreplejen om 5 dr. Spergsmilet er, hvordan man fortsat kan
rekruttere og fastholde denne gruppe, og hvilken betydning den ogede
etniske mangfoldighed har for kvaliteten af omsorgen.

ATTRAKTIVT AT ARBEJDE INDEN FOR ALDREPLEJEN

Sporger man medarbejderne om, hvorfor de har valgt at arbejde 1 «xldre-
plejen, nxvnes det at arbejde med mennesker som centralt — uanset et-
nisk baggrund.

Medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund tiltrackkes der-
udover af det relativt korte og praktisk orienterede uddannelsesforlob,
men ogsd af muligheden for at gore karriere og videreuddanne sig. Lon-
nen og jobbets status motiverer ogsd i hojere grad denne gruppe.

For medarbejdere med etnisk vestlig baggrund, som fx svenske-
re og tyskere, er det iser vigtigt, at arbejdsforholdene er i orden, og at de
kan yde ordentlig omsorg. Disse medarbejdere finder det vasentligt, at



man i den danske a@ldrepleje stadig serger for, at der er tid til egentligt
omsorgs- og relationsarbejde.

FORESTILLINGER UDFORDRES

Forventningen blandt lederne i zldreplejen har veret, at specielt medar-
bejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund kan bidrage med en anden
omsorgskultur og dermed lofte kvaliteten. For eksempel fordi de udviser
storre respekt for xldre. Rekrutteringen af indvandrere og efterkommere
tillegges hermed en positiv betydning; de tillegges en rekke 'naturlige’
kompetencer, som de formodes at have tilegnet sig via deres opdragelse
og familiebaggrund, og som de nu kan tilfere sektoren. Medarbejderne
selv kan dog ikke genkende dette billede, og resultaterne i undersogelsen
kan heller ikke entydigt stotte denne opfattelse.

UDFORDRINGER FOR DE 'NYE' MEDARBEJDERE

De nye medarbejdere moder nogle udfordringer i jobbet. Sproget kan
volde problemer for nogle, og det kan i nogle tilfxlde have negative kon-
sekvenser for samarbejdet og for den omsorg, der ydes. Andre bliver
udsat for racisme, fx fra brugerne. Pa trods af at kollegerne synes at veere
gode til at hjzlpe med at sige fra, synes det ofte at vaere op til den enkelte
medarbejder at afgore, hvordan man skal forholde sig over for diskrimi-
nerende adferd fra brugerens side.

KONSEKVENSER FOR KVALITETEN AF OMSORGEN

Specielt medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund synes at legge
mindre vagt pa eller i mindre grad besidde evnen til at kunne kommuni-
kere. De vagter ogsa i mindre grad at arbejde efter xldreplejens grund-
principper om fx at assistere til ’hjalp til selvhjalp’. For at undga at den
ogede etniske mangfoldighed blandt medarbejderne far konsekvenser for
kvaliteten af omsorgen, er det vasentligt, at uddannelsesinstitutionerne
og de daglige ledere i @ldreplejesektoren fir kommunikeret, undervist i
og opretholdt de centrale principper for den danske ldrepleje.
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FORSKEL I ARBEJDSVILKAR

Et godt arbejdsmiljo er vasentligt, hvis man skal tiltreekke og fastholde
medarbejdere. Det er derfor bekymrende, at vi i undersogelsen finder, at
seerligt medarbejdere med anden etnisk baggrund pa nogle punkter har
ringere arbejdsvilkar. Flere medarbejdere med etnisk ikke-vestlig bag-
grund arbejder jevnligt flere timer, end de fir betaling for, fordi der
mangler personale. Og flere medarbejdere med etnisk vestlig baggrund
valger at forkorte eller springe frokosten over. Til gengzld foler medar-
bejdere med anden etnisk baggrund sig generelt ikke tidspresset af kravet
om at skulle dokumentere — til forskel fra deres kollegaer med etnisk
dansk baggrund.

NYE KRAV TIL LEDELSE

Ud fra et ledelsesperspektiv er det en udfordring, hvis medarbejderne har
forskellige tilgange til og traditioner for at samarbejde. Eksempelvis er
medarbejdere med etnisk vestlig baggrund i undersogelsen i hojere grad
vant til at arbejde selvstendigt. Det kan imidlertid vare en sver balance-
gang for ledere at italesette forskelligheden. Overordnet set synes bade
ledere og medarbejdere helst at undga at tale om forskelle betinget af
etnicitet. Men specielt medarbejdere med anden etnisk baggrund mener
ikke, at lederen ber legge op til, at etnicitet fremhaves, og at etniske
forskelle diskuteres dbent. Den mere etnisk mangfoldige sammensatning
af medarbejdergruppen stiller dog nye krav til lederen, og det er tanke-
vakkende, at flere medarbejdere med anden etnisk og specielt med ikke-
vestlig baggrund mener, at darlig ledelse er skyld i, at kvaliteten af om-
sorgen ikke er i top.
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING

UNDERS@GELSENS FORMAL

Inden for den narmeste drrekke vil man i @ldreplejen komme til at
mangle medarbejdere. Omsorgssektoren er generelt praget af tidlig tilba-
getrekning, hojt sygefravaer, stor udskiftning og medarbejderflugt til
andre sektorer. En made at skaffe arbejdskraft til omsorgssektoren er at
rekruttere medarbejdere blandt indvandrere og efterkommere af indvan-
drere.

Denne rapport handler om rekruttering og fastholdelse af med-
arbejdere med anden etnisk baggrund end dansk til zldreplejen. Rappor-
ten undersoger rekruttering, fastholdelse, arbejdsmiljo og omsorgsarbej-
de blandt tre grupper af medarbejdere: Medarbejdere med etnisk dansk
baggrund, medarbejdere med etnisk vestlig baggrund og medarbejdere
med etnisk ikke-vestlig baggrund. Mere specifikt ser vi pa hvilken betyd-
ning den ogede etniske mangfoldighed blandt medarbejderne i xldreple-
jen har for kvaliteten af omsorgen, for medarbejdernes kompetencer, for
omsorgskulturen, arbejdsmiljoet og ledelsesstilen.
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DATAGRUNDLAG

Undersogelsen bygger pa individuelle interview og fokusgtuppeinterview
med SOSU-medarbejdere, mellemledere og overste ledere, samt en spor-
geskemaundersogelse blandt 1.035 SOSU-medarbejdere. Medarbejdere
og ledere fra folgende kommuner har deltaget i undersogelsen: Frede-
riksberg, Aalborg, Gentofte, Roskilde, Helsingor, Vejle, Greve, Odense,
Brondby, Lyngby-Taarbak og Glostrup. Medarbejdere med anden etnisk
baggrund end dansk er i undersogelsen oversamplet med henblik pi
analysen.

ETNISK MANGFOLDIGHED I £ALDREPLEJEN

Etnisk mangfoldighed er udbredt i @ldreplejen. En ud af ti medarbejdere
1 de 11 kommuner, som deltager i undersogelsen, har en anden etnisk
baggrund end dansk. Blandt medarbejderne med anden etnisk baggrund,
som indgar i undersogelsen, kommer ca. halvdelen fra de nordiske lande.
Resten kommer fra lande 1 Mellemosten, Sydestasien eller Afrika. Blandt
medarbejdere med anden etnisk baggrund er der ferre end blandt med-
arbejderne med dansk baggrund, som har en uddannelse inden for SO-
SU-omradet, dog er personerne i forstnevnte gruppe ogsa gennemsnit-
ligt yngre, og en del af dem vil derfor sandsynligvis gennemga et uddan-
nelsesforlob pi et senere tidspunkt. Der er ogsa flere mand blandt med-
arbejderne med anden etnisk baggrund.

REKRUTTERING OG FASTHOLDELSE

REKRUTTERINGSINITIATIVER

Flere nationale kampagner og initiativer har de senere ar veret ivarksat
for at tiltrekke medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk til
aldreplejen. Strategien er trefoldig og har et forholdsvist ambitiost afsat:
Strategien skal for det forste skaffe flere varme hender i @ldreplejen. For
det andet skal den sikre en bedre kvalitet i zldreplejen, ved at medarbej-
derne i hojere grad afspejler et multikulturelt samfund. Sédledes taenkes
aldreplejen at blive fremtidssikret til ogsd at kunne tage imod de xldre
med anden etnisk baggrund, som formodes 1 hojere grad at ville benytte
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aldreplejen fremover. Og for det tredje skal strategien medvirke til bedre
integration af gruppen af indvandrere og deres efterkommere gennem en
oget tilknytning til arbejdsmarkedet.

Strategien har rekrutteringspolitisk vare fulgt op af en raekke ini-
tiativer fra sivel politisk side som fra uddannelses- og xldresektorerne
samt fra de kommunale jobcentre. Initiativerne indbefatter kampagner
for at oge beskxftigelsen blandt indvandrere, kampagner for at rekruttere
til SOSU-skolerne, studieforberedende indsatser for rekruttering til SO-
SU-skolerne, indsatser mod frafald pa SOSU-uddannelsen samt regionale
og kommunale samarbejdsstrategier for rekruttering til zldreplejen. Flere
af disse initiativer synes at have baret frugt; optaget af elever med anden
etnisk baggrund pa SOSU-skolerne har varet stigende, mens frafaldet
blandt elever med anden etnisk baggrund er blevet mindre. Specielt synes
det for medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund at veere rason i at
indrette uddannelsen efter deres behov og fx at tilbyde et introduktions-
forleb til uddannelsen eller en mentorordning under praktikopholdet
specielt tilpasset denne gruppe.

HVAD MOTIVERER MEDARBEJDERNE TIL AT SUGE IND?

Men hvad indvirker pd, at man far lyst til at soge uddannelse og arbejde
inden for ldreplejen, og pd, at man bliver der og ikke soger videre hur-
tigst muligt? Og er det sarlige forhold, der gor sig geldende, nar vi ser pi
medarbejdere med forskellig etnisk baggrund? Generelt synes det i hoj
grad at vare det at arbejde med og sammen med mennesker, som har
motiveret og fortsat motiverer medarbejderne til at arbejde inden for
omsorgssektoren; det gxlder bade arbejdet med de xldre og arbejdet
sammen med kollegerne. Dette er der enighed om pa tvears af etnicitet.
Men der er ogsd en rakke forhold, som synes at vaere serligt motiveren-
de for SOSU-medarbejdere med etnisk ikke-vestlig og vestlig baggrund,
og der er dermed en rakke forskellige rekrutteringsvarktojer, som man
kan anvende, hvis man specielt onsker at rekruttere blandt specifikke
etniske grupper:

Selvom SOSU-uddannelsen i de senere ar er blevet mere boglig
og derfor er blevet kritiseret for at sxtte barrierer op specielt for elever
med anden etnisk baggrund end dansk, synes uddannelsen stadig at vere
attraktiv for denne gruppe. Vi ser, at specielt SOSU-medarbejdere med
ikke-vestlig baggrund har veret motiveret af, at uddannelsen er kort og
overskuelig. Men ogsa andre forhold motiverer denne gruppe til at soge
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ind i denne sektor, fx vurderer flere af disse medarbejdere, at det er en
sektor, hvor det til forskel fra andre sektorer er muligt at avancere til
leder, at der er gode muligheder for at videreuddanne sig inden for feltet,
og at det er let at finde arbejde inden for sektoren.

For SOSU-medarbejdere med vestlig baggrund er det iser ar-
bejdsforholdene i den danske xldrepleje, der lokker. For disse medarbej-
dere er det dog ikke kun udsigten til fast arbejde og hojere lon, men ogsa
en opfattelse af, at den danske zldrepleje er tro mod en egentlig om-
sorgsetik, der (endnu) ikke er bukket under for okonomiske rationalise-
ringer, men stadig sorger for, at der er tid til egentligt omsorgs- og relati-
onsarbejde. Forringelser pa disse omrader, fx i tiden afsat til omsorgen til
de xldre, kan derfor betyde, at feerre SOSU-uddannede fra fx Sverige og
Tyskland vil finde det attraktivt at soge til Danmark.

Blandt medarbejderne med etnisk dansk baggrund er det vaerd at
nzvne, at det iser er vegtningen af det kollegiale samvar, som adskiller
denne gruppe fra de to andre. En strategi om oget etnisk mangfoldighed
skal siledes ogséd indtenke et godt kollegialt samvear, hvis det skal veare
attraktivt for medarbejdere med etnisk dansk baggrund at arbejde i sek-
toren.

HVAD FASTHOLDER MEDARBEJDERNE?

I forhold til at fastholde medarbejderne i omsorgssektoren viser vores
undersogelse, at det gelder om at skabe gode arbejdsrelationer, felles-
skab og dynamik. Det er saledes ikke nok med kompetenceudvikling: For
alle medarbejdere, uanset etnisk bagerund, gzlder det sdledes, at de isar
fremheaver vigtigheden af det kollegiale samarbejde, nar de skal angive,
hvad der far dem til fortsat at ville arbejde 1 sektoren. Men ogsa jobsik-
kerhed og den made, arbejdet er organiseret pa, fx i forhold til arbejdsti-
der, og oplevelsen af at kunne arbejde selvstendigt og have et ansvars-
fuldt arbejde synes at vaere vasentlige fastholdelsesfaktorer. Lon, faglig
udvikling og anerkendelse synes generelt at komme i anden rakke.

En rekke faktorer er serligt afgorende for fastholdelsen af med-
arbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund, og det er i vid udstrekning
de samme faktorer, som har fiet dem til at soge ind i sektoren, nemlig
lonnen, den faglige udvikling og muligheden for at blive leder.

Hvis denne gruppe af medarbejdere skal fastholdes, er det sale-
des afgorende, at sektoren fortsat opfattes som en sektor, hvor der er
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gode muligheder for at dygtiggere sig og bruge sin viden, og hvor man
ogsa bliver belonnet for sin indsats 1 kroner og orer.

STOR FORVENTET MOBILITET

Og det kan blive nodvendigt at kere en aktiv rekrutterings- og fasthol-
delsesstrategi. Over en femtedel af SOSU-medarbejderne i denne under-
sogelse regner med at forlade xldreplejesektoren inden for de neste 5 ar.
Gruppen af medarbejdere med etnisk vestlig og ikke-vestlig baggrund
regner dog i mindre omfang med at forlade sektoren. Specielt medarbej-
dere med etnisk ikke-vestlig baggrund synes ’trofaste’ over for sektoren,
sandsynligvis bade fordi uddannelsesforlobet er gearet til denne gruppe,
og fordi jobsikkerheden er stor. Noget tyder pa, at en del medarbejdere
med anden etnisk baggrund end dansk primeart seger ind i zldreplejen,
netop fordi der er gode muligheder for at fa job, og ikke nedvendigvis
fordi der er tale om dremmejobbet. Skulle jobudsigterne i andre sektorer
vise sig mere fordelagtige, er det derfor ikke sikkert, at man fremover kan
regne med at kunne fastholde disse medarbejdere. Skal denne gruppe af
medarbejdere fastholdes, er det derfor vasentligt at sikre dem mulighed
for videreuddannelse, avancement, god lon og mulighed for jobskifte
inden for sektoren.

OMSORGSKVALITET OG OMSORGSKOMPETENCER

GOD KVALITET I ALDREPLEJEN - HVIS DER ER TID TIL DET
Som tidligere nevnt er et af formalene med at rekruttere medarbejdere
med anden etnisk baggrund til xldreplejen at sikre en bedre kvalitet af
aldreplejen, ved at den tilbudte pleje 1 hojere grad kommer til at matche
den stigende etniske mangfoldighed i samfundet.

Praecis hvori omsorgskvalitet bestar, og hvorvidt det er muligt at
sikre denne, er medarbejderne dog ikke helt enige i, nir man sporger
dem selv. En ting er de dog enige om — at tid er vigtig for at kunne yde
omsorg af hoj kvalitet, og at utilstrakkelig tid til at udfere arbejdet er den
storste skyldner i de tilfxlde, hvor der ikke bliver ydet omsorg af hoj
kvalitet. Medarbejdere med etnisk ikke-vestlig bagerund peger dog i ho-
jere grad ogsa pa, at darlig ledelse kan have en negativ indflydelse pa
omsorgskvaliteten.
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Storstedelen af medarbejderne mener dog, at de har mulighed
for at yde hej kvalitet, og denne holdning er mere udpraget blandt med-
arbejderne med anden etnisk baggrund end dansk, som ogsa i gennem-
snit er yngre, har kortere erfaring inden for omradet og derfor ikke har
oplevet de senere ars modernisering og rationalisering inden for sekto-
ren.

RESPEKT OG KOMMUNIKATIVE KOMPETENCER ER VIGTIGE

- DOKUMENTATION MINDRE VIGTIG

Hvad angir de kompetencer, der, som medarbejderne vurderer, skal
vere til stede, for at man kan yde god omsorg, fremhzves iser evnen til
at kunne udvise respekt for brugeren, evnen til at kunne lytte til brugeren
samt evnen til at kunne tale klart og tydeligt. Skriftlig kommunikation
sasom at kunne formulere sig skriftligt og bruge faglige begreber vurde-
res i langt mindre grad at veere vigtigt for at kunne yde god omsorg, hvil-
ket stir i kontrast til den opprioritering af dokumentation af omsorgsar-
bejdet, som kommunerne har mattet indfore inden for zldreplejen i de
senere ar.

Der er sammenfald mellem medarbejdernes vurdering af vigtige
kompetencer for at kunne yde god omsorg og deres vurdering af deres
egen kompetenceprofil. De etnisk ikke-vestlige medarbejdere skiller sig
dog ud, nir det gelder en rakke vasentlige kvalitetsegenskaber og kom-
petencer, som fremheves i bide lovgivning og i de senere ars reformer af
eldreplejen. De vurderer saledes generelt, at principper om hjalp til selv-
hjzxlp, selvbestemmelse, brugerinddragelse, situationering af omsorgen,
sa den tager udgangspunkt i skiftende behov, er mindre vasentlige.

Sporgsmailet er, om den ogede etniske mangfoldighed blandt
medarbejderne i xldreplejen fir konsekvenser for kvaliteten af den om-
sorg, der bliver ydet. Det er i hvert fald bekymrende, at specielt medar-
bejdere med ikke-vestlig baggrund synes at legge mindre vagt pa eller i
mindre grad besidde evnen til at kunne kommunikere og arbejde efter
grundprincipperne 1 den danske @ldrepleje. Der ligger derfor en opgave
for uddannelsesinstitutionerne og for de daglige ledere i @ldreplejesekto-
ren i at f4 kommunikeret, undervist i og opretholdt disse principper.
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OMSORGSKULTUR OG MANGFOLDIGHED

Evnen til at udvise respekt over for de zldre er en af de egenskaber, som
ofte trekkes frem, nar kolleger og ledere med etnisk dansk baggrund skal
beskrive de ‘nye’ medarbejdere i @ldreplejen. Medarbejderne med anden
etnisk baggrund fremhzver imidlertid pa ingen made selv denne egen-
skab som en, de selv legger speciel vaegt pa eller er 1 besiddelse af. Den
formodede evne til at udvise respekt over for de @ldre, som gruppen af
medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund tillegges, fremhaves som
nevnt ofte og kobles ofte til forestillingen om, at medarbejdere med
anden etnisk baggrund har en anden omsorgskultur. Det er en omsorgs-
kultur, som maske romantiseres lidt: I kraft af deres omsorgskultur taen-
kes de ’nye’ medarbejdere at kunne tilfoje nye og vasentlige vardier til
sektoren, som maske har bevaget sig for langt vak fra en omsorgstanke-
gang — 1 hvert fald er det denne refleksion, flere ledere og medarbejdere
med dansk baggrund ger sig. Rekrutteringen af indvandrere og efter-
kommere tillegges hermed en positiv betydning; de tillegges en rekke
‘naturlige’ kompetencer, som de formodes at have tilegnet sig via deres
opdragelse og familiebaggrund, og som de nu kan tilfere sektoren.

AFPROFESSIONALISERING AF OMSORGSKOMPETENCERNE
Evnen til at respektere de @ldre opfattes ikke udelukkende som positiv af
informanterne med etnisk dansk baggrund i de kvalitative interviews. De
setter saledes sporgsmilstegn ved, om fx respekten for de ldre gor det
vanskeligere for medarbejdere med anden etnisk baggrund at agere som
professionelle omsorgsgivere og at satte graenser for omsorgen. Opfat-
telsen af, at omsorgskompetencer tilegnes via opdragelse og familiebag-
grund, kan desuden tolkes siledes, si medarbejdere med anden etnisk
baggrund ikke behover en egentlig uddannelse, da de sa at sige "har det i
blodet”. Herved generaliseres og etnificeres omsorgskompetencerne,
ligesom de mister deres professionelle status. Det bevirker ogsa potenti-
elt en opdeling i ’os’ og ’dem’, som kan medvirke til en opdeling af med-
arbejdergruppen og dermed til et darligt arbejdsmiljo og samarbejde,
hvilket ellers er essentielt for savel rekruttering og fastholdelse som for
den udferte omsorg.
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OMSORGSKULTUR OG HVERDAGSPRAKSIS
Selvom der er en indlejret fare for, at medarbejderne bliver delt op i ’os’
og ’dem’, kan det godt vare relevant at se pa, om der eksisterer forskelli-
ge omsorgskulturer og tilgange til omsorgen. Vi har 1 undersogelsen for-
sogt at indfange evt. etnisk betingede forskelle i omsorgkulturer gennem
brugen af vignetter. Vignetterne er sma konstruerede hverdagsscenatier,
som SOSU-medarbejderne presenteres for. Til hver scenarie skal de
veelge en af flere foruddefinerede handlemuligheder.

Vi finder ikke, at medarbejdere med anden etnisk bagerund end
dansk nedvendigvis har svaerere ved at optraede med autoritet og indga i
dialog med brugerne, men at det maske kan vare svarere over for en
parorende. Til gengzld er der tilsyneladende ikke forskel péd, hvordan
medarbejdere med forskellig etnisk baggrund forholder sig til at inddrage
familien 1 omsorgen for de xldre, men vi aner en forskel i opfattelsen af,
hvordan man bor situationere og tilpasse omsorgen til daglige behov.
For eksempel legger medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund
mindre vaegt pa at facilitere hjelp til selvhjxlp over for den zldre, som
ellers fremhaves som et vigtigt princip i dansk xldrepleje. Igen ser det ud
til, at der ligger en opgave i at fi kommunikeret vigtigheden af sidanne

principper.

SPROG, RELIGION OG YDRE FREMTONING

Som SOSU-medarbejder bruger man sig selv i arbejdet, og forhold sa-
som, hvor dygtig man er til at snakke dansk, til at bruge sit kropssprog,
hvorvidt man bekender sig til eksempelvis islam eller kristendom, hvor
religios man er, og hvordan man ser ud, kan derfor have betydning for
omsorgsarbejdet.

KOMMUNIKATION I OMSORGSRELATIONEN

Nir omsorgsgiveren fx skal fungere som facilitator for bla. hjaelp til
selvhjelp, er evnen til at kommunikere altafgorende. En relativt stor
andel af medarbejderne med anden etnisk baggrund angiver ikke overra-
skende, at det danske sprog kan volde problemer. Det er muligt for nog-
le at kompensere for dette ved hjalp af et godt kropssprog, men darlige
sprogkompetencer kan i nogle tilfelde have negative konsekvenser for
samarbejdet og for den omsorg, der ydes. Oftest vil de sproglige kompe-
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tencer dog forholdsvist hurtigt blive udbygget gennem samarbejdet med
kolleger og samvaret med de @ldre.

Kulturel, religios eller sproglig matchning mellem medarbejdere
og xldre med anden etnisk baggrund er endnu ikke voldsomt aktuelt 1
den danske xldrepleje, i og med at der fortsat ikke er mange aldre med
anden etnisk baggrund, som benytter sig af offentlig pleje. Dette vil
sandsynligvis @ndre sig 1 lobet af de kommende ar, i og med at indvan-
drerbefolkningen bliver a@ldre, og det har som nzvnt ogsa varet en af
arsagerne til den valgte rekrutteringsstrategi. Inden man begynder at
matche omsorgsgivere og omsorgstagere i forhold til etnicitet, bor man
dog vare opmaxrksom pa, at matchning kan have savel negative som
positive konsekvenser. Det kan vare positivt for medarbejdere med an-
den etnisk baggrund, at de eksempelvis kan benytte deres sproglige
kompetencer, hvis de taler et andet sprog end dansk. Samtidig kan mat-
ching fore til, at de pigaxldende medarbejdere patager sig opgaver, som
de ikke uddannelsesmassigt er rustet til (for eksempel tolkning).

RELIGION OG OPGAVEUDF@RELSE
Etnisk mangfoldighed vil ofte indbefatte religios mangfoldighed, og den
enkelte medarbejders religiose overbevisning kan spille ind pa motivatio-
nen og muligheden for at udfere en omsorgsopgave, fx at udfere person-
lig pleje eller klargore de xldre ved dedsfald. Vi finder, at det kan vare
en udfordring specielt blandt medarbejdere, der bekender sig til islam. I
langt storstedelen af de tilfxlde, hvor religionen virker hindrende for
udforelsen af bestemte arbejdsopgaver, er der dog tale om nye medat-
bejdere. Almindeligvis findes der efter noget tid en praktisk losning. Og
langt storstedelen af medarbejderne udforer uden videre disse arbejdsop-
gaver, om end de helst ville vere dem foruden.

At medarbejderne pd en arbejdsplads har forskellig religios bag-
grund kan i ovrigt vare en praktisk organisatorisk fordel, fx i forhold til
vagtplanlegning omkring hojtider.

T@J 0G HUDFARVE

En rxkke af medarbejderne med ikke-vestlig baggrund har problemer
med at udfore deres arbejdsopgaver i modet med brugeren. Specielt
hudfarve synes at kunne spille en afgerende rolle for brugerens opfattel-
se af omsorgsmedarbejderen. En del af medarbejderne med en mork

21



hudfarve har saledes varet udsat for racisme. Pa trods af at kollegerne
synes at vere gode til at hjelpe med at sige fra, synes det ofte at vaere op
til den enkelte medarbejder, hvorvidt det accepteres, og hvordan man
skal forholde sig over for diskriminerende adfzrd fra brugerens side.

ARBEJDSMILJ®@ OG ARBEJDSKULTUR

Arbejdsmiljoet kan vare af signifikant betydning for bade rekrutteringen
og fastholdelsen af dygtige medarbejdere. Det er derfor bekymrende, at
vi i vores undersogelse finder, at serligt medarbejdere med anden etnisk
baggrund — fra sivel ikke-vestlige som vestlige lande — har ringere ar-
bejdsvilkér. Det er oftest denne gruppe af medarbejdere, der bade pata-
ger sig overarbejde uden betaling og springer frokosten over. Samtidig er
gruppen hojt vardsat blandt lederne for at vare stabil, fx har de relativt
ferre sygedage end etnisk danske medarbejdere. Det er et noget overra-
skende resultatet, da man kunne forestille sig, at de darligere arbejdsvilkar
og udsatheden for racisme fra brugere og parerende ville kunne have
fort til et hojere sygefraver.

De synes heller ikke at fole sig nar sd tidspresset af kravet om at
skulle dokumentere, som medarbejdere med etnisk dansk baggrund foler
sig. Hvad angér det kollegiale samarbejde, er de fleste medarbejdere me-
get tilfredse pd tvars af etnisk baggrund. Ud fra et ledelsesperspektiv er
det imidlertid en udfordring, at medarbejderne har forskellige tilgange til
og traditioner for at arbejde 1 team, afhengig af deres etniske baggrund.
Eksempelvis er medarbejdere med vestlig baggrund i hojere grad vant til
at arbejde selvstendigt.

LEDELSE OG MANGFOLDIGHED

Udfordringen med at f4 medarbejderne til at fungere 1 team er et af de
omrader, hvor lederne peger pd, at de ma tenke i nye baner — specielt 1
forhold til medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund. En sterre
andel medarbejdere med anden etnisk baggrund har tilsyneladende et
mere autoritert ledelsessyn. Til gengald er iser medarbejdere med
svensk baggrund 1 hojere grad vant til at arbejde selvstendigt, hvilket
udfordrer ledernes rolle og autoritet.
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Lederne i undersogelsen vealger ofte at individualisere synet pa
medarbejderen, og skal de sammenfatte deres erfaringer, refererer de
hellere til forskelle i kulturer, hvad enten det omfatter verdimassige,
religiose eller arbejdsrelaterede kulturer, end til bestemte etniske grupper.
Overordnet set synes ledere — og medarbejdere — at undgi at tale om
forskelle betinget af etnicitet.

Det kan vare en svar balancegang at italesatte forskelligheden.
Ud fra et mangfoldighedsperspektiv, hvor netop lighed opleves i form af
forskellighed, kan fokus pid forskelle vare med til at skabe en aben,
rummelig og attraktiv arbejdsplads. Omvendt kan italesattelsen af for-
skellene medvirke til, at gruppen af medarbejdere med anden etnisk bag-
grund kommer til at std i modsatning til ’os” danskere, hvilket kan vare
med til at splitte medarbejdergruppen op. Specielt medarbejdere med
anden etnisk baggrund mener da heller ikke, at lederen bor legge op til,
at etnicitet fremhaves, og at etniske forskelle diskuteres dbent.

Den mere etnisk mangfoldige sammensatning af medarbejder-
gruppen satter nye krav til lederen. Det er tankevaekkende, at flere med-
arbejdere med anden etnisk og specielt med ikke-vestlig bagerund mener,
at darlig ledelse er skyld i, at kvaliteten af omsorgen ikke er i top. Denne
gruppe af medarbejdere peger ogsi i hojere grad pa, at lederen har en
vigtig rolle i forhold til at skabe respekt omkring sin person over for
bade medarbejdere og parerende. Ledelse bor derfor ogsi vare et fokus-
omrade i rekrutteringsstrategier og 1 det daglige arbejde pa den mangfol-
dige arbejdsplads.
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KAPITEL 2

BAGGRUND OG
PROBLEMSTILLING

BAGGRUNDEN FOR UNDERS@OGELSEN

I lobet af de naste ar vil mange plejehjemsledere og hjemmehjzlpschefer
std i en situation, hvor de mangler kvalificeret arbejdskraft til at tage sig
af de xldre. Den demografiske @ndring slir ogsa igennem inden for ar-
bejdsstyrken i denne sektor, og hver fjerde SOSU-assistent! regner med
at forlade arbejdsmarkedet inden for de naste 5-7 ar og gi pa efterlon
eller pension. Derudover er det sxrligt svart at fastholde medarbejderne
inden for denne sektor — sandsynligvis fordi arbejdet er kendetegnet ved
et hardt fysisk arbejdsmiljo og mange sygedage. Op imod hver tredje
SOSU-ansat skifter job 1lebet af 1 ar, og 5-10 pct. skifter til et helt andet
fag. Der mangler derfor varme hender nu og i den naermeste fremtid.
For at lose problemet med at skaffe arbejdskraft til omsorgssek-
toren har en del kommuner malrettet forsegt at rekruttere medarbejdere
blandt indvandrere og efterkommere. Denne rapport handler om rekrut-
tering og fastholdelse af medarbejdere med anden etnisk baggrund end
dansk 1 zldreplejen, og hvilken betydning den egede etniske mangfoldig-
hed blandt medarbejderne i @ldreplejen har for kvaliteten af omsorgen,

1. Det uddannede personale inden for omsorgssektoten bestir primert af Social- og Sundheds-
hjzlpere (SOSU-hjzlpere) og Social- og Sundhedsassistenter (SOSU-assistenter). Uddannelsernes
indhold samt arbejdsopgaverne gennemgés nermere i kapitel 3.
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for medarbejdernes kompetencer, for omsorgskulturen, arbejdsmiljoet
og ledelsesstilen.

PROBLEMSTILLING OG DATA

Formalet med rapporten er at redegore for den forte rekrutteringspolitik
pa lands- og kommunalt plan, samt at analysere hvordan den fores ud pa
kommunalt plan, og hvad det medforer af konsekvenser for omsorgsar-
bejdet og den omsorg, der bliver udfert. Vi ser dermed bade pd betyd-
ningen af den ogede mangfoldighed for medarbejderne selv og for de
aldre, som modtager pleje og omsorg.

Vi ser nermere pd den forte politik og de strategier udvalgte
kommuner har benyttet for at tiltrekke medarbejdere fra denne gruppe.

Vi treekker pa erfaringerne fra tre kommuner, som har haft hver
deres strategi til at rekruttere til omradet: Vejle Kommune, som har re-
krutteret arbejdskraft i Tyskland; Helsingor Kommune, som blandt andet
har rekrutteret arbejdskraft i Sverige; og Greve Kommune, som fortrins-
vis har rekrutteret blandt borgere med anden etnisk baggrund.

I forhold til betydningen af den egede mangfoldighed inden for
omradet trakker vi pd interview med medarbejdere og ledere i de tre
ovennzvnte kommuner samt pa sporgeskemadata fra en surveyunderso-
gelse gennemfort i folgende 10 kommuner: Frederiksberg, Aalborg, Gen-
tofte, Roskilde, Helsingor, Greve, Odense, Brondby, Lyngby-Taarbak og
Glostrup.

Vi ser dermed pa politik, strategier og betydning af rekruttering
blandt bide medarbejdere med etnisk dansk baggrund, medarbejdere
med anden etnisk baggrund fra ikke-vestlige lande og medarbejdere med
anden etnisk baggrund fra vestlige lande. Af medarbejderne med anden
etnisk baggrund er nogle forst for nyligt immigreret til landet, andre
pendler stadig mellem cksempelvis Sverige og Danmark, og andre er
efterkommere af indvandrere.

Det analytiske perspektiv i rapporten er den institutionelle tenk-
ning omkring omsorg og etnicitet, som den kommer til udtryk i den
nationale rekrutteringspolitik og 1 de kommunale rekrutteringsstrategier —
eksempelvis i forhold til at den ogede mangfoldighed tenkes at kunne
kvalificere xldreplejen, ved at plejen bliver bade kulturspecifik, men ogsa
far tilfojet nogle elementer, som lofter kvaliteten, fx i forestillingen om,
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at medarbejdere med anden etnisk baggrund har en anden respekt for de
aldre. Den institutionelle tenkning handler ogsd om den made, mang-
foldighed tankes ind som organisationsbzrende princip og i det rade-
rum, der skabes for ledere og medarbejdere, som det fx kommer til ud-
tryk 1 lokale ledelsesstrategier og arbejdstilretteleggelse. Vi ser ogsi 1
rapporten pa, hvordan etnicitet i det daglige produceres og reproduceres
som et element i omsorgsarbejdet, der definerer og ofte adskiller medar-
bejderne i deres syn pa deres arbejde og pd, hvad der er god omsorg.

RAPPORTENS STRUKTUR

I kapitel 3 prasenterer vi rapportens metodiske grundlag. 1 kapitel 4
gennemgar vi de nationale og kommunale rekrutterings- og fastholdel-
sespolitikker og strategier og prasenterer herunder rekrutteringspolitik-
ken 1 tre udvalgte kommuner. I kapitel 5 beskriver vi de ledere og med-
arbejdere, som deltager i undersogelsens kvalitative interview, samt de
medarbejdere, der deltager 1 sporgeskemaundersogelsen. 1 kapitel 6 be-
skriver vi, hvad der har varet de vasentligste rekrutterings- og fasthol-
delsesfaktorer for de medarbejdere, som indgar 1 undersogelsen. I kapitel
7 gennemgar vi forskellige opfattelser blandt medarbejdere og ledere i
aldreplejen af, hvad kvalitet 1 @ldreplejen er, og hvilke kompetencer der
leegges vagt pd, ikke mindst ud fra et etnisk perspektiv. I kapitel 8 ser vi
nermere pi forestillingen om specifikke omsorgskulturer, og i kapitel 9
ser vi pa, om sprog, religion og ydre fremtoning blandt medarbejdere
med anden etnisk baggrund giver specifikke udfordringer. I kapitel 10
belyser vi, om der er specielle udfordringer i forhold til arbejdsmiljoet for
gruppen af medarbejdere med anden etnisk baggrund. Endelig ser vi i
kapitel 11 pa ledelse.
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KAPITEL 3

METODE

Denne undersogelse er baseret pa savel kvantitative som kvalitative data.
Grunden til, at vi har valgt at benytte os af begge metoder, er, at vi har
onsket at tilnaerme os emnet — omsorg og etnicitet — gennem metodetri-
angulering. Med den kvantitative metode far vi kendskab til udbredelsen
af bestemte forhold siasom religion, vurderinger af omsorgskompetencer
og sygedage, ligesom vi sikrer os, at undersogelsesresultaterne er genera-
liserbare. Med den kvalitative metode far vi indsigt i og forstaelse for de
beveggrunde og subjektive oplevelser, som er forbundet med de for-
hold, vi afdekker i den kvantitative del. De kvalitative metoder har i
dette studie varet benyttet til at etablere en deskriptiv base for det efter-
folgende kvantitative studie og er bade blevet anvendt i analysen af resul-
taterne af de kvantitative data og som selvstendige analyseresultater.

Den kvalitative del bestar af interview med SOSU-ansatte, dagli-
ge ledere i xldreplejen og de overste ansvarlige pa xldreomrddet i 3 ud-
valgte kommuner. I lobet af november og december 2008 blev der gen-
nemfort enkeltpersoninterview og fokusgruppeinterview.

Den kvantitative del bestar af en sporgeskemaundersogelse gen-
nemfort i 10 kommuner i starten af 2009.

I dette afsnit gennemgir vi procedurerne for udvalgelse af del-
tagerkommuner og interviewpersoner, interviewproceduren, data, bort-
faldet blandt interviewpersonerne i sporgeskemaundersogelsen og de
metoder, vi anvender i undersogelsen.
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KOMMUNEUDVALGELSE

Kommunerne blev udvalgt pa baggrund af deres tiltag i forhold til re-
kruttering af arbejdskraft uden for Danmark, sterrelsen af plejesektoren
samt andelen af indvandrere og efterkommere i kommunen. Vi har ud-
valgt kommuner med aktive tiltag i forhold til rekruttering af arbejds-
kraft, med en stor plejesektor og med en hoj andel indvandrere og efter-
kommere. Folgende 11 kommuner er med i undersogelsen: Frederiks-
berg, Aalborg, Gentofte, Roskilde, Helsingor, Vejle, Greve, Odense,
Brondby, Lyngby-Taarbak og Glostrup. To af kommunerne — Helsingor
og Greve — deltog i bade den kvalitative og kvantitative del af underse-
gelsen. Vejle deltog udelukkende i den kvalitative del, og de resterende
otte kommuner deltog udelukkende i den kvantitative del.

UDVALGELSE AF INTERVIEWPERSONERNE

DEFINITION AF ETNISKE DANSKERE OG PERSONER MED ANDEN
ETNISK BAGGRUND

I rapporten har vi delt interviewpersonerne op i to hovedgrupper: perso-
ner med etnisk dansk baggrund og personer med anden etnisk baggrund.
Denne opdeling er foretaget pid baggrund af interviewpersonens eget
oprindelsesland og deres foraldres oprindelsesland ud fra samme indde-
ling, som Danmarks Statistik benytter?> (med undtagelse af islendinge,
feringer og gronlendere). Gruppen af personer med anden etnisk bag-
grund indeholder de personer, som Danmarks Statistik ville definere som
indvandrere eller efterkommere (med undtagelse af islendinge, feringer
og gronlendere). Gruppen af personer med etnisk dansk baggrund inde-
holder de personer, som Danmarks Statistik ville definere som personer
med dansk oprindelse (plus islendinge, feringer og gronlendere).

2. Danmarks Statistik inddeler populationen i personer med dansk optindelse, efterkommere og
indvandrere pa grundlag af de oplysninger om forzldre-borne-relationen, statsborgerskab og fo-
dested, som findes i CPR-registeret (dst.dk). Vi benytter ligeledes CPR-oplysninger om eget fo-
dested samt angivne oplysninger om eget samt forxldres fodested og opdeler i personer med
dansk oprindelse og personer med anden etnisk eller national oprindelse ud fra samme princip
som Danmarks Statistik.
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Til personer med etnisk dansk baggrund medregnes siledes: per-
soner, der uanset fodested har mindst én forzlder, der er fodt i Danmark
eller har etnisk islandsk, faresk eller gronlandsk baggrund, dvs. personer,
der uanset fodested har mindst én forzlder, der er fodt i Danmark eller
pé Island, Fareerne eller i Gronland. Sidstnzvnte grupper af personer er
inkluderet i gruppen af etnisk danske medarbejdere pd grund af den fal-
les kulturelle og sproglige baggrund.

Til gruppen af personer med anden etnisk baggrund medregnes:
personer, hvor ingen af forzldrene er fodt i Danmark, pa Island, Fere-
erne eller i Gronland, samt personer, der er fodt i et andet land end
Danmark, Island, Fereerne eller Gronland, og hvor der ikke findes op-
lysninger om foraldrenes fodeland. Populationen af personer med anden
etnisk baggrund end dansk er yderligere inddelt i personer med anden
etnisk baggrund fra vestlige lande og i personer med anden etnisk bag-
grund fra ikke-vestlige lande3.

I rapporten bruger vi overvejende betegnelserne ‘medarbejdere
med etnisk dansk baggrund’, 'medarbejdere med etnisk vestlig baggrund ’
og 'medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund’ for de tre grupper. 1
tabellerne forkorter vi dog af pladshensyn betegnelserne til dansk’, *vest-
lig’ og ’ikke-vestlig.”

SOSU-ANSATTE, LEDERE OG £LDRECHEFER

Informanterne i undersogelsen bestir af medarbejdere blandt det udfe-
rende personale i @ldreplejen, daglige ledere i zldreplejen og xldrechefer
i de pigzldende kommuner. I sporgeskemaundersogelsen deltager dog
kun medarbejdere 1 xldreplejen og ikke ledere og ovrige chefer. Vi har
valgt kun at inddrage medarbejdere, der arbejder med personlig pleje og
praktisk hjalp og siledes er i ’direkte” kontakt’ med brugerne, de sakaldte
“frontmedarbejdere’. Vi har siledes udelukket eksempelvis medarbejdere,
der udelukkende arbejder i kokkenet. I det folgende refererer vi til med-
arbejdere i undersogelsen som *SOSU-ansatte’, fordi de fleste er uddan-

3. Til vestlige lande regnes: Alle 25 EU-lande plus Andorra, Island, Liechtenstein, Monaco, Norge,
San Marino, Schweiz, Vatikanstaten, Canada, USA, Australien og New Zealand. Ikke-vestlige
lande er alle ovrige lande. Islendinge medregnes dog i nervarende tilfelde til gruppen af perso-
ner med dansk baggrund frem for gruppen af personer med anden etnisk baggrund fra et vestligt
land. Nar begge forzldre kendes, defineres oprindelsesland ud fra moderens fodeland. Nar ingen
af forzldrene kendes, defineres oprindelsesland ud fra personens egne oplysninger.
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net som enten SOSU-assistent eller SOSU-hjzlper. Der indgir dog ogsa
medarbejdere med andre uddannelsesprofiler.

UDVALGELSE TIL KVALITATIVE INTERVIEW

I hver af de tre kommuner, der deltog i den kvalitative del af undersogel-
sen, blev der gennemfort to fokusgruppeinterview samt interview med
en til to af de daglige ledere og med en til to af kommunens overst an-
svarlige pa eldreomradet.

Fokusgrupperne var opdelt saledes, at de enten bestod af med-
arbejdere med dansk baggrund eller medarbejdere med anden etnisk
baggrund. Fokusgrupperne med medarbejdere med anden etnisk bag-
grund bestod af en blanding af medarbejdere med vestlig og ikke-vestlig
baggrund.

Fokusgruppedeltagerne udvalgte og sammensatte vi ud fra et
onske om at sikre stor variation i den enkelte fokusgruppe. Vi tilstrabte
derfor, at udvalge deltagere af begge kon og fra forskellige arbejdsomra-
der (plejebolig eller hjemmepleje). I praksis viste det sig dog vanskeligt at
opretholde en ligelig konsdeling pa grund af den lave andel mand i faget.
De endelige fokusgrupper bestod af mellem otte og 12 personer. De
daglige ledere udvalgte vi ligeledes ud fra et onske om at fa reprasenteret
erfaringer fra biade hjemmepleje og plejebolig, og ud af de 1 alt fem dagli-
ge ledere, der blev interviewet, var to ansat i hjemmeplejen, to i plejebo-
lig, og en havde ledererfaring fra bade hjemmeplejen og plejebolig (ved-
kommende var pa interviewtidspunktet ansat som stedfortreder for om-
radelederen).

UDVALGELSE TIL SPORGESKEMAUNDERS@GELSEN
I forbindelse med udvalgelsen af deltagere til sporgeskemaundersogelsen
blev kommunerne bedt om at videregive oplysninger om samtlige med-
arbejdere, der arbejdede med praktisk og personlig pleje 1 xldreplejen —
de sikaldte frontmedarbejdere. Denne stikprove blev efterfolgende sendt
til CPR-opdatering hos Sundhedsstyrelsen, hvorefter stikproven blev
inddelt i de to grupper: Etnisk danske medarbejdere og medarbejdere
med anden etnisk baggrund.

Denne indledende inddeling afviger fra den endelige definition
af medarbejdere med dansk og anden etnisk baggrund, som vi gennem-
gik ovenfor. Forskellen ligger i, at personer fodt i et andet land end
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Danmark, Island, Feroerne eller Gronland, uanset deres foraldres fode-
land, blev medregnet til gruppen af personer med anden etnisk baggrund
i den indledende gruppering, men ikke i den endelig definition.

De to definitioner adskiller sig sdledes ved, at personer, der selv
er fodt i et andet land end Danmark, Island, Fareerne eller Gronland,
men hvis forelder/forzldre er fodt i et af disse lande, i den indledende
inddeling horer til medarbejdere med anden etnisk baggrund, mens de i
den endelige definition herer til gruppen af medarbejdere med dansk
baggrund. Det vil altsa sige, at hvis man selv er fodt i Tyrkiet, og enten
én eller begge ens forzldre er fodt 1 Danmark, horte man i den indleden-
de gruppering til personer med anden etnisk baggrund, mens man i den
endelige definition horer til personer med etnisk dansk baggrund (da
man ifelge Danmarks Statistik er dansker, hvis blot én forzlder er fodt 1
Danmark og har dansk statsborgerskab). Det vil sige, at der alene af de-
finitionsmeessige arsager vil vaere flere medarbejdere med anden etnisk
baggrund end dansk 1 den indledende bruttostikprove end i den endelige
nettostikprove.

Efterfolgende foretog vi et tilfzldigt udtrak af medarbejderne
med dansk baggrund, som vi si sendte sporgeskemaet til, mens vi sendte
sporgeskemaet til alle medarbejdere med anden etnisk baggrund. Medar-
bejdere med anden etnisk baggrund end dansk er siledes oversamplede 1
undersogelsen.

INTERVIEWPROCEDURE

KVALITATIVE INTERVIEW

Enkeltpersoninterviewene sogtes gennemfort som sakaldte besogsinter-
view — to af interviewene blev dog atholdt over telefonen efter onske fra
informanten grundet tidspres. Fokusgruppeinterviewene fandt sted pi et
plejecenter i kommunen for pa den made at undgi transportbesvar for
deltagerne og dermed mindske frafaldet.

Enkeltpersoninterviewene sdvel som fokusgrupperne blev gen-
nemfort som semistrukturerede interview, hvor spergsmalene er forbe-
redt pa forhand, samtidig med at der gives rum for nye og andre vinkler
savel som for opfolgende sporgsmil (Kvale, 1997). De anvendte sporge-
guider findes i bilag 1.
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SPORGESKEMAUNDERS@GELSEN

Sporgeskemaundersogelsen er gennemfort som postomdelt sporgeske-
ma, hvormed visuelle hjelpemidler er sikret, eftersom personerne har
siddet med sporgsmilene foran sig, modsat eksempelvis telefoninter-
views (Hansen & Frederiksen, 2000: 99). Det postomdelte sporgeskema
giver endvidere mulighed for, at deltageren kan bruge den nedvendige
tid pd at besvare sporgsmalene, hvilket sikrer en bedre forstdelse end ved
fx et telefoninterview. Et pilotinterview blev gennemfort i Valby Kom-
mune med fire SOSU-ansatte i hjemmeplejen. Pilotinterviewet viste, at
tilstraekkelig tid er afgorende for, om sporgeskemaet bliver udfyldt eller
ej, da det kan vare svert at forstd og svare pa sporgsmal "under tidspres’,
fx hvis dansk ikke er ens modersmal.

For udsendelsen af sporgeskemaerne informerede kommunerne
om undersogelsen i henholdsvis personaleblade, pa intranettet eller ved
ophzngning/uddeling af informationsmatetiale om undersogelsen.

Sporgeskemaet blev udsendt i to versioner: et til medarbejdere
med etnisk dansk baggrund, og et til medarbejdere med anden etnisk
baggrund. Sidstnavnte sporgeskema var suppleret med en rxkke
sporgsmal, som var irrelevante for medarbejdere med dansk baggrund, fx
sporgsmal om, hvornir de kom til Danmark, eller om de har fuldfort en
uddannelses i et andet land end Danmark.

SPORGSMAL I SPORGESKEMAET

I sporgeskemaet sporger vi om baggrundsoplysninger sisom kon, alder,
uddannelse, arbejdsplads, arbejdsopgaver, arbejdstider og antal ar i «ld-
replejen. Derudover sporger vi om emner som etnicitet, religion, uddan-
nelsestilbud, sprog, motivation, arbejdsensker, trivsel, ledelse, arbejdsmil-
jo og arbejdskultur samt kvalitet i xldreplejen. Oplysninger om kvalitet 1
aldreplejen er blandt andet indsamlet ved brug af vignetter. Vignetter er
korte historier, som respondenterne bliver introduceret for. Efterfolgen-
de skal de vzlge en af flere pa forhind angivne svarmuligheder, alt efter
hvilket udfald de mener, at vignethistorien ber have. Vignetter bruges til
at give respondenterne et falles udgangspunkt for at vurdere forskellige,
men afgrensede handlemuligheder. Ved systematisk at variere vignethi-
storierne bliver det muligt at indsnavre, hvilke elementer der er afgoren-
de for respondentens valg, fx om medarbejdere med anden etnisk bag-
grund end dansk svarer anderledes end medarbejdere med etnisk dansk
baggrund.
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BOKS 2.1

Eksempel pa en vignet A), Erik, der er dement og ikke gnsker hjeelp.

= Vignet A1) Erik er 87 ar og lettere dement. Han gnsker ikke at fa hjeelp fra din kollega,
som kommer fra Kenya. Han har flere gange rabt "ga veek” til hende og sagt noget om
hendes hudfarve, som har saret hende. Der er ikke god kemi imellem dem. Hvad synes
du, din leder skal gare?

- Vignet A.2) Erik er 87 ar og lettere dement. Han gnsker ikke at fa hjeelp fra din kollega,
som har dansk baggrund. Han har flere gange rabt "ga veek” til hende og sagt noget om
hende personligt, som har saret hende. Der er ikke god kemi imellem dem. Hvad synes

du, din leder skal gare?
Svarkategorierne til begge vignetter er:

1. At tilknytte en anden medarbejder, da Erik skal have lov til at f& en anden til at hjzelpe sig,
hvis de har darlig kemi.

2. At tilknytte en anden medarbejder, da din kollega skal have lov at sige fra, hvis de har en
darlig kemi.

3. At fastholde din kollega som Eriks omsorgsmedarbejder, da han ikke selv skal kunne
bestemme, hvem der er hans omsorgsmedarbejder.

4. At fastholde din kollega som Eriks omsorgsmedarbejder, sa din kollega kan forsegge at

forbedre deres kemi.

ANVENDTE METODER

KVALITATIVE INTERVIEW OG FOKUSGRUPPEINTERVIEW
I interviewene far informanterne lejlighed til at beskrive deres hverdags-
verden og udfolde meningen i deres oplevelser (La Cour m.fl., 2005).
Data fra interviewene er blevet transskriberet og analyseret ved
hjalp af software-programmet NVIVO. Den benyttede analysestrategi er
er abduktiv analyse, idet teoti og empiti har informeret hinanden i forso-
get pa at forstd arsager og sammenheange bag de observerede fanome-
ner. Analysen har taget sit afsat i teorien, der har varet udgangspunkt for
interviewtemaerne. Efterfolgende er data konceptualiseret ved at uddrage
begreber af det partikulere og give det sproglig form. Saledes udvikles
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koder og temaer pa et hojere abstraktionsniveau pa tvars af data (Pierce,
1955).

ANVENDTE STATISTISKE METODER
I undersogelsen anvender vi en rekke forskellige statistiske metoder til at
belyse rekruttering, fastholdelse og omsorgsarbejde i @ldreplejen.

Ved hjzlp af gennemsnit og frekvenstabeller beskriver vi de
umiddelbare sammenhange mellem to eller flere variable. Andre variable
inddrages som kontrol af de identificerede sammenhange i det omfang,
det er muligt. Som test for lighed i gennemsnit benyttes one-way ANO-
VA. Som test for sammenhzngen anvendes y2—testet. Vi anvender et
signifikansniveau pa 5 pct., hvilket vil sige, at sammenhangen forkastes
som ikke-signifikant, hvis p-vardien er storre end 0,05 procent.

Som ovenfor nzvnt er medarbejdere med anden etnisk bag-
grund end dansk oversamplede i undersogelsen. I analysen er taget hojde
for dette ved at vagte resultaterne pa baggrund af andelen af medarbej-
dere med henholdsvis etnisk dansk og anden etnisk baggrund i populati-
onen* (vestlig savel som ikke-vestlig). Tabellerne i de folgende kapitler vil
saledes indeholde en vagtet total af respondenternes svar (jf. I al~-
raekken/kolonnen i tabellerne). Se udregning af vagte i tabel 3.1.

TABEL 3.1
Udregning af veegte for medarbejdere med etnisk dansk baggrund og anden

etnisk baggrund (vestlig og ikke-vestlig).

Populations- Nettostik- Nettostikprg-
Population fordeling prgve vefordeling Veegte
Dansk 10.296 89,5 521 50,3 18
Anden etnisk
baggrund 1.204 10,5 514 49,7 0,2
11.500 100 1.036 100

Anm.: Udregningen af veegte tager ikke hejde for eendrede inddelinger.

4. Populationen er den malgruppe hvori stikproven traekkes, og dxkker hér samtlige SOSU-ansatte i
de deltagende kommuner.
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STIKPR@VER OG BORTFALD

SPORGESKEMAUNDERS@GELSEN
Ud af de i alt 2.143 personer i bruttostikproven, som sporgeskemaet blev
sendt ud til, har omkring 50 pct. (1.075 personer) besvaret skemaet (jf.
tabel 3.1). Heraf er yderligere 33 besvarelser sorteret fra, eftersom de
ikke opfyldte inklusionskriteriet om arbejdsfunktion som SOSU-ansat i
aldreplejen. Som det fremgar af tabel 3.2, vil det sige, at henholdsvis 521
personer med etnisk dansk baggrund og 514 personer med anden etnisk
baggrund befinder sig i nettostikproven. Den tilsyneladende besvarelses-
procent er siledes pa henholdsvis 55,5 pct. og 42,7 pct. Eftersom den
oprindelige inddeling i interviewgrupper afviger fra den endelige indde-
ling (jf. ovenstiende om udvealgelse til sporgeskemaundersogelsen), er
disse besvarelsesprocenter dog en smule misvisende, da en rakke perso-
ner indgik i gruppen af personer med anden etnisk baggrund i brutto-
stikproven, mens de indgar i gruppen af personer med etnisk dansk bag-
grund 1 nettostikproven. Besvarelsesprocenten er siledes formodentlig
mere ens for de to grupper, end det fremgar af tabel 3.2.

Hvad angir drsagerne til bortfaldet, er disse forst og fremmest
manglende besvarelser (94,2 pct.) og nagtere (3,3 pct.) (tabel 3.3).

Da kommunerne, der indgar i undersogelsen, ikke er tilfeldigt
udtrukket, er det vigtigt at papege, at undersogelsens resultater ikke kan
siges at vare reprasentative for hele landet.

TABEL 3.2
Bortfald og besvarelsesprocent for de to interviewgrupper. Antal og procent.
Bruttostik- Nettostik-  Besvarelses-
prove Bortfald I*  Bortfald II° prove procent
Dansk 939 398 20 521 55,5

Anden etnisk

baggrund 1204 677 13 514 42,7
Talt 2143 1.075 33 1.035 48,3

Anm.: Udregningen af besvarelsesprocenterne tager ikke hgjde for eendrede inddelinger.
1. Bortfald I er personer, der ikke har besvaret skemaet.

2. Bortfald IT er observationer, der er frasorteret.
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TABEL 3.3
Bortfald I fordelt pa arsager til bortfaldet. Procent.

Arsag Antal Andel
Neegter 36 3.3
Andre grunde til ikke at svare (sygdom, sprogproblemer mv.) 2 0,2
Ded - udgar 1 01
Svarer ikke 7 0,7
Flyttet til ukendt adresse 1 01
Arbejder ikke mere i hiemmeplejen 13 12
Overgaet til administrativt arbejde 2 0,2
Tkke svaret 1.013 94,2
Talt 1.075 100

Som tidligere nzvnt dekker bruttostikproven samtlige medarbejdere
med anden etnisk baggrund samt et tilfeldigt udtrek af medarbejdere
med etnisk dansk baggrund i de 10 deltagende kommuner. Bruttostik-
proven burde sdledes vare reprasentativ for de 10 kommuner. Bortfaldet
er dog forholdsvist stort for begge grupper af medarbejdere, og det er
derfor noedvendigt at foretage en bortfaldsanalyse for at fastsla, om net-
tostikproven ligeledes er representativ for SOSU-medarbejdere i de 10
kommuner, eller om der forckommer systematik i bortfaldet. Er dette
tilfeeldet, er det nedvendigt at tage hojde herfor 1 den kvantitative analy-
se.

Af tabel 3.4 fremgar det, at nettostikproven og bortfaldet adskil-
ler sig, bade hvad angar ken og alder. Personerne i nettostikproven er 1
hojere grad kvinder og har en hojere gennemsnitsalder.

TABEL 3.4
Nettostikpreven og bortfaldet (bortfald I+ bortfald II) fordelt pa ken og alder.
Procent.
Nettostikprgven Bortfald sig!
Kaon
Mand 8,3 12,8 o
Kvinde 917 87,2
Antal 1.035 1108
Alder
Gennemsnit 446 40,23 o
Antal 1.035 1.108

1. Signifikant ved chi*test (fordeling), eller t-test (gennemsnit), * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p <
0,001.
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KAPITEL 4

REKRUTTERING AF
INDVANDRERE OG
EFTERKOMMERE

Nir arbejdsloshedstallet stiger, som det har varet tilfeldet i efterdonnin-
gerne af den okonomiske krise, kan det synes overflodigt at diskutere,
hvordan vi kan rekruttere flere varme hander til wldreplejesektoren.
Denne problematik er dog stadig hojaktuel. Som vi omtalte i kapitel 2,
forventer kommunerne, at en stor andel af deres omsorgsmedarbejdere
gir pd pension inden for det nermeste arti bade pd grund af alderssam-
mensztningen af medarbejderne, og fordi der er en tradition for tidlig
tilbagetrekning inden for plejesektoren, ligesom sektoren som helhed
generelt er ramt af langtidssygdom.

Mere end en fjerdedel af de SOSU-assistenter®, som i dag er an-
sat 1 sektoren, forventes siledes at forlade arbejdsmarkedet inden for de

5. Det uddannede personale inden for omsorgssektoren bestir primert af Social- og Sundheds-
hjzlpere (SOSU-hjalpere) og Social- og Sundhedsassistenter (SOSU-assistenter). SOSU-hjzlpere
arbejder med omsorgsopgaver, sisom personlig pleje samt praktisk hjalp til husholdningsopga-
ver. Uddannelsen til SOSU-hjalper varer 1 dr og 2 mdr., hvoraf skoleundervisningen udgor 6
mdr., og praktikforlobet 8 mdr., herudover kraves et gennemfort grundforlob til SOSU-
uddannelserne eller mindst 1 drs uddannelse eller erhvervserfaring efter folkeskolens 9. klasse.
SOSU-assistenter arbejder med somatisk og psykiatrisk sygepleje samt med omsorgs- og beskzaf-
tigelsesvejledningsopgaver og evt. mindre ledelsesopgaver. Udannelsen er pa 1 ar og 8 mdr.,
hvoraf skoleundervisningen udger 8 mdr., og praktikforlobet 1 ar. Der kreves en SOSU-
hjelperuddannelse for at blive optaget. Der gives lon under hele uddannelsesforlobet, og der er
mulighed for at videreuddanne sig med merit til andre mellemlange uddannelser som fx sygeple-
jerske, tandplejer og socialradgiver. Se ogsa gennemgang af uddannelsesforlobet senere i kapitlet.
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naste 5-7 ar. Helt praecist er 25,1 pct. af SOSU-assistenterne i dag 55 ar
eller xldre, svarende til 27.594 personer, som snart forventes at ga pa
pension (KL, 2009). Ud over at en stor andel af omsorgsmedarbejderne
er over 55 ar og derfor er taet pa folkepensionsalderen, er der ogsd man-
ge, som ender deres arbejdsliv med at gi pa fortidspension. Medlemmer
af fagforeningen FOA, som blandt andet representerer medarbejdere
inden for omsorgssektoren, har generelt en markant hejere sandsynlig-
hed for at fa tilkendt fortidspension end andre faggrupper. I 2006 havde
FOA’s medlemmer saledes en overrepresentation i nytilkendelser af
fortidspension pa 61 pct. i forhold til resten af befolkningen. Denne
overreprasentation har varet stigende siden ar 2000, hvor den 14 pa 27
pct (FOA, 2008a). Blandt FOA’s medlemmer er specielt medarbejdere 1
stillingskategorien hjemmehjxlpere serligt udsatte, fx har de syv gange sa
hoj risiko for at vare pé fortidspension som en hjemmehjzlpsleder. SO-
SU-assistenter og SOSU-hjzlpere har en noget lavere risiko, men har
stadig henholdsvis to og fire gange hojere risiko for at ende pi fortids-
pension end en hjemmehjxlpsleder (FOA, 2008a).

Alle tre fagerupper, som yder direkte omsorg til de zldre, har
ogsa langt flere sygedage end administrative medarbejdere og medarbej-
dere, der fx arbejder med terapi. Omsorgsmedarbejdere har i gennemsnit
48 pct. flere sygefraversdage end denne sammenligningsgruppe, og fra-
veret skyldes ifolge medarbejderne selv det fysisk anstrengende arbejde,
men ogsd hoje folelsesmassige krav i arbejdet og krav om at skjule egne
folelser (Borg m.fl., 2007).

Mange af medarbejderne forventer da ogsa at forlade deres nu-
verende arbejdsplads, om det si er for helt at trakke sig tilbage fra ar-
bejdsmarkedet eller for at finde et arbejde pa en anden arbejdsplads eller
1 en anden sektor. Sperger man omsorgsmedarbejderne selv, om de for-
venter stadig at vare pa samme arbejdsplads inden for de narmeste 5 ar,
er det kun 36 pct. 1 aldersgruppen 55-59 ar, som forventer dette, og i den
aldste gruppe 60+ ar forventer kun 15 pct. at forblive pé arbejdspladsen
(Tufte & Borg, 2007).

En af de mdder, hvorpa man pa lands- og kommunalt plan seger
at lose problemet med at skaffe arbejdskraft til omsorgssektoren, er ved
at rekruttere medarbejdere blandt gruppen af indvandrere og deres efter-
kommere. Denne strategi har varet trefoldig: dels at kunne sikre flere
medarbejdere til omsorgssektoren, dels at sikre, at flere indvandrere kom
pa arbejdsmarkedet, men strategien skulle ogsé sikre en bedre kvalitet af
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aldreplejen, ved at den tilbudte pleje 1 hojere grad afspejlede et multikul-
turelt samfund. I dette kapitel gennemgir vi den nationale politik og
kommunale strategier og indsatser for at rekruttere omsorgspersonale
blandt indvandrere og efterkommere til omsorgssektoren.

REKRUTTERING AF INDVANDRERE OG EFTERKOMMERE

Det er uvacceptabelt, at si mange indvandrere og efterkommere
fortsat lever pd kanten af samfundet — med en ringe tilknytning
til arbejdsmarkedet og et markant ringere uddannelsesniveau end
den ovrige befolkning. (Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere
og Integration, 2005, s. 6)

Som det ovenstdende citat viser, betragtes det som et fortsat problem, at
mange indvandrere og efterkommere fra ikke-vestlige lande har en lavere
beskeftigelse end etniske danskere, trods en positiv udvikling fra 1997.
Helt konkret stod 55 pct. af alle borgere med anden etnisk baggrund 1
Danmark i 2005 til radighed for arbejdsmarkedet, mens det for etniske
danskeres vedkommende var 78 pct. (Integrationsministeriet, 2000, s.
12). Specielt indvandrerkvinder af forste generation er lavt reprasenteret
pa arbejdsmarkedet. Blot 47 pct. af denne gruppe star til radighed for
arbejdsmarkedet (Integrationsministeriet, 2000, s. 9).

Der har i Danmark lobende varet ivarksat forskellige initiativer
for at oge arbejdsmarkedsdeltagelsen blandt indvandrere og efterkomme-
re, fx lancerede Integrationsministeriet integrationsplanen ”En ny chance
til alle”, som indgik i regeringens velferdsudspil i 2006 (Statsministeriet,
2000). Her var malsetningen at oge beskaftigelsen blandt indvandrere og
efterkommere med 1 % procentpoint i 2010 i forhold til tallet 1 2005 og
endnu mere pa lengere sigt (Statsministeriet, 2000, s. 53).

Social- og sundhedssektoren er en af de arbejdsmarkedssektorer,
som er blevet udpeget til at have et oplagt potentiale for at rekruttere
blandt borgere med anden etnisk baggrund pa grund af det praktiske
indhold i uddannelsen. En tvarministeriel arbejdsgruppe “om flygtninge
og indvandreres integration og praktisk orienterede elevers adgang til de
erhvervsrettede ungdomsuddannelser” papegede siledes i en rapport fra
2003, at dette flaskehalsomrade dbner en vej til beskaftigelse af ledige
med anden etnisk baggrund:
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Uddannelserne til social- og sundhedshjalper og social- og sund-
hedsassistent samt den pxdagogiske grunduddannelse (pgu) kan
veere relevante for flygtninge og indvandrere, idet der er tale om
praktisk orienterede uddannelser inden for beskaftigelsesomra-
det, hvor der forventes at vare mangel pa uddannet arbejdskraft
fremover. (Undervisningsministeriet, 2003, s. 11).

Der synes ogsa at vare interesse for at arbejde 1 denne sektor blandt
personer med anden etnisk baggrund. Ministeriet for Flygtninge, Ind-
vandrere og Integration enskede specifikt at undersoge denne problem-
stilling og iveerksatte 1 2004 en undersogelse, der skulle se pa muligheder
og barrierer for, at personer med anden etnisk baggrund kunne starte og
gennemfore en uddannelse til sygeplejerske, social- og sundhedshjalper
samt social- og sundhedsassistent.

Som led i undersogelsen blev der gennemfort en survey blandt
516 uddannelsessogende med anden etnisk baggrund og 153 uddannel-
sessogende med etnisk dansk baggrund. Heraf havde 11 pct. af respon-
denterne med anden etnisk baggrund overvejet at soge ind pa SOSU-
hjzlperuddannelsen og 10 pct. pa SOSU-assistentuddannelsen. Blandt
uddannelsessogende med dansk baggrund var det henholdsvis 1 pct. og 3
pct., som var interesseret 1 at tage disse uddannelser. Og til forskel fra de
uddannelsessogende med dansk baggrund var der ganske mange mzend
blandt de uddannelsessagende med anden etnisk baggrund, som overve-
jede en social- og sundhedsuddannelse, idet 1 alt 25 pct. af de interessere-
de i denne gruppe var mand (Teknologisk Institut, 2004). Pa baggrund
af undersogelsen udpegede rapporten derfor manglen pa arbejdskraft i
social- og sundhedssektoren til at udgere en mulighed dels for at reduce-
re arbejdslesheden og udgifter til offentlig forsergelse for personer med
anden etnisk baggrund, dels for at lose de truende flaskehalsproblemer
pa sygehusene og @ldreomridet (Teknologisk Institut, 2004, s. 10).

KAMPAGNE FOR REKRUTTERING TIL SOSU-SKOLERNE

Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere og Integration fulgte rapporten
op med at lancere en bred vifte af kampagner under den samlede beteg-
nelse ”Brug for alle unge”, som omfattede kampagner mod direkte be-
skeftigelse og bestemte uddannelsesomrader. Kampagnerne havde til
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formal at signalere, at der er brug for personer med anden etnisk bag-
grund pa arbejdsmarkedet (New Insight, 2007), som fx Integrationsmini-
steriets kampagne for at skabe interesse for SOSU-uddannelsen. Som
virkemiddel legges der 1 Indenrigsministeriets kampagne, som dette citat
giver udtryk for, vaegt pa, at det vardiset, som indvandrere og efter-
kommere har, qua at vare opvokset i en anden kulturel baggrund, rum-
mer kompetencer, som er eftertragtede 1 SOSU-sektoren:

Der er brug for dine evner og vardier. Som ung med en anden
etnisk baggrund end dansk har du nogle serlige verdier, du er
opvokset med. Disse specielle vardier har du fiet gennem din
opvxkst og traditionen for et sterkt familiefallesskab. Du er og-
sa vokset op 1 en omsorgskultur, hvor respekten for de @ldre er
et meget vigtigt element. Med disse specielle vaerdier kan du va-
re med til at styrke kvaliteten og det professionelle niveau i soci-
al- og sundhedsarbejdet. (Integrationsministeriet, 2006)

Et andet virkemiddel i kampagnen er at fremvise eksempler pd succes-
fulde elever med anden etnisk baggrund pa SOSU-skolerne for at skabe
et forbillede for malgruppen og vise vejen til opndelig succes pa arbejds-
markedet (New Insight, 2007).

Sadanne rollemodeller indgir ogsa som en del af strategien i
mange kommunale integrationsprojekter, som bl.a. har til formal at re-
kruttere til omsorgssektoren. Eksempelvis er det udbredt, at tidligere
elever besoger SOSU-skoler og sprogskoler som rollemodeller og fortal-
ler om deres erfaringer under uddannelse og i beskaftigelse (New In-
sight, 2007).

Andelen af elever med anden etnisk baggrund pa social- og
sundhedsuddannelserne er da ogsa steget med 8 procentpoint i forhold
til de samlede erhvervsfaglige uddannelser fra 1997 til 2003. I forhold til
dette var stigningen blandt etniske danskere pa 4 procentpoint (Ministe-
riet for Flygtninge, Indvandrere og Integration, 2004). I 2005 var andelen
af indvandrere og efterkommere pa landets social- og sundhedsskoler pi
10 pct. (Integrationsministeret, 2005).
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STUDIEFORBEREDENDE INDSATSER FOR REKRUTTERING
TIL SOSU-SKOLERNE

En af de udfordringer, man har identificeret 1 indsatsen for at rekruttere
til SOSU-skolerne, er, at en del studerende med anden etnisk baggrund
ikke gennemforer uddannelsen pa SOSU-skolerne. Elever og studerende
med anden etnisk baggrund har tilsyneladende en lavere studiegennem-
forelsesprocent end etniske danskere. Det hojere frafald tillegges ”

dels svagere forudsatninger, dels forhold péd skolerne, der udstoder ele-
ver og studerende med anden etnisk baggrund” (Teknologisk Institut,
2004: 8). En tverministeriel arbejdsgruppe under Undervisningsministe-
riet (Undervisningsministeriet, 2003) beskriver da ogsd de manglende
forudsxtninger som en veasentlig barriere generelt for denne gruppes

optag og gennemforelse af et uddannelsesforlob:

Den udfordring, som uddannelsessystemet saledes star over for,
er, at uddannelserne skal gores tilgengelige og gennemforlige for
flygtninge og indvandrere og i ovrigt tillige for unge med svagere
teoretiske forudsztninger end gennemsnittet ... samtidig med, at
der overalt i uddannelsessystemet arbejdes hen imod at have det
faglige niveau. (Undervisningsministeriet, 2003, s. 5)

Fra slutningen af 1990’erne har der derfor eksisteret mélrettede indsatser
for at give personer med anden etnisk baggrund de rette faglige forud-
setninger for at kunne gennemfore SOSU-uddannelsen (Undervis-
ningsministeriet, 2001). Sadanne studieforberedende indsatser har haft
flere betegnelser, fx “forberedelseskurser, forkurser, alternativt indgangs-
ar, forforleb, introduktionsar eller kvalificeringskurser” (Undervisnings-
ministeriet, 2001, s. 10) og har det til falles, at undervisning i dansk, kul-
tur- og samfundsforstielse samt erhvervsfaglige begreber er integreret i
samme forleb. Bide SOSU-skoler og sprogskoler har haft sidanne kur-
susforleb for personer med anden etnisk baggrund, men oprindelig har
der ikke eksisteret generelle retningslinjer for, hvordan forlebet skulle
sammenszttes (Undervisningsministeriet, 2001).

SOSU-skolerne har saledes 1 en lengere arrakke tilbudt forbere-
dende kurser til personer med anden etnisk baggrund, som bl.a. har haft
speciel vagt pa kursisternes motivation og sproglige niveau ved kursets
start og har lagt vagt pd gruppearbejde, og pi at sprogundervisningen
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integreres med den erhvervsfaglige undervisning. Disse tiltag baserer sig
bla. pa en rapport fra Undervisningsministeriet (2001), der samlede op
pa erfaringerne fra lokale studieforberedende indsatser og gav nogle
anbefalinger til den fremtidige udvikling af de forberedende kurser.

Ogsa 1 det indledende uddannelsesforlob pa social- og sund-
hedsuddannelserne har man specifikt malrettet undervisningen til ind-
vandrere og flygtninge. Selve opbygningen af social- og sundhedsuddan-
nelserne er kendetegnet ved et uddannelsesforlob med skiftevis praktik
og undervisning, men en tvarministeriel arbejdsgruppe anbefalede i 2003
at integrere introduktionskurser for indvandrere og flygtninge som en
grundforlebspakke til social- og sundhedsuddannelsen. Disse grundfor-
lob legger i hojere grad vagt pa sprogundervisning med kultur- og sam-
fundsforstdelse (Undervisningsministeriet, 2003; Undervisningsministeri-
et, 2000).

En evaluering baseret pd interview med ledere fra 21 SOSU-
skoler fra 2006 viste, at omkring halvdelen af skolerne havde oprettet et
sadant grundforleb til elever med anden etnisk baggrund (New Insight,
20006). Af de SOSU-skoler, som tilbod et grundfotleb specifikt til flygt-
ninge og indvandrere, havde enkelte grundforleb fuld gennemforelse af
elever, mens de resterende havde et frafald pa mellem 20 og 35 pct.

INDSATSER MOD FRAFALD PA SOSU-UDDANNELSEN

Det hoje frafald pa skolerne synes fortsat at vaere et udbredt problem. Pa
landsplan var gennemforelsen i 2006 pd SOSU-hjxlper- og SOSU-
assistentuddannelserne henholdsvis 75 og 73 pct. (PASS, 2008, s. 3).
Nyere undersogelser peger dog ikke pa, at frafaldet blandt elever med
anden etnisk baggrund er storre end blandt etnisk danske elever. En
undersogelse fra 2002 viser siledes, at elever med anden etnisk baggrund
havde et frafald pa 26,4 pct., mens det for etniske danskere var pd 27,4
pct. pa social- og sundhedshjxlperuddannelsen (Undervisningsministeriet
fra 2003 citeret i New Insight, 2000). En tilsvarende opgorelse fra 1998
viste, at forskellen pa det tidspunkt var betydeligt hojere med et frafald
pa 25,2 pct. for elever med anden etnisk baggrund og pa 17,7 pct. for
etnisk danske elever, sa det tyder pa at gd i den rigtige retning.

Arsagerne til frafaldet blandt elever med henholdsvis anden et-
nisk og dansk baggrund anses overordnet set at vere de samme. I en
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analyse af social- og sundhedsskolen i Kebenhavn peges pa, at det gene-
relle frafald sjeldent skyldes ”’sygdom eller uvilje, men i langt de fleste
tilfeelde [er] relateret til personlige og sociale problemer.” (New Insight,
2006: 15)

Der er dog enkelte forhold, som synes at have indflydelse pa fra-
faldet specielt for elever med anden etnisk baggrund. I en analyse af
kvinder med anden etnisk baggrund fremhzves, at praktikopholdet kan
veere arsag til frafald pa grund af “kulturelle og sproglige misforstielser
samt diskrimination og isolation pd arbejdspladsen” (New Insight, 20006:
16). Modet med arbejdspladsen synes saledes at vare en udfordring, og
forskellige tiltag benyttes derfor for at gore praktikopholdet nemmere for
disse elever, herunder mentorordningen under praktikopholdet. Mentot-
ordningen er integreret i SOSU-uddannelsen og er stadig under udvikling
med kurser til mentoren og tettere samarbejde mellem SOSU-skolen og

plejecentrene  (Diakonissestiftelsens Social- og Sundhedsskole m.fl.,
2008).

SAMARBEJDET MED JOBCENTRET OG LOKALE AKT@RER

Ligesom der er et tzet samarbejde mellem zldresektorens arbejdspladser
og SOSU-skolerne om praktikpladser og udvikling af mentorordningen,
fungerer kommunernes jobcentre ogsa som samarbejdspartnere i forhold
til at rekruttere blandt gruppen af indvandrere. Samarbejdet mellem job-
centret og wxldresektorens arbejdspladser har serlig betydning for ledige
med anden etnisk baggrund, der traditionelt har haft vanskeligt ved at
finde fodfaste pa arbejdsmarkedet (Integrationsministeriet, 20006). 1 an-
befalingerne fra Firepartsaftalen 1 2006 blev det klargjort, at jobcenterne
skal: ”sta for den indsats, der skal bidrage til at flere indvandrere og ef-
terkommere kommer i beskeaftigelse” (Integrationsministeriet, 2000, s.
2). Jobcentret formidler samtidig virksomhedspraktik og lentilskudsord-
ninger til social- og sundhedshjzlpere og assistenter, som ikke har opniet
ansattelse efter endt uddannelse. Dermed sikrer jobcentret, at de ledige
far oparbejdet erfaring pa arbejdsmarkedet, hvilket tenkes at styrke mu-
ligheden for at opné reguler ansattelse (Beskaftigelsesministeriet, 2007).

Selvom denne ramme for samarbejde mellem de involverede
parter 1 @ldresektoren er den samme i hele landet, varierer indsatsen for
at rekruttere til wldreplejen fra region til region. I de fleste af landets
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regioner indgar det lokale netverk omkring aldresektoren 1 projekter
rettet mod specifikke regionale forhold. Der eksisterer saledes en under-
skov af forsagsprojekter og milrettede indsatser, som er forankret lokalt.
Det samlede billede af landets rekrutteringsindsatser i axldresektoren er
derfor ret broget. Beskeftigelsesregion Hovedstaden og Sjelland har fx
registreret over 25 setligt tilrettelagte flaskehalsindsatser inden for SO-
SU-omradet, som involverer jobcentret, hvoraf flere er rettet mod ar-
bejdslese med anden etnisk baggrund (Beskeaftigelsesregion Hovedsta-
den og Sjzlland, 2008).

KOMMUNERNES REKRUTTERINGSSTRATEGIER

Ogsa kommunerne selv har ivarksat initiativer til at rekruttere blandt
denne malgruppe. I dette kapitel giver vi tre eksempler pa, hvilke initiati-
ver og strategier de kommuner, der deltager i denne undersogelse, har
taget 1 brug for at rekruttere medarbejdere blandt indvandrergruppen.

GREVE

Greve Kommune er ligesom resten af den sydlige del af hovedstadsregi-
onen kendetegnet ved et stort antal borgere med anden etnisk baggrund.
I Greve er 10,8 pct. af kommunens indbyggere indvandrere eller eftet-
kommere af indvandrere. Til sammenligning er landsgennemsnittet pa
9,5 pct. (Danmarks Statistik, 2009). Ligesom den ovrige del af regionen
star Greve over for store udfordringer med at rekruttere arbejdskraft til
aldresektoren. Pa SOSU-uddannelsesomradet har Greve og andre vest-
egnskommuner fulgt med i udviklingen af tiltag for elever med anden
etnisk baggrund som fx grundforlobspakken for tosprogede elever og
mentorordningen (SOSU Greve, 2009). Selvom initiativerne pa SOSU-
skolen er en vigtig del af regionens rekrutteringsstrategi, har det vist sig,
at en sarlig indsats inden for uddannelsesomréidet ikke alene er nok til at
sikre tilstrekkelig tilstromning til faget. For at gore en ekstra indsats for
at tiltraekke ledige til faget indgik Greve Kommunes Jobcenter og SOSU-
skole et samarbejde om SNUSE — et forlob, der giver ledige mulighed
for at ’snuse’ til faget gennem et sammensat kursus- og praktikforleb
(Greve Kommune, 2007a). Forlobet pabegyndes tre gange arligt og
straekker sig over 10 uger, som indledes med et 4-ugers kursus, efterfulgt
af 4-ugers praktik, og afsluttes med et 2-ugers kursus (SOSU Greve,
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2009). Efter SNUSE-forlobet har den ledige mulighed for at soge direkte
ind pa SOSU-skolen eller soge answttelse som ufaglert vikar i sektoren.
Ledige, der soger ind pa SOSU-skolen, har fra dr 2002 haft mulighed for
at soge voksenelevlon (Greve Kommune, 2007b).

REKRUTTERING AF TYSK ARBEJDSKRAFT I VEJLE

Vejle Kommune i det sydoestlige Jylland har med ca. 7,8 pct. indvandrere
og efterkommere ikke samme hoje andel af borgere med anden etnisk
baggrund end dansk som hovedstadens omegnskommuner (Danmarks
Statistik, 2009), men inden for de seneste ar har Vejle Kommune ligesom
andre kommuner haft svaert ved at rekruttere arbejdskraft til sektoren.

Pa zldreomradet der har vi haft svingende problemer 1 forhold
til at kunne rekruttere medarbejdere, men svingende i den sam-
menhzng, at vores behov for personale har varet oget igennem
de sidste 3 dr 1 hvert fald. Og hvor det sa for halvandet ar siden
viste sig lige pludseligt, at der var det nasten umuligt at rekrutte-
re. (Johanne, daglig leder i Vejle Kommune)

Ud over jobcentrets kontakt med plejecentre og SOSU-skoler har kom-
munen ikke ivarksat konkrete projekter for at tiltreekke arbejdskraft med
anden etnisk baggrund. Til gengzld har kommunen andre muligheder for
rekruttering. Vejles beliggenhed relativt tzet ved den tyske grense giver
mulighed for at hente arbejdskraft 1 Tyskland, hvor der er arbejdsloshed
inden for zldresektoren (Vejle Kommune, 2008). Indsatsen for at til-
traekke tysk arbejdskraft til Vejle Kommune er et eksempel p4, hvordan
flere lokale aktorer omkring xldresektoren samarbejder om en falles
milsztning. Projektet med at rekruttere tysk arbejdskraft blev ivarksat pa
initiativ af Vejle Kommune, som nedsatte en arbejdsgruppe med delta-
gelse fra FOA og den internationale afdeling pa SOSU SYD i Aabenraa
(Vejle Kommune, 2008).

Forste led 1 processen var at tage kontakt til arbejdsformidlingen
1 nordtyske kommuner for at danne sig et indtryk af antallet af ledige
plejeuddannede og deres kompetencer, hvorefter stillinger pa otte danske
plejecentre 1 Vejle-omradet blev annonceret. Stillingsopslagene 1 Tysk-
land indleste 66 ansogere, hvoraf 30, som havde de rette kvalifikationer,
blev inviteret til et informationsmede i Vejle 1 efteraret 2007, heraf blev
15 ansegere ansat 1 kommunen (Vejle Kommune, 2008).
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Arbejdsgruppen sorgede for at skaffe boliger til de tyske medar-
bejdere, som onskede at bosatte sig i Danmark. Efter ankomst til Dan-
mark skulle de tyske medarbejdere gennemgi et introduktionsforleb, der
blev indledt med et 2-dages introkursus om at leve i Danmark. Derefter
fulgte et 1-méneds undervisningsforleb, der indeholdt sprogundervisning
og undervisning i metoder i den danske @ldrepleje. Sprogundervisningen
fortsatte pa halv tid sidelobende med de forste 2 méneder pa arbejds-
pladserne. Pa arbejdspladserne fik alle tyske medarbejdere en mentor
tilknyttet til at stotte tilpasningen til den danske arbejdsplads (Vejle
Kommune, 2008).

Evalueringen, der foreligger om forlebet med at rekruttere tyske
medarbejdere, har vaeret meget positiv. Den peger pa, at der har varet
bred tilfredshed blandt brugere af @ldreplejen, parorende og medarbejde-
re (Vejle Kommune, 2008). Fastholdelsen af tyske medarbejdere efter 1
ar var meget hoj, eftersom kun én af de 15 medarbejdere var rejst tilbage
til Tyskland af familizre arsager. Projektet betegnes som en succes, da
malsztningen var at rekruttere mindst 12 tyske medarbejdere til at dekke
kommunens akutte behov for pleje. Efter 2007 har det ikke varet nod-
vendigt at opstarte flere rekrutteringsprojekter i Tyskland (Vejle Kom-
mune, 2008).

REKRUTTERING AF SVENSK ARBEJDSKRAFT I HELSING@R®
Helsingor Kommune udger det nordestlige hjorne af Nordsjzlland, og
fergeforbindelsen til Sverige gir fra Helsingor by til Helsingborg. Kom-
munen har 11,2 pct. borgere med anden etnisk baggrund, men har ikke
haft konkrete rekrutteringsprojekter, der rettede sig mod malgruppen
(Danmarks Statistik, 2009)

Som mange andre kommuner i Danmark, stod Helsingor 1 2004-
2005 med akut personalemangel inden for @ldresektoren. Alene hjem-
meplejen manglede 40-50 uddannede medarbejde, hvilket ikke var reali-
stisk at rekruttere i Nordsjalland (Interview med Karen-Marie Myrn-
dorff, leder for hjemmeplejen i Helsingor). Fergeforbindelsen til Sverige
gor det til gengzld muligt for svenskere 1 Helsingborg og omegn at pend-
le over sundet. Aldrechefen udtrykker i et interview, at svenskere udger
et abenlyst rekrutteringspotentiale.

6. Baseret pa interview med Karen-Marie Myrndorff, leder af hjemmeplejen i Helsingor.
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Man kan jo kigge rundt. Vi ligger jo oppe i et hjorne, hvor det
kan vare svart at rekruttere saidan geografisk set, ikke, fordi der
er jo ikke noget over os eller til siden. Og til siden er sa Sverige,
og si er det jo naturligt, og Helsingor har et tat samarbejde med
Helsingborg i ovrigt, altsa om mange andre ting, kulturaktiviteter
ogsd. Si er det jo oplagt at gi over sundet. (Interview med zl-
drechef i Helsingor Kommune, Pernille Holmgaard)

I dag arbejder en stor gruppe svenskere i kommunens «xldresektor, men
sadan var det ikke for bare nogle ar siden. I 2005 tog Helsingor Kom-
mune initiativ til et projekt for at tiltraekke uddannet svensk arbejdskraft.
Indledningsvist tog kommunen kontakt til Oresundskomiteen, der be-
skaeftiger sig med at integrere det danske og svenske arbejdsmarked.

Med Helsingor Kommune som koordinator blev et samarbejde
mellem Undervisningsministeriet, Qresundskomiteen og SOSU-skolen 1
Hillered etableret, som banede vejen for at rekruttere svenske plejemed-
arbejdere. Samarbejdet omfattede tilretteleeggelse af et introduktionsfor-
lob til svenskerne med undervisning i dansk kultur og sprog samt farma-
kologi for nyansatte. Derudover blev administrationen af CPR—numre,
sygesikring og skattekort m.m. systematiseret. Introduktionsforlebet var
udelukkende oprettet til den forste gruppe svenske medarbejdere, mens
de svenskere, som senere er kommet til Helsingors plejecentre, udeluk-
kende er blevet tilbudt sprogundervisning. I perioden efter det forste
informationsmede, som blev holdt 1 Helsingborg, modtog plejecentrene 1
Helsingor omkring 100 ansegere, og efterfolgende har ansogere fra Sve-
rige jevnligt henvendt sig (Interview med Ingeborg, leder for hjemme-
plejen i Helsingor).

Der er ikke udarbejdet evalueringer af projektet om rekruttering
af svenskere i Helsingors aldrepleje, men blandt lederne udtrykkes gene-
rel tilfredshed med initiativet. Interviewene peger dog pd en raekke prak-
tiske udfordringer, fx at meritoverforelsen af den svenske undersjukski-
terskaeksamen til den danske social- og sundhedsassistent gav visse pro-
blemer i praksis. I projektfasen for at tiltreekke svensk arbejdskraft valgte
Styrelsen for International Uddannelse at sidestille den svenske -
dersjukskiterskaeksamen med den danske social- og sundhedsassistent,
hvilket har resulteret i, at flere undersjukskiterska i dag arbejder som SO-
SU-assistenter pd plejecentrene. Denne sidestilling af to uddannelser har
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givet enkelte problemer, fordi ikke alle wndersjukskoterska er trygge ved at
udfore alle de opgaver, som kreves af en SOSU-assistent.

De tre ledere fra Helsingor, som er blevet interviewet i forbin-
delse med denne rapport, giver alle udtryk for, at der ikke lengere er et
rekrutteringsbehov i kommunen. Indsatsen for at tiltrakke svenske ple-
jemedarbejdere til Helsingor har skabt en vedholdende interesse blandt
svenske medarbejdere, der er fortsat efter projektets afslutning. Sdledes
nzvner en leder fra et plejehjem tzet pa Helsingors fergeleje, at hun i
efteraret 2008 modtog seks til otte uopfordrede ansegninger om ugen,
hvoraf flere ansogere var fra Sverige (Interview med Ellen, leder pa ple-
jehjem).

OPSAMLING

Der vil ligesom i dag fremover komme til at mangle varme hander i
aldreplejen. Pa nationalt plan har man peget pd at dette problem kunne
loses ved at rekruttere medarbejdere blandt indvandrere og efterkomme-
re. Flere kommuner har aktivt rekrutteret blandt denne gruppe, og nogle
kommuner har ogsa rekrutteret pa tveers af grenserne. Rekrutteringsstra-
tegien har som nevnt varet trefoldig: dels kunne den sikre flere medar-
bejdere til omsorgssektoren, dels sikre, at flere indvandrere kom pé ar-
bejdsmarkedet, men strategien skulle ogsa sikre en bedre kvalitet af ald-
replejen, ved at den tilbudte pleje i hojere grad afspejlede et multikultu-
relt samfund.

Social- og sundhedssektoren er en af de arbejdsmarkedssektorer,
som er blevet udpeget til at have et oplagt potentiale for at rekruttere
blandt de borgere med anden etnisk baggrund, som 1 mindre grad er i
stand til at folge en mere boglig uddannelse, pa grund af det praktiske
indhold i uddannelsen.

Pa denne baggrund er der ivarksat en rakke initiativer fra savel
politisk side som fra uddannelses- og @ldresektorerne, samt fra de kom-
munale jobcentre. Flere af initiativerne bygger pa samarbejde mellem
flere af disse instanser. De centrale initiativer er:

— Indsatser for at give personer med anden etnisk baggrund de noed-

vendige faglige forudsatninger for at kunne gennemfore en SOSU-
uddannelse, fx studieforberedende kurser.
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— Indsatser for at malrette undervisningen pa det indledende undervis-
ningsforleb til indvandrere og flygtninge.

— Indsatser mod frafald pa uddannelserne, fx mentorordning pd prak-
tikstederne.

— Regionale og kommunale indsatser og samarbejde med jobcentre, fx
SNUSE-forlobet i Greve, rekruttering af tysk arbejdskraft i Vejle og
rekruttering af svensk arbejdskraft 1 Helsingor.

Der er siledes gennemfort en raekke initiativer for at forbedre muligheder-
ne for medarbejdere med anden etnisk baggrund for at ga i gang med og
gennemfore en SOSU-uddannelse og for efterfolgende at fi arbejde inden
for @ldreplejen. En lang rekke af uddannelses- og rekrutteringsinitiativerne
synes at have baret frugt. Optaget af indvandrere og efterkommere pa
SOSU-skolerne er saledes steget, ligesom frafaldet synes at vare faldet.
Det er dog vaerd at bemaerke, at specielt modet med arbejdspladsen under
praktikopholdet kan volde problemer for denne gruppe.

For at fastholde den positive udvikling er det interessant at vide
mere om, hvad der motiverer denne gruppe til at soge inden for omradet,
og at identificere, om der er specielle bevaggrunde, si man bedre kan
malrette rekrutteringsinitiativerne. Det er ogsa veasentligt at se pa, hvilke
forhold der spiller ind pa fastholdelsen af denne gruppe. Eftersom modet
med arbejdspladsen kan vare vanskelig for denne gruppe, er det ogsa vea-
sentligt at se nermere pa, hvad der kan motivere dem til at forblive inden
for faget. I kapitel 6 ser vi derfor nermere pd, hvad der motiverer medar-
bejderne til at arbejde inden for sektoren, og ogsd hvad der fastholder
dem, med speciel fokus pa medarbejdere med anden etnisk baggrund end
dansk.

I de folgende kapitler ser vi narmere pa betydningen af den ogede
rekruttering af medarbejdere med anden etnisk baggrund for selve omsor-
gen, omsorgens udforelse og for de vilkar, som omsorgsarbejdere arbejder
og ledes under. Vi ser nermere pd, hvordan etnisk mangfoldighed spiller
ind pa omsorgskvaliteten, pd omsorgsrelationen, pd arbejdsmiljoet og ar-
bejdskulturen samt pa ledelsesform og roller. Inden da vil vi i naste kapitel
gennemgd, hvad der karakteriserer de SOSU-medarbejdere, som indgar i
undersogelsen.
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KAPITEL 5

DE SOSU-ANSATTE I
UNDERSOGELSEN

I undersogelsen fokuserer vi pd SOSU-ansatte i zldreplejen. Inden selve
analysen vil vi derfor se naermere pa, hvem de SOSU-ansatte, der har
deltaget 1 undersogelsen, er. Vi ser i dette kapitel pd medarbejdernes
etnicitet, kon og alder samt pa deres arbejdsplads, arbejdsopgaver, anci-

ennitet og arbejdskommune.

ETNISK BAGGRUND

ETNISK BAGGRUND BLANDT INFORMANTERNE I DE
KVALITATIVE INTERVIEW

Som tidligere naevnt, er informanterne til de kvalitative interview udvalgt
ud fra et onske om at sikre en bredde i forhold til etnisk baggrund, og
informanterne har derfor bade etnisk dansk bagerund og anden etnisk
baggrund fra savel vestlige som ikke-vestlige lande.

Informanterne har ud over Danmark baggrund i det ovrige
Norden, Centraleuropa, Mellemosten, Afrika, OQsteuropa, Sydoestasien og
Sydasien, og folgende lande er repraesenteret: Sverige, Tyskland, Irak,
Tyrkiet, Pakistan, Libanon, Rumanien, Serbien, Letland, Congo, Kenya,
Thailand og Sti Lanka. Der er siledes ikke blot tale om medarbejdere fra
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vores nabolande eller fra de store flygtninge- og migrantgrupper, men
ogsi fra afrikanske og asiatiske lande.

ETNISK BAGGRUND BLANDT RESPONDENTERNE I
SPORGESKEMAUNDERS@GELSEN

Ser vi pa medarbejderne, der har deltaget i sporgeskemaundersogelsen,
har omtrent halvdelen etnisk dansk baggrund, mens den anden halvdel
har anden etnisk baggrund (tabel 5.1). Denne fordeling skyldes fortrins-
vis oversamplingen af medarbejdere med anden etnisk baggrund end
dansk i bruttostikproven (jf. kap. 3). Ude i virkelighedens Danmark” er
andelen af medarbejdere med anden etnisk baggrund betydeligt lavere. I
de ti deltagende kommuner er andelen af SOSU-ansatte med anden et-
nisk baggrund omkring 10 pct. Det fremgar desuden af tabel 5.1, at om-
trent tre fjerdedele af medarbejderne med anden etnisk baggrund har
ikke-vestlig baggrund. Helsingor og Vejle Kommune, som indgér i un-
dersogelsen, har som for nzvnt fort en aktiv politik for at rekruttere
medarbejdere fra vores nabolande Sverige og Tyskland. Man kunne sile-
des forestille sig, at andelen af medarbejdere med vestlig baggrund vil
vaere mindre pa landsplan.

TABEL 5.1
Respondenterne i spgrgeskemaundersagelsen fordelt efter etnisk baggrund.

Antal og procent.

Talt Dansk Vestlig Tkke-vestlig
Antal Procent Antal Procent Antal Procent Antal Procent
1.035 100 521 50,3 120 116 394 38,1

Ser vi pa, hvilke lande respondenterne er fodt i, fremgar det af tabel 5.2,
at lidt over halvdelen af sporgeskemarespondenterne (52,4 pct.) er fodt 1
et af de Nordiske lande — heraf er over fire femtedele fodt i Danmark.
Knap 9 pct. (8,8 pct.) er fodt i Afrika (uden Mellemosten), heraf knap en
sjettedel 1 Marokko, og 8,5 pct. er fodt i Mellemosten — storstedelen i1
enten Iran, Irak eller Tyrkiet. Derudover er 7,8 pct. fodt i Sydestasien,
fortrinsvis 1 Filippinerne, Thailand eller Vietnam, og 5,7 pct. er fodt i
Osteuropa — heraf 59,3 pct. 1 Polen. Det er siledes verd at bemarke, at
omtrent en lige stor andel af medarbejderne kommer fra Mellemosten,
Afrika (uden Mellemosten) og Sydestasien.
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TABEL 5.2

Respondenterne fordelt efter fedeland. Antal og procent.

Fgdeland Antal Procent
Central- og Vesteuropa uden nordiske lande 40 39
Norden, heraf: 542 52,4
Danmark 467 86,2
Norge 27 50
Island 14 2,6
Feergerne 20 3.7
@steuropa, heraf: 59 57
Polen 35 59,3
Sydeuropa, heraf: 44 4,3
Bosnien-Herzegovina 27 614
Mellemagsten, heraf: 88 8,5
Iran 21 477
Trak 21 477
Tyrkiet 42 955
Afrika uden mellemastlige lande, heraf: 91 8.8
Marokko 14 154
Centralasien 2 0,2
Ostasien, heraf: 18 17
Kina 13 72,2
Sydasien uden mellemgstlige lande 33 32
Sydpstasien, heraf: 81 7.8
Filippinerne 25 75,8
Thailand 39 1182
Vietnam 11 333
Vestasien uden mellemgstlige lande 8 08
Latinamerika og Caribien 25 2,4
Nordamerika 4 0,4
T alt 1.035 100,0

Anm.: Lande er medtaget, hvis flere end 10 personer/1 pct. af den totale population er fodt i det
pageeldende land. Tabellen deekker fodeland - ikke baggrund — og indeholder derfor bade perso-
ner med dansk savel som med anden etnisk eller national baggrund.

Etnisk baggrund er som tidligere nevnt opgjort ud fra forxldres samt
eget fodeland. At ens forzldre eller én selv er fodt i et andet land end
Danmark, og man derfor ikke kategoriseres som dansker efter gengse
opgorelsesmetoder, er dog ikke ensbetydende med, at man ikke opfatter
sig selv eller bliver opfattet som dansker. Som det fremgar af kapitel 9 og
10, kan netop denne opfattelse vare afgorende 1 omsorgsrelationen eller i
samarbejdet med kolleger, eksempelvis 1 forbindelse med oplevelse af
forskelsbehandling. Tabel 5.3 og 5.4 viser besvarelserne pd sporgsmile-
ne: ”’I hvilken grad opfatter du dig selv som dansker?” og ”’I hvilken grad
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opfatter mennesker, der ikke kender dig, som dansker?” fra sporgeske-
maundersogelsen.

Som det fremgir af tabellerne, opfatter storstedelen (omkring tre
fjerdedele) af respondenterne med anden etnisk baggrund — vestlige savel
som ikke-vestlige — fuldt ud eller i hoj grad sig selv som danskere. Kun
26,7 pct. af respondenterne med ikke-vestlig baggrund mener imidlertid,
at mennesker, der ikke kender dem fuldt ud, i hej grad vil opfatte dem
som danskere. For respondenterne med vestlig baggrund er dette tal 58,5
pct. Der er sdledes en betydelig andel af medarbejderne med ikke-vestlig
baggrund, der opfatter sig selv som danskere, men ikke bliver opfattet
som danske af andre. Det samme gzlder for en andel af medarbejderne
med vestlig baggrund, dog er denne noget mindre. Der er siledes noget,
der dels tyder pd, at medarbejdere med anden etnisk baggrund ofte bliver
konfronteret med andre opfattelser af deres etnicitet, dels tyder p4, at
opfattelse af etnicitet i hoj grad er kayttet til den ydre fremtoning. At
eksempelvis Risa foler sig som dansker — ja, hun er maske ligefrem vok-
set op 1 Danmark — og siledes har samme kendskab til eksempelvis
dansk mad og hojtider som flere af sine andre kolleger, er ikke ensbety-
dende med, at fru Andersen tror, at Risa ved, hvordan man laver fleske-
steg og puster paskezxg.

TABEL 5.3
Respondenter med anden etnisk baggrund fordelt efter, i hvilken grad de op-
fatter sig selv som danskere. Saerskilt for respondenter med vestlig og ikke-

vestlig baggrund. Procent.

Vestlig Tkke-vestlig
Fuldt ud eller i hej grad 551 42,3
I nogen grad 24,6 36,9
I mindre grad eller slet ikke 16,9 13,1
Ved ikke 34 7.7
Talt 100 100
Antal 118 388

Anm.: Chi? = 10,770, df = 3, p-veerdi = 0,013.
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TABEL 5.4
Respondenter med anden etnisk baggrund fordelt efter, i hvilken grad de ople-
ver, at andre mennesker opfatter dem som danskere. Seerskilt for responden-

ter med vestlig og ikke-vestlig baggrund. Procent.

Vestlig Tkke-vestlig
Fuldt ud eller i hgj grad 58,5 26,7
I nogen grad 28 301
I mindre grad eller slet ikke 93 26,2
Ved ikke 4,2 171
Talt 100 100
Antal 118 386

Anm.: Chi? = 49,046, df = 3, p-vaerdi = 0,000.

BAGGRUNDSOPLYSNINGER

K@N, ALDER OG UDDANNELSE

Ser vi pd baggrundsoplysningerne for deltagerne i sporgeskemaunderso-
gelsen, fremgir det, at langt storstedelen er kvinder; dog er andelen af
mend signifikant hejere blandt personer med anden etnisk baggrund
(10,0 pct. af vestlige og 13,2 pct. af ikke-vestlige) end blandt personer
med dansk baggrund (4,2 pct.) (jf. tabel 5.5). Dette kan tenkes at henge
sammen med tidligere omtalte ledighed blandt medarbejdere med anden
etnisk baggrund, manglen pd medarbejdere i sektoren og dermed mulig-
heden for videreuddannelse og for at ’stige i graderne’ inden for omra-
det, samt med muligheden for at fa et arbejde. Fordelingen af kvinder og
mend blandt vores respondenter til sporgeskemaundersogelsen afviger
saledes ikke fra den samlede gruppe af beskaftigede inden for social- og
sundhedsomridet, hvor 9 pct. er mzend (Jensen m.fl., 2010).

Af tabel 5.5 fremgar det, at gennemsnitsalderen i vores sporge-
skemaundersogelse ligger pa henholdsvis 47,3 ar for SOSU-ansatte med
dansk baggrund og pa 46,8 dr for SOSU-ansatte med vestlig baggrund.
Gennemsnitsalderen er signifikant lavere (40,3 dr) for medarbejdere med
ikke-vestlig baggrund. Generelt er andelen af medarbejdere under 39 ar
steget inden for SOSU-omradet 1 de senere ar. Hvor gennemsnitsalderen
var 40,7 ar i1 1997, var den 1 2007 steget til 42,8 ar (Jensen m.fl.., 2010).

Ser vi pa uddannelse, er SOSU-omriadet generelt karakteriseret
ved et uddannelsesloft igennem de senere dr, ikke mindst siden indforel-
sen af SOSU-hjzlper- og SOSU-assistentuddannelsen 1 1991. 1 1997 var
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ca. halvdelen af arbejdsstyrken inden for SOSU-omradet ikke SOSU-
uddannet. I 2007 var det kun 37 pct., der ikke havde en SOSU-
uddannelse (Jensen m.fl.,, 2010). Som det fremgir af tabel 5.5, har med-
arbejderne 1 vores undersogelse med etnisk dansk baggrund og medar-
bejdere med anden etnisk baggrund fra vestlige lande i hojere grad de
lange omsorgsuddannelser som social- og sundhedsassistent og syge-
hjxlper, modsat medarbejdere med anden etnisk baggrund fra ikke-
vestlige lande, der i hojere grad er uddannet social- og sundhedshjalper.
Der er endvidere omkring en fjerdedel af medarbejderne med anden
etnisk baggrund — fra vestlige savel som fra ikke-vestlige lande — der
ingen erhvervsuddannelse har. Denne andel er pa under 10 pct. for med-
arbejdere med dansk baggrund.

ARBEJDSPLADS, ARBEJDSOPGAVER OG ANCIENNITET

Ser vi pa arbejdspladserne, er der ingen signifikant forskel pa, hvor i
aldreplejen respondenterne er ansat. Omtrent halvdelen af personerne
med dansk savel som med anden etnisk baggrund er ansat i plejebolig og
halvdelen i hjemmeplejen. Foruden arbejdssted, sporger vi i sporgeske-
maet til arbejdsopgaver, og respondenterne har kunnet svare: personlig
pleje, praktisk hjxlp eller begge dele. Dog lader besvarelserne af sporgs-
milet til, at der har vearet forstaelsesproblemer i forhold til dette sporgs-
midl, hvorfor vi ikke finder besvarelserne gyldige og derfor ikke afrappor-
terer disse.

Tabel 5.5 viser, at medarbejdere med etnisk dansk baggrund har
flere érs erfaring inden for wldreplejen end medarbejdere med anden
etnisk baggrund fra vestlige lande, som sa igen har flere ars erfaring end
medarbejdere fra ikke-vestlige lande — henholdsvis 58,4 pct., 32,8 pct. og
10,0 pct. har arbejdet mere end 10 ar i @ldreplejen. Det lader desuden til,
at rekrutteringen af medarbejdere med anden etnisk baggrund for alvor
er startet for omkring 5 ar siden, da sterstedelen af medarbejderne med
etnisk baggrund har arbejdet i zldreplejen mellem 1 og 5 ar.

Informanterne i de kvalitative interview er alle undtagen tre
kvinder, og spender i alder fra 23 til 57 dr. Nogle har uddannelse inden
for faget, andre har ikke, og nogle er stadig under uddannelse. Som tidli-
gere nevnt er bade hjemmepleje og plejebolig reprasenteret som ar-
bejdsplads. Nogle har ikke arbejdet inden for @ldreplejen lengere end et
halvt 4r, mens en enkelt har 35 drs erfaring i @ldreplejen.
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TABEL 5.5
Respondenterne, fordelt efter ken, alder, uddannelse, arbejdsplads, arbejds-

opgaver og antal ar i eldreplejen. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Dansk Vestlig Tkke-vestlig
Kan
Mand 42 10,0 13,2 %
Kvinde 95,8 90,0 86,8
Talt 100 100 100
Antal 521 120 394
Alder
Gennemsnitlig alder 473 46,8 40,3
Std. Afv. 118 10,5 9,4
Antal 521 120 394
Uddannelse
Sygehjeelper 9,5 2.8 0,6 ™
Plejehjemsassistent 19 19 0,0
Hjemmehjeelper 8,7 28 2,8
Social- og sundheds-
hjeelper 41,1 38,7 58,7
Social- og sundhedsas-
sistent 18,0 22,6 7,0
Sygeplejerske 12 19 11
Anden erhvervsudd. 9,7 3,8 5,6
Ingen erhvervsudd. 89 255 24,2
I lat 100 100 100
Antal 484 106 356
Arbejdsplads
Plejebolig 49,2 58,2 52,4
Hjemmeplejen 50,8 41,8 47,6
Talt 100 100 100
Antal 447 98 338
Antal ér i zeldreplejen
Under 1 ar 2.3 1,7 5,9 ¥
-tillar 4.4 6,7 136
1til5ar 20,9 31,1 49,2
5til 10 ar 139 27,7 213
Mere end 10 ar 58,4 32,8 100
Talt 100 100 100
Antal 517 119 390

Anm.: Chi*-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001.
1p < 0,001 ved one-way ANOVA.

ARBEJDSKOMMUNE
Ser vi pa, hvilke kommuner medarbejderne, der har deltaget i sporge-
skemaundersogelse, arbejder i, er fordelingen pa arbejdskommune sile-
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des, at der er flest, der arbejder 1 Aalborg Kommune (lidt over en fjerde-
del), og nzstflest, der arbejder 1 Odense Kommune (lidt under en fjerde-
del). Arbejdskommunen med tredjeflest medarbejdere er Gentofte, og
derefter folger: Lyngby-Taarbzk, Frederiksberg, Helsingor, Roskilde,
Greve, Brondby og Glostrup. Denne fordeling afspejler i hoj grad stor-
relsen pa omsorgssektoren i de ti kommuner (jf. tabel 5.0).

TABEL 5.6

Respondenterne fordelt pa arbejdskommune. Seerskilt for etnisk baggrund.
Procent.

Kommune Dansk Vestlig Tkke-vestlig Talt
Brgndby 38 4,2 4,6 4,2
Frederiksberg 4,8 75 91 6,8
Gentofte 111 16,7 14,0 129
Glostrup 12 0,8 2,8 1,7
Greve 6,5 5,8 33 52
Helsinger 6,3 50 56 59
Lyngby-Taarbaek 98 25 89 8,6
Odense 22,8 258 221 22,9
Roskilde 6,5 50 4,6 56
Aalborg 271 26,7 251 26,3
Antal 521 120 394 1.035

Anm.: Chi’*-test: p > 0,05.

OPSAMLING

Overordnet set er gruppen af medarbejdere, der deltager i undersogelsen,
kendetegnet ved stor diversitet, hvad angar fedeland savel som uddan-
nelse, arbejdsplads og anciennitet. Som forventet er langt storstedelen
kvinder. Det er dog vard at bemarke, at der er en storre andel mand
blandt medarbejderne med anden etnisk baggrund. Dette betyder dels, at
man pa sigt med oget rekruttering af medarbejdere med anden etnisk
baggrund kan forestille sig en storre andel mand inden for sektoren, dels
at 'mandlige’ holdninger, 1 fald sidanne eksisterer, i meget ringe grad vil
komme til udtryk i analyserne og ikke vil kunne analyseres selvstendigt.
Hvorvidt en @ndret konsfordeling pa sigt vil lede til nye tilgange til om-
sorgsarbejdet og til den gode pleje, er sdledes ikke muligt at undersoge 1
nervaerende undersogelse, men vil kun bygge pa gisninger.
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Det er desuden vard at bemarke, at gruppen af medarbejdere
med anden etnisk baggrund er yngre end gruppen af medarbejdere med
dansk baggrund, og at de gennemsnitligt har ferre ar pa bagen inden for
omradet. Dette kan vare medvirkende til, at en storre andel ogsa kun har
kortere eller ingen uddannelse inden for faget. Sandsynligvis vil en del af
disse medarbejdere pabegynde en omsorgsuddannelse inden for de
kommende dr, men vores tal kan ogsa indikere, at vi har med en ny
gruppe af medarbejdere at gore med ingen eller lavere uddannelse inden
for omradet.

Om dette ogsa indvirker pd motivationsfaktorerne for at pabe-
gynde arbejdet som SOSU-ansat samt for fastholdelsen inden for sekto-
ren vil blive tydeligt i naeste kapitel, hvor vi ser nermere pé rekruttering
og fastholdelse.
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KAPITEL 6

REKRUTTERING OG
FASTHOLDELSE

Som beskrevet i kapitel 4, har der gennem de seneste ar varet fokus pd at
sikre flere varme hzender 1 den danske =ldrepleje, og flere kommuner har
gjort en ekstra indsats for at rekruttere flere SOSU-medarbejdere til de-
res xldrepleje. Men hvorfor valger Hanne, Fatima eller Inga at arbejde
som udkerende SOSU-assistent eller som fast nattevagt pa et plejehjem,
og hvad fir dem til at blive ved med at have lyst til at arbejde inden for
sektoren?

I dette kapitel vil vi se nermere pd, hvilke forhold der gor sig
gxldende, nar medarbejdere med henholdsvis etnisk dansk, vestlig eller
ikke-vestlig baggrund valger at arbejde 1 zldreplejen. Hvad er deres mo-
tivation for at arbejde med wldre mennesker? Er de blevet ’placeret’ i
aldreplejen som led i deres aktivering, eller har de et szrligt onske om at
arbejde i netop denne sektor? Samtidig vil vi ogsa se nzrmere pd, hvilke
faktorer der gor sig galdende i forhold il at fastholde medarbejderne i
branchen. Og endelig onsker vi at se nermere pa, om etnicitet er afgo-
rende for medarbejdernes fremtidige jobplaner.

REKRUTTERING

For mange af medarbejderne i denne undersogelse er vejen ind i om-
sorgssektoren gaet gennem et uddannelsesforlob som SOSU-hjxlper.
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Der uddannes ca. 4-5.0007 hvert ar (Jensen m.fl., 2010). Som beskrevet i
kapitel 5, er der i denne undersogelse flere blandt medarbejderne med
anden etnisk baggrund, som ingen uddannelse har inden for omradet.
Storstedelen af medarbejdergruppen har dog gennemfort en omsorgsud-
dannelse, og det vil typisk vere indgangen til at arbejde i denne sektor.
Andre er miske blevet aktiveret og har sidenhen fundet fast arbejde i
sektoren. Vi har derfor i spergeskemaundersogelsen bedt medarbejderne
om at angive deres bevaeggrunde for valget af et arbejde i xldresektoren.
Og for alle bevaggrunde finder vi, at medarbejderens etniske baggrund
har en betydning for, hvad der motiverede hende eller ham til at soge ind
1 zeldreplejen.

Udgangspunktet for analyserne i denne rapport er gennemgien-
de, om svarforskellene mellem tre grupper medarbejdere af forskellig
etnisk oprindelse (etnisk dansk, etnisk vestlig og etnisk ikke-vestlig) er
statistisk signifikantes. Og som vi vil redegore for i det folgende, galder
det for nwsten alle bevaeggrunde, at de etniske danske medarbejdere i hoj
grad ligner de etnisk vestlige medarbejdere i den made, de ’scorer’ be-
vegerundene, hvorimod specielt de ikke-vestlige medarbejdere oftere
skiller sig ud.

INTERESSEN FOR AT ARBEJDE MED ALDRE

Ser vi forst pa alle medarbejderne som samlet gruppe, er det interessen
for at arbejde med de =ldre, som har veret den mest udbredte bevaeg-
grund for at vzlge et job inden for dette fag. Som det fremgir af tabel
0.1, har over 80 pct. uanset etnisk baggrund valgt arbejdet, fordi de ’1 hoj
grad’ eller 'meget hoj grad” har interesse for at arbejde med aldre menne-
sker. Dette resultat genfindes i andre studier af professionelle omsorgsgi-
vere, som ofte angiver, at deres bevaeggrund for at arbejde inden for
omsorgsektoren netop er at arbejde med mennesker og for at hjzlpe
dem. Som Lill (2007) anferer, er det en del af den dominerende diskurs
inden for feltet, men det antyder, at vi generelt har en ret hoj andel af
SOSU-ansatte i @ldreplejen, der angiveligt er motiverede 1 deres valg af
job af lysten til at arbejde med aldre mennesker.

7. Se kapitel 2 for en gennemgang af uddannelserne.
8. I citaterne har vi for nemheds skyld valgt at angive medarbejderens etniske baggrund ved at
benytte betegnelsen henholdsvis ’dansk’, ikke-vestlig” og *vestlig’.
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Flere medarbejdere navner da ogsa i de kvalitative interview, at
det giver en tilfredshed at kunne hjzlpe xldre mennesker, som ofte ople-
ves som meget taknemmelige for den hjzlp og stotte, de modtager: "Det
er rigtigt dejligt med aldre mennesker. De er meget glade, nar de far
hjxlp og sadan” (Maria, vestlig SOSU-ansat). Men ogsa det sociale sam-
ver med de @ldre opleves af medarbejderne som et givende element i
jobbet, og som en af informanterne siger:

Jeg synes ogsa, det er dejligt at arbejde med wldre, fordi [...] jeg
kan godt lide at arbejde med nogen, som vil snakke. Mennesker,
der er mere sociale. (Mayada, ikke-vestlig SOSU ansat)

Inddrages etnicitet i analysen af besvarelserne i sporgeskemadelen, bliver
det tydeligt, at om end det uanset etnisk baggrund har veret interessen
for at arbejde med de xldre, som har vaeret den vigtigste motivationsfak-
tor, er der signifikant flere medarbejdere med anden etnisk baggrund end
dansk fra vestlige lande, hvor det viser sig zkke at vare interessen for at
arbejde med de @ldre, som har fiet dem til at soge ind i sektoren (tabel
6.1). Dette er den ene ud af to bevaeggrunde, hvor besvarelsen fra de
etnisk vestlige medarbejdere ikke ligner besvarelsen fra de etnisk danske
medarbejdere.

Nesten 50 pct. af samtlige medarbejdere angiver ogsa, at det ik-
ke er en tilfxldighed, at de arbejder i @ldreplejen, men igen adskiller de
etnisk vestlige sig fra bade de etnisk ikke-vestlige og de etnisk danske
medarbejdere (tabel 6.1). Her angiver 65,7 pct. af medarbejderne med
etnisk vestlig baggrund, at dette kun ’i mindre grad’ eller ’slet ikke’ er
tilfaeldet (mod 53,9 pct. for etnisk ikke-vestlige, 59,2 pct. for etnisk dan-
ske), dvs. pa trods af, at en storre andel af medarbejdere med etnisk vest-
lig baggrund angiver, at det ikke var interessen for at arbejde med de
aldre, angiver over halvdelen af disse medarbejdere dog, at de har gjort
et bevidst valg i forhold til valg af jobsektor.
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TABEL 6.1

Respondenterne fordelt efter, hvilke beveeggrunde de har for at arbejde i eeld-

replejen. Saerskilt for etnisk baggrund. Procent.

- 3 e
3 g 2 3 © e
o 5 [ © =~ = -
- - ) £ = = 5
S < < S R B =
= O — H — %} > <
Interesse for at arbejde med aeldre mennesker
Vestlig 41,5 322 15,3 59 4,2 08 118 **
Tkke-vestlig 43,6 41,3 131 10 03 0.8 383
Dansk 41,8 40,2 141 2,8 08 0.4 505
I alt, veegtet 419 40,1 141 2,7 08 04 1.009,2
Nemt at finde arbejde
Vestlig 20,2 29,4 257 73 16,5 09 109 *
Tkke-vestlig 22,8 31,8 26,6 72 95 2,0 346
Dansk 153 27,9 26,5 139 14,6 18 452
T alt, veegtet 16,0 28,2 26,5 132 14,3 18 904,6
SOSU-uddannelsen er kort
Vestlig 97 8,7 25,2 17,5 32,0 6,8 103 **
Tkke-vestlig 10,3 20,5 26,3 14,8 181 10,0 331
Dansk 93 12,6 24,5 18,4 29,4 58 429
I alt, veegtet 9,4 131 24,7 18,1 28,6 6,1 859,0
SOSU-uddannelsen er nem at fuldfare sammenlignet med andre uddannelser
Vestlig 4.8 4.8 21,9 19,0 39,0 10,5 105 ***
Tkke-vestlig 73 18,2 239 16,7 191 14,8 330
Dansk 4,7 91 24,7 191 329 9,6 429
T alt, veegtet 49 97 24,6 189 32,0 10,0 859,2
Mulighed for at blive leder
Vestlig 3.8 75 11,3 13,2 55,7 85 106 **
Tkke-vestlig 12 6,1 116 17,3 46,8 17,0 329
Dansk 32 3,6 99 17,6 58,5 7.2 443
I alt, veegtet 31 39 101 17,5 57,6 8,0 884,4
Mulighed for videreuddannelse
Vestlig 15,0 15,9 299 14,0 23,4 19 107 ***
Tkke-vestlig 23,6 27,7 182 95 12,7 84 347
Dansk 142 196 269 15,6 196 4,2 450
T alt, veegtet 149 201 26,3 151 19,2 45 900,8
Samveaer med kolleger
Vestlig 20,9 32,7 24,5 82 12,7 09 110~
Tkke-vestlig 18,2 38,7 289 71 42 30 336
Dansk 237 36,4 22,8 9,4 6,8 09 456
I alt, veegtet 232 36,5 23,3 9,2 6,8 11 910,0
(Fortseettes)

66



TABEL 6.1 (FORTSAT)

o)
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= D — — — %) > <
Arbejdstiderne
Vestlig 17,6 24,1 19,4 14,8 24,1 0,0 108 ***
Tkke-vestlig 195 294 24,5 12,5 10,5 35 343
Dansk 145 24,0 21,4 149 24,5 06 462
T alt, veegtet 149 24,4 216 14,7 23,4 08 9218
Leonnen
Vestlig 19 113 18,9 22,6 45,3 0,0 106 ***
Tkke-vestlig 4,1 12,3 29,2 28,7 22,2 35 342
Dansk 2,2 57 17,0 24,1 49,9 11 453
T alt, veegtet 2,3 6,3 18,0 244 47,7 13 905,0
Status
Vestlig 3.8 9,4 17,0 16,0 50,9 2.8 106 ***
Tkke-vestlig 4,3 14,2 27,5 20,7 21,6 117 324
Dansk 11 4,1 146 22,0 52,2 59 437
T alt, veegtet 14 50 15,6 21,8 49,9 6,3 872,6
Henvist af jobcenter
Vestlig 19 10 38 3.8 85,7 3,8 105 ™
Tkke-vestlig 21 4,0 7,0 37 75,8 73 327
Dansk 0.7 09 25 2,3 91,1 2,5 437
T alt, veegtet 08 11 2,9 2,4 89,8 2,9 873,0
Tilfeeldighed
Vestlig 29 6,7 190 6,7 59,0 57 105 **
Tkke-vestlig 8,0 101 16,2 8,6 45,3 119 327
Dansk 8,6 91 19,6 115 47,7 35 453
T alt, veegtet 8,4 91 19,3 1172 47,8 4,2 901,8

Anm.: Chi’>-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001.

SAMVZAR MED GODE KOLLEGER

Ud over dagligt at arbejde med mennesker 1 udforelsen af omsorgsarbej-
det kan man have en hypotese om, at ogsd samvaret med mennesker i
det hele taget trakker for ansatte i omsorgssektoren — altsa at have kolle-
ger, som man arbejder tet sammen med og modes med dagligt, specielt i
en sektor som denne, hvor teamarbejde er meget udbredt. Det nzvnes
saledes 1 andre undersogelser af veje ind 1 omsorgssektoren, at relationen
mellem kolleger og arbejdsklima er en vasentlig arsag til at vaelge dette
arbejde (fx Jensen m.fl,, 2010). At samvaret med kolleger har varet en
selvstendig motivationsfaktor for at sege ind i sektoren, bekraftes i vo-
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res sporgeskemaundersogelse, hvor ca. 60 pct. af samtlige SOSU-ansatte
uanset etnisk baggrund har svaret, at samvaret med kolleger ’i meget hoj
grad’ eller ’1 hoj grad’ er bevaeggrund for, at de har valgt dette arbejde
(tabel 6.1). En mindre signifikant forskel i forhold til etnicitet findes dog
ogsa her, hvor medarbejdere med etnisk dansk baggrund i hojere grad
fremhaver det kollegiale samvzaer som motivationsgrund (tabel 6.1).

AKTIVERING

I nogle tilfxlde har jobcentret banet vejen mod aldresektoren. Netop
behovet for flere varme hxndet’ i xldresektoren har, som der er rede-
gjort for i kapitel 4, betydet en speciel fokus pa rekrutteringspotentialet
blandt indvandrere, og flere kommuner har samarbejdet med de lokale
jobcentre for at rekruttere medarbejdere blandt indvandrergruppen. Det-
te ses ogsd 1 vores materiale fra fokusgruppeinterviewene, hvor flere
medarbejdere med anden etnisk baggrund fortaller, at de forst blev hen-
vist til arbejdet i @ldresektoren via deres kommune og derefter fik inte-
resse for arbejdet og for at uddanne sig inden for sektoren. Eksempelvis
fortzller en informant, som startede som rengoringsmedhjxlper pa et
plejehjem, folgende:

Sa gik jeg derover [pa jobcentret] og fandt job som rengerings-
medhjxlper. ... Si kunne jeg se, hvad de laver, eller hvordan de
er ... si sa jeg hver dag, hvordan de arbejder med den =ldre, og
jeg gjorde rent! De sidder og de hygger sig med wldre. ... Sa
tenkte jeg: "Hvad laver jeg?” Og ja, sa skal jeg ogsa uddanne mig
... jeg skal prove den! Si ja, jeg ringede til skolen. (Husna, ikke-
vestlig SOSU-ansat)

Overordnet set angiver 4,8 pct. af alle medarbejderne i sporgeskemaun-
dersogelsen, at vejen ind i xldreplejen ’i meget hoj grad’, i hoj grad’ eller
I nogen grad’ er giet via det kommunale jobcenter. Dette viser sig i hoje-
re grad at vere tilfxldet for etnisk ikke-vestlige medarbejdere. Her angi-
ver 13,1 pct., at motivationen i ‘meget hoj grad’, ’i hej grad’ eller i nogen
grad’ var, at jobcentret havde henvist dem (mod 6,7 pct. for etnisk vestli-
ge og 4,1 pct. for etnisk danske), og vi genkender dermed i datamaterialet
den gxldende aktiveringspolitik for denne gruppe (tabel 6.1).
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JOB- OG LUNFORHOLD

Selvom interessen for at arbejde med de @ldre som navnt tidligere er
sterkt medvirkende til valget af dette job, er det ligesom for andre lon-
modtagere ogsa vasentligt, at almindelige job- og lenforhold er i orden.
Som udgangspunkt har omsorgsarbejdets rationale og etik om at hjzlpe
andre og sikre andres velbefindende ofte en stor betydning for om-
sorgsmedarbejderens handlinger, men denne type arbejde anses ogsa af
medarbejderne for et nodvendigt lonarbejde og en mulighed for social
opstigning (Liveng, 2007). Andre motiver kan dermed tenkes ogsd at
trekke, fx sikkerhed for, at man kan finde arbejde, og at man dermed er
sikret en fast lonindkomst, men ogsa status.

Hyvis vi indledende ser bort fra etniske forskelle, finder vi i vores
undersogelse, at jobsikkerhed 1 hoj grad har varet en motivationsfaktor
for medarbejderne, mens vi finder, at status og lon ikke har. Knap halv-
delen (44,2 pct.) angiver, at det, at det er nemt at finde arbejde, enten ’i
meget hoj grad’ eller i hoj grad’ har vaeret en beveggrund for at valge
omsorgssektoren (tabel 6.1). At det er nemt at finde arbejde, er da ogsa
den motivationsfaktor, som nast efter interessen for at arbejde med
aldre var den faktor, som ’scorede’ hojest, generelt blandt medarbejdere
med anden etnisk baggrund. Her angiver specielt medarbejdere med
ikke-vestlig baggrund, at det har betydet noget i deres valg af job (tabel
6.1). For medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk, er det
sdledes 1 hojere grad af betydning for rekrutteringen, at der mangler ar-
bejdskraft inden for sektoren, og man derfor er sikret fast arbejde, og det
gaxlder specielt for etnisk ikke-vestlige medarbejdere.

At jobsikkerheden ogsa kan vare vasentlig for medarbejdere fra
vestlige lande, genkender vi fra vores kvalitative interview. I vores fokus-
gruppeinterview gav de svenske og tyske medarbejdere saledes udtryk
for, at deres valg af at arbejde i Danmark i hoj grad henger sammen med
mangel pa faste stillinger i Sverige og storre arbejdsloshed i Tyskland. En
medarbejder fra Sverige udtrykker det saledes:

Det er jo ogsa det, at i Danmark far du en fast stilling. Det gor
du jo ikke i Sverige, sd gar du jo bare — du kan jo blive der i dr,
efter ar, efter ar, og du far ikke nogen. (Linda, vestlig SOSU-
ansat)
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For mange medarbejdere med anden etnisk baggrund kan valget af ald-
replejen ogsa handle om, at der ikke er si mange andre alternative job-
muligheder, specielt for indvandrere med ikke-vestlig bagerund. Svenske
undersogelser af rekruttering til @ldreplejen har vist, at personer med
etnisk ikke-vestlig baggrund ofte arbejder i xldreplejen, fordi de ikke har
sa mange andre jobmuligheder. Dette uanset om péagzldende har en
anden uddannelse fra sit hjemland og gerne vil bruge denne uddannelse 1
sit videre arbejdsliv (Sérensdotter, 2008). At medarbejderne med ikke-
vestlig baggrund ikke har si mange jobmuligheder, fremgar da ogsa af
vores fokusgruppeinterview, hvor flere medarbejdere med denne bag-
grund navner, at valget for dem stod imellem rengoring eller arbejde i
aldreomsorgen.

Lonnen i sig selv har ikke veret den store motivation. Tre ud af
fire (72,1 pct.) af alle respondenterne i sporgeskemaundersogelsen angi-
ver, at lonnen kun ’i mindre grad’ eller ’slet ikke” har varet vasentlig for
dem (tabel 6.1). Men lonnen synes at vere mere afgorende for medarbe;j-
dere med ikke-vestlig baggrund, hvor der er ferre, som angiver, at lon-
nen ikke har haft betydning for deres jobvalg (50,9 pct. mod hhv. 67,9
pct. for etnisk ikke-vestlige og 74 pct. for etnisk danske), dvs. lennen
synes at vare af storre betydning for gruppen af etnisk ikke-vestlige
medarbejdere.

Overordnet set er der ogsa kun fa, der har angivet ’status’ som
beveggrund for at arbejde 1 xldreplejen. 49,9 pct. af alle medarbejderne
siger sdledes, at det ’slet ikke’ har handlet om status. Dette handler give-
tvist i et vist omfang om den manglende status, som arbejde i zldreplejen
generelt har i Danmark, pa trods af at aldrepleje er formaliseret og pro-
fessionaliseret og udgor et vasentligt element i den danske velferdsmo-
del (Dahl, 2010). Men der er dog signifikant flere medarbejdere med
ikke-vestlig baggrund, som angiver status som beveggrund. Som Karin,
der er plejehjemsleder, noterer sig, marker hun specielt blandt medar-
bejdere med ikke-vestlig baggrund, at det giver status bade at vare i ar-
bejde, men ogsé at fi en uddannelse inden for feltet, og at det henger
sammen med en ny selvstendighed blandt mange af kvinderne:

Der er sket et skred pa en eller anden méde. Det er ogsi, om
kvinderne tager mere ansvar for deres eget liv og siger: "Nu vil
jeg.” Det har vi i hvert fald en, der gar og siger. Skon pige. Hun
er ligeglad, hun vil simpelthen bare have denne her uddannelse.
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Og hendes mand, han kan bare ribe og skrige alt det, han vil og
hjzlpe til derhjemme. (Karin, leder)

At det at arbejde i en sektor, hvor man ma veare villig til at tage bade
aften- og nattevagter, og manden derhjemme derfor bliver nedt tl at
hjxlpe mere til, er tilsyneladende heller ikke noget, som har afskrackket
medarbejdere med ikke-vestlig baggrund. Signifikant flere etnisk ikke-
vestlige medarbejdere angiver, at arbejdstiderne har varet en vasentlig
motivationsfaktor (tabel 6.1).

(VIDERE)UDANNELSE OG KARRIERE
At beveggrunden for at sege arbejde i aldreplejen kunne vere, at ud-
dannelsen som SOSU-hjalper eller SOSU-assistent er kort eller nem at
gennemfore, er der generelt ikke stor opbakning til blandt medarbejderne
i sporgeskemaundersogelsen. 22,5 pct. angiver saledes, at det 't meget hoj
grad’ eller i hoj grad’ har motiveret dem, at SOSU-uddannelsen er kort,
mens 14,6 pct. angiver, at det i meget hoj grad’ eller ’i hoj grad” har mo-
tiveret dem, at uddannelsen er nem at fuldfere (tabel 6.1).
SOSU-medarbejderne med anden etnisk baggrund synes dog i
hojere grad at have vaeret motiveret af, at uddannelsen er nem og over-
skuelig at tage, og specielt for medarbejdere med ikke-vestlig baggrund,
hvor en ud af fire angiver, at det har betydet noget for deres valg af job,
at uddannelsen er nem at fuldfere. Uddannelsens relativt korte lengde
har ogsa signifikant sterre betydning for denne gruppe. Her angiver en
ud af tre (30,8 pct.), at det ’i meget hoj grad’ eller ’1 hoj grad’ har varet en
bevaegerund, at uddannelsen er kort (mod 18,4 pct. af de etnisk vestlige
og 21,9 pct. af de etnisk danske). I vores kvalitative interview navner
flere informanter med specielt etnisk ikke-vestlig baggrund da ogsa, at
det relativt korte uddannelsesforleb har varet afgorende for deres ud-
dannelsesvalg:

Det er bedre for os. ... SOSU-uddannelsen, for det er kort tid.
Der er ikke ret megen stress pa. Si jeg synes, at det passer til os.
(Selvi, ikke-vestlig SOSU-ansat)

... det eneste, vi tenker pd, det er, det tager ikke sd meget tid.

Altsa for eksempel, de, der har born, ikk’, ... 1 ar eller 6 mane-
der, si det lige passer til dem. (Hana, ikke-vestlig SOSU-ansat)
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Kan det ogsa spille ind pa jobvalget, om der er mulighed for at videreud-
danne sig? Det synes til dels at vare tilfeldet. For alle medarbejdere gzl-
der det, at muligheden for efteruddannelse i hojere grad har haft en mo-
tiverende betydning end det, at uddannelsen er nem eller kort. 35,1 pct.
angiver, at denne mulighed ’i meget hoj grad’ eller ’i hoj grad’ fik dem til
at veelge at arbejde 1 xldreplejen. Igen er der signifikante forskelle, hvis vi
ser pa etnisk baggrund, hvor flere af medarbejderne med etnisk ikke-
vestlig baggrund angiver, at denne mulighed har betydning for dem (ta-
bel 6.1).

Der kan vere flere forklaringer pa denne tendens. Eksempelvis
kan begrundelsen vare, at uddannelsen til SOSU-hjalper sivel som vide-
reuddannelsen til SOSU-assistent opleves som relativt kort og overskue-
lig (jf. ovenstiaende citat). Samtidig er uddannelsen, trods reformer i de
senere ar og introduktion af flere boglige fag, stadig fortrinsvis praktisk
orienteret, hvilket giver mulighed for, at studerende med mindre gode
skriftlige danskkundskaber kan gennemfore. SOSU-uddannelsen og ar-
bejdet i xldreplejen kan pd denne made anskues som en gangbar vej ind
pa det etablerede uddannelses- og arbejdsmarked for specielt de ikke-
vestlige indvandrere.

En videreuddannelse kan maske bringe én videre til et lederjob i
sektoren. Efteruddannelse har sdledes i andre undersogelser vist sig at
vere afgerende for offentligt ansatte, der onsker at ga ledelsesvejen
(Madsen m.fl., 2010). Men muligheden for at avancere videre til leder er
ikke noget, der af specielt mange i denne undersogelse angives som arsa-
gen til, at de har valgt at arbejde i zldreplejen. 65,5 pct. har saledes angi-
vet, at dette i mindre grad’ eller ’slet ikke” har varet en motivationsfak-
tor. Dette kan dog bdde vare et udtryk for manglende lederambitioner
og for mangel pd mulighed for at blive leder. Andre undersogelser af
karrieremulighederne inden for den offentlige sektor viser, at de jobom-
riader, der antalsmaessigt er domineret af kvinder, har relativt feerre leder-
job end jobomrider, hvor der er lige mange kvinder og mand, eller hvor
der er flest mend (Madsen m.fl., 2010). Og det synes bade kulturelt og
strukturelt at vere medvirkende til at forklare, hvorfor ogsd langt farre
kvinder ytrer enske om at blive leder (Holt m.fl., 2000) eller reelt ender i
en lederstilling. Inden for SOSU-omréidet er det saledes kun 10 pct. af
lederne, som er kvinder (Madsen m.fl., 2010).

Medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund motiveres dog
tilsyneladende i hojere grad af muligheden for at avancere til leder, nar de
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skal vealge job, idet signifikant feerre af de etnisk ikke-vestlige medarbej-
dere afviser denne karrieremulighed (tabel 6.1). En medvirkende drsag til
denne tendens kan vare alders- og konssammensatningen, i og med at
gruppen af de etnisk ikke-vestlige medarbejdere bestir af en storre andel
yngre medarbejdere og flere maend, men det kan heller ikke afvises, at de
generelt er mere motiverede for at avancere inden for sektoren.

FASTHOLDELSE

Indtil videre har vi set, at etnicitet spiller en rolle i forhold til, hvilke fak-
torer der har varet motiverende for medarbejdernes vej ind i xldreplejen.
Rekruttering uden fastholdelse afhjelper dog ikke problemet om mang-
lende arbejdskraft i zldreplejen, og det naste sporgsmal, der rejser sig i
forlengelse heraf, er sdledes, hvilke faktorer der spiller ind pd, om med-
arbejderne vazlger at blive i deres job. Vi ved fra andre undersogelser
(Giver m.fl.,, 2007), at SOSU-arbejdet kan vare fysisk krevende, og at
der sammenlignet med andre faggrupper er tendens til hojt sygefraver,
flere arbejdsulykker samt hyppige problemer med vold og trusler. Det er
derfor neppe overraskende, at det kan vare vanskeligt at fastholde med-
arbejderne i1 denne sektor. Hver tredje SOSU-ansat (30 pct.) skifter job i
lobet af 1 ar — pa landsplan svarer det til op imod 35.000 SOSU-ansatte —
mens det tilsvarende tal for den samlede arbejdsstyrke er 17 pct. Cirka 20
pct. af de SOSU-ansatte, der skifter job, skifter til et andet job inden for
SOSU-omrddet, mens 5-10 pct. skifter bade arbejdsplads og fag og det-
med ikke lengere arbejder inden for SOSU-omridet (Jensen m.fl., 2010).
Megen viden gir dermed tabt for den enkelte og for samfundet. Det kan
ogsa have en demotiverende effekt pa kollegerne, som hele tiden ma lare
nye medarbejdere at kende og lere dem op. Det er derfor vasentligt at
undersoge, hvilke forhold der kan medvirke til at fastholde SOSU-
medarbejderne inden for sektoren eller som er medvirkende til, at de
soger andetsteds hen, og om der er en etnisk dimension i fastholdelses-
faktorerne.

GODE KOLLEGER HITTER

Generelt mener respondenterne, at de fastholdelsesfaktorer, som frem-
gar af tabel 6.2, har stor betydning for fastholdelsen. Nogle vaegtes dog
hojere end andre, fx det at have gode kolleger. Som ovenfor beskrevet er
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samvzar med kollegerne samlet set for alle medarbejderne en af de vigtige
grunde til overhovedet at soge inden for sektoren. Ser vi pa, hvilke fakto-
rer personalet finder vigtige 1 deres nuvarende arbejde i @ldreplejen, og
som derfor er vigtige for at fastholde dem, er det at have gode kolleger
det vigtigste forhold, uanset etnisk baggrund. Dette fremgar af tabel 6.2,
hvor hele 97,4 pct. af samtlige respondenter finder, at gode kolleger er et
‘meget vigtigt’ eller *vigtigt’ forhold i arbejdet. Den hoje vagtning af at
have gode kolleger hanger givetvis sammen med, at arbejdet 1 xldresek-
toren ofte er organiseret 1 team. Kollegerne arbejder tet sammen og er
saledes meget athaengige af hinanden, og gode kolleger er derfor afgo-
rende for, om medarbejderne onsker at blive pa arbejdspladsen. Det er
da ogsa en af de faktorer, hvor der er enighed pa tvears af etnicitet.

TABEL 6.2
Respondenterne fordelt efter, hvor vigtige de vurderer forskellige faktorer er

for fastholdelsen. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Lidt vigtigt eller
Meget vigtigt  Vigtigt derunder! Antal
At have fast arbejde
Vestlig 73,5 179 8,5 117~
Tkke-vestlig 62,6 330 4.4 385
Dansk 62,6 317 57 508
T alt, veegtet 629 31,5 57 1.014,8
At jeg har et ansvarsfuldt arbejde
Vestlig 54,3 388 6,9 116
Tkke-vestlig 56,6 388 4,5 376
Dansk 52,5 41,3 6,3 509
T alt, veegtet 52,8 411 6,2 10146
At fé god len
Vestlig 39,3 49,6 111 117 ***
Tkke-vestlig 553 39,0 57 385
Dansk 40,0 3838 213 508
T alt, veegtet 41,1 391 19,9 1.014,8
(Fortseettes)
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TABEL 6.2 (FORTSAT)

Lidt vigtigt eller
Meget vigtigt  Vigtigt derunder? Antal

At jeg har gode kolleger

Vestlig 714 269 17 119

Tkke-vestlig 674 315 10 387

Dansk 714 25,8 2,8 507

T alt, veegtet 711 26,3 2,6 1.0138
At arbejdstiderne passer mig

Vestlig 54,3 36,2 9,5 116

Tkke-vestlig 53,6 42,7 36 384

Dansk 60,2 34,3 55 507

T alt, veegtet 59,6 35,0 54 1.012,6
At jeg har gode muligheder for faglig udvikling

Vestlig 50,0 379 12,1 116

Tkke-vestlig 53,7 40,8 55 382

Dansk 47,0 419 111 506

I alt, veegtet 47,6 41,7 10,7 1.010,4
At jeg kan arbejde selvstaendigt

Vestlig 51,3 42,7 6,0 117~

Tkke-vestlig 48,0 454 6,6 381

Dansk 60,0 355 4,5 510

T alt, veegtet 58,9 36,4 47 1.0176
At fa anerkendelse for mit arbejde

Vestlig 50,0 40,5 95 116

Tkke-vestlig 46,8 45,4 7.8 370

Dansk 46,9 40,0 131 510

I alt, veegtet 47,0 40,4 12,6 1.015,2
Mulighed for at videreuddanne mig

Vestlig 350 359 291 117

Tkke-vestlig 37,0 38,6 24,5 368

Dansk 34,7 36,0 29,3 505

T alt, veegtet 34,9 36,2 289 1.006
Mulighed for at blive leder

Vestlig 7.9 7,0 851 114 **

Tkke-vestlig 85 10,9 80,6 341

Dansk 57 4.7 89,6 492

I alt, veegtet 5,9 52 88,9 976,6

Anm.: Chi2-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** < 0,001.

1. Kategorierne 'lidt vigtigt', 'ikke seerlig vigtigt' og 'slet ikke vigtigt' er lagt sammen, fordi der er
sa fa, der har benyttet sig af disse svarmuligheder.
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JOBSIKKERHED, INDHOLD I OG ORGANISERING AF ARBEJDET
Respondenterne i sporgeskemaundersogelsen vurderer som navnt gene-
relt, at faktorerne i tabel 6.2 har stor betydning for fastholdelsen. Ud
over gode kolleger svarer stort set alle respondenter (omkring 95 pct.) i
sporgeskemaundersogelsen, at det at have fast arbejde, at have et an-
svarsfuldt arbejde, at arbejdstiderne passer personalet, og at kunne arbej-
de selvstendigt er et 'meget vigtigt’ eller *vigtigt’ element 1 deres arbejde
og dermed vasentligt for fastholdelsen (tabel 6.2).

LON SOM ANERKENDELSE?

Det er tilsyneladende ikke lonnen, der er vigtigst for at fastholde medar-
bejderne. Som vi sd i forrige afsnit, var lonnen da heller ikke en vasentlig
overvejelse for medarbejderne, da de skulle valge job.

Hojere lon har dog i andre undersogelser vist sig at vere et ud-
bredt onske og ogsi det hojeste onske blandt medarbejdere i denne sek-
tor, sammenlignet med fx flere faglige og personlige udviklingsmulighe-
der. Og det er et onske, som var langt mere udtalt end i andre sektorer
bdde blandt menige medarbejdere og ledere, og blandt kvinder og mezend
(Madsen m.fl., 2010).

Hvis ikke lonnen i sig selv betragtes som en veasentlig indikator
for anerkendelse af den faglige indsats, er der maske mere behov for
anden og mere direkte anerkendelse af arbejdsindsatsen. Noget overra-
skende er det dog, at anerkendelse fra lederen i denne undersogelse til-
svarende betragtes som mindre vigtig for fastholdelsen end andre fakto-
rer, specielt da anerkendelse ellers ofte fremhaves som et centralt mo-
derne ledelsesinstrument (fx Holm, 2010). Relativt mindre veasentlige
faktorer synes siledes at vaere, om man fir en god lon og anerkendelse.
Dog skal det ses relativt til andre fastholdelsesfaktorer, for trods alt angi-
ver henholdsvis 80,2 pct. og 87,4 pct. af alle respondenter det som et
‘meget vigtigt’ eller *vigtigt’ forhold i en fortsat anszttelse.

FAGLIG UDVIKLING OG AVANCEMENT

Muligheden for faglig udvikling synes tilsvarende relativt mindre vigtigt
for medarbejdernes beslutning om at blive i jobbet, men trods alt angiver
89,3 pct., at det er 'meget vigtigt’ eller *vigtigt’. Flere af vores fokusgrup-
peinformanter fortxller da ogsa, at de gerne vil videreuddanne sig p4 sigt,
fx Husna, som forteller:
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Jeg var meget, meget interesseret i at uddanne mig som lage eller
sygeplejerske, dengang var jeg i Irak. ... Jeg har lest pd universi-
tet. Da jeg kommer her, si jeg har hort, at der er muligt, at man
lzeser igen. ... Hvis jeg blev lidt bedre til danske sprog, sd kunne
jeg godt lide at lese videre lidt mere ... til (SOSU-)assistent.
(Husna, ikke-vestlig SOSU-ansat)

Og direkte adspurgt er der meget fa blandt bide medarbejdere med
dansk og med anden etnisk baggrund, som i de kvalitative interview
nzvner, at de overvejer at blive ledere. Dette gaelder ogsa i sporgeskema-
undersogelsen, hvor kun 11,1 pct. af alle respondenter angiver mulighe-
den for at bliver leder som vasentlig for fastholdelsen (tabel 6.2)

FASTHOLDELSE OG ETNICITET

Den etniske baggrund har i nogen grad betydning for, hvilke faktorer
man finder vigtige for fastholdelsen, men forskellen mellem de tre grup-
per er mindre, end det var tilfzldet i forrige afsnit om rekruttering.

Som navnt ovenfor er der bred enighed om, at det er vigtigt at
have gode kolleger. Der er heller ingen etniske forskelle 1 vagtningen af
at have et ansvarsfuldt arbejde, eller om man synes, at det er vigtigt at
blive anerkendt for sit arbejde (tabel 6.2).

Ser vi pd, hvordan besvarelserne pi ’meget vigtigt” fordeler sig,
synes etnisk vestlige medarbejdere dog 1 lidt hojere grad at legge vagt pa
udsigterne til at have fast arbejde. Her angiver 73,5 pct., at det er meget
vigtigt, mod 62,6 pct. for bade etnisk ikke-vestlige og etnisk danske. Det
er ogsa denne gruppe medarbejdere, som fremhaver arbejdstiderne som
et meget vigtigt element og muligheden for at kunne arbejde selvstendigt
(tabel 6.2).

Og isxr etnisk ikke-vestlige medarbejdere fremhaver mulighe-
derne for faglig udvikling. Det er da ogsa blandt denne gruppe, at mulig-
heden for at blive leder isxr betragtes som et vigtigt element i fastholdel-
sen (tabel 6.2). Og som det ogsa var tilfxldet for denne gruppe i forhold
til rekruttering, spiller lonnen ogsé en storre rolle for fastholdelsen (tabel
6.2).

For at fastholde medarbejderne mere generelt gxlder det dermed
iser om at have fokus pa at etablere et godt kollegialt samarbejde, pa
jobsikkerheden og pa organiseringen af arbejdet, hvorimod lon, faglig
udvikling og anerkendelse kommer i anden rakke.
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Specielt for medarbejdere med etnisk vestlig baggrund gelder
det, at jobsikkerhed, selvstendighed og arbejdstiderne skal vare i orden,
hvorimod medarbejdere med ikke-vestlig baggrund i forhold til andre
medarbejdergrupper legger mere vagt pa faglig udvikling, mulighed for
avancement og god lon.

FREMTIDIGE JOBPLANER

Men selvom medarbejderne er glade for at arbejde med de ldre og for
at arbejde sammen med deres kolleger, betyder det ikke nedvendigvis, at
de ser sig selv arbejde inden for zldreplejen pé lengere sigt. Hvis vi skal
kaste et blik ud i fremtiden og spa om fremtidens behov for at rekruttere
medarbejdere, er det interessant at fa medarbejdernes egne bud pa, hvor
de er om 5 ér, og om etnicitet er afgorende i forhold til besvarelserne af
dette sporgsmal.

TABEL 6.3
Respondenterne fordelt efter, om de regner med at arbejde i @ldreplejen om 5

ar. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

I alt,

Vestlig  Ikke-vestlig Dansk  veegtet

Nej 179 73 309 28,8

Ja, pa nuveerende arbejdsplads i samme stilling 40,2 43,8 36,9 375
Ja, pa nuveerende arbejdsplads, men i anden

stilling 8,5 10,9 34 4,1

Ja, pa en ny arbejdsplads i tilsvarende stilling 111 4,9 58 6,7

Ja, pa en ny arbejdsplads og i ny stilling 6,8 8,4 6,6 6,7

Ved ikke 15,4 24,7 16,3 16,9

Antal 117 368 498 9934

Anm.: Chi’-test: Chi*-veerdi: 93,676, df: 10, p-veerdi: 0,000 = signifikant forskel pé etnicitet.

Som omtalt skifter op imod 35.000 SOSU-ansatte hvert ar arbejdsplads,
hvilket svarer til hver tredje, og kun en ud af fem af disse bliver i faget.
Vores undersogelse viser ogsd, at der er stor interesse for at skifte job
eller jobsektor. Ud fra vores sporgeskemaundersogelse kan vi konklude-
re, at kun samlet set 41,6 pct. regner med at vare pd samme arbejdsplads
1 nuvaerende eller anden stilling om 5 ar. 13,5 pct. regner med at skifte
arbejdsplads inden for zldreplejen indenfor de naste 5 ar (tabel 6.3).
Vores undersogelse viser ogsa, at flere medarbejdere med anden etnisk
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baggrund regner med at vare pa samme arbejdsplads. Cirka hver anden
med anden etnisk baggrund mener, at de vil vere pd nuverende arbejds-
plads og i samme eller en anden stilling om 5 ar, mens det gelder 40,3
pct. af medarbejderne med dansk baggrund. Alderssammensztningen
spiller givetvis ind, i og med at specielt de etnisk ikke-vestlige medarbej-
dere er noget yngre og dermed ikke regner med at trakke sig tilbage fra
arbejdsmarkedet inden for de naste ar.

Vi har ogsa spurgt, om medarbejderne stadig regner med at ar-
bejde inden for sektoren om 5 ar. En relativt stor andel af medarbejderne
vurderer, at de zkke arbejder inden for @ldreplejen om 5 dr (28,8 pct. i
alt). Det er fortrinsvis medarbejdere med dansk baggrund som har svaret
dette, nasten en tredjedel. Gennemsnitsalderen er, som navnt i kapitel 5,
47,3 ar for denne gruppe, og besvarelsen afspejler givetvist, at flere med-
arbejdere 1 denne gruppe er tet pa at trakke sig tilbage fra arbejdsmarke-
det. Alderssammensatningen for danske medarbejdere afviger dog ikke
vaesentligt fra medarbejdere med etnisk vestlig baggrund, hvor gennem-
snitsalderen er 46,8 ar. I denne gruppe angiver kun 17,9 pct., at de ikke
regner med at arbejde inden for xldreplejen 1 den nermeste fremtid. De
ctnisk danske medarbejdere tyder dermed pa enten at ville traekke sig
tilbage tidligere end medarbejdere med etnisk vestlig baggrund eller at
vere mere motiverede for at forlade wldreplejen. Blandt medarbejdere
med etnisk ikke-vestlig baggrund, hvor gennemsnitsalderen er 40,3 ir,
regner kun 7,3 pct. med at arbejde uden for ldreplejen.

Samlet set giver vores besvarelser et billede af, at der i lobet af
de kommende 5 dr vil ske et stort frafald af ansatte 1 zldreplejen. Over
en femtedel af vores respondenter i sporgeskemaundersogelsen regner
saledes ikke med at arbejde i @ldreplejen om bare 5 ér.

OPSAMLING

Ser vi samlet set pa, hvad der synes at virke i forhold til at tiltrakke og
fastholde medarbejdere inden for aldreplejesektoren, peger vores under-
sogelse pa, at det, der generelt motiverer medarbejderne til at soge ind 1
aldresektoren, i hoj grad er at arbejde med mennesker og iser at arbejde
med zldre mennesker. Vores informanter giver generelt udtryk for, at de
oplever arbejdet som varende meget indholdsrigt og givende. Det synes
sdledes at veere et aktivt valg for dem at arbejde med de aldre. Det er
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ogsi vigtigt at fremhave, at medarbejderne vegter samvar og samarbej-
de med kollegerne. Nir vi eksempelvis 1 vores interview har spurgt til,
hvilke elementer informanterne onsker at fremhave i forhold til at re-
kruttere nye medarbejder, fremhaves tilbuddet om en arbejdsplads, hvor
medarbejderne gerne vil deres arbejde og hinanden. Dette udsagn er der
enighed om pé tvaers af etnicitet

Der er forskel pa, hvad der ellers motiverer medarbejderne til at
soge ind i zldreplejen, afthengig af etnisk baggrund. Opsamlende kan vi
sige, at det setligt for SOSU-medarbejdere med etnisk ikke-vestlig bag-
grund er vigtigt og motiverende, at uddannelsen er kort og overskuelig,
at der er mulighed for videreuddannelse og at avancere til leder, samtidig
med at det er let at finde arbejde inden for sektoren, og det viser sig at
jobcentret 1 mange tilfzelde har vaeret vejen ind. Lonnen betyder mere for
denne gruppe ligesom oplevelsen af, at det giver status at arbejde i ald-
replejen. Der er dermed en rakke forskellige rekrutteringsvarktojer, som
kan benyttes, samtidig med at den made, uddannelsen er tilrettelagt pa,
synes at appellere til denne gruppe.

For SOSU-medarbejdere med vestlig baggrund er bevaggrundene
for at arbejde i den danske aldrepleje 1 hojere grad relateret til arbejdsforhold
(eksempelvis fastanszttelse og mere tid til de aldre og til arbejdsopgaverne).
Eventuelle forringelser pd dette omride kan saledes betyde, at farre SOSU-
uddannede fra fx Sverige og Tyskland vil sege til Danmark.

Isaer vaegtningen af det kollegiale samvzer adskiller gruppen af et-
nisk danske medarbejdere fra de to andre grupper.

Hvad skal sa til for at fastholde SOSU-medarbejderne? Besvarel-
serne i vores undersogelse peger igen pa det kollegiale samarbejde, men
ogsi jobsikkerhed og den mide, arbejdet er organiseret pa, fx i forhold til
arbejdstider, og oplevelsen af at kunne arbejde selvstendigt og have et
ansvarsfuldt arbejde. Lon, faglig udvikling og anerkendelse synes at
komme i anden rakke.

Dog er det at have en god lon vigtigt for medarbejdere med ik-
ke-vestlig baggrund, som i hejere grad end de andre medarbejdergrupper
ogsi vagter faglig udvikling og mulighed for at blive leder.

En vis fastholdelsesindsats synes ogsd at vere nedvendig, hvis
resultaterne fra denne undersogelse viser sig at afspejle den kommunale
virkelighed om 5 dr, i og med at over en femtedel af SOSU-medarbejder-
ne i denne undersogelse regner med at forlade wldreplejesektoren inden
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for denne arrxkke, og det er specielt medarbejdere med dansk baggrund,
der regner med at forlade deres job.

Der er derfor ingen tvivl om, at kommunerne mé tenke i rekrut-
terings- og fastholdelsesstrategier for at lese opgaven med at udfylde
pladserne fra de medarbejdere, der forlader aldreplejesektoren. Som
beskrevet i dette kapitel, legger medarbejderne i vores undersogelse stor-
re vaegt pa at have nogle gode kolleger end eksempelvis videreuddannel-
se. I forhold til fastholdelsesstrategier bor man derfor fokusere pé at
skabe gode arbejdsrelationer, fzllesskab og dynamik. Det er ikke nok
med kompetenceudvikling.

Den gaengse politik i forhold til at rekruttere nye medarbejdere
blandt gruppen af indvandrere synes dermed at have et vist perspektiv, i og
med at denne gruppe ikke 1 samme omfang regner med at forlade sektoren.
Specielt medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund synes ’trofaste’ over
for sektoren. Det er sandsynligvis, fordi indretningen af uddannelsesforlobet
og indslusningen pé arbejdspladsen tilgodeser deres kompetenceprofil og
vilkar, og fordi det reelt er en mulighed for dem at finde arbejde i denne
sektor. Samtidig er det en gruppe medarbejdere, som virker mere ambitiose i
forhold til videreuddannelse, lon, jobskift og lysten til at avancere, sa det er
ogsa vigtigt at tilgodese dem i forhold til disse muligheder.
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KAPITEL 7

OMSORGSKVALITET OG
OMSORGSKOMPETENCER

Har det nogen betydning for kvaliteten af omsorgen, at en stigende andel
af personalet har anden etnisk baggrund? Det vil athange bade af, hvor-
dan man opfatter kvalitet, og af de kompetencer, som skal til for at yde
kvalitet. I dette kapitel ser vi nermere pa medarbejdernes perspektiv pa,
hvad omsorgskvalitet er, hvad der udger de noedvendige kompetencer for
at kunne yde en god kvalitet i zldreplejen, og om de oplever at kunne
yde kvalitet. Vi undersoger lobende, om der er nogle etniske sammen-
haenge i disse betragtninger.

Forste trin pa vejen 1 en sadan analyse handler derfor om at se
pa medarbejdernes forstaelse af kvalitet. Fra andre undersogelser ved vi,
at kvalitet 1 xldreplejen er et dynamisk begreb, som @ndrer sig over tid
og sted og athengigt af de aktorer, man taler med (Rostgaard, 2007). Det
kunne derfor tenkes, at den etniske komponent kunne vare relevant for
forstdelsen af kvalitet. Neste trin pa vejen er at undersoge, om der er
forskelle pd, hvordan medarbejdere med hhv. dansk og anden etnisk
baggrund anskuer deres kompetencer og dermed deres mulighed for at
yde god kvalitet. Formalet med dette kapitel er sdledes at indfange, om
der er en etnisk forskel i forstaelsen af kvalitet og 1 de kompetencer, som
medarbejderne selv mener at besidde.

Hvad er kvalitet i xldreplejen? Som navnt er begrebet kvalitet et
begreb i bevaegelse. Over tid har forskellige kvalitetstemaer i ldreplejen
saledes materialiseret sig som kvalitetsmarkorer, hvis man ser narmere
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pa lovgivningen og de reformer, som har fundet sted 1 zldreplejen (Rost-
gaard, 2007). For eksempel galder det generelt i dag om at tilbyde hjalp,
sd den xldre kan forblive i eget hjem sd lenge som muligt. Den stigende
anerkendelse af, at behov 1 alderdommen er komplekse, og at indsatsen
derfor skal tilpasses den enkelte xldre, har ogsa fort til en kobling mel-
lem kvalitet og personalets uddannelsesniveau savel som til en forvent-
ning om, at medarbejderne arbejder holistisk og tverfagligt. Kvalitet 1
dagens wldrepleje handler ikke kun om at kunne kompensere for den
aldres fald i funktionsevne, men ogsa om at motivere den @ldre til fort-
sat at benytte sine egne ressourcer og pa sigt maske ogsa at genvinde sin
funktionsevne og i hvert fald forebygge yderligere funktionstab. Om-
sorgsmedatrbejderen spiller derfor en vasentlig rolle for udferelsen af
hjxlp til selvhjelp, men den xldre skal generelt involveres og vare aktiv,
ogsi 1 forhold til selvbestemmelse, brugerinddragelse, valgmuligheder og
medbestemmelse. Ogsd her er omsorgsmedarbejderen medvirkende, fx
igennem ordningen fleksibel hjemmehjxlp, hvor den =ldre kan beslutte,
at der en given dag skal gives en anden hjalp end den, der stir i om-
sorgsplanen. Omsorgen skal derfor ogsd gerne situationeres, dvs. at den
skal tage udgangspunkt i det omsorgsbehov, som den xldre har lige i
ojeblikket.

Disse kvalitetsopfattelser gar ogsi igen i lovgivningen pa omri-
det. Ser vi nermere pa den geeldende lovgivning, angiver Servicelovens §
67 siledes, at formilet med indsatsen er:

— At forebygge, at problemerne for den enkelte forvearres

— At forbedre den enkeltes sociale og personlige funktion samt udvik-
lingsmuligheder

— At forbedre mulighederne for den enkeltes livsudfoldelse gennem
kontakt, tilbud om samver, aktivitet, behandling, omsorg og pleje,

— At yde en helhedsorienteret indsats med servicetilbud afpasset efter
den enkeltes szrlige behov.

KVALITETSDIMENSIONER

Hvordan kommer disse kvalitetsmal og principper si til udtryk, nir man
taler med omsorgsmedarbejdere om, hvad der udger kvalitet i aldreple-
jen? I sporgeskemaerne og de kvalitative interview har vi valgt at inklude-
re temaer, som forholder sig til forskellige dimensioner af kvalitet. I vo-
res operationalisering leener vi os op ad den klassiske tilgang til forstdel-
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sen af kvalitet, som fremhaver, at kvalitet kan inddeles i henholdsvis
struktur-, proces- og resultatdimensioner (Donabedian, 1966).

Strukturkvalitet handler om omsorgens udformning og de ram-
mer, som den tilbydes under, og inkluderer fx plejepersonalets kompe-
tencer, personlighed og vardier, antal medarbejdere og ydelsens omfang
og indhold, men ogsi administrative ressourcer, og om der er kontinuitet
i ydelserne. Strukturkvalitet kan sdledes opsummeres til at indeholde
faglige savel som ressourcemassige kvalitetsaspekter (Rostgaard & Thorgaard,
2007).

Proceskvalitet handler om omsorgens gennemforelse og inklu-
derer fx, hvordan behov vurderes og defineres, visitation, planlegning,
udforelse, integration af ydelserne og opfolgning pid, hvordan plejen
leveres. Denne kvalitetsdimension retter sig saledes specielt mod organisa-
tionen af indsatsen (Rostgaard & Thorgaard, 2007).

Og resultatkvalitet handler om oplevelsen af, om hjzlpen bidra-
ger til at afhjelpe konkrete problemstillinger og retter sig typisk mod
brugerens opfattelse af kvalitet (Rostgaard & Thorgaard, 2007). I denne un-
dersogelse har vi dog ikke mulighed for at inddrage brugerne, og vi ind-
drager derfor medarbejdernes vurdering af, om de yder kvalitet 1 omsor-
gen.

MEDARBEJDERNES SYN PA KVALITET

1 sporgeskemaundersogelsen fokuserer vi pa alle tre kvalitetsdimensio-
ner. I indkredsningen af, hvad kvalitet egentlig er, ser vi dog forst pa
struktur- og processkvalitetsdimensionerne. Her finder vi generelt, at
medarbejderne bakker op om flere aspekter knyttet til disse to dimensio-
ner. Medarbejderne er blevet bedt om at angive, hvor vigtige en rekke
kvalitetsegenskaber er for dem, og som det fremgir, er biade egenskaber,
som knytter sig til strukturer og processer, vaesentlige for medarbejderne
(tabel 7.1). Vi ser indledningsvis pa, hvordan medarbejderne generelt
vurderer de forskellige kvalitetsdimensioner, og ser efterfolgende pd, om
vurderingen af disse er etnisk betinget.

Af egenskaber, som handler om strukturelle forhold, finder vi, at
medarbejderne generelt mener, at ressourcer er vigtige for kvaliteten af
plejen. I hvert fald i forhold til den tid, der er til radighed til at tale med
brugeren, som var den kvalitetsegenskab i plejen, der, som flest er enige
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om, er vigtig. Kun 2,1 pct. finder, at det ikke er vigtigt med tid til denne
slags samvar. Den samme tendens finder vi i de kvalitative interview.
For Maria og Frauke, som oprindeligt kommer fra Tyskland og nu arbej-
der 1 en plejebolig i Jylland, er tid nok til at veere sammen med de xldre
en af de afgorende faktorer for, hvorfor de har valgt at arbejde 1 Dan-
mark:

Jeg har ikke tid til snakke med beboerne i Tyskland ... Og her,
hver dag, hvis jeg vil bruge, hvad jeg lert i min uddannelse, sd
kan jeg gore det her. Og det vil jeg. (Frauke, vestlig SOSU-ansat)

Maria fortaller videre om forholdene i Tyskland:

Man lober fra den ene til den anden beboer, og nir man stir og
arbejder og snakker samtidig med den beboer, si gir de andre
kolleger og siger, vi har kun snakket med beboerne og ikke ar-
bejdet. (Maria, vestlig SOSU-ansat)

For Linda, som bor i Sverige og pendler til Danmark hver dag, har hen-
des erfaring med mangel pa tid til samvar i det svenske omsorgssystem
ogsi varet vasentlig for hendes beslutning om at arbejde 1 Danmark:

Linda: Jeg var trat af mit arbejde oppe 1 Sverige, for vi skulle he-
le tiden spare og spare, og vi mitte ikke gore dét, og vi matte ik-
ke gore dét.

Interviewer: Hvad matte I ikke gore?

Linda: Altsa, alt det her hygge, vi mitte ikke gd ud og gia med
dem ... der var aldrig tid til at sidde og snakke lidt, og det var
bare ind og ud. Ind og gore det, man skulle, og ud igen hurtigst
muligt. (Linda, vestlig SOSU-ansat)

Tid dl at tale med brugerne er saledes klart forbundet med omsorgskvali-
tet for medarbejderne i vores undersogelse. Vi antager, at det har sam-
menhang med forstielsen af god omsorg som en relation og social inter-
aktion mellem to eller flere parter, eller hvad der i Tronto’s (1993) arbej-
de omtales som omsorgsetik, som ikke kun omhandler at give omsorg
(care for), men ogsa at holde af (care about). At yde omsorg er dermed mere
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end instrumentelt arbejde, det er relationsarbejde og relationsskabende,
eller som Alima udtrykker det:

Hvordan man kan sige det. Vi er personale, vi har empati med
dem, og s selvfolgelig vi skal ... vores arbejde kraever, at vi skal
give dem kearlighed og varme og omsorg. Og jeg savner — fordi
en del af mit liv, det er mit arbejde — sa jeg savner, hvis jeg 2-3
dage fra arbejdet, si savner jeg dem. Og sa jeg tenker, efterhin-
den man bliver som familie. Jeg foler, fordi maske jeg kommer
fra anden kultur, s jeg tenker sidan, men det er rigtigt, jeg sav-
ner dem, hvis jeg kommer 3 dage ikke pa arbejde, sd jeg hjemme,
sd jeg tenker pd, hvad laver de? (Alima, ikke-vestlig SOSU-ansat)

I omsorgsetikkens perspektiv handler god omsorg om at vere ansvars-
fuld, at relatere og ’committe’ sig og at respondere pa andre. Og relatio-
nen og interaktionen gar begge veje. Eller som Rashida siger:

Jeg er meget glad for det, fordi ligesom jeg siger, jeg giver, og jeg
far. Altsa, jeg fir ligesom. Jeg giver altsa omsorg, og hvad skal
jeg sige, karlighed, og ogsi jeg far alt igen. (Rashida, ikke-vestlig
SOSU-ansat)

Vender vi tilbage til spergeskemadelen, viser det sig, at omsorgskvalitet i
medarbejdernes perspektiv ikke nodvendigvis handler om hverken erfa-
ring eller uddannelse. En ud af fem af medarbejderne finder siledes, at
hverken medarbejdernes uddannelse eller erfaring er vasentlig for kvali-
teten af omsorgen (tabel 7.1). Dette kommer delvis ogsa til udtryk i den
kvalitative del af undersogelsen, hvor der til tider legges vagt pa, at god
kvalitet i omsorgen iser handler om den personlige tilgang og derfor ikke
kan laeres hverken gennem uddannelse eller erfaring. I snakken med Su-
sanne, hvor hun nzvner, at det er vigtigt at kunne afleese de @ldre, spor-
ger vi:

Interviewer: Hvordan laerer man at kunne gore det — er det noget
erfaring, eller uddannelsen, eller ...?

Susanne: Altsa, nej, jeg tror, jeg tror ogsd, at det er en del af det,
man skal have i sig for at kunne vare sadan et sted, fordi hvis
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man ikke har det i sig, sa tror jeg, at man far det svaert. (Susanne,
dansk SOSU-ansat)

Fra andre undersogelser ved vi, at medarbejderne ikke nedvendigvis
mener, at kvalitet hanger sammen med deres egen og kollegernes ud-
dannelsesniveau (Giver m.fl., 2007), og denne opfattelse bekraftes i vo-
res undersogelse. Alligevel finder vi, at der mange gange i vores interview
henvises til, at uddannelse er vigtig for at kunne yde en god pleje, bla. i
interviewet med Elena med etnisk vestlig baggrund:

Det kan godt vare, at der er uddannelsen. Fordi vi siger, vi et
vant til det, vi har lert det’. Vide hvordan man skal gere ... per-
sonlig pleje, og ... det er ikke bare og vaske. Der er ogsa en ret-
ningslinje for, hvordan man vasker, ikk’. Det har normale men-
nesker, altsi ikke-uddannede mennesker, de ved det ikke eller
tenker maske ikke i de baner, som vi gor. Man vasker sig selv,
men nir man vasker pa andre, sd skal man altsd lige tenke sig
om. ... Man lerer det pa skolen, det er derfor den made, du gor.
(Elena, vestlig SOSU-ansat)

Og som Karina, der har etnisk dansk baggrund, noterer sig, har uddan-
nelsen ydermere den betydning, at den ligestiller medarbejderne i forhold
til deres kompetencer:

Altsa, selvom du kommer fra Polen, sa har du stadig ... hvis du
kommer og fir en uddannelse, har du de samme kompetencer

som resten af os. Sa det er lige meget, om du kommer fra Polen.
(Karina, dansk SOSU-ansat)

En anden kvalitetsegenskab, som vi sperger til i sporgeskemaundersogel-
sen, er kontinuitet, som i andre undersogelser har vist sig at vere vigtig.
Rostgaard og Thorgaards undersogelse (2007) viste sdledes, at personkon-
tinuitet, dvs. at det fortrinsvis er de samme medarbejdere, som kommer
hos de @ldre, var hojt vagtet af sivel medarbejdere, @ldre brugere og
visitatorer. Omsorgskontinuitet, dvs. at skiftende personale kender til bru-
gerens behov og ensker, og derfor kan yde omsorgen sd vidt muligt pa
samme made, var der langt mindre opbakning til hos alle tre aktorer.
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TABEL 7.1

Respondenterne fordelt efter, hvor vigtige de vurderer, at en reekke egenska-

ber er for kvaliteten. Saerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Lidt vigtigt
Meget vigtigt Vigtigt eller derunder'  Ved ikke Antal

Tid til at tale med brugeren

Vestlig 58,1 40,2 17 0 117

Tkke-vestlig 52,1 443 2,8 08 386

Dansk 621 358 2 02 509

I alt, veegtet 61,2 36,5 21 0.2 1.012
Sd vidt muligt de samme medarbejdere

Vestlig 319 56 1172 09 116

Tkke-vestlig 299 54,2 14,6 13 378

Dansk 46,5 449 8,4 0,2 512

I alt, veegtet 44,9 45,8 89 03 1.006
Hjeelpen tilpasses aendringer i det daglige behov

Vestlig 39,7 534 6 09 116 ***

Tkke-vestlig 25,6 59,8 113 32 371

Dansk 40,1 54,4 4.8 08 504

T alt, veegtet 39,0 54,8 53 10 991
Brugeren inddrages i beslutninger om behov

Vestlig 43,6 43,6 12 09 117 %%

Tkke-vestlig 27,3 55,5 131 4,1 366

Dansk 41 489 89 12 507

T alt, veegtet 401 49,3 93 14 990
Skiftende personale kender brugernes ensker og behov

Vestlig 44 457 8,6 17 116 ***

Tkke-vestlig 323 499 15,4 2,4 371

Dansk 45,7 47,7 6 06 503

T alt, veegtet 44,7 478 6,8 08 990
Omsorgspersonalet er uddannet

Vestlig 43,6 359 20,5 0 117

Tkke-vestlig 43,6 34,7 19,6 21 383

Dansk 449 36,2 18,4 06 506

I alt, veegtet 448 36,1 18,5 07 1.006
Omsorgspersonalet har erfaring

Vestlig 353 41,4 233 0 116 **

Tkke-vestlig 40,4 42 152 2,4 381

Dansk 335 45,6 20,5 0.4 502

I alt, veegtet 34,1 45,2 20,2 0,5 999

Anm.: Vurdering er signifikant forskellig i forhold til etnisk baggrund ved chi’-test: * p < 0,05, **
p < 0,01, *** p < 0,001 ved chi*-test. Svarkategorierne i spgrgeskemaet var 'meget vigtigt',

'vigtigt', 'lidt vigtigt', 'ikke seerlig vigtigt' og 'slet ikke vigtigt'.

1. Svarkategorierne 'lidt vigtigt', 'ikke seerlig vigtigt' og 'slet ikke vigtigt' er lagt sammen, fordi

der er sa fa, der har benyttet sig af disse svarmuligheder.
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I denne undersogelse ser vi, at begge kvalitetsegenskaber scorer lige hoijt.
Mellem 90-93 pct. af medarbejderne mener siledes, at person- savel som
omsorgskontinuitet er enten ‘meget vigtige’ eller ’vigtige’ kvalitetsegen-
skaber (tabel 7.1). Men der er noget mindre opbakning til disse to kvali-
tetsegenskaber end til de ovrigt nevnte kvalitetsegenskaber.
Medarbejderne bakker generelt ogsd op om de processuelle kva-
litetsegenskaber, som omhandler brugerinddragelse, og at hjxlpen tilpas-
ses daglige behov, men ligeledes i mindre omfang; omkring 40 pct. vur-
derer siledes, at dette er meget vigtige kvalitetsegenskaber (tabel 7.1).

ETNICITET OG KVALITETSFORSTAELSE

Sporgsmailet er, om der er en etnisk dimension i opfattelsen af, hvad der
er vasentlige kvalitetsegenskaber. For fem af de syv kvalitetsegenskaber
finder vi, at der er signifikante forskelle pa vurderingen af vigtighed,
afthengigt af etnisk baggrund (tabel 7.1). For de sidste to kvalitetsegen-
skaber, at der er tid til at tale med brugerne, og at personalet er uddannet,
kan vi ikke finde nogen etniske forskelle.

Kontinuitet i plejepersonalet synes isar at vare vigtig for medar-
bejdere med etnisk dansk baggrund. Nasten halvdelen (46,5 pct.) af disse
medarbejdere vurderer saledes kvalitetsegenskaben til at vare ’meget
vigtig” (mod 31,9 pct. af medarbejderne med etnisk vestlig og 29,9 pct. af
medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund). Dette kan skyldes, at
personkontinuitet har veret en hyppigt optredende kvalitetsegenskab 1
de senere drs debat, og at de etnisk danske medarbejdere, som generelt
har varet ansat flere ar i sektoren, derfor i hojere grad genkender og
anerkender denne kvalitetsdimension.

For de ovrige fire kvalitetsegenskaber er det iseer medarbejdere
med etnisk ikke-vestlig baggrund, der skiller sig ud. Dette ses i forhold
til, om hjzlpen tilpasses @ndringer i daglige behov og bade omsorgs- og
personkontinuitet i plejen, hvor vasentligt ferre i denne gruppe bakker
op om dette som vigtige kvalitetsegenskaber (tabel 7.1). Ogsd 1 sporgs-
malet, om brugeren inddrages i vurderingen af behov skiller de etnisk
ikke-vestlige medarbejdere sig signifikant ud, i og med at kun lidt mere
end en tredjedel (27,3 pct.) finder, at det er meget vigtigt, mod hhv. 43,6
pct. blandt etnisk vestlige og 41 pct. blandt etnisk danske medarbejdere.

Omvendt er der en lidt storre opbakning blandt medarbejderne
med anden etnisk baggrund fra ikke-vestlige lande til, at det er vigtigt, at
personalet har erfaring. Her vurderer 40,4 pct. af medarbejderne med
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denne baggrund, at det er meget vigtigt (mod 35, 5 pct. af etnisk vestlige
og 33,5 pct. af etnisk danske).

Overordnet kan vi konkludere, at medarbejderne med etnisk ik-
ke-vestlig baggrund skiller sig ud i forhold til vurderingen af en rekke
veesentlige kvalitetsegenskaber, som fremhaves i biade lovgivning og i de
senere ars reformer af zldreplejen, fx. selvbestemmelse og brugerinddra-
gelse, men ogsa situationering af omsorgen, si den tager udgangspunkt i
skiftende behov. Medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund vurde-
rer sdledes disse kvalitetsegenskaber til at vare mindre vigtige.

OMSORGSKOMPETENCER

Sporgsmalet er sd, hvilke kompetencer der skal til for at kunne yde en
god omsorg. I dette afsnit indkredser vi mere specifikt, hvilke kompeten-
cer, medarbejderne mener, er vasentlige for den gode omsorg. Vi under-
soger ogsd, om medarbejderne mener at besidde disse kompetencer, dels
for at afdaekke, om der er diskrepans mellem det principielle og det aktu-
elle, dels for at fa en storre forstaelse af evt. forskelle i kompetenceprofi-
lerne for de tre etniske grupper.

Vi har valgt at benytte termen ’evner’ i stedet for ’kompetencer’ i
sporgeskemadelen, da vi mener, at dette ordvalg vil give en mindre for-
mel tilgang. Vi har derfor 1 sporgeskemaundersogelsen bedt medarbej-
derne om at tilkendegive, i hvor hej grad de mener, at en rackke ’evner’ er
vigtige for at kunne give god omsorg og pleje. Vi har taget udgangspunkt
i tidligere kvalitetsundersogelser samt undersogelser af kompetencer
inden for SOSU-omradet (Rostgaard & Thorgaard, 2007; Competence-
house, 2009) og har operationaliseret kompetencer i forhold til en rekke
temaer, som omhandler sivel tilgangen til den «xldre som kendskab til
metoder, kommunikative evner, faglige samt organisatoriske evner.

Vi ser forst pa, hvordan medarbejderne samlet set ’scorer’ pa de
forskellige kompetencer, inden vi ser nermere pa etnisk betingede for-
skelle. Som tabel 7.2 viser, er det isar evnen til at kunne udvise respekt
for brugerne, som medarbejderne fremhaver. 86,1 pct. mener, at denne
evne i meget hoj grad’ er vigtig, og kun 0,6 pct. mener, at den ’i nogen
grad eller derunder’ er vigtig for at kunne give god omsorg og pleje.

Dette kom ogsa til udtryk i SFI’s tidligere undersogelse om kvali-
tet 1 ldreplejen (Rostgaard & Thorgaard, 2007), hvor ’respekt for den
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aldre og hendes bolig’ var overst pd kvalitetslisten, bade nar man sporger
det udevende personale, de zldre brugere og visitatorerne. Vi genfinder
denne vagtning i denne undersogelse. Mette, som deltager i de kvalitati-
ve interview til denne undersogelse, svarer folgende pa sporgsmalet om,
hvad god kvalitet i omsorgen er:

Respekt over for de borgere, du kommer ud til. Du skal hele ti-
den teenke pd, at du kommer i borgerens eget hjem, ikk’. Lidt og-
sa pa deres praemisser, ikk’. Selvfolgelig har vi et serviceniveau, vi
skal folge, men stadigvak synes jeg, at man skal huske at respek-
tere, at det er borgerens hjem. Ogsd nye borgere, altsd nir man
kommer til nogen nye borgere ikke? Sa man lige ser dem lidt an
ikke? Hvem er det lige, jeg kommer ind til? (Mette, dansk SOSU-
ansat)

Generelt vegter medarbejderne evnen til at kunne tage sig tid til at Iytte
hojt. Dette er ikke overraskende, da tid til generelt samvar ogsa vagtes
meget hojt. Hele 75,8 pct. finder, at evnen til at kunne tage sig tid til at
Iytte 1 meget hoj grad er vigtig (tabel 7.2). Et godt samvear kraver ikke
kun at kunne lytte, men ogsa at kunne tale klart og tydeligt, som mange
medarbejdere ligeledes finder vigtigt. 67 pct. af samtlige medarbejdere
angiver saledes denne evne som ’i meget hoj grad’ vigtig, og kun 3,0 pct.
mener, at denne evne kun i nogen grad eller derunder’ er vigtig.

Omvendt synes der ikke at vare stor opbakning generelt blandt
medarbejderne til, at evnen til at kunne formulere sig skriftlic har nogen
betydning for kvaliteten. En tredjedel af samtlige medarbejdere, mener,
at det kun i nogen grad er vigtigt med skriftlige evner. Samvaret med
brugerne fordrer da heller ikke skriftliched, men det gor dokumentatio-
nen af omsorgsarbejdet savel som kommunikationen i omsorgssystemet,
fx mellem omsorgsmedarbejder og visitator. Kommunikationen i om-
sorgssystemet fordrer sdledes i stigende grad, og isar efter introduktio-
nen af Bestiller-Udforer-Modellen (BUM), skriftlighed i tilbagemeldinger
til visitator om andrede behov (Rostgaard, 2007). Ligeledes legges der
stor vaegt pa, at indsatsen dokumenteres og registreres, og ogsi dette
foregar skriftligt (Hojlund, 2002), 1 nogle tilfzlde via handholdte og mo-
bile teknologier (Nielsen, 2008).

92



TABEL 7.2

Respondenterne fordelt efter, i hvor hej grad de veegter en raeekke evner for at

give god omsorg og pleje. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

I meget hgj I nogen grad Ved
grad I hgjgrad eller mindre ikke Antal

At udvise respekt for brugere

Vestlig 90,5 8,6 09 00 116 ***

Tkke-vestlig 72,4 24,7 2,9 0,0 380

Dansk 871 121 0,4 04 504

T alt, veegtet 86,1 130 06 0,4 1.006,4
Kendskab til hjzelp til selvhjeelp

Vestlig 53,4 40,5 6,0 00 116~

Tkke-vestlig 49,7 415 7.4 13 378

Dansk 60,6 316 7,2 06 500

T alt, veegtet 59,6 32,6 72 06 998,8
At tale klart og tydeligt

Vestlig 66,4 319 17 00 116 **

Tkke-vestlig 56,0 38,2 58 00 382

Dansk 67,9 291 2,8 02 501

T alt, veegtet 67,0 29,9 3.0 0,2 1.001,4
At tage sig tid til at lytte til brugeren
Vestlig 73,5 21,4 51 00 117 %

Ikke-vestlig 61,9 334 4.4 03 383

Dansk 77,0 21,2 16 02 500

T alt, veegtet 758 22,1 19 0,2 1000
At kunne formidle sig skriftligt

Vestlig 32,8 32,8 33,6 09 116

Tkke-vestlig 251 34,4 388 17 363

Dansk 34,4 3L4 3338 0,4 500

T alt, veegtet 337 317 34,2 05 9958
Forstdelse og brug af faglige begreber

Vestlig 36,8 333 29,8 00 114

Ikke-vestlig 36,3 39,0 24,1 05 369

Dansk 32,5 349 32,3 0,4 496

T alt, veegtet 329 352 31,6 0,4 989,4
At arbejde grundigt og effektivt

Vestlig 59,0 359 51 0,0 117

Tkke-vestlig 529 408 6,1 03 380

Dansk 52,4 378 9,6 02 502

T alt, veegtet 52,6 38,1 9,2 0,2 1003

(Fortseettes)
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TABEL 7.2 (FORTSAT)

I meget I hgj I nogen grad Ved
hgj grad grad eller mindre ikke Antal

At kunne organisere sit arbejde

Vestlig 60,3 353 4,3 00 116
Tkke-vestlig 51,3 39,6 85 0,5 376
Dansk 57,4 371 54 02 502
I alt, veegtet 57,0 37,2 56 0,2 1.002
At kunne lgse konflikter
Vestlig 52,2 32,2 157 0,0 115
Tkke-vestlig 42,6 40,7 16,5 03 376
Dansk 475 398 12,5 02 503
T alt, veegtet 47,2 39,7 12,9 0,2 1.003,6
At kunne seette greenser
Vestlig 50,0 379 12,1 00 116
Tkke-vestlig 44,5 39,7 153 0,5 380
Dansk 54,5 334 119 02 503
I alt, veegtet 53,6 34,0 12,2 0,2 1.004,6

Anm.: * p < 0,05, ** p < 0,01, ™ p < 0,001 ved chi*-test. Kategorierne 'i nogen grad', 'i mindre
grad’ og 'slet ikke' lagt sammen, fordi der er sa fa, der har benyttet sig af disse svarmuligheder.

Medarbejderne synes heller ikke at legge stor vagt pa evnen til at kunne
bruge og forsta faglige begreber. Igen mener en tredjedel, at det kun 1
nogen grad er vigtigt. Ligesom evnen til at formulere sig skriftligt er ev-
nen til at forstd og bruge faglige begreber imidlertid central for doku-
mentationen af arbejdet savel som kommunikationen i omsorgsorganisa-
tionen.

Omsorgsarbejde er som tidligere navnt karakteriseret ved at
vare relationsarbejde og ved at involvere interaktioner med andre
mennesker: brugere, ledere, kolleger og ikke mindst parerende. Det er
derfor ogsa et arbejde, hvor konflikter kan opsta. Omsorgsarbejde er
derudover karakteriseret ved at kunne vare endelost: Det kan vare
yderst vanskeligt at vurdere, hvornar der er blevet ydet nok omsorg,
specielt nar omsorg ikke udelukkende er en instrumentel ydelse, men
ofte indbefatter folelsesmassig involvering og ydes til mennesker med
hver deres opfattelse af, hvad og hvor meget god omsorg bestir af.
Det er ydermere et arbejde 1 en sektor, som har set nedskaringer, og
som har sat mere fokus pa at effektivisere tidsforbruget (Dahl, 2005).
At kunne satte graenser for omsorgen kan derfor vare en nedvendig-
hed, nér der skal prioriteres i dagens opgaver, bade over for brugere
og deres familie savel som over for kolleger.
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At kunne lose konflikter sivel som at kunne sxtte graenser er
da ogsa evner, som omkring halvdelen af medarbejderne vurderer til ’i
meget hoj grad” at vare vigtige (henholdsvis 47,2 pct. og 53,6 pct.)
(tabel 7.2).

At kende til hjlp til selvhjzlp, som er et af de bxrende prin-
cipper i den danske aldrepleje, vurderer ca. 60 pct. af medarbejderne 1
hoj grad er vigtigt, men 7,2 pct. angiver alligevel, at det kun i nogen
grad er vigtigt (tabel 7.2).

Derudover vagtes mere organisatoriske evner sasom at kunne
organisere sit arbejde og at arbejde grundigt og effektivt. Lidt over
halvdelen mener, at dette er en meget vigtig evne (tabel 7.2).

ETNICITET OG KOMPETENCEOPFATTELSER

Som det fremgir af tabel 7.2, er der signifikant forskel pa svarene i de tre
etniske grupperinger for fire af de i alt ti evner, mens der for de resteren-
de seks evner ingen signifikant forskel er i besvarelserne. De signifikante
forskelle finder vi 1 vagtningen af evnen til at udvise respekt, kendskabet
til hjaelp til selvhjlp, evnen til at tale klart og tydeligt samt evnen til at
tage sig tid til at lytte.

Respekt vagtes hojere blandt medarbejdere med etnisk dansk el-
ler etnisk vestlig baggrund — ca. ni ud af ti (hhv. 87,1 pct. og 90,5 pct.)
finder, at denne evne i meget hoj grad er vigtig. Blandt medarbejderne
med ikke-vestlig baggrunde gzlder det kun for ca. tre ud af fire (72,4
pct.). Dette resultat er umiddelbart interessant, fordi respekt var den
kompetence, som scorede hojest blandt samtlige medarbejdere, og fordi
netop de etniske ikke-vestlige medarbejderes evne til at yde de «ldre
respekt er én af de kompetencer, som ofte fremhaves i interviewene
med deres kolleger og ledere, nir de skal beskrive evt. etnisk betingede
forskelle. Som beskrevet i kapitel 2, er deres evne til at udvise respekt da
ogsa én af de kompetencer, som fremhzaves i fx Integrationsministeriets
rekrutteringsmateriale til denne gruppe.

Ogsa 1 forhold til at tage sig tid til at lytte, som var den nastho-
jest prioriterede evne i den samlede opgorelse, er der klare forskelle pa
fordelingerne. Igen finder de etnisk ikke-vestlige medarbejdere evnen
mindre vigtig (tabel 7.2). Resultatet er interessant, i og med at en daglig
situationering af omsorgen fordrer, at medarbejderen tager sig tid til at
lytte til de @ldres behov.
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Ligeledes er der etniske forskelle i forhold til vegtningen af at ta-
le klart og tydeligt. Igen er de ikke-vestlige medarbejdere mere tilbojelige
til at betragte denne evne som mindre vigtig. 56,0 pct. af medarbejderne
med ikke-vestlig baggrund mener, at det i meget hoj grad er en vigtig
evine (mod 66,4 pct. for vestlige og 67,9 pct. for danske). Det kan tenkes,
at de ikke-vestlige medarbejdere oplever at kunne kompensere for evt.
problemer med at tale tydeligt ved at yde god pleje pa anden vis. Kom-
munikationsproblemer har dog 1 anden forskning om indvandrere og
omsorgsarbejde vist sig at vare klart forbundet med mangel pa omsorgs-
kvalitet (fx Cangiano m.fl., 2009)

Endelig vurderer flere medarbejdere med etnisk dansk baggrund
(60,6 pct.), at evnen til at kunne yde hjzlp til selvhjlp i meget hoj grad
er vigtig, end medarbejdere med etnisk vestlig (53,4 pct.) og etnisk ikke-
vestlig baggrund (49,7 pct.). Igen ligger medarbejdere med etnisk ikke-
vestlig bagerund altsd lavest 1 vurderingen af vigticheden af denne evne,
som ellers er et meget fremtredende princip 1 dansk aldrepleje.

KOMPETENCEPROFILER

De etniske forskelle kan skyldes, at medarbejdere med ikke-vestlig bag-
grund vaegter evnerne mindre hojt. De kunne dog ogsi tenkes at henge
sammen med, at de oplever i mindre grad at besidde disse evner, men pa
trods af dette alligevel mener at kunne yde en god omsorg. I dette afsnit
ser vi nermere pa, hvordan medarbejderne vurderer deres egne kompe-
tencer og giver dermed et bud pa de ansattes kompetenceprofiler, og om
de er etnisk betingede. Vi tager udgangspunkt i de samme kompetencer
som i forrige afsnit for at kunne give et bud pa forskelle mellem det
principielle og det aktuelle.

KOMMUNIKATION OG RESPEKT

Som det fremgir af tabel 7.3 finder vi for evnerne at kunne tale klart og
tydeligt, at kunne formidle skriftligt samt at udvise respekt for brugeren
signifikante forskelle i forhold til etnicitet. Det er i hoj grad medarbejdere
med anden etnisk baggrund end dansk, som skiller sig ud ved ikke at
besidde disse evner, ssmmenlignet med deres kolleger med etnisk dansk
baggrund. En femtedel (19,4 pct.) af medarbejderne med etnisk ikke-
vestlig baggrund angiver séledes, at de kun 1 nogen grad eller mindre grad
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oplever at kunne tale klart og tydeligt, mens andelen er noget lavere
blandt medarbejdere med etnisk vestlig baggrund (13,7 pct.) og lavest
blandt medarbejdere med dansk baggrund (5,2 pct.).

TABEL 7.3
Respondenterne fordelt efter, i hvilken grad de vurderer at besidde en raekke

evner. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

I nogen
I meget I hgj grad eller Ved
hgj grad grad mindre ikke Antal

Jeg uadviser respekt for brugere

Vestlig 82,1 171 09 0.0 117

Tkke-vestlig 70,1 256 4,0 0,3 371

Dansk 73,0 25,6 10 0.4 503

I alt, veegtet 73,0 25,4 12 0,4 1.003
Jeg har kendskab til hjeelp til selvhjeelp

Vestlig 58,6 32,8 8,6 00 116

Tkke-vestlig 47,7 38,7 12,5 11 375

Dansk 58,1 32,3 8,8 08 501

I alt, veegtet 57,3 32,8 91 08 1.000
Jeg taler klart og tydeligt

Vestlig 46,2 40,2 13,7 0,0 117 %%

Tkke-vestlig 375 43,0 194 0,0 381

Dansk 591 355 52 02 501

I alt, veegtet 57,2 36,2 6,5 02 1.001,4
Jeg lytter til brugeren

Vestlig 64,4 28,8 6,8 00 118

Tkke-vestlig 62,6 35,0 24 0,0 380

Dansk 63,5 337 2,6 02 501

I alt, veegtet 63,5 337 2,7 0,2 1.0014
Jeg kan formidle skriftligt

Vestlig 36,2 44,0 198 00 116 ***

Tkke-vestlig 22,0 36,6 41,4 0,0 372

Dansk 44,0 39,0 16,6 0.4 500

I alt, veegtet 422 389 18,5 0,4 997,6
Jeg forstdr og bruger de faglige begreber

Vestlig 32,8 491 17,2 09 116

Tkke-vestlig 26,7 48,5 24,5 0,3 375

Dansk 32,3 40,5 26,7 0.4 501

I alt, veegtet 319 41,3 26,3 0,4 1.000
Jeg arbejder grundigt og effektivt

Vestlig 60,7 385 09 00 117

Tkke-vestlig 574 374 50 0,3 380

Dansk 54,5 394 58 02 497

I alt, veegtet 54,9 39,2 5,6 0,2 994

(Fortseettes)
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TABEL 7.3 (FORTSAT)

I nogen
I meget I hej grad eller Ved
hgj grad grad mindre ikke Antal
Jeg kan organisere mit arbejde
Vestlig 61,2 36,2 2,6 0,0 116
Tkke-vestlig 519 399 7.7 05 378
Dansk 58,0 34,8 7,0 0.2 500
I alt, veegtet 57,6 352 7,0 0.2 998,8
Jeg kan lose konflikter
Vestlig 31,9 353 319 09 116
Tkke-vestlig 27,3 39,0 32,6 11 377
Dansk 32,7 355 311 06 501
T alt, veegtet 32,3 358 31,2 0,6 1000,4
Jeg kan saette greenser
Vestlig 39,3 359 24,8 117
Tkke-vestlig 356 37,2 26,9 0.3 376
Dansk 37,5 40,1 22,0 0,4 501
T alt, veegtet 37,4 39,8 22,4 0,4 1000,4

Anm.: Chi’>~test: *p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001.

Der er flere blandt medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund, som
angiver, at de kun i nogen grad eller derunder har evnen til at udvise
respekt for brugeren (4,0 pct.) sammenlignet med vestlige etniske med-
arbejdere og etnisk danske medarbejdere (begge omkring eller mindre
end 1 pct.).

Ligeledes er der blandt medarbejdere med etnisk ikke-vestlig
baggrund langt flere, som angiver, at de kun ’i nogen grad eller mindre’
kan formidle sig skriftligt (41,4 pct.), ogsa i forhold til medarbejdere med
etnisk vestlig baggrund (19,8 pct.). En del af medarbejderne med etnisk
dansk baggrund slas dog tilsyneladende ogsa med skriftligheden, da 16,6
pct. angiver kun i nogen grad eller mindre at have evnen til at kunne
formidle sig skriftligt.

Fra vores kvalitative interview er manglen pa skriftlige evner et
gennemgiende tema, og der er en klar etnisk dimension, hvor medarbej-
derne med specielt ikke-vestlig baggrund opleves at have problemer,
bade af kolleger og ledere. Som Katrine siger, kan fx dokumentationen af
det udforte arbejde volde problemer for medarbejdere med anden etnisk
baggrund:

... dokumentationen, det kan godt vere et problem. For det kan
godt vare svart ... de gjorde det. Altsa, de dokumenterede. Sa
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kunne det godt vere, at det var svart for os at finde ud af, hvad
meningen var, men si midtte vi jo sporge dem, hvis der var no-
get, vi ikke forstod, ikk’. (Katrine, daglig leder, etnisk dansk)

Der synes dog at vare stor forstdelse for dette, og hjxlpsomheden og
opfindsomheden synes tilsvarende stor, som det vil bliver narmere ud-
dybet i kapitel 9 og 10.

Gor vi et tilbageblik til medarbejdernes vurdering af, hvad der er
vaesentlige kompetencer for at kunne yde god omsorg i det tidligere af-
snit, synes der dermed at vare sammenfald mellem, hvordan medarbej-
dere med ikke-vestlig baggrund vurderer ’respekt’ og at kunne ’tale klart
og tydeligt’ som nedvendige evner og si deres opfattelse af, om de be-
sidder disse to kompetencer.

Vi forventede, at denne medarbejdergruppe ville have storre
problemer med det talte sprog, og at de derfor méske ogsa ville vurdere
evnen til at kunne tale klart og tydeligt som mindre vasentlig, idet de
kunne tenkes at kompensere med andre kompetencer. Dette synes ogsa
at vere tilfxldet. At respekt vurderes lidt lavere, bade som aktuel og
principiel kompetence blandt medarbejdere med ikke-vestlig baggrund,
er til gengaeld noget overraskende, da kollegaer fremhaver netop disse
evner ved etnisk ikke-vestlige medarbejdere (se kapitel 8 om respekt og
omsorgskulturer), og da den gangse forestilling er, at denne gruppe har
saerlige kompetencer i forhold til respekt (jf. kapitel 3).

LOSE KONFLIKTER

Ser vi igen bort fra etnisk betingede forskelle og vender tilbage til det
generelle billede af medarbejdernes vurdering af deres egne evner 1 tabel
7.3, synes der overordnet set at vare en hoj andel af medarbejderne, som
mener, at de kun i nogen grad besidder evnerne til at lose konflikter.
Cirka en tredjedel (31,2 pct.) angiver, at de kun i nogen grad eller mindre
har denne evne. Men ogsi en relativt hoj andel angiver, at de kun i no-
gen grad eller mindre kan formulere sig skriftligt (18,5 pct.), kan forsti og
bruge de faglige begreber (26,3 pct.) og kan swtte graenser (22,4 pct.). Vi
har set, at etniske forskelle forklarer en rakke af disse fordelinger. Allige-
vel giver det stof til eftertanke, at sa relativt store andele af medarbejder-
ne, angiver at mangle kompetencer inden for en rekke vaesentlige omra-
der — ikke kun i forhold til kommunikative evner, men ogsi i forhold til
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barende principper som hjalp til selvhjalp, hvor en ud af 10 angiver kun
1 nogen grad eller mindre at have disse kompetencer.

KVALITET I £ALDREPLEJEN

Vi har nu indfanget medarbejdernes vurdering af, hvad kvalitet bestir i,
hvilke evner man som medarbejder bor have, hvis man skal yde denne
kvalitet, samt deres vurdering af, om de selv besidder disse evner.

Til sidst 1 dette kapitel ensker vi at fange resultatkvalitetsdimen-
sionen ind ved at bede medarbejderne vurdere, om de oplever at yde
kvalitet, samt hvilke drsager der evt. gor, at de mener ikke at kunne yde
kvalitet.

Som tabel 7.4 angiver, fordeler besvarelserne af sporgsmalet om,
hvorvidt medarbejderne oplever at kunne yde kvalitet i omsorgen, sig
generelt pa midterkategorierne. 34,7 pct. angiver saledes, at de ’1 hoj grad’
kan yde kvalitet, mens 42,4 pct. angiver, at de kun ’i nogen grad’ kan yde
kvalitet. Lidt over 10 pct. angiver, at de ’i meget hoj grad’ oplever at
kunne yde kvalitet, lidt under 10 pct. mener, at de kun ’i mindre grad’
kan yde kvalitet, og kun 0,8 pct mener, at de ’slet ikke’ kan yde kvalitet.
Overordnet set ma vi konstatere, at medarbejderne generelt svinger mod
en positiv opfattelse af at kunne yde en ordentlig kvalitet i omsorgen.

TABEL 7.4
Respondenterne fordelt efter, i hvilken grad de vurderer at kunne yde kvalitet i

plejen af eeldre. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Imeget Ihgj Inogen Imindre  Slet Ved

hgj grad grad grad grad ikke  ikke Antal
Vestlig 16,7 48,3 28,3 50 08 08 120
Tkke-vestlig 218 46,8 24,7 4,2 5 2,1 385
Dansk 10,2 333 44,3 98 8 16 508
T alt, veegtet 112 34,7 42,2 9,3 0,8 16 10154

Anm.: Signifikant etnisk betingede forskelle: Chi’-test: chi’~veerdi = 69,198, df = 10, p-veerdi =
0,000.

Ser vi nzermere pd evt. etnisk betingede forskelle, finder vi, at der er sig-
nifikant forskel pd, hvorvidt medarbejderne oplever, at de har mulighed
for at yde hoj kvalitet i plejen af zldre athangigt af deres etniske bag-
grund. Under halvdelen af medarbejderne med etnisk dansk baggrund
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oplever, at de samlet set ’i meget hoj grad’ eller ’i hoj grad’ kan yde hoj
kvalitet 1 plejen af zldre, mens denne andel er pa henholdsvis 65,0 pct.
og 68,6 pct. for medarbejdere med anden etnisk bagerund fra vestlige
lande og ikke-vestlige lande. En langt mindre andel af medarbejderne
med etnisk dansk baggrund oplever saledes, at de rette muligheder gor
sig geldende, for at de kan yde hoj plejekvalitet. Dette kan muligvis han-
ge sammen med alders- og erfaringsforskellene, da medarbejdere med
etnisk dansk baggrund i denne undersogelse i gennemsnit er aldre og har
mere erfaring med at arbejde inden for sektoren. Det kan tenkes, at
deres lavere vurdering af kvalitet sker pa baggrund af en oplevelse af, at
forholdene for de @ldre har @ndret sig i det seneste arti.

Som eksempel pa en anden opfattelse af ’tid” udtrykte bl.a. en af
de tyske respondenter, Frauke, i vores kvalitative interview, at hun ople-
vede, at der er betydeligt mere tid i den danske @ldrepleje end i den ty-
ske:

Det forste, da jeg arbejdede pa et plejehjem heroppe, der tenkte
jeg: "Hvorfor har de sia meget tid?” For i Tyskland, der begynder
de klokken 6 om morgenen, sa har jeg haft 10 eller flere beboere
om morgenen, lige meget om vi var ferdige klokken 8 eller halv
ni. Og ogsd overvaegtige beboere eller sidan noget, dem tager
man alene 1 Tyskland. Her tager man dem sammen to kolleger.
Sa er det lidt underligt for mig, fordi her har jeg sd meget tid for
beboerne. (Frauke, vestlig SOSU-ansat)

ARSAGER TIL KVALITETSPROBLEMER

Ser vi narmere pa arsagerne til, at man ikke oplever, at man kan yde hoj
kvalitet i plejen af de @ldre, er tidspresset generelt en af de vasentligste
arsager til medarbejdernes vurdering af ringe kvalitet. Som det fremgar af
tabel 7.5, er de arsager, som flest mener, har indflydelse pa den manglen-
de mulighed for, at man kan give god kvalitet i plejen af ldre, *tidspres
pa grund af brugeren ikke er visiteret tilstrakkelig tid” og ’tidspres pa
grund af sygdom blandt kolleger’. Over halvdelen af medarbejderne,
uanset etnisk baggrund, mener, at disse to tilstande i meget hoj grad’
eller ’i hoj grad’ er arsag,.
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TABEL 7.5

Respondenterne fordelt efter, i hvilken grad de oplever, at en reekke forhold

hindrer dem i at yde en hgj kvalitet i plejen af eldre. Seerskilt for etnisk bag-

grund. Procent.

I meget Ihej Inogen Imindre Ved
hej grad grad grad grad  Slet ikke ikke Antal

Tidspres pga. brugeren ikke er visiteret tilstraekkelig tid

Vestlig 19,0 379 28,4 9,5 2,6 2,6 116

Tkke-

vestlig 22,8 35,0 26,1 6,7 4,7 4,7 360

Dansk 22,7 30,8 30,4 9,7 31 33 484

Talt,

veegtet 22,6 313 300 9,5 32 34 966,4
Tidspres pga. sygdom blandt kolleger

Vestlig 27,6 319 336 2,6 34 09 116

Tkke-

vestlig 23,7 353 26,4 9.4 19 32 371

Dansk 218 355 29,2 9,9 2,5 12 487

Talt,

veegtet 22,1 354 291 97 2,5 13 974
Darlig planleegning

Vestlig 8,7 217 339 24,3 8,7 2,6 115~

Tkke-

vestlig 141 249 32,2 16,7 82 4,0 354

Dansk 91 195 34,5 27,3 7.4 21 472

Talt,

veegtet 9,5 20,2 34,3 26,4 75 2,3 9434
Manglende faglige evner blandt personalet

Vestlig 8,9 14,3 27,7 321 116 54 112 ***

Tkke-

vestlig 10,4 205 278 20,8 149 56 356

Dansk 6,8 79 27,2 39,8 14,9 34 470

Talt,

veegtet 71 9,0 27,3 382 14,8 3,6 9396
Personalet mangler den rette indstilling

Vestlig 10,6 150 24,8 27,4 17,7 4.4 113

Tkke-

vestlig 150 19,4 22,8 175 181 7.2 360

Dansk 6,3 84 21,3 32,3 27,8 3,8 474

Talt,

veegtet 71 9,4 215 311 26,8 4,1 9478

Anm.: Chi*-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001.

‘Darlig planlegning’, 'manglende faglige evner blandt personalet’, og at

’personalet mangler den rette indstilling’, er der omkring en tredjedel og

derunder, der mener, ’i hoj grad” eller ’i meget hoj grad” er arsag,.
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Det fremgar endvidere af tabellen, at der er signifikant forskel
pé, hvordan medarbejderne vurderer tre af drsagsangivelserne i forhold
til etnisk baggrund. Det gzlder for, i hvor hoj grad medarbejderne ople-
ver drsagerne ’darlig planlegning’, 'manglende faglige evner blandt per-
sonalet’, og ’personalet mangler den rette indstilling’ som drsag til mang-
lende mulighed for at yde hoj kvalitet i plejen af @ldre. En storre andel af
medarbejdere med ikke-vestlig baggrund mener saledes, at *darlig ledelse’
i meget hoj grad er arsag (14,1 pct.), end af medarbejderne med hen-
holdsvis etnisk dansk og etnisk vestlig bagegrund (9,1 pct. og 8,7 pct.). Vi
ser narmere pa ledelse i kapitel 11.

Hvad angdr ‘manglende faglige evner blandt personalet’, og at
’personalet mangler den rette indstilling’, er der her en storre andel af
medarbejdere med anden etnisk baggrund fra vestlige sével som fra ikke-
vestlige lande end af medarbejdere med etnisk dansk baggrund, der me-
ner, at disse i meget hoj grad’ eller ’i hoj grad’ er arsag. Dette stir i no-
gen grad 1 kontrast til samme medarbejdergruppes angivelse af, at forsta-
else og brug af faglige begreber samt hjalp til selvhjelp som mindre vz-
sentlige kompetencer.

OPSAMLING

Mennesker er forskellige og besidder forskellige kompetencer, men har
ogsa forskellige opfattelser af, hvad der er god kvalitet. I forlengelse af
den mere mangfoldige medarbejdersammensaxtning i =ldreplejen folger
derfor sporgsmalet, bvilke konsekvenser fir det for kvaliteten af den omsorg, der
bliver ydet? 1 dette kapitel har vi sogt at besvare sporgsmalet ved at se pa,
hvad medarbejderne mener, der udger kvalitet i omsorgen, hvilke med-
arbejderkompetencer de mener, er nodvendige for at kunne yde god
omsorg, hvorvidt de selv besidder disse kompetencer, samt hvorvidt de
oplever rent faktisk at kunne yde god kvalitet i omsorgen — og hvis ikke,
hvad érsagen 1 givet fald er. Endelig ser vi pa, om der er en etnisk dimen-
sion 1 besvarelserne

Vi har set, at hvad angar de kvalitetsegenskaber, som medarbejder-
ne vurderer som vigtige for kvaliteten af omsorgen, gxlder det, at det
iseer handler om tilstrackkelige ressourcer — at der er tid nok — samt per-
son- og omsorgskontinuitet. Dette afspejler omsorgsarbejdets specielle
indhold som mere end bare instrumentelt arbejde. Omsorgsarbejde er
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ogsi relationelt og relationsskabende, sa tid er en nedvendig faktor for at
kunne yde ordentlig kvalitet i omsorgen, og det er ogsa vigtigt, at det
mere eller mindre er de samme medarbejdere, som den zldre moder, og
som saledes kan yde omsorg pa den samme made fra gang til gang.

Omvendt handler omsorgskvalitet i medarbejdernes perspektiv
ikke nedvendigvis om uddannelse og erfaring. Disse forhold gar igen i
savel interviewene som 1 sporgeskemabesvarelserne, dog med undtagelse
af vigticheden af uddannelse, der sarligt pointeres i interviewene.

Medarbejderne er dog ikke nodvendigvis enige pd tveaers af etnisk
baggrund, og vaegtningen af flere af egenskaberne varierer saledes alt
efter etnisk baggrund. Kontinuitet 1 plejepersonalet synes isar at vare
vigtigt for medarbejdere med etnisk dansk baggrund, mens medarbejdere
med anden etnisk ikke-vestlig baggrund skiller sig ud i deres vurdering af,
at hjxlpen tilpasses daglige behov, kontinuitet i plejen, og at brugeren
inddrages, som ferre vurderer som vigtige for kvaliteten. De etnisk ikke-
vestlige medarbejdere skiller sig dermed ud, nar det gelder en rekke
vaesentlige kvalitetsegenskaber, som fremhaves i bade lovgivning og i de
senere ars reformer af axldreplejen, fx hvad angar vaegtningen af princip-
per om selvbestemmelse og brugerinddragelse, men ogsa situationering
af omsorgen, si den tager udgangspunkt i skiftende behov.

Hvad angir de kompetencer, som medarbejderne vurderer, der skal
vere til stede, for at man kan yde god omsorg, fremhzves iser evnen til
at kunne udvise respekt for brugeren, til at kunne lytte til brugeren samt
evnen til at kunne tale klart og tydeligt. Som det vil blive nermere uddy-
bet i det folgende (kapitel 8), er kommunikation afgerende 1 omsorgsar-
bejdet, og samtlige medarbejdere vurderer da siledes ogsa kompetencer,
der relaterer sig til kommunikation, som vasentlige. Dette gzxlder dog
ikke den skriftlige kommunikation, og der er sdledes kun en mindre an-
del af medarbejderne, der finder det vigtigt at kunne formulere sig skrift-
ligt samt at kunne bruge faglige begreber, hvilket stir i kontrast til oppri-
oriteringen af dokumentation af omsorgsarbejdet.

Vi finder ogsd, at der, hvad angir vurderingen af, hvad der udger
vaesentlige kompetencer, er signifikante forskelle athengig af etnisk bag-
grund. De signifikante forskelle omfatter evnerne til at udvise respekt,
kendskab til hjxlp til selvhjxlp, at tale klart og tydeligt samt at tage sig tid
til at lytte, hvoraf en storre andel etnisk danske medarbejdere finder de to
forste vigtige, mens en signifikant mindre andel medarbejdere med etnisk
ikke-vestlig baggrund finder de to sidstnavnte vigtige. Iser vurderingen
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af respekt er interessant, da netop de etnisk ikke-vestlige medarbejderes
evne til at yde de a@ldre respekt er én af de kompetencer, som deres kol-
leger og ledere ofte fremhaver, nar de beskriver evt. etnisk betingede
forskelle (Se kapitel 8).

Nir medarbejderne vurderer deres egen kompetenceprofil, er der
ogsa signifikant faerre med etnisk ikke-vestlig baggrund, der angiver, at de
formar at udvise respekt savel som at tale klart og tydeligt og at formule-
res sig skriftligt. Der er siledes sammenfald mellem medarbejdernes
vurdering af nedvendige kompetencer og deres opfattelse af selv at be-
sidde disse kompetencer. Hvad, der er sarligt vaerd at bemarke, er, at en
relativt stor andel af medarbejderne angiver at mangle kompetencer in-
den for en rakke vasentlige omrader, ikke kun i forhold til kommunika-
tive evner, men ogsa i forhold til berende principper som hjalp til selv-
hjalp.

Dette er dog ikke hele drsagen til, at flere medarbejdere ikke gple-
ver at kunne yde hoj kvalitet.’Synderen’ her er, ifolge medarbejderne, i stedet
tidspres, darlig planlegning, manglende faglige evner blandt personalet,
og at personalet mangler den rette indstilling. Langt storstedelen af med-
arbejderne svinger dog mod en positiv opfattelse af at kunne yde en
ordentlig kvalitet i omsorgen. Etnisk danske medarbejdere dog 1 mindre
grad end de ovrige medarbejdergrupper, hvilket kan tenkes at hzenge
sammen med alders- og erfaringsforskellene, og at de dermed har ople-
vet forholdene @ndre sig over tid. Og specielt medarbejdere med ikke-
vestlig bagerund peger pa dérlig ledelse som en faktor. Dette ser vi nat-
mere pa i kapitlet om ledelse (kapitel 11).

Far den ogede etniske mangfoldighed blandt medarbejderne i
aldreplejen sa konsekvenser for kvaliteten af den omsorg, der bliver
ydet? Det, der kan bekymre, er, at specielt medarbejdere med etnisk ikke-
vestlig baggrund synes at legge mindre vaegt pa eller i mindre grad at
besidde evnen til at kunne kommunikere og arbejde efter, hvad der er
vaesentlige principper 1 xldreplejen, fx princippet om hjelp til selvhjalp,
den xldres selvbestemmelse og brugerinddragelse. Her tenkes at ligge en
opgave for uddannelsesinstitutionerne samt for de daglige ledere 1 ldre-
plejesektoren.

En del af de temaer, som vi har berort i dette kapitel, peger sale-
des p4, at der kan vare forskelle pd, hvad man synes er kvalitet, og hvad
man synes er nodvendige kompetencer for at arbejde i xldreplejen, og at
disse forskelle kan vere etnisk betingede. Disse forskelle kan skyldes
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forskellige omsorgskulturer. Og som vi vil se pa 1 naste kapitel, spiller
forestillingen om forskellige omsorgskulturer netop ind p4, hvordan den
storre etniske mangfoldighed tenkes at pavirke medarbejdernes tilgang
til arbejdet.
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KAPITEL 8

ETNICITET OG
OMSORGSKULTUR

Vi har i det foregdende kapitel set, at der kan vare etnisk betingede for-
skelle pa, hvilke egenskaber og kompetencer i omsorgen man mener
forer til god kvalitet i omsorgsarbejdet, og det er i forlengelse heraf rele-
vant at sporge: Er vores opfattelser af, hvad der er god omsorg, kulturelt
betinget, og kan det dermed have en betydning for omsorgskulturen i
aldreplejen, at der nu er flere medarbejdere med anden etnisk baggrund
end dansk?

Omsorgskultur handler om normer, vardier og traditioner, men
ogsd om forestillingen om de 'naturlige’ kompetencer. Ofte vil der 1 fore-
stillingen om etnicitet og omsorgskultur ligge bestemte hierarkier og
diskurser, som dikterer, hvordan man ser pa personens naturlige kompe-
tencer og arbejdsevner. Som fx hos Williams & Gavanas (2008), der
rapporterer om, som de ser det, anti-muslimske holdninger blandt span-
ske familier, som har ansat en indvandrer til at passe bornene i hjemmet.
Her blev specielt muslimer anset for at vare nederst i hierarkiet blandt
indvandrere ud fra en opfattelse af, at disse qua deres opdragelse og reli-
gion havde en lavere arbejdsmoral. Tilsvarende blev indvandrere fra
Sydamerika tilskrevet, at de var varme, men langsomme til at udfere
deres arbejde. I dette kapitel ser vi nermere pa de forestillinger, der er
om etnicitet og omsorgskultur, og undersoger bl.a. hypotesen om kultur-
betingede omsorgskulturer ved at se pa, hvordan medarbejderne i en
raekke vignetter forholder sig til forskellige hverdagssituationer.
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FORESTILLINGEN OM OMSORGSKULTUR

Omsorgskultur handler om de normer, vardier og traditioner, som vi
forbinder med god omsorg. For eksempel er et af argumenterne for at
rekruttere blandt indvandrere i befolkningen, at de i hojere grad vil kun-
ne tilbyde en kulturspecifik omsorg rettet mod ldre indvandrere. Det
antages, at flere xldre indvandrere vil fa behov for offentlig omsorg, i og
med at flere @ldre med indvandrerbaggrund ikke lengere ser det som en
selvfolge, at deres born vil passe dem i deres alderdom, grundet zndrin-
ger 1 familiestrukturen (fx Styrelsen for Social Service, i.d.).

Forventningen er, at medarbejdere med anden etnisk baggrund i
hojere grad vil kunne tilbyde &ulturkongrnent omsorg, tilpasset de etnisk
ikke-vestlige ldres behov. I en rapport fra Kebenhavns Kommune, som
er en af de kommuner, der i de kommende ar forventer oget eftersporg-
sel efter axldrepleje blandt @ldre indvandrere, lyder det saledes: " Tospro-
gede medarbejdere eftersporges af denne gruppe etniske zldre, p.g.a
deres egne manglende sproglige ferdigheder, og de tosprogede medar-
bejderes interkulturelle kompetencer.”(Abelskov, 2007). Disse medarbej-
dere forventes dermed ud over sprogligt bedre at kunne kommunikere
med de xldre indvandrere ogsd at kunne tilbyde en kulturspecifik om-
sorg. Med rekrutteringen af flere medarbejdere med anden etnisk bag-
grund end dansk vurderes det, at man derfor bliver bedre i stand til at
mode behovene fra en wldre befolkning, som er mere etnisk blandet.

Der er dog samtidig en forventning om, at der med anszttelsen
af flere medarbejdere med anden etnisk baggrund vil skabes storre diver-
sitet 1 den omsorg, der udbydes, som rakker ud over det kulturspecifikke
og dermed ogsa tilfoje noget universelt for sektoren som sadan: ”Mang-
foldighed 1 plejesektoren er, udover at vere en nedvendighed, for at
tilgodese denne store gruppe aldre borgeres behov, ogsi en made at
tilfore bade en kulturel og en menneskelig vardi pa” (Abelskov, 2007:
18).

Medarbejderne med anden etnisk baggrund tenkes dermed at
tilfoje noget ekstra, som bidrager til hele organisationen og til samtlige
aldre vanset etnisk baggrund. Der ligger sdledes en forventning om, at
disse medarbejdere i hojere grad end medarbejdere med etnisk dansk
baggrund kan tilbyde en #ranskulture/ omsorg, dvs. at omsorgen tilpasses
universelle, sdvel som kulturspecifikke behov. Omsorgen skal med andre
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ord vaere meningsfuld og i overensstemmelse med forskellige kulturbase-
rede levemader og overbevisninger (Leininger, 1999).

En af de vardier, som medarbejdere med anden etnisk baggrund
tenkes at bringe med sig, er respekten for de @ldre. Som vi beskrev i
kapitel 4 om rekrutteringspolitikken, er der fx ogsd i Indenrigsministeri-
ets kampagne en forestilling om, at medarbejdere med indvandrerbag-
grund er opvokset i en omsorgskultur, hvor respekten for de wldre er et
meget vigtigt element. Dette argument meder vi ogsd i fokusgruppein-
terviewene, fx hos Lone, der er daglig leder med etnisk dansk baggrund:

Jeg har en fundamental oplevelse af, at de piger, vi har ansat,
som ikke er danskere, de har maske lige lidt mere respekt for
gamle mennesker. (Lone, daglig leder)

Som vi afdekkede 1 forrige kapitel, var det dog ikke en forestilling, som
vandt genklang blandt medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund,
som hverken i hojere grad vaegtede respekt som essentiel kvalitetsegen-
skab eller fremhavede respekt som en af deres kernekompetencer.

Men der henvises ofte til den anderledes omsorgskultur, hvor
familien i storre udstrekning antages at ville tage ansvar for omsorgen
for den @ldre, ogsa blandt medarbejderne med indvandrerbaggrund selv:

Vi har en stor omsorg til vores forzldre ... fordi vi har dem i
vores hjem hele tiden. Ikke pa plejehjem. S4 det var ... en helt
en anden verden for mig. Hvordan kan det vare, at de sender
deres forzldre pa plejehjem? Og sd sidder de alene, og nogen
andre, de kommer og hjzlper dem. (Husna, ikke-vestlig, SOSU-
medarbejder)

Som Katrine, der er daglig leder, forteller, kan det vare en kilde til fru-
strationer for denne gruppe medarbejdere, at parorende til axldre med
dansk baggrund ikke er mere til stede for den =ldre:

Vi har haft nogle xldre, som maske ikke har haft det bedste for-
hold til deres born. Det har de slet, slet ikke kunnet forstd. Altsa,
det var meget, meget fjernt fra deres kultur. Og hvor at der blev
de nezsten vrede pd de pirorende over, at de ikke ville komme.
Og det havde de svart ved. Selvfolgelig var de meget professio-
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nelle, nar de talte med de parorende, men bagefter sa kom de
ned og skaldte dem ud, ikke. Altsd ikke mig, men de skaldte ud
pa de parerende ... Altsd, det var utenkeligt 1 deres kultur. Det
kunne man simpelthen ikke. Sa pd den madde der kan man sige,
at der treder deres omsorgsgen ogsi ind, ikke, fordi de er vant til
at tage sig af deres wldre. Sa de synes jo, det er respektlost af an-
dre ikke at gore det, ikk’. (Katrine, etnisk dansk, daglig leder)

Netop forestillingen om det specielle ’omsorgsgen’ genfinder vi i vores
interview, hvor flere blandt bide medarbejdere og ledere fremhaver, at
medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund har en speciel tilgang til
arbejdet med de wldre. Som fx Karina, der er SOSU-ansat med etnisk
dansk baggrund, siger:

Hvis jeg er sammen med en tyrker, sa har de en helt anden
holdning end mig, fordi at, ikke fordi de tager sig bedre af en al-
dre end mig, men de gor det pa en anden made. Altsi, de vard-
seetter det at ga ind og hjzlpe pa en helt anden made, end jeg
maske ville gore. Sa maske har de bare en eller anden mentalitet,
der gor, at de skal gore noget godt for nogle andre. (Karina,
dansk SOSU-ansat)

Eller som Else, der er daglig leder med etnisk dansk baggrund, siger:

De har en utrolig omsorg for @ldre mennesker, fordi det ligger
simpelthen i deres opdragelse at tage sig af @ldre mennesker pa
en anden made, end vi andre nogen sinde er opdraget til, si for
mange af dem er det ikke bare en uddannelse. Det ligger natur-
ligt i dem. (Else, daglig leder)

PROFFESIONALISME OG OMSORGSKULTUR
I ovenstdende beskrivelse ligger der en antagelse om en kompetence,
som godt nok vardsattes, men som Torres (2010) peger pa, er der sam-

tidig en antagelse, der bevirker, at der konstrueres et *vi’ og ’de’ og det-
med en kulturel betinget distance mellem medarbejderne.
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Det er ogsi en antagelse, som kan vere medvirkende til at af-
professionalisere opfattelsen af de kompetencer, som en kompetent
medarbejder besidder. Som det bliver beskrevet i Indenrigsministeriets
kampagne: ... med disse specielle verdier kan du vaere med til at styrke
kvaliteten og det professionelle niveau i social- og sundhedsarbejdet”
(Brug for alle unges hjemmeside). Medarbejdere med anden etnisk bag-
grund end dansk kvalificerer sig séiledes til at arbejde inden for sektoren
qua deres 'naturlige’ evne til at yde omsorg, hvorimod medarbejdere med
etnisk dansk baggrund formodes at tage en omsorgsuddannelse for at
kvalificere sig til at arbejde inden for sektoren.

Denne identifikation af forskellighed rejser da ogsa spergsmilet
om, hvad en professionel tilgang til omsorgsarbejdet bestir i. Er det en
(tilstraekkelig) kvalifikation at vare omsorgsfuld, og kan man vare for
omsorgsfuld til at udfere et professionelt arbejde?

Blandt bdde medarbejdere og ledere moder vi refleksionen om,
at dansk omsorgskultur har bevaget sig for langt vak fra de *varme han-
der’. Modet med medarbejdere med anden etnisk baggrund bruges sale-
des ogsa til at fremhave, hvad man maske savner i den danske omsorgs-
kultur, og hvor man sd mener, at medarbejdere med anden etnisk bag-
grund kan hjzlpe med at rette op:

De har ikke glemt omsorgen, som danskerne faktisk er begyndt
at glemme lidt. De kan nogle varme ting ... Jeg vil ikke sige nog-
le af vores egne piger, men man kan godt opleve, at omsorgen
ligesom bliver skilt fra pa en eller anden méde, og det oplever vi
ikke sa tit med etniske piger. (Karin, daglig leder, etnisk dansk)

Nogle medarbejdere med etnisk dansk baggrund opfatter dog, at den
mere omsorgsfulde tilgang bade kan vare tidskrevende, men at den ogsa
skaber en forventning hos borgeren om, at den naste medarbejder er lige
sd omsorgfuld:

De er meget omsorgmedre og pusse-nusse. Selvom det kan
strekke meget ud. (Rikke, dansk SOSU-ansat)

Ja, det kan blive lidt for meget nogle gange maske, ikk’. Fordi
man skal ogsd passe pd, at man ikke forkaler en borger lidt for
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meget, for si forventer de, at alle dem, der kommer....(Birte,
dansk SOSU-ansat).

Et andet fanomen, som fremheaves, er, at medarbejdere med anden
etnisk baggrund kan have svert ved at sxtte professionelle grenser for
omsorgen. Respekten for den wldre, koblet med den omsorgsfulde til-
gang til omsorgsarbejdet gor det vanskeligt for medarbejderen at sige fra
over for de @ldre, som Katrine, der er daglig leder, siger her:

De er meget, meget respektfulde og er blode, altsd hvis den al-
dre siger noget, ikke, sd synes jeg miske, at de havde svert ved at
sige fra. At det kunne veare sveart at sige til en zldre: *Jamen, jeg
vil gerne hjzlpe dig, men det bliver her om lidt.” Altsa, det kunne
vaere opgaver, der 14 ud over det, vi skal gd ind og lave, ikk’. (KKa-
trine, etnisk dansk, daglig leder)

Man forventes altsa som medarbejder at kunne formidle til den «ldre (og
deres parorende), at der kun ydes det, der er visiteret til. Men som be-
skrevet 1 kapitel 7 om omsorgskvalitet og omsorgskompetencer, har man
som medarbejder ogsd en vigtig rolle i forhold til at motivere den wldre
til at hjzlpe sig selv. Den professionelle grensesatning handler derfor 1
lige sa hoj grad om maske 1 nogle situationer at sige nej til at udfere en
opgave. Sporgsmalet er, om det skaber nogle specielle udfordringer for
medarbejdere med anden etnisk baggrund?

OMSORGSKULTUR OG ETNICITET

Indtil videre har vi set, at der 1 interviewene er lagt vagt pa, at forskelle 1
omsorgskulturer bevirker, at medarbejdere med anden etnisk baggrund
end dansk kan have en anden tilgang til arbejdet med de wldre. Men
sporgsmalet er, om det er muligt mere systematisk at indfange etnisk
betingede forskelle i omsorgskultur? Bevirker kulturforskelle i forhold til
respekt for den xldre fx at medarbejdere med anden etnisk baggrund har
en anden holdning til at stille krav over for de ldre? Er der etnisk betin-
gede forskelle fx i den made, medarbejderen forventer, at familien bor
indgd i at hjelpe de =ldre?
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I det folgende bruger vi vignet-metoden til at se pd, om der er
forskelle i medarbejdernes holdning til, hvad der er den rette tilgang i en
rekke hverdagssituationer. I undersogelsen indgar seks vignetter (A-F)
med mellem tre og fem pa forhand fastlagte svarkategorier. Det er hen-
sigten, at hver vignet dakker en typisk og muligt forekommende pro-
blemstilling i omsorgsarbejdet med de @ldre pa plejehjem eller i hjem-
meplejen. Medarbejderne er dog blevet bedt om at svare pd samtlige
problemstillinger uathangigt af eget arbejdssted, og disse svar dakker
saledes 1 hojere grad holdninger end handlemader. Alle vignetter er ud-
formet, sa der ikke findes én ’rigtig’ losning, idet hensigten har veret at
skabe rum for forskellige handlemader.

Vignetterne omhandler forskellige fiktive personer og hverdags-
situationer: A) Bente, med behov for mere rengoring, B) Bente, der skal
vaske har, C) Viola med brakket hofte og hjxlp til stovsugning, D) Ben-
te, hos hvem du har tid til overs, E) Erik, der er dement og mener, at
stovsugningen kan springes over, og F) Viola, der vil snakke.

En enkelt af vignetterne er udarbejdet saledes, at den findes i to
versioner (version 1 og 2), hvor situationen er den samme med undtagel-
se af ét forhold. Det sker i vignet A), hvor det henholdsvis er den aldres
datter (version 1) og den zldre selv (version 2), som beder om, at der
bliver ydet mere rengoring. P4 denne made har halvdelen af medarbej-
derne besvaret version 1, og den anden halvdel version 2, og det er der-
med yderligere muligt at undersoge, hvorvidt dette forhold spiller ind pa
problemstillingen og besvarelserne, og i dette tilfxlde gor det muligt at
se, om medarbejderen oplever det som svarere at satte graenser over for
den xldre end over for en pirerende. Hvor der ikke er to versioner, har
samtlige medarbejdere forholdt sig til samme version af vignetten.

GRANSESATNING OVER FOR £LDRE 0G PARGRENDE

I den forste vignet afprover vi holdninger til at sxtte grenser over for
den =ldre og de parorende, men ogsa holdninger til inddragelsen af fami-
lien 1 omsorgen for de wldre. I denne vignet moder vi Bente. Vignetten
er beskrevet som folger: ”"Du er ved at vaere ferdig med at gore rent hos
Bente, som er 82 ar og du skal videre til den naste bruger.”

1 version 1 er det Bentes datter, der mener, at der er behov for
mere rengering, og vignetten fortsatter som folger: “Hendes datter,
Helene, er pd besog, og hun synes, der er behov for at blive gjort mere
rent.” Svarkategorierne til denne version af vignetten er: 1. ”Du foreslar,
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at Helene hjxlper sin mor med den ekstra rengering.” 2. ”Du bliver eks-
tra 15 minutter og gor rent.” 3. ”Du foreslar, at Helene kontakter visita-
toren for at fa ydet ekstra rengoring.” 4. ”’Du kontakter selv visitator.”

Som vi kan se for version Al i tabel 8.1, er der for samtlige
medarbejdere mest opbakning til, at visitator bor kontaktes, og helst at
datteren selv gor det, frem for at medarbejderen bliver og gor yderligere
rent. Saledes mener over to tredjedele af samtlige medarbejdere, at hvis
det er Helene, som mener, at der er brug for mere hjxlp, bor hun ogsa
kontakte visitator, mens 16,6 pct. selv vil kontakte visitator, og knap 10
pct. vil foresla, at Helene hjzlper sin mor. Samlet set vil kun et par pro-
cent blive ekstra 15 minutter og gore rent.

Denne andel er dog signifikant storre blandt medarbejdere med
etnisk ikke-vestlig baggrund end blandt medarbejdere med sivel etnisk
vestlig som etnisk dansk baggrund (tabel 8.1, version Al). Blandt medar-
bejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund er der saledes 8,2 pct., som
ville blive og gore mere rent. Dette antyder, at der er beleg for den pro-
blematik, som blev rejst i forrige afsnit af Katrine; at medarbejdere med
anden etnisk baggrund maske kan have svart ved at sige fra og sxtte
greenser, i hvert fald nar det er en pdrerende, som beder om yderligere
hjxlp. Medarbejderen, der konsekvent folger denne strategi, vil muligvis
have problemer med at nd resten af sine opgaver den dag, men pa laenge-
re sigt vil det ogsa kunne spille ind pa arbejdsmiljoet og pa trivslen pa
arbejdspladsen.

Der er derimod ikke flere medarbejdere med anden etnisk bag-
grund, som ville opfordre til, at Helene selv hjxlper sin mor, si vi finder
ikke belag for en tese om, at der skulle vare forskel pa, hvordan denne
gruppe medarbejdere forventer, at familien indgar i hjelpen til og plejen
af de ldre.
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TABEL 8.1

Du er ved at veere feerdig med at gere rent hos Bente, som er 82 ar, og du skal
videre til den neeste bruger. Al: Hendes datter, Helene, er pa besag, og hun
synes, der er behov for at blive gjort mere rent. A2: Bente synes dog, at der er
behov for at blive gjort mere rent. Du ved, at Bentes datter bor i neerheden.
Respondenterne fordelt efter, hvordan de forstiller sig, at de vil reagere pa

vignethistorien. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.
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A1l: Bente med behov for mere rengaring, synes hendes datter Helene *
Vestlig 9,4 19 69,8 189 00 53
Tkke-
vestlig 108 82 63,4 16,5 1,0 194
Dansk 91 12 712 16,5 2,1 243
Talt,
veegtet 92 18 70,5 16,6 2,0 486,8
A.2: Bente med behov for mere renggring, synes Bente selv
Vestlig 81 6,5 419 371 6,5 62
Tkke-
vestlig 82 6,0 56,0 26,4 33 182
Dansk 13,4 2,7 53,8 27,5 27 262
I alt,
veegtet 129 30 53,7 27,7 2,8 520,4
Test af forskel mellem Al og A2 bl

Anm.: Chi*-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, ***p < 0,001.

Hvordan forholder medarbejderne sig til samme problemstilling, hvis det
er den xldre selv, der beder om yderligere rengoring? Vil den foromtalte
respekt for de =xldre ogsa 1 dette tilfelde bevirke, at medarbejdere med
etnisk ikke-vestlig baggrund har svaerere ved at sige fra? Og kommer der
en anden forventning til familiens rolle frem?

Ikke nedvendigvis. Som vi ser i version A2 i tabel 8.1, er det nu
Bente selv, som mener, at der skal gores mere rent: "Bente synes dog, at
der er behov for at blive gjort mere rent. Du ved, at Bentes datter bor i
nerheden”, og svarkategorierne er nzsten identiske, bortset fra, at 1
lyder: ”Du foreslar, at Bente kontakter sin datter og far hende til at hjzl-
pe med den ekstra rengoring.” Og 3 lyder: ”Du foreslar, at Bente kontak-
ter visitatoren for at fa ydet ekstra rengoring.”
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Ser vi pa, hvordan samtlige medarbejdere har svaret, nu hvor
Bente selv mener, at hun har behov for ekstra rengoring, mener storste-
delen stadig, at visitator ber kontaktes. Men andelen, der her vil foresla,
at Bente kontakter visitator, er signifikant lavere end andelen, der i forri-
ge version ville foresld datteren Helene at kontakte visitator. Tilsvarende
er andelen, der selv vil kontakte visitator, signifikant hojere. Der er sile-
des en generel forventning om, at parorende i hojere grad selv bor tage
kontakt til de kommunale myndigheder, hvis de mener, at hjalpen er
utilstraekkelig, eller at medarbejderen gor det.

Og som vi ogsé kan se af tabellen (8.1), er der ingen etnisk be-
tingede forskelle i denne version af vignetten. Der er stadig en andel af
medarbejdere med anden etnisk baggrund, og nu bide ikke-vestlig og
vestlig, som ville blive lengere og gore rent (omkring 6 pct.), men de
adskiller sig statistisk set ikke fra hinanden eller fra medarbejderne med
etnisk dansk baggrund. I forhold til at sxtte granser over for den xldre
synes medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund siledes ikke at
forholde sig anderledes end deres kolleger med henholdsvis etnisk vestlig
og etnisk dansk baggrund. Der er heller ingen etnisk betinget forskel 1
andelen af medarbejdere, som ville opfordre Bente til at fa hjxlp fra sin
datter.

HJZALP TIL SELVHJALP

Bente folges i naste vignet, hvor problematikken handler om, hvorvidt
omsorgen ma vige for hjalp til selvhjelp-princippet. Bente kan godt selv
vaske har, men kan ogsd godt lide, at omsorgsmedarbejderen gor det for
hende. Her ser vi i tabel 8.2, at lidt over to tredjedele af medarbejderne
ville forklare Bente, at det er bedst, at hun selv sorger for at holde sig i
gang og derfor selv skal vaske sit har. Der er ingen signifikante etnisk
betingede forskelle, og medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund
synes dermed ikke i hojere grad at vaere styret af en speciel kulturbetinget
omsorgskultur i dette sporgsmal. Dette er interessant — ikke mindst i
lyset af resultaterne fra sidste kapitel, som viste, at medarbejdere med
etnisk ikke-vestlig baggrund i mindre grad synes at bakke op om eller at
besidde kompetencer til at kunne arbejde efter hjzlp til selvhjzlp-
princippet.
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TABEL 8.2

Bente far ogsa hjeelp til personlig pleje. Hun kan godt selv vaske har, men kan
godt lide, at du vasker haret for hende. Hun synes, det er god omsorg, og I har
det hyggeligt sammen, nar du gor det. Hvad veelger du at ggre? Responden-
terne fordelt efter, hvordan de forestiller sig, at de vil reagere pa vignethisto-

rien. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Forklarer Bente, at det er

Vasker Bentes har, fordi bedst, at hun serger for at
du ogsa synes, det er holde sig i gang og derfor
udtryk for god omsorg selv skal vaske sit har ~ Ved ikke Antal

B. Bente, der skal vaske har

Vestlig 28,3 717 00 53
Tkke-
vestlig 29,5 67,0 35 200
Dansk 26,4 69,9 37 246
Talt,
veegtet 26,7 69,7 3,6 4934

Anm.: Ingen signifikante forskelle i forhold til etnicitet.

En indikation pa, om ikke et ’omsorgsgen’ si 1 hvert fald en anden hold-
ning til alder og det at blive gammel blandt medarbejdere med etnisk
ikke-vestlig baggrund, kommer dog til udtryk i den nzwste vignet. Denne
handler om Viola pa 80 ar, som modtager hjalp til gulvvask, men ellers
har varet selvhjulpen, hvad angar stevsugning. Efter en brakket hofte
modtager hun dog ogsa hjxlp til denne opgave.

Medarbejderne har mulighed for at angive, at de vil opfordre
Viola til at stovsuge lidt selv eller ogsa, at de altid selv vil sorge for stov-
sugningen, som vignettens fulde svarmulighed lyder, ”hendes hoje alder
nok betyder, at hun ikke vil kunne komme i gang med stevsugningen
igen”. Der er med andre ord i denne svarmulighed en henvisning til, at
hendes alder burde berettige hende til at fa hjlp.

Her er der en betydeligt storre andel af medarbejderne, der vil
opfordre Viola til at prove at stovsuge lidt selv, end der selv vil sorge for
stovsugningen (tabel 8.3), dvs. at de fleste tilkendegiver at ville arbejde
efter et princip om inddragelse og aktivering af den zldre. Andelen, der
vil opfordre Viola til selv at stovsuge, er dog signifikant sterre blandt
medarbejdere med etnisk dansk baggrund end blandt medarbejdere med
etnisk vestlig baggrund, der sd igen er storre end andelen af medarbejde-
re med etnisk ikke-vestlig baggrund. Modsat er der en storre andel af
medarbejdere med anden etnisk ikke-vestlig baggrund, der selv vil sorge
for stevsugningen. Der synes med andre ord at vare en etnisk betinget
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forskel pa medarbejdernes holdning til aktivering og inddragelse af den
xldre, hvis der henvises til alder.

Vignetten giver kun udtryk for en holdning, men besvarelsen
kan tyde pa, at gruppen af medarbejdere med etnisk ikke-vestlig bag-
grund 1 mindre grad oplever, at man som medarbejder bor forsoge at
facilitere en udvikling i den wldres evne til at hjxlpe sig selv, dvs. de har i
hojere grad en holdning om, at alder i sig selv bor give en ret til at mod-
tage hjalp.

TABELS.3

Viola, som er 80 ar, har indtil nu selv stevsuget, men har modtaget hjeelp til
gulvvask. Efter en breekket hofte modtager hun nu ogséa hjeelp til stevsugning.
Hvad ger du? Respondenterne fordelt efter, hvordan de forstiller sig, at de vil

reagere pa vignethistorien. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Opfordrer Viola til at prove Serger altid selv
at stevsuge lidt selv for stevsugningen Ved ikke Antal

C. Viola med braekket hofte og hjeelp til stevsugningen

Vestlig 56,8 398 34 118
Tkke-
vestlig 454 49,3 52 383
Dansk 63,0 28,5 8,5 506
Talt,
vaegtet 615 30,3 8,1 1011

Anm.: Chi*-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, ***p < 0,001.

PROFESSIONEL AUTORITET OG ETNICITET

Betyder den omtalte storre respekt for de aldre, at medarbejderne med
etnisk ikke-vestlig baggrund vil forholde sig anderledes i forhold til at
skulle optraede med professionel autoritet? Hvordan forholder medar-
bejderne sig fx til at indga i dialog og forhandling med den zldre om-
kring behov for hjxlp? Det forsoger vi at indkredse i naste vignet, som
handler om Erik, der synes, at stovsugningen godt kan springes over,
selvom der ikke er blevet stovsuget i 1 maned. Her svarer langt storste-
delen af medarbejderne (knap to tredjedele), at de vil forsoge at overbe-
vise Erik om, at det er nodvendigt at gore rent. Knap en tredjedel vil
springe stovsugningen over og melde til deres leder, at der er behov, for
at visitator besoger Erik. Kun fa ville lade vaere med at stevsuge uden at
kontakte visitator, og ogsd kun fa angiver, at de ville stovsuge, selvom
Erik er imod det (tabel 8.4).
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Der er som angivet ingen etnisk betingede forskelle mellem
medarbejderne, og vi finder derfor ikke belag for, at de tre etniske grup-
per af medarbejdere agerer forskelligt i en situation, som kan skabe kon-
flikt, hvor den xldre har en opfattelse af behovet for hjxlp og medarbej-
deren en anden.

TABEL 8.4

Erik synes godt, at du kan springe stgvsugningen over, selvom der ikke er
stgvsuget i 1 maned. Du er ikke enig. Erik siger, at han bedst selv ved, hvilken
hjelp han har behov for. Hvad gor du? Respondenterne fordelt efter, hvordan
de forstiller sig, at de vil reagere pa vignethistorien. Seerskilt for etnisk bag-

grund. Procent.

Forseger at

Springer stevsug- overbevise
Springer ningen over og Erik om, at
Gerrent  stgvsugnin-  melder om behov  rengering er Ved
alligevel gen over for visitation ngdvendigt ikke Antal

D. Erik, der mener, at stevsugningen kan springes over

Vestlig 17 4,3 28,7 63,5 17 115
Tkke-
vestlig 2,4 11 29,6 66,1 0,8 375
Dansk 16 4,0 28,9 63,8 18 506
Talt,
veegtet 17 3,8 28,9 64,0 17 10088

TID TIL OMSORG

Betyder det formodede omsorgsgen si, at man vegter tid sammen med
den @ldre frem for andre miske mere praktiske og ikke relationsbetinge-
de omsorgsopgaver? Som vi si i forrige kapitel, bliver tid til de «ldre
veegtet hojt blandt alle medarbejdere, nir de skal forholde sig til, hvad
der har betydning for kvaliteten i @ldreplejen. Evnen til at kunne tage sig
tid til at lytte til brugeren bliver ligeledes vagtet hojt pa tvars af etnicitet.
Men hvordan forholder en medarbejder sig til en situation, hvor man har
en rigtig travl dag og kommer ud til Viola, der er ensom efter sin mands
nylige dod og trenger til at snakke?

Ser vi pa vignetten 1 tabel 8.5, er der pa tvars af etnicitet flest,
der angiver, at de vil vare fleksible og yde Viola mindre hjzlp den dag og
sa 1 stedet tage sig tid til at tale med hende. Tre ud af fire medarbejdere
giver udtryk for, at de ville velge denne losning, mens den sidste fjerde-
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del enten ville velge at sxtte sig ned og drikke kaffe med hende, selvom
tiden kommer til at mangle hos en anden bruger (16,8 pct.), eller ville
vaelge at sige, at kaffen mé vente til en anden gang (7,5 pct.).

Som Lill (2007) anforer, er det en del af den dominerende dis-
kurs inden for omsorgssektoren, at man som professionel vaegter tiden
sammen med brugerne, og at dette legger et moralsk pres pd omsorgsgi-
veren, som maske 1 hojere grad er interesseret 1 andre aspekter ved sit
arbejde. Hendes forskning tyder da ogsd pd, at medarbejderne ikke til-
bringer mere tid sammen med brugerne, hvis der er mulighed for det,
ikke mindst fordi denne del af arbejdet ogsa er meget intensiv og er en
hyppig kilde til stress. Det er derfor vard at holde sig for oje, at der kan
vare forskel pa, hvad man tilkendegiver at man vil gore i en tenkt situa-
tion, og hvad man gor i praksis.

TABEL 8.5

Viola kan godt lide at snakke over en kop kaffe, nar du kommer. Hun har mi-
stet sin mand for 4 maneder siden og faler sig ensom. I dag har du meget
travlt. Hvad ger du? Respondenterne fordelt efter, hvordan de forestiller sig,

at de vil reagere pa vignethistorien. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Seetter dig ned
10 min. og Siger, at kaffen  Yder hende mindre

drikker kaffe ma vente til en hjeelp, sa der er tid Ved
med hende anden gang til kaffe og snak ikke Antal
E. Viola, der vil snakke, som har mistet sin mand, 10 min. ol

Vestlig 21,5 15,4 60,0 31 65
Tkke-

vestlig 15,7 22,7 58,4 32 185
Dansk 16,8 6,1 75,2 19 262
Talt,

veegtet 16,8 7,5 736 2,0 521,6

Anm.: Chi*-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, ***p < 0,001.

Her ser vi ikke pa praksis, men pa holdninger til praksis. Vi finder, at der
er klare etnisk betingede forskelle: Medarbejdere med etnisk dansk bag-
grund ville 1 hojere grad tilpasse sin tid, sadan at der bade blev tid til snak
og hjxlp. Dette kan skyldes, at disse medarbejdere, som vi har gennem-
gaet i kapitel 4, generelt er lidt xldre og har arbejdet flere ar 1 @ldreplejen
og derfor er i bedre stand til at vare fleksible i forhold til 2ndrede behov.
Denne gruppe medarbejdere ville ogsa i langt mindre grad undlade at
tage sig tid til at snakke med Viola.
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Det er der til gengzld signifikant flere med etnisk vestlig bag-
grund og endnu flere med ikke-vestlig baggrund, som angiver, at de ville
gore. Vi mener som nzvnt, at noget af forklaringen er, at disse grupper
har mindre erfaring med arbejdet, men besvarelserne rejser ikke desto
mindre et sporgsmal om disse medarbejdergruppers opfattelse af fleksi-

bilitet og oplevelse af, at omsorgen skal situationeres og tilpasses daglige
behov.

FAMILIENS OG OMSORGSGIVERS ROLLE

Af vores kvalitative interview fremgik det, at specielt medarbejdere med
ikke-vestlig baggrund kunne have en forestilling om familiens rolle, som
til tider var 1 konflikt med den made, hvorpa danske parerende optreder
og indgir 1 omsorgen for deres =zldre parerende. Sporgsmalet er, om
dette indvirker pa holdningen til, hvordan familien bor inddrages, og om
medarbejdere med anden etnisk baggrund oplever, at de kompenserer
for familiens (manglende) tilstedevearelse, sidan som fx Charlotte, der er
dansk SOSU-ansat, siger det: ”De kunne ikke dromme om at sende dem
pé plejehjem. ... Jeg [har] indtryk af, at de synes er rigtig godt, fordi der
kan de netop gore en forskel. Det kan de. Altsd, de kan vare med til at
give dem noget, hvor de foler, at vi andre svigter.”

Som fx 1 situationen i den sidste vignet i dette kapitel, hvor
Hanne er ensom. Hun har en son, som dog mener, at moderens ensom-
hed fortrinsvis er en opgave, som personalet bor hjxlpe med. Her ser vi,
at der ingen etnisk betingede forskelle er: Storstedelen af medarbejderne,
omkring tre fjerdedele, angiver, at de sa ofte som muligt ville opfordre
Hanne til at deltage i de sociale aktiviteter 1 plejeboligen. 11,8 pct. (samlet
set) vil derimod selv gd ind og snakke med Hanne sd ofte som muligt
(tabel 8.0).

Der er ingen signifikant forskel pa besvarelserne afthengigt af et-
nisk baggrund og siledes heller ikke pa, hvor mange der i stedet for ville
opfordre sonnen, Knud, til at komme og besoge hende.

En lidt sterre andel blandt medarbejderne med etnisk ikke-
vestlig baggrund ville valge at ga ind og snakke med Hanne si ofte som
muligt, selvom forskellen som nzvnt ikke er signifikant. Vores resultater
peger detfor ikke p4, at der er forskellige holdninger til praksis i situatio-
ner som denne, og derfor heller ikke til et evt. oplevet storre ansvar for
de =ldres trivsel og dermed en storre arbejdsmassig belastning i forhold
til etnicitet.
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TABEL 8.6

Hanne er 82 ar og bor i plejebolig. Hun vil helst veere for sig selv frem for at
omgas de andre beboere, men virker ogsa ensom. Hendes sgn, Knud, ser gerne,
at du og dine kolleger pa alle mulige mader opfordrer Hanne til at deltage i de
feelles aktiviteter, da han ikke har sa megen tid til at besege hende. Hvad gor
du? Respondenterne fordelt efter, hvordan de forestiller sig, at de vil reagere

pa vignethistorien. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent

Venter pa, at Opfordrer sa
Hanne selv  Gar selv ind ofte som Opfordreri
siger, hunhar  og snakker  muligt Hanne stedet Knud
lyst til at delta- med Hanne  til at deltage i til at besage
geide sociale  saofte som de sociale hende noget Ved
aktiviteter muligt aktiviteter oftere ikke  Antal
F. Hanne, som vil veere for sig selv
Vestlig 37 130 815 19 00 54
Tkke-
vestlig 4,7 218 65,8 6,7 10 193
Dansk 4,6 10,9 770 5,0 25 239
T alt,
veegtet 4,6 118 76,2 51 23 4796
OPSAMLING

Som tidligere navnt har ét af formalene med at rekruttere arbejdskraft til
aldreplejen blandt medarbejdere med anden etnisk baggrund veret at
sikre en bedre kvalitet af @ldreplejen, ved at den tilbudte pleje i hojere
grad afspejler et multikulturelt samfund. Vi har 1 dette kapitel set neerme-
re pa forestillingen om, at flere medarbejdere med anden etnisk baggrund
vil skabe storre diversitet i den omsorg, der udbydes, og derved rakke ud
over det kulturspecifikke og tilfoje noget universelt til sektoren. Der
eksisterer sdledes en forestilling om, at medarbejdere med anden etnisk
baggrund qua en anden omsorgskultur vil kunne tilfoje nogle nye og
vaesentlige verdier til sektoren, men ogsd, at de arbejder ud fra andre
grundleggende vaerdier end medarbejdere med etnisk dansk baggrund.
Det betyder, at rekrutteringen blandt indvandrergruppen tilleg-
ges en positiv betydning, som ikke kun tenkes at tilgodese den voksende
gruppe af @ldre med anden etnisk baggrund, men som kommer hele
sektoren, og dermed alle xldre brugere, til gode. Medarbejdere med an-
den etnisk baggrund tillegges specifikke kompetencer qua deres opvakst
og familiebaggrund. Der legges vegt pa, at det vaerdisat, som indvandre-
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re og efterkommere har fra en anden kulturel baggrund, rummer kompe-
tencer, som er eftertragtede i SOSU-sektoren, og at disse verdier er op-
ndet gennem personens opvakst og traditionen for et sterkt familiefzel-
lesskab. Flere af interviewpersonerne med dansk baggrund refererer til
det fxlles omsorgsgen, som medarbejdere med etnisk ikke-vestlig bag-
grund formodes at have, og skaber dermed en kontrast mellem den et-
nisk danske omsorgskultur og den etnisk ikke-vestlige omsorgskultur;
mellem ’vi’ og ’dem’.

En af de vardier, som medarbejdere med anden etnisk baggrund
tenkes at bringe med sig, er respekten for de ldre, og de forventes at
have et sarligt ’omsorgsgen’, som star 1 kontrast til den vante tilgang til
omsorg. Modet med medarbejderne med anden etnisk baggrund giver da
ogsa bade ledere og medarbejdere med etnisk dansk baggrund anledning
til i vores interview at reflektere over udviklingen i den danske wldreple-
je, der, som nogle papeger, har bevaget sig vaek fra en omsorgstanke-
gang, 1 al effektiviseringen og standardiseringen. Den ogede rekruttering
af medarbejdere med anden etnisk baggrund far siledes en positiv be-
tydning, fordi disse medarbejdere tenkes at kunne tilfoje @ldreplejen no-
get af det, der er mistet i de senere ar, og som 1 hojere grad afspejler en
mere traditionel omsorgsetik.

At udviklingen i rekrutteringen blandt medarbejdere med anden
etnisk baggrund ikke kun opfattes som positiv, kommer dog ogsa til
udtryk ved, at der sxttes sporgsmil ved, om respekten for de xldre gor
det vanskeligere for medarbejdere med anden etnisk baggrund at agere
som professionelle omsorgsgivere og at sxtte greenser for omsorgen. Der
stilles ogsd sporgsmalstegn ved, om alt den ’pussen-nussen’ kan forenes
med en professionel tilgang, hvor tiden til omsorgen er begrenset, og
hvor de fleste medarbejdere oplever at have travlt.

Pa den made udstiller og inviterer, hvad der opfattes som en me-
re omsorgsfuld praksis blandt en gruppe af medarbejdere, igen bade til
institutionelle, men ogsd mere individuelle overvejelser om formal med
og tilgangen til omsorgen.

Men, som vi angiver, er det ogsd en tilgang, som tenderer til at
understotte, at omsorgskompetencer blandt denne gruppe medarbejdere
er naturlige kompetencer, som ikke forudsxtter en egentlig uddannelse
inden for feltet. P4 denne méde generaliseres omsorgskompetencerne og
de mister ogsa deres professionelle status.
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Vi har med vignetterne forsogt at indfange, om der er etnisk be-
tingede forskelle i omsorgskultur, som de kommer til udtryk i holdninger
til hverdagspraksis. Vignetterne kan ikke tages som udtryk for, hvordan
medarbejderne ville agere i en given og konkret situation, men kan bru-
ges som indikation p4d, hvordan de ville forholde sig i en reekke hverdags-
situationer.

Og vi ser 1 sporgeskemabesvarelserne ikke noget, der tyder p4, at
medarbejdere med anden etnisk baggrund har sverere ved at sette gren-
ser over for de xldre selv, heller ikke, hvis de skal optrede med autoritet
og indga 1 dialog og forhandling med den @ldre om behovet for hjzlp.
Dog tyder det pd, at en storre andel af medarbejderne med anden etnisk
baggrund har svarere ved at sxtte granser over for parorende. Der synes
tilsyneladende heller ikke at vaere forskel pd, hvordan medarbejdere med
forskellig etnisk baggrund forholder sig til at inddrage familien i omsor-
gen for de zldre.

Vi finder heller ikke beleg for, at der skulle vere et decideret
omsorgsgen blandt denne gruppe af medarbejdere, nar det kommer til
sporgsmalet om at folge princippet om hjzlp til selvhjzlp frem for at
overtage en plejeopgave fra den aldre, hvorimod vi aner en forskel 1
opfattelsen af omsorgsgiverens rolle som facilitator af hjxlp til selvhjelp
over for den zldre — hvor medarbejdere med anden etnisk baggrund end
dansk i hojere grad synes styret af en holdning om, at alder mere eller
mindre automatisk giver ret til hjelp. Og vi finder, at der er forskelle pa
opfattelsen af fleksibilitet, og pd hvordan man ber situationere og tilpas-
se omsorgen til daglige behov.

Hvis vi antager, at vi med vignetterne kan udsige noget om,
hvordan medarbejderne muligvis ville forholde sig til en rackke hverdags-
situationer, synes der saledes at vare grund til specielt at styrke kendska-
bet til den situationelle og fleksible omsorg blandt medarbejdere med
anden etnisk baggrund end dansk, samt at gore dem bevidste om deres
opgave i forhold til at hjzlpe den zxldre med at hjxlpe sig selv — uanset
alder.

Overordnet set finder vi dog ikke de store forskelle i omsorgs-
kulturer, som de kommer til udtryk i vignetterne. I naste kapitel ser vi
nermere pd et omrdde, hvor etnicitet til gengzld har en generel betyd-
ning, nemlig i forhold til sprog, ydre karakteristika samt religios overbe-
visning,.
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KAPITEL 9

SPROG, RELIGION OG YDRE
FREMTONING

Omsorg er ikke noget, der eksisterer i sig selv. Omsorg skabes gennem
praksis og eksisterer alene gennem relationer (Lill, 2007). Relationer,
hvor medarbejderen bruger sig selv og sin krop som i det ’godmorgen’,
hr. Hansen far, nir den SOSU-ansatte kommer ind ad deren pad pleje-
hjemmet om morgenen, eller den arm fru Jensen far at stotte sig til, nar
hun skal have hjzlp til at komme op af stolen. I omsorgsarbejdet bruger
medarbejderen sig selv som ramateriale (Lill, 2007), og medarbejderen og
dennes handlinger er saledes ikke at forstd som en neutral komponent,
men som en del af arbejdet med andre mennesker. Udforelsen af om-
sorgsarbejdet athenger siledes ikke alene af medarbejderens omsorgskul-
tur, viden, kompetencer og erfaring, men ogsa af andre forhold sisom
personlighed og fremtoning. Personlige forskelle spiller saledes ind pa
udforelsen af omsorg. I dette kapitel vil vi se nzermere pd, hvordan for-
skelle 1 sprog, religion og ydre karakteristika kan spille ind pa omsorgsar-
bejdet.

KOMMUNIKATIONEN I OMSORGSARBEJDET
Ifolge Lill (2004) er kernen i modet mellem omsorgsgiver og omsorgsta-

ger kommunikation — den verbale savel som den kropslige. At kommu-
nikation er et af de mest afgorende forhold i omsorgsarbejdet, kommer
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ligeledes til udtryk blandt de SOSU-ansatte selv 1 vores interview. Nar
der i de kvalitative interview sporges til, hvilke egenskaber det er vigtigt
at besidde, nir man arbejder med wldre, nevnes kommunikation siledes

som en af de forste egenskaber i samtlige interview. Som eksempelvis
Rashida udtrykker det:

Man skal ligesom satte sig ind 1 borgerens signaler, og man skal
veere god til at kommunikere. Det er ikke kun det verbale, det er
ogsi kropssprog. (Rashida, ikke-vestlig SOSU-ansat)

For at veere en dygtig omsorgsmedarbejder kraves det altsd, at man be-
sidder kommunikative kompetencer — det vare sig sproglige eller krops-
lige. Effektiv kommunikation er en af de vasentligste forudsztninger for
at kunne yde en pleje, som er tilpasset individuelle behov (Hafsteindottir
& Grypdonck, 1997). Specielt i kommunikationen med zldre brugere er
det vigtigt, at kommunikationen er effektiv, bl.a. fordi de kan have ned-
satte sansefunktioner. Omkring 5 pct. af alle ldre over 80 ar i Danmark
vurderes sdledes at have en alvorlig kombineret hore- og synsnedsattelse
(Hietanen m.fl., 2005; Edmund, 2005). Men effektiv kommunikation er
ligeledes vigtig, nar omsorgsgivers og omsorgstagers forskellige agendaer
skal forhandles, og de svare, men nedvendige grenser for, hvornir nok
omsorg er givet, skal sxttes (Rostgaard, 2007). I de folgende afsnit foku-
serer vi forst pa betydningen af sproglig kunnen, og efterfolgende vender
vi os mod betydningen af et godt kropssprog i omsorgstrelationen.

SPROGLIG KUNNEN

Som det fremgir af ovenstiende, er sproglig kunnen eller mangel pa
samme af afgorende betydning for omsorgsarbejdet. Det vare sig i for-
hold til den wldre, som Rashida udtrykker det ovenfor, og evnen til at
skabe relationer og aflese behov, men ligesé vel i relationen mellem kol-
leger og evnen til at kommunikere om arbejdsopgaver. Manglende sprog-
lig kunnen spiller saledes ind pd bade omsorgsarbejdet og pa arbejdsmil-
joet. Men vi sa samtidig i kapitel 7 om omsorgskvalitet og omsorgskom-
petencer, at den verbale kommunikation blev vagtet forskelligt, athengig
af etnisk baggrund. Skyldes det, at medarbejderne med anden etnisk
baggrund oplever at kunne kompensere for evt. manglende danskkund-
skaber pd anden vis, og at de derfor ikke oplever det som et problem?
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Og oplever medarbejdere med anden etnisk baggrund, at der er kommu-
nikationsproblemer?

TABEL 9.1
Respondenterne med vestlig og ikke-vestlig baggrund fordelt efter, i hvilken
grad de oplever at have problemer med det danske sprog, nar de kommunike-

rer i forskellige sammenhange. Seerskilt for vestlig og ikke-vestlig baggrund.

Procent.
Altid, ofte, nuogda  Sjeeldent Aldrig Antal

Taler med brugere

Vestlig 14,3 339 51,8 112~

Tkke-vestlig 20,6 42,5 369 374

Talt 191 40,5 40,3 486
Taler med pdrerende

Vestlig 116 321 56,3 112*

Tkke-vestlig 198 391 41,1 358

Talt 17,9 37,4 447 470
Deltager i samtaler pd gruppemader

Vestlig 171 29,7 53,2 111 %

Tkke-vestlig 308 300 392 357

Talt 27,6 29,9 425 468
Taler med visitator

Vestlig 75 29,0 63,4 93*

Tkke-vestlig 18,3 32,3 49,5 279

Talt 15,6 315 53,0 372
Skal bruge faglige begreber

Vestlig 210 333 457 105 **

Tkke-vestlig 333 39,4 27,3 330

Talt 30,3 37,9 317 435

Anm.: Chi’>-test: *p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. Medarbejdere med etnisk dansk baggrund
indgar ikke i tabellen. 'Altid’, 'ofte’ og 'nu og da’ er slaet sammen, fordi der er sa fa, der har
benyttet sig af disse svarmuligheder.

I sporgeskemaet har vi spurgt til oplevelsen af sproglige problemer, og
som det fremgér af tabel 9.1, er der ikke uventet en etnisk dimension i,
hvor ofte man som medarbejder oplever at have problemer med det
danske sprog, og sprogproblemerne synes storst for medarbejdere med
ikke-vestlig bagerund. En storre andel af medarbejdere med etnisk ikke-
vestlig baggrund end af medarbejderne fra vestlige lande oplever sédledes
altid, ofte eller nu og da” problemer med det danske sprog, nar de taler
med brugere, taler med parorende, deltager i samtaler pd gruppemoder,
taler med visitator, og nar de skal bruge faglige begreber. Gennemsnitligt
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er det lidt under halvdelen af medarbejderne med etnisk vestlig bag-
grund, der har oplevet problemer med det danske sprog i situationer,
hvor de taler med brugere, parorende eller deltager i samtaler pa grup-
pemeoder, mens denne andel er pa knap to tredjedele for medarbejderne
med etnisk ikke-vestlig baggrund (tabel 9.1).

En betydelig andel af medarbejderne bade med etnisk vestlig og
med etnisk ikke-vestlig baggrund — dog i hojere grad dem fra ikke-
vestlige lande — oplever siledes problemer med det danske sprog, og kan
derved tenkes at std over for en rakke vanskelicheder i omsorgsarbejdet
savel som 1 samarbejdet med kolleger.

Samtidig er det veerd at bemerke, at over en tredjedel angiver al-
drig at have oplevet problemer med det danske sprog, og at sproglige
problemer skulle vare et stort problem, er heller ikke noget, der bakkes
op 1 de kvalitative interview. Kun fa, primert nyansatte, tilkendegiver, at
de har oplevet problemer med ikke at blive forstdet eller kunne forsta
andre. Erfaringer med tyske medarbejdere 1 Vejle viser endvidere stor
velvillighed fra brugernes side for at muliggore god kommunikation,
hvormed det ’sproglige problem’ i relation til omsorgstager mindskes:

De er blevet taget utrolig godt imod, og nogle af vores brugere
slog over i tysk ogsd. Sa de har faktisk ikke haft sproglige pro-
blemer. (Johanne, leder)

Denne velvillighed kan tenkes at hange sammen med oplevelsen af et
kulturelt fellesskab med de tyske medarbejdere eller en stolthed over at
kunne tale tysk, som er sverere at forestille sig, hvis der var tale om
medarbejdere med afrikansk eller mellemostlig baggrund. Man kan séle-
des forestille sig, at manglende sproglig kunnen vil vere en storre udfor-
dring for medarbejdere med eksempelvis iransk baggrund, end for med-
arbejdere fra vores nabolande, der arbejder i regioner tet pd deres hjem-
land, som eksempelvis medarbejdere fra Tyskland eller Sverige.

Uanset oprindelsesland og arbejdssted er der dog bred enighed
blandt SOSU-medarbejderne om, at det er nodvendigt for udforelsen af
omsorgsarbejdet at kunne sproget, og flere giver eksempler pa oplevelser
med personer, der havde sa darligt et sprog, at dette forte til fejl i udfo-
relsen af plejen. Som eksempelvis Kanya og Charlotte beretter:
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Vi har en praktikant ... Hun taler ikke sd godt dansk og er meget
svaer at forstd. Nar vi siger noget til hende, eller hun siger noget
til os, sa bliver der lidt problemer med kommunikationen. Og sa
kan vi ikke forstd hinanden, og hun gor opgaven forkert. (Ka-
nya, ikke-vestlig SOSU-ansat)

Det er en meget svar barriere, synes jeg. Jeg fornemmer, at vi
har en ude i ojeblikket, hvor det er rigtig svaert. Hvor der bliver
misset nogle ting. (Charlotte, dansk SOSU-ansat)

Manglende sproglig kunnen kan siledes dels fore til vanskeligheder i
relationen mellem omsorgsmedarbejderen og den aldre, dels til misfor-
staelser i udferelsen af plejen. Som det fremgar af de to ovenstiende
citater, kan manglende sprogkundskaber endvidere fore til vanskelighe-
der i relationen til kolleger sivel som til leder, hvis man ganske enkelt
ikke forstar hinanden. Flere af de interviewede medarbejdere oplever det
som ressourcekrevende at arbejde sammen med en kollega, der taler
darligt dansk, da de oplever at skulle dobbelttjekke deres kollegers arbej-
de, at informationer gar tabt, og at der bruges mere tid pd at forklare
samt svare pa sporgsmal. Inger udtrykker det séiledes:

Sa siger de [der kan darligt dansk] bare ja, og si finder man ud
af, at de har sagt ja uden at vide, hvad det var, de sagde ja til. Og
det, synes jeg, er problematisk, for det giver noget ekstra at sam-
le op. Jeg siger ikke, at folk dor af det. Jeg siger bare, at det er s
skideirriterende. (Inger, dansk SOSU-ansat)

I nevnte tilfxlde er der saledes tale om, at de sproglige vanskeligheder
andrer arbejdsvilkarene for savel den pagzldende medarbejder som den-
nes kolleger, om end ”ingen dor af det”. Dette kan selvsagt influere pa
arbejdsmiljoet, og man kan pa denne baggrund forestille sig, at arbejds-
belastningen opleves hardere i enheder, hvor en stor andel af medarbej-
derne har vanskeligheder med det danske sprog.

Samtidig er der dog flere af medarbejderne med anden etnisk
baggrund, der fortaller, hvordan de selv har haft god nytte af at blive
korrigeret af brugere og kolleger, og at den ekstra tid, der bruges pa den-
ne hjaelp, siledes pa sigt forer til medarbejdere, der er dygtigere til at
kommunikere pa dansk. Flere medarbejdere med anden etnisk baggrund
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naevner endvidere, at de har haft god brug af at samarbejde med kolleger,
der taler samme fremmedsprog som de selv, dengang de var darligere til
dansk. Der er dog kutyme for kun i nodstilfzlde at snakke et andet sprog
end dansk pé arbejdspladsen, og pa flere arbejdspladser er der deciderede
regler om, at der ikke tales andet end dansk pa arbejdspladsen. Dette af
hensyn til, at hverken brugere eller kolleger skal fole sig udenfor, samt
for at hjzlpe den pageldende medarbejder til hurtigere at lere at snakke
dansk.

DOKUMENTATION

Et andet omrade, hvor medarbejdere med mindre gode sprogkundskaber
kan mode udfordringer og derved have god brug for deres sprogligt
sterke kolleger, er i dokumentationen af arbejdet. De senere drs reformer
1 wldreplejen har medfert et stort fokus pd, at omsorgsindsatsen doku-
menteres og registreres, hvilket bl.a. har fort til indferelse af PDA’er og
andre hindholdte computere. En af de vigtige arbejdsopgaver i dagens
aldrepleje er derfor skriftligt at dokumentere arbejdsindsatsen og an-
dringer i den «ldres behov. Skaber det problemer for medarbejdere med
anden etnisk baggrund? Ikke nodvendigvis, fx papeger flere af medatrbej-
derne med anden etnisk baggrund, at de ved at blive ’tvunget’ til selv at
dokumentere, samt ved kollegernes hjzlp, bliver bedre til dansk. Samti-
dig er der dog mulighed for, at vigtig information ogsa her kan gi tabt,
hvis sprogkundskaberne ikke er tilstrekkeligt gode, og det bliver i inter-
viewene navnt, at nogle prover at undga at dokumentere hvis muligt:

Der er mange [med anden etnisk baggrund], der ikke dokumen-
terer ... de giver det til en kollega. (Malin, vestlig SOSU-ansat)

Dette udsagn bekreftes dog ikke af medarbejderne med anden etnisk
baggrund, der i interviewene alle tilkendegiver selv at udfere dokumenta-
tionen, dog ofte med hjxlp fra kolleger.

Men det er ikke kun manglen pa sproglig kunnen, som kan vere
en hindring for god dokumentation. Som en FOA-undersogelse har vist,
handler det ofte om at kende til og vare fortrolig med de rette faglige
ord og begreber (FOA, 2009). I sporgeskemaet sporger vi til problemer i
forhold til at skulle dokumentere skriftligt, og som det fremgar af tabel
9.2, er der en storre andel af medarbejderne med etnisk ikke-vestlig bag-
grund, der oplever problemer, nir de skal dokumentere skriftligt, end af
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medarbejderne med etnisk vestlig baggrund. Omkring 30 pct. af medar-
bejderne med ikke-vestlig baggrund har i meget hoj grad, i hoj grad eller i
nogen grad svart ved at skrive dansk, mens denne andel kun er pa om-
kring 10 pct. for medarbejdere med vestlig baggrund. Samme billede gor
sig geldende, ndr vi ser pa kendskabet til faglige ord. Her skal det dog
bemarkes, at medarbejdere med dansk baggrund ogsa i et vist omfang
har problemer med de faglige termer, og at de faktisk ligger pa samme
niveau som vestlige etniske medarbejdere (14, 1 pct.).

TABEL 9.2

Respondenterne fordelt efter, i hvilken grad de oplever at have problemer, nar

de dokumenterer skriftligt. Seaerskilt for etnisk baggrund. Procent.

T meget I mindre
hej grad/i I nogen grad/
hgj grad grad slet ikke Antal
Har sveert ved at skrive dansk
Vestlig 3,0 8,0 89,0 100 ***
Tkke-vestlig 59 2372 70,8 271
Dansk 11 2,1 96,8 379
T alt, veegtet 15 38 94,7 756,4
Kender ikke de faglige ord
Vestlig 2,0 111 86,9 99
Tkke-vestlig 57 24,8 69,5 262
Dansk 45 9,6 85,9 376
T alt, veegtet 4,5 10,7 84,8 749

Anm.: Chi>-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, ** p < 0,001. 'Ved ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er
sa fa, der har benyttet sig af denne svarmulighed.

Ofte handler den rette dokumentation dog ikke kun om den sproglige
kunnen, men ogsa om i dokumentationsarbejdet at kunne begranse sig
til det nedvendige (FOA, 2009). Og ganske interessant kan problemer
med det danske sprog tilsyneladende vare en styrke i den forbindelse.
Det papeges i interviewene, at medarbejdere, der har svarere ved at skri-
ve dansk, er bedre til at fatte sig i korthed og ikke pa samme made er
’dokumentationsforskrakkede” som medarbejdere med dansk baggrund.
Som Lone udtrykker det:

Og man kan sige, det ikke at beherske det danske skriftlige sprog

100 pct. nogle gange kan vere en fordel, fordi sa kan man da fa
de tre linjer, og sa er det det. (Lone, leder)
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Ogsa 1 relationen til den xldre kan det vare en fordel at kunne fatte sig 1
korthed. Storm (2008) péipeger fx, at kortere ord og enklere setningsop-
bygninger kan vare at foretrkke i den verbale kommunikation med
brugere med nedsat herelse (Storm, 2008). P4 samme tid, som der er
mulighed for, at manglende skriftlige sprogkundskaber kan fore til mis-
forstdelser, fejl 1 arbejdet og problemer med at skulle dokumentere, er
der saledes ogsia mulighed for, at ringere sprogkundskaber kan fore til
korte og precise informationer i dokumentationen og til mere ’doku-
mentationsglade’ medarbejdere (dette vil blive narmere uddybet i kapitel
10). Det kan ogsa medvirke til at skabe en relation, hvor de «xldre brugere
oplever at kunne hjzlpe, og pa den méde skabe en form for reciprocitet i
omsorgsrelationen. Kommunikationen med de @ldre fremmes muligvis
ogsd, fordi medarbejderen anvender kortere og mere simple satnings-
konstruktioner. Manglende sproglig kunnen, savel mundtligt som skrift-
ligt, kan sdledes pa visse omrider biade svakke og gavne kommunikatio-
nen 1 medarbejdergruppen samt kommunikationen mellem omsorgsgiver

0g omsorgstager.

MATCHNING OG TOLKEOPGAVER

En endnu begrenset, men fortsat stigende udfordring for @ldreplejen, er
brugere med anden etnisk baggrund end dansk. Denne brugergruppe kan
tenkes at have andre behov end den eksisterende og vil i flere tilfzlde
tale darligt eller intet dansk. Som vi ogsd sa narmere pd 1 kapitel 8 om
omsorgskulturer, ligger der en forventning blandt kolleger og ledere om,
at medarbejdere med anden etnisk baggrund i hojere grad vil kunne yde
kulturspecifik omsorg. Det anses derfor nogle gange for fordelagtigt at
have medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk, da disse op-
fattes som bedre til at aflase omsorgstagers behov og til at skabe en god
verbal kommunikation med omsorgstager. Som Pernille udtrykker det:

... hvis man er medarbejder med anden etnisk baggrund, har
man maske en storre forstielse for dem, som har brug for hjal-
pen. Hvad baggrund er det, de har, hvad har de brug for, og
hvordan taler man sammen. Si det bliver médske nemmere at
mode borgeren, nar man selv har lignende baggrund. (Pernille,

leder)
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I interviewene kommer det til udtryk, at matchning af medarbejder og
bruger er en mulighed, der nogle gange tages i brug, hvis det tilfxldigvis
passer, siledes at man har en medarbejder og bruger, der taler samme
sprog.

En anden mulighed er at benytte medarbejdere med anden et-
nisk baggrund som en slags uformelle tolke, der kan ga ind og sikre en
god verbal kommunikation mellem deres kolleger og brugere med anden
etnisk baggrund. Eksempelvis ved at bista hjemmesygeplejersken med at
fa formidlet sit budskab. At sztte medarbejdere til tolkningsarbejde op-
fattes dog ikke som en holdbar lesning, da man ikke kan sikre sig, at
medarbejderen altid vil kunne trede til. Det udtrykkes saledes ikke som
hverdagspraksis, som Lene og Charlotte udtrykker det:

Jamen, det [med at have én inde og tolke) fungerer jo meget
godt, men altsd, det varer jo ikke sd lenge, fordi s kommer man
igen neste gang, og si forstir han [bruger| ikke si meget igen.
(Lene, dansk SOSU-ansat)

Altsa, 1 det daglige er det jo ikke med tolk, altsa, det er simpelt-
hen med tegnsprog. Altsd, med at klare sig selv. (Chatrlotte,
dansk leder)

Ikke desto mindre fremgar det af sporgeskemaundersogelsen, at tolkeop-
gaver langt fra er fremmede for medarbejderne med anden etnisk bag-
grund, og over en fjerdedel af medarbejderne med anden etnisk bag-
grund fra ikke-vestlige lande svarer ja til, at de udforer tolkeopgaver (ta-
bel 9.3). Af dem, som udforer tolkeopgaver, udforer knap 8 pct. disse
flere gange om ugen eller flere gange om maneden (se tabel B2.1 i bilag
2). Der er ingen signifikant forskel pd, hvorvidt man udferer tolkeopga-
ver athangigt af, om man har etnisk vestlig eller etnisk ikke-vestlig bag-
grund.

At lade medarbejdere udfore tolkeopgaver eller gore brug af
sprog-matchning kan dog ifelge Lill fore til organisatoriske, arbejdsretsli-
ge og folelsesmassige problemer (Lill, 2007). Ud over at medarbejderne
ikke er uddannet tolk og ikke kender til de tolkningsetiske regler, kan en
opdeling af medarbejdere pa baggrund af sproglig kunnen medvirke til
en inddeling i etniske/sproglige grupper og derved en splittelse af med-
arbejdergruppen. Derudover stiller sprog-matchning store krav til sam-
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mensztningen af medarbejderstaben og til den enkelte medarbejder.
Tolkningsarbejdet kan pddrage medarbejdere med denne arbejdsfunktion
overarbejde, og der kan opsta en forventning om, at medarbejderen trz-
der til stort set nar som helst og hvor som helst. Endvidere kan udferel-
sen af denne type opgaver stille medarbejderen i en position, hvor denne
bliver involveret i brugerens liv og far svert ved at skabe den nedvendige
distancerede relation til brugeren (Lill, 2004; Lill 2007).

TABEL 9.3
Respondenter med anden etnisk baggrund end dansk fordelt efter, om de udfe-
rer tolkeopgaver eller ej. Saerskilt for medarbejder med etnisk vestlig og ikke-

vestlig baggrund. Antal og procent.

Vestlig Tkke-vestlig

Antal Procent Antal Procent

Nej 92 773 283 74,3
Ja 27 22,7 98 257
Talt 99 100,0 381 100,0

Anm.: Chi’-test: Chi’-veerdi: 0,445, df:1, p-veerdi: 0,505. Se tabel B2.1 i Bilag 2 for fordeling
opgjort i forhold til hvor ofte man tolker.

Omvendt viser erfaringer fra interviewevene, at brug af medarbejdere i
tolkefunktion — 1 hvert fald i lederens optik — kan bidrage til videreudvik-
ling og anerkendelse af den pagzldende medarbejder. Som Katrine ud-
trykker det:

Jeg tror, de [medarbejdere, der tolkede] var stolte. Altsa, de blev
stolte. Det var ikke, fordi de fik hojere status pa centret eller no-
get, men de folte sig vaerdsat og kunne noget specielt. (Katrine,
etnisk dansk, daglig leder)

Losningen med sprog-matchning og med at benytte medarbejdere som
uformelle tolke, hvis brugeren har manglende danskkundskaber, benyttes
i dag som en mulighed i de tilfelde, hvor dette kan lade sig gore, men
vurderes af ledere og medarbejdere ikke at vere en optimal lesning pa
leengere sigt, sdidan som det er organiseret 1 dag. Det er vard at holde sig
for oje, at selv om tolkeopgaven kan fore til bedre kommunikation i
omsorgsarbejdet og en folelse af anerkendelse for medarbejderen, kan
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det ogsa betyde overarbejde for den enkelte medarbejder og brud pa de
tolkningsetiske regler.

KROPSSPROG

Som tidligere navnt, er den kropslige del af kommunikationen lige sa
afgorende som den mundtlige, og et godt kropssprog kan siledes kom-
pensere for manglende sproglige kundskaber, som det fremgar af folgen-
de citat:

Hun [medarbejder med anden etnisk baggrund] havde meget,
meget svart ved det danske sprog, men havde et fantastisk
kropssprog, som gjorde, at borgerne faldt fuldstendig til ro. I
starten var de forvirrede, for de forstod ikke, hvad hun ville have
dem til, men hun blev bare ved med at gore det samme og det
samme og det samme, og si vidste de jo godt, hvad det var, hun
ville have dem til at gore, og sd faldt de fuldstendig til ro i hen-
des selskab. Og der kunne vi andre 1 hvert fald lere noget. (Ka-
trine, etnisk dansk, daglig leder)

Dette gxlder 1 serdeleshed i relationen til omsorgstager og i mindre grad
i relationen mellem kolleger, hvor muligheden for gentagelse savel som
tolerancen herfor kan tenkes at vare mindre. Ikke desto mindre kan et
godt kropssprog vare medvirkende til at sikre en god kommunikation
mellem omsorgsgiver og omsorgstager og derved vare en medvirkende
faktor i losningen af nogle af de udfordringer, der som nzvnt ovenfor
ligger, nar medarbejder og den wldre ikke kan snakke det samme sprog.

RELIGION I OMSORGSARBEJDET

SAMSPILLET MELLEM ET KROPSLIGT ARBEJDE OG RELIGION

Et godt kropssprog er essentielt for kommunikationen mellem omsorgs-
giver og omsorgstager, men ogsa for, hvordan selve omsorgsarbejdet
udfores og opfattes. Sorensdotter beskriver omsorgsarbejdet som et
kropsligt arbejde, der handler om at berore og hindtere andre kroppe, og
hvor kroppen bruges som instrument (Sérensdotter, 2008, s. 22). Som
omsorgsmedarbejder er man siledes nodt til at benytte sin krop og bero-
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re andre kroppe selv 1 de situationer, hvor det matte vaere ubehageligt.
For, som det pointeres flere gange i interviewene, er dette ’en del af
arbejdet”.

At torre kropsvasker op eller hjalpe til ved badning vil saledes
for de flestes vedkommende vare en del af arbejdet, og i en af fokus-
grupperne med medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk
diskuteres det, hvorvidt man som troende muslim ma udfere eksempel-
vis intimpleje. Flere af medarbejderne tilkendegiver, at udferelsen af
disse opgaver ikke er i strid med islam. Modsat tilkendegiver én af med-
arbejderne med henvisning til sin religiose baggrund (islam), at hendes
familie ikke er bekendt med, hvilke arbejdsopgaver hun udforer:

”Og sa har jeg aldrig fortalt min familie, hvad jeg laver. Aldrig!
De vidste kun, jeg arbejder pa plejehjem og sa hjelper zldre. Og
hvad jeg hjxlper med, ... det ved de ikke noget om.” (Husna,
ikke-vestlig SOSU-ansat)

Andre tilkendegiver, at de ligeledes pa grund af deres religiose baggrund,
inden de startede pa arbejdet, stillede sporgsmalstegn ved netop arbejds-
opgaverne. Der er siledes flere af medarbejderne, der angiver at have
oplevet en vis umiddelbar uoverensstemmelse mellem deres religiose
baggrund og deres arbejdsopgaver.

TABEL 9.4
Respondenterne fordelt efter deres religigse tilharsforhold. Seerskilt for etnisk

baggrund. Procent.

Vestlig Tkke-vestlig Dansk
Islam 00 36,9 09
Kristendom 82,2 34,6 79,7
Buddhisme 08 12,3 0.2
Anden religion 4,2 31 09
Tkke religiogs 12,7 131 18,2
Antal 118 390 433

Anm.: Chi’-test: Chi-veerdi: 340,110, df: 8, p-veerdi: 0,000.

Ser vi nermere pa omsorgsmedarbejdernes religion, fremgar det af spor-
geskemaundersogelsen, at storstedelen af medarbejderne med dansk
baggrund og etnisk vestlig baggrund bekender sig til kristendommen. Af
medarbejderne fra ikke-vestlige lande bekender 34,6 pct. sig til kristen-
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dommen og 36,9 pct. til islam. Henholdsvis 12,7 pct. og 13,1 pct. af
medarbejderne med anden etnisk baggrund fra vestlige og ikke-vestlige
lande er ikke religiose. Denne andel er en smule hojere (18,2 pct.) hos
medarbejderne med etnisk dansk baggrund (tabel 9.4).

Ser vi nzermere pa graden af religiositet, fremgar det af tabel 9.5,
at af de medarbejdere, der angiver at bekende sig til en religion, er der en
storre andel af medarbejderne med anden etnisk baggrund fra savel vest-
lige og ikke-vestlige lande (hhv. 25,7 pct. og 29,8 pct.) end af medarbej-
derne med dansk baggrund (10,0 pct.), der er *meget religiose’ (tabel 9.5).
Medarbejdere med etnisk vestlig sivel som ikke-vestlig baggrund er sale-
des mere religiose end medarbejdere med etnisk dansk baggrund. Der er
ingen signifikant forskel pa graden af religiositet blandt medarbejdere
med anden etnisk vestlig og ikke-vestlig baggrund. Men spiller religion
ind pa medarbejdernes praferencer for specifikke arbejdsopgaver og pi
fordelingen af arbejdsopgaver mellem medarbejdere?

TABEL 9.5
Respondenterne, som angiver at veere religigse, fordelt efter i hvilken grad de

er religigse. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Vestlig Tkke-vestlig Dansk
Meget lidt religios 37,6 34,2 55,2
Noget religios 36,6 36,0 34,8
Meget religios 257 29,8 10,0
Antal 101 339 339

Anm.: Chi*-test: Chi-veerdi: 51,574, df: 8, p-veerdi: 0,001.

NOGLE ARBEJDSOPGAVER ER MAN HELST FORUDEN
Arbejdsopgaver sasom intimpleje vil som nevnt vere en del af arbejdet
for mange af medarbejderne. Dette er dog ikke ensbetydende med, at alle
lige gerne yder disse opgaver. Af sporgeskemaundersogelsen fremgar det
dog, at over halvdelen af samtlige medarbejdere gerne udforer alle typer
af opgaver — med undtagelse af gruppen af medarbejdere, der bekender
sig til en anden religion end kristendom og islam, hvor kun 38,8 pct.
gerne udforer alle typer opgaver. Af de medarbejdere, der helst ville vaere
fri for nogle af opgaverne, er der flest, der helst vil vare fri for ’at klargo-
re brugeren ved dedsfald’, for *praktisk hjalp’ og for ’dokumentation’.
Ved de to sidstnaevnte typer opgaver ’praktisk hjalp” og ’doku-
mentation’ er der ingen signifikant forskel pa andelen af medarbejdere,
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der helst er fri for disse opgaver, athengigt af religion (tabel 9.6). Der er
derimod en signifikant storre andel af medarbejderne, der bekender sig til
islam, der helst er fri for at ’klargere brugeren ved dodsfald’ (41,5 pct.),
end af de medarbejdere, der bekender sig til en anden religion (25,8 pct.),
af dem, der ikke er religiose (21,4 pct.) eller af dem, der er kristne (18,3
pct.). Ligeledes er der en storre andel af medarbejderne, der bekender sig
til islam, der helst er fri for at have kontakt med parerende, og der er en
storre andel af dem, der bekender sig til islam eller en anden religion end
denne og kristendom, der helst er fri for at udfere personlig pleje (tabel
9.0). Der er siledes en sammenhang mellem religion og lysten til at have
kontakt med pirorende, til personlig pleje samt til at klargere brugeren
ved dedsfald.

TABEL 9.6

Andelen af respondenter, der helst vil veere fri for en raekke arbejdsopgaver.

Seerskilt for religigst tilhersforhold. Procent.

Anden Tkke
Islam Kristendom religion religios
Antal  Procent Antal Procent Antal Procent Antal Procent
Personlig pleje 16 11,3 32 57 5 75 16 114~
Praktisk hjeelp 22 15,3 T4 132 12 179 21 149
Klarggre
brugere ved
dedsfald 59 415 103 183 24 358 30 21,4
Dokumentation 20 141 72 12,8 10 149 17 121
Sidde og tale
med brugeren 7 4,9 9 16 1 15 4 29
Kontakt med
pargrende 13 9,2 20 36 3 4,5 9 64"
Kontakt med
visitator 9 6,3 30 53 3 4,5 10 71
Udfarer gerne
alle opgaver 73 51,4 357 63,5 26 38,8 81 57,9

Anm.: Chi*-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001.

Denne tendens bliver underbygget 1 vores interview, hvor en administre-
rende leder blandt andet udtaler, at netop omkring deden kan der vare
nogle forskellige traditioner, som athanger af religion. Vores informant
navner blandt andet, at hun har haft medarbejdere, der ikke ville ga ind
til de dode, idet de var bekymrede for at blive hjemsogt. P4 denne made
kan der opsta et misforhold mellem religion og arbejdsopgaver, der kan
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medfore, at de ovrige medarbejdere kommer til at std alene med nogle
arbejdsopgaver:

Nir folk er dode, sa skal de jo ind og klargore, og det vil sige, at
det blev sd de andre aftenvagter |der ikke var bange for de dede],
der kunne gore det og mitte trakke lesset. (Katrine, etnisk

dansk, daglig leder)

Som Katrine navner efterfolgende, er det dog absolut nedvendigt, at alle
medarbejdere leerer at kunne klargore de afdede, idet det ikke altid er
forventet, nir der sker dedsfald, hvorfor man ikke kan planlegge sig ud
af problematikken. Hun fortzller i denne sammenhzng, at de pagzlden-
de medarbejdere efter nogen tid deltog i arbejdsopgaverne ved dedsfald.
Det er i denne sammenhang vigtigt at bemarke, at der er tale om et par
enkelte tilfxlde, og flere af de ovrige informanter udtaler, at selv de, der
er meget religiose, hjelper med ved denne type arbejdsopgaver. Pa sam-
me mdde var der, som ovenfor naxvnt, enighed blandt de interviewede
medarbejdere om, at opgaver som personlig pleje og praktisk hjzlp horer
med som en del af arbejdet, om end man helst er fri for at stovsuge eller
hjaelpe ved toiletbesog. At man helst er fri for en arbejdsopgave, betyder
siledes ikke, at man ikke udforer denne, men kan vare tilfxldet i sam-
menhaxnge, hvor dedsfald grundet religion atholder medarbejderen fra at
udfore opgaven.

PROBLEMER VED OPGAVEUDF@RELSEN

Opgaver forbundet med klargorelse af dode er ikke den eneste type op-
gaver, hvor religion og religiositet kan medfore problemer for medarbej-
derne i opgaveudforelsen. 1 interviewene navnes tilfzelde, hvor medar-
bejdere ikke har onsket at lave mad med eksempelvis svineked med hen-
visning til deres religion, som eksempelvis Katrine forteller:

Jeg havde en, der gjorde rent og skulle smore noget frokost.
Hun ville slet ikke rote det [svinekod]. Hun kunne heller ikke to-
re det med handsker pa. Hun kunne slet ikke komme i nzrheden
af det. (Katrine, etnisk dansk, daglig leder)

Herved vanskeliggores udforelsen af arbejdsopgaven selvsagt. I navnte
tilfelde lostes opgaven ganske praktisk ved, at medarbejderen smurte
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brodet, og si lagde de ovrige medarbejdere selve palegget pa. Intet tyder
dog p4, at dette er hverdag for informanterne, og flere forteller, at de
laver mad til beboerne med svinekod til trods for, at de ikke selv spiser
svinekod.

TABEL 9.7
Respondenter med anden etnisk baggrund end dansk fordelt efter, om de har
haft problemer med at udfere opgaver pa grund af den etniske baggrund.

Seerskilt for medarbejdere med etnisk vestlig og ikke-vestlig baggrund. Pro-

cent.
Har oplevet Har aldrig oplevet
problemer problemer Antal

Laver dansk mad

Vestlig 16,0 84,0 100

Tkke-vestlig 34,4 65,6 334

Talt 302 69,8 434
Beerer religiose symboler

Vestlig 2,8 97,2 71

Tkke-vestlig 14,2 85,8 253

Talt 117 88,3 324
Folger dine religigse traditioner og hgjtider

Vestlig 4.4 95,6 91

Tkke-vestlig 320 68,0 300

Talt 25,6 74,4 391
Udfarer personlig pleje

Vestlig 6,7 933 105 "

Tkke-vestlig 26,0 74,0 346

Talt 21,5 78,5 451
Klargerer brugeren ved dedsfald

Vestlig 79 921 89 **

Tkke-vestlig 22,4 77,6 255

T alt 18,6 81,4 344

Anm.: Chi’*-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. Ved ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er
sa fa, der har benyttet sig af denne svarmulighed. Ligeledes er de, der ikke udferer den pageel-
dende opgave, udeladt.

Afholdelse af Ramadan (faste) for medarbejdere med muslimsk bag-
grund navnes ligeledes som ét af de forhold, der kan have konsekvenser
for arbejdsgruppen samt for den omsorg, der ydes til brugerne. Eksem-
pelvis forteller en af de daglige ledere, at muslimske medarbejdere 1 den-
ne periode bliver svimle og fungerer darligt eller helt sygemelder sig, og
en af de ovrige informanter beretter om kolleger, der naxgtede at kore
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brugere til frokost, eftersom de ikke selv kunne spise. Omvendt fortaller
en af de muslimske medarbejdere, hvordan hun til trods for sin religion
indgdr under samme vilkdr som sine ovrige medarbejdere:

Da jeg kom til Danmark, havde jeg taget en beslutning ... om, at
jeg skulle lzere den danske kultur. Og jeg er da ligeglad med at
holde Ramadan eller hvad. Jeg arbejder i Danmark, og jeg skal
lzere at arbejde som danskere. (Emilija, vestlig SOSU-ansat)

Samtidig kan netop ensket om at atholde hojtider pa andre tidspunkter
vare en stor fordel, nar arbejdsplanen for eksempelvis jul og paske skal
fastlegges. I denne sammenhang nevner flere det som en stor fordel at
have ikke-kristne medarbejdere, som gerne gir ind og tager en ekstra
vagt juleaften.

Og nir der i1 sporgeskemaet sporges til problemer i forbindelse
med at udfere arbejdsopgaver grundet etnisk eller udenlandsk baggrund,
svarer langt storstedelen, at de aldrig har oplevet problemer. Flere ople-
ver dog problemer, og af dem, der laver dansk mad, barer religiose sym-
boler, folger religiose traditioner og hojtider, udferer personlig pleje eller
klarger brugeren ved dedsfald, oplever en signifikant storre andel af
medarbejderne med etnisk ikke-vestlig bagerund problemer pa grund af
deres baggrund end medarbejderne med etnisk vestlig baggrund (tabel
9.7).

Man kunne umiddelbart forestille sig, at en del af denne forskel
ligger i graden af religiositet. Som beskrevet ovenfor, er der dog ingen
signifikant forskel pa graden af religiositet blandt medarbejdere med hhv.
etnisk vestlig og etnisk ikke-vestlig baggrund, og graden af religiositet
viser sig heller ikke signifikant i forhold til oplevelsen af problemer med
de ovenstiende arbejdsopgaver (se tabel B2.2 i bilag 2). Oplevelsen af
problemer grundet baggrund synes siledes at skulle findes i andre for-
hold end 1 religionen. Et bud pa problemerne kunne vare kendskab til
dansk kultur og historie, som ligger tattere pa andre vestlige end ikke-
vestlige landes. Hvis man som medarbejder ikke er opvokset i Danmark
eller et andet vestligt land eller ikke er kristen, kan det vare vanskeligt at
vide, hvordan man skal gebarde sig i forhold til netop opgaver som mad-
lavning og religiose hojtider, som eksempelvis Malin udtrykker det:

141



Det man kan marke engang imellem, at man mangler, det er sa-
dan nogle ting som madlavning, danske retter og musik eller ...
nar danske kolleger sidder og snakker med beboere: ’Kan du hu-
ske det fra verftet, eller kan du huske det og dem.” Og det aner
man jo ikke, hvem er, vel. (Malin, vestlig SOSU-ansat med
svensk baggrund)

Der gives 1 interviewene ikke udtryk for, at et dybere kendskab til de
danske traditioner forventes, men det nevnes af flere i interviewene, at
netop disse hojtider er vigtige for de =ldre. Stor dbenhed for kulturel
udveksling kommer ligeledes til udtryk 1 interviewene, og historier om
ansatte, der serverer is i tarteletter eller putter adskillige hele mandler i
risalamanden, fortxlles med et stort grin. Men netop den kulturelle
abenhed, der pd den ene side virker aben og inkluderende, kan samtidig
vitke afvisende og ekskluderende. Pd samme tid som sporgsmal som:
Huor kommer du fra? Hvad spiser du 1l jul? og Hvorfor gor du sadan? kan virke
imedekommende og give en folelse af interesse og omsorg, kan sporgs-
milene virke adskillende, dommende og skabe en folelse af anderledes-
hed (Lill, 2004). Det er derfor vigtigt at holde sig for oje, at for de med-
arbejdere med anden etnisk baggrund end dansk, der oplever problemer i
forbindelse med udforelsen af de ovennzvnte opgaver (over en fjerdedel,
hvad angir dansk madlavning og traditioner) — de, der stir og kigger pa
en tartelet og ikke aner, hvad de skal stille op — méd man antage, at pro-
blematikken er relevant, om end den ikke opleves at influere pd den om-
sorg, der ydes til de aldre.

YDRE KARAKTERISTIKA

At en storre andel af medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund
end med etnisk vestlig baggrund oplever problemer i forbindelse med
udforelsen af deres arbejdsopgaver, kan tenkes at hange sammen med
deres ydre fremtoning. Undersogelser peger pa, at ydre karaktertrack
sasom hudfarve kan spille en afgorende rolle for brugerens opfattelse af
omsorgsmedarbejderen og kan til tider resultere i, at brugere (pa grund af
racisme) ikke onsker at modtage omsorg fra den pagzldende SOSU-
ansatte (se bl.a. Storm, 2008; Lill, 2007).
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I interviewene tilkendegiver flere medarbejdere med anden et-
nisk baggrund end dansk, at de er blevet modt med fjendtlighed af bru-
gere, og tolkningen om, at dette kan tilskrives deres ydre karakteristika,
bakkes op af, at det iseer er medarbejdere med meget mork hud eller de,
der barer torklede, der fortzller om denne type oplevelser. Dette gzlder
cksempelvis Arlette, der har afrikansk baggrund og er meget mork i hu-
den. Hun fortaeller om brugere, der har rdbt "hjxlp”, nar de har set hen-
de og bedt hende om at gi vak, sd de kunne fa hjlp fra en “rigtig pige” 1
stedet. Arlette forteller disse historier med et kampe grin og har efter-
folgende faet en god kontakt til de pagzldende brugere, men det har
kraevet et ekstra stykke arbejde at fa lov at komme ind over dertersklen i
brugernes hjem. Dette betyder, at der i de fleste tilfalde kreves mere af
en ansat med eksempelvis afrikansk baggrund for at skabe fortrolighed
og en god omsorgsrelation end af en hvid, dansk kvinde (Lill, 2007).

Racisme, som ovenstiende eksempler ma siges at vare et udtryk
for, har konsekvenser for arbejdsmiljoet. Disse konsekvenser bliver
nermere kommenteret i kapitel 10. Og de ledelsesmassige konsekvenser
af racisme vil blive dakket i kapitel 11. Her skal det blot navnes, at de
udfordringer i forhold til udferelsen af arbejdsopgaver og ydelsen af
omsorg, man som medarbejder kan have grundet manglende sproglig
kunnen eller religios baggrund, kan tenkes at blive endnu storre, hvis
man ser anderledes ud end den gaengse SOSU-ansatte med dansk bag-
grund.

OPSAMLING

Den omsorg, der ydes, savel som de arbejdsmeassige forhold, der eksiste-
rer, afhenger af de individuelle medarbejdere og deres personlighed,
fremtoning og kompetencer. Som SOSU-ansat bruger man sig selv i
arbejdet, og forhold som, hvor dygtig man er til at snakke dansk, til at
bruge sit kropssprog, eller hvorvidt man bekender sig til eksempelvis
islam eller kristendom, hvor religios man er, samt hvordan man ser ud,
kan spille ind pa omsorgsarbejdet.

Manglende danskkundskaber og dermed manglende mulighed
for at skabe en god verbal kommunikation med omsorgstager og med
kolleger kan nemlig fore til fejl i udforelsen af omsorgsarbejdet og til
problemer med at skabe en god relation til omsorgstager. Dette kan be-
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tyde, at kolleger til medarbejdere med darlige danskkundskaber foler, at
de skal bruge ressourcer pa at tjekke deres kolleger og gi deres arbejde
efter. En stor andel af medarbejderne med dérlige dansk-kompetencer pi
en arbejdsplads kan siledes have betydelige konsekvenser for de ovrige
medarbejderes arbejdsmiljo og for den udferte omsorg. Det er dog verd
at bemarke, at personer med manglende danske sprogkundskaber forst
og fremmest er nyansatte, der senere hen kommer efter det. Samtidig har
medarbejdere med et darligt dansk sprog behov for deres danske kolleger
til netop at blive bedre til sproget, og der er siledes tale om en god mu-
lighed for frugtbart udbytte ved en blanding af medarbejdere med gode
og darlige danskkundskaber, om end det til tider kan vare hardt for de
medarbejdere, der taler fint dansk.

Samtidig synes det muligt at kompensere for ringe sprogkund-
skaber med et godt kropssprog, og det er siledes vigtigt, at der ikke szt-
tes lighedstegn mellem, at man snakker darligt dansk, og at man er darlig
til at give god omsorg eller til at skabe gode kollegiale relationer.

At tale et andet sprog end dansk kan samtidig veere en fordel ved
matchning af medarbejdere og brugere med samme etniske baggrund.
Dette er i dag ikke en reel mulighed i det daglige arbejde inden for xld-
replejen, men med en storre rekruttering af arbejdskraft med anden et-
nisk baggrund end dansk og med flere brugere med anden etnisk bag-
grund end dansk kan matchning tenkes at blive mere udbredt. Det er 1
denne sammenhang vard at holde sig for oje, at om end matchning er
en praktisk losning, der lader til at ligge lige til hojrebenet, kan denne
have savel negative som positive konsekvenser, som ber overvejes, inden
en sadan strategi tages i brug.

Ud over matchning af medarbejdere og brugere pa baggrund af
sprog kan ogsa matchning pd baggrund af religios baggrund tenkes at
blive relevant i fremtiden, nar der eksempelvis kommer flere muslimske
brugere. Det er i denne sammenhang verd at have in mente, at religion
og graden af religiositet ligeledes kan spille ind pa opgaveudforelsen og
dermed pa omsorgsrelationen og skabelsen af et godt arbejdsmiljo.

Ikke alle opgavefunktioner udfores lige gerne af alle, og andelen
af personer, der helst er fri for at have kontakt med pérorende, udfore
personlig pleje eller klargore brugere ved dedsfald er storst blandt med-
arbejdere, der bekender sig til islam. At man helst er fri for en arbejdsop-
gave, betyder dog ikke, at man ikke udforer denne, om end der i inter-
viewene findes eksempler pa personer, der grundet deres religinse over-
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bevisning har haft svert ved eksempelvis at gd ind til dede brugere eller
ved at smore en mad med spegepolse. I langt storstedelen af disse tilfel-
de er der dog tale om nye medarbejdere, som efter noget tid har pataget
sig opgaverne. Ikke desto mindre er der en storre andel af medarbejderne
med ikke-vestlig baggrund, der oplever problemer ved at udfere opgaver
grundet deres etniske baggrund. Selvom man ensker at udfore alle opga-
ver til fulde, kan dette nemlig vare svart, hvis man eksempelvis ikke
besidder viden om, hvordan man laver risalamande eller behandler dode
mennesker 1 Danmark. Iser viden om dansk madlavning og danske hoj-
tider kan forekomme problematisk.

At have medarbejdere med forskellig religios baggrund kan dog
veere en fordel, nar arbejdsplanen omkring eksempelvis jul skal legges —
pa samme made, som det kan vere en ulempe, hvis det ikke er muligt at
imodekomme onsker om fridage under diverse andre hojtider.

At flere medarbejdere med ikke-vestlig baggrund oplever pro-
blemer ved at udfere deres arbejdsopgaver, kan hange sammen med
deres ydre fremtoning, da der er flere forhold, der peger p4, at ydre ka-
raktertrek sisom hudfarve kan spille en afgorende rolle for brugerens
opfattelse af omsorgsmedarbejderen og for racisme fra brugere. Racisme
er derfor endnu en udfordring, som medarbejdere med anden etnisk
baggrund end dansk kan opleve i udforelsen af arbejdsopgaver og ydelse
af omsorg. Hvorvidt dette endvidere spiller ind pa arbejdsmiljoet og
arbejdskulturen pa arbejdspladsen, det er et af de emner, vi kommer ind
pé i naste kapitel.
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KAPITEL 10

ARBEJDSMILJ@ OG
ARBEJDSKULTUR

I dette kapitel vil vi se nermere pa de SOSU-ansattes arbejdsmiljo og
arbejdskultur, eftersom dette i hoj grad spiller ind pa trivsel og mulighe-
derne for at fastholde dygtige medarbejdere pa arbejdspladsen og inden
for sektoren. Endvidere spiller arbejdsmiljo og arbejdskultur ogsa ind pa
udviklingen af medarbejdernes trivsel og dermed ogsa pa deres helbred,
deres motivation og den omsorg, der ydes. Indledningsvist i kapitlet
fokuserer vi pa de parametre, som sztter rammerne for arbejdet, sisom
arbejdstiden, overarbejde og hvor meget tid medarbejderne skal bruge til
at dokumentere. Er der en forskel i disse rammer alt athangigt af SOSU-
medarbejdernes etniske baggrund?

Desuden vil vi se pa, hvordan SOSU-medarbejdere med forskel-
lig etnisk baggrund oplever samarbejdet pa arbejdspladsen, hvordan de
trives pd arbejdspladsen, og hvorvidt medarbejderne oplever problemer i
forbindelse med udferelsen af deres arbejde

ARBEJDSTIMER, ARBEJDSTIDER OG OVERARBEJDE

Nir man diskuterer arbejdsforhold i generel forstand, er det vasentligt at
se pa, hvor mange timer medarbejderne arbejder dagligt, hvor meget
overarbejde der er pa arbejdspladsen — bade betalt og ubetalt — og hvor-
vidt arbejdstiderne er gode i forhold til familieliv og fritid. Alle disse
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faktorer har nemlig indflydelse pa, hvilke medarbejdere der kan udfylde
stillingerne, hvordan medarbejderne oplever arbejdslivet, og pa om ar-
bejdskraften er stabil. Disse faktorer er ogsé sarligt interessante at undet-
soge, nar det gelder @ldresektoren, idet arbejdsbetingelserne er bestemt
af, at pleje og omsorg er nodvendig pa alle tider af dognet.

Nir vi ser pd arbejdstiderne, viser vores sporgeskemaunder-
sogelse, at knap to tredjedele af samtlige SOSU-medarbejdere har fast
dagarbejde, omkring en femtedel har fast aftenarbejde, og et par procent
har fast natarbejde. Derudover har lidt under en tiendedel af medarbej-
derne skiftende arbejdstider, og langt de fleste har weekendarbejde (tabel
10.1). Der er ingen forskel pa arbejdstiderne, afthengigt af om man har
dansk, vestlig eller ikke-vestlig baggrund.

Nar vi 1 stedet ser pa helligdagsarbejde, beskriver stort set alle
vores interviewpersoner i de kvalitative interview, at det er godt at have
en medarbejder med ikke-vestlig baggrund i medarbejdergruppen. Sile-
des har problematikken omkring vagtdeekning i eksempelvis julen lost sig
(f. kapitel 9).

At der ingen forskel er mellem medarbejdergrupperne, under-
bygges i store trak 1 vores kvalitative interview. En enkelt undtagelse er
de svenske SOSU-medarbejdere, som giver udtryk for, at de serligt gerne
vil have aftenarbejde. Som det eksempelvis udtrykkes af Mats og Malin:

Jag har provet dagvagter, men jeg synes, jag er sa tret pd aftonen
efter en dagvagt. Det er, fordi man stir op sa tidligt. (Mats, vest-
lig SOSU-ansat)

Iseer nar du skal rejse. Det tager 12 time, sa er jeg heroppe, sa ja,
sd skal man tidligt hjemmefra, hvis det er. (Malin, vestlig SOSU-
ansat)

Den lange transporttid til og fra arbejde, kan saledes vare en drsag til, at
medarbejdere bosat langt fra deres arbejdsplads — eksempelvis i Sverige —
valger aftenarbejde. Dette kan komme til at betyde, at medarbejdere med
svensk baggrund arbejder pa samme tid, hvilket igen kan have betydning
for en inddeling i etniske grupper og derved en splittelse af medarbejder-
gruppen (jf. kapitel 9), som igen kan have betydning for savel arbejdskli-
maet som samarbejdsrelationer.
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TABEL 10.1
Respondenterne fordelt efter antal arbejdstimer og arbejdstider. Seerskilt for

etnisk baggrund. Antal og procent.

Vestlig Tkke-vestlig Dansk
Arbejdstimer (om ugen) ?
Gennemsnit 330 330 31,6 %
Std.afv. 58 7,0 6,3
Antal 116 379 507
Fuldtid/deltid*?
Deltid 28,4 28 389"
Fuldtid 71,6 72 611
Talt 100 100 100
Antal 116 379 507
Arbejdstider
Fast dagarbejde 65,5 655 61,7
Fast aftenarbejde 21,8 21,7 24,0
Fast natarbejde 34 39 4.8
Skiftende arbejdstid 9,2 89 9,5
Talt 100 100 100
Antal 119 383 517
Weekendarbejde
Ja 86,4 86,4 87,6
Nej 13,6 136 12,4
Talt 100 100 100
Antal 118 381 501

Anm.: p < 0,05, ** p < 0,01, ** p < 0,001.

1. Signifikant forskel (p < 0,01) ved one-way ANOVA.

2. Der er mulighed for malefejl ved ugentlige arbejdstimer, da nogle af respondenterne tilsyne-
ladende har angivet timer om ugen og andre timer om maneden (udfaldsrummet pa variablen
var [3;300], og variablen er derfor omkodet. Hvis antallet af angivne timer var over 50, har vi
antaget, at der er svaret pa timer om maneden, og tallet er divideret med 4 for at udregne timer
om ugen.

3. Deltid < 30 timer om ugen.

I forhold til arbejdstiden viser vores undersogelse, at den gennemsnitlige
arbejdstid blandt medarbejderne er knap 32 timer ugentligt. Der er signi-
fikant forskel pa ugentlige arbejdstimer afhaxengigt af etnisk baggrund,
idet medarbejdere med dansk baggrund har en gennemsnitlig arbejdstid
pé lidt over 31 timer om ugen, mens medarbejdere med vestlig og ikke-
vestlig baggrund har en gennemsnitlig arbejdstid pa 33 timer om ugen
(tabel 10.1). Ser vi pa andelen af henholdsvis fuldtids- og deltidsansatte,
fremgir det af tabel 10.1, at der er en storre andel af medarbejderne med
anden etnisk baggrund (ikke-vestlig savel som vestlig), der arbejder pa
fuld tid. Tager vi hojde for familieforhold (hvorvidt man bor med part-
ner/ agtefelle og har bern 1 husstanden), forsvinder denne sammenhaxng
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dog (se tabel B2.3 1 bilag 2). Det vil altsa sige, at nogle af de medvirkende
faktorer til, at en storre andel af medarbejdere med anden etnisk bag-
grund end dansk arbejder fuldtid, skal findes uden for familieforholdet.
Mulige faktorer kan vere interesse for at arbejde mere, en storre forsor-
gerbyrde, eller at arbejdsgiverne maske kraever, at medarbejderne arbej-
der fuld tid. Hvis der er tale om en reel tendens til, at flere omsorgsmed-
arbejdere med anden etnisk baggrund arbejder fuld tid, kan det betyde, at
behovet for flere 'varme hender’ pa sigt ikke bliver sd stort som forst
antaget. For at dette kan lade sig gore, er det dog afgorende, at organise-
ringen af arbejdet tilretteleegges, sa det er muligt for flere medarbejdere at
arbejde flere timer end deltid.

Respondenterne er i undersogelsen blevet spurgt om ordiner
gennemsnitlig arbejdstid og om over- og ekstraarbejde. Vores underseo-
gelse viser, at nesten en tredjedel af SOSU-medarbejderne har betalt
over- eller ekstraarbejde hver maned eller oftere. 10,5 pct. af SOSU-
medarbejderne angiver, at de hver manedeller oftere ubetalt arbejder
flere timer end deres ordinare arbejdstid. Hvorvidt der er tale om lenge-
re eller kortere over- eller ekstraarbejde, ved vi ikke. Ubetalt overarbejde
nevnes ikke i de kvalitative interview, hvor samtlige medarbejdere giver
udtryk for, at de altid far afspadsering eller udbetalt overarbejde.

I forlengelse heraf er det centralt at fremhave, at vores under-
sogelse derudover viser, at knap en tredjedel af omsorgsmedarbejderne
springer frokosten over eller forkorter den stort set hver dag eller hver
uge. Dette tyder pd, at flere omsorgsmedarbejdere ikke far de pauser,
som de har brug for i lebet af en arbejdsdag, hvilket kan medfore en
trettende og hektisk hverdag. Samtidig kan det tyde p4, at medarbejderne
heller ikke fir dakket deres behov for mad i lobet af deres arbejdsdag.
Dette kan medvirke til koncentrationsbesver, ringere udholdenhed og
ringere prastation samt forirsage darlige madvaner og pa sigt darligt
helbred (Lennernis, 2005). Over halvdelen af medarbejderne oplever
stort set hver dag eller hver uge, at der mangler personale pd deres ar-
bejdsplads (tabel 10.2). Dette betyder, at en anseelig del af medarbejder-
ne oplever at mitte arbejde mere end deres ordinzre arbejdstid (eksem-
pelvis i deres frokostpause eller som betalt/ubetalt overtid) og arbejde
hadrdere, da manglende personale medforer, at det ovrige personale ma
lobe hurtigere.
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TABEL10.2
Respondenterne fordelt efter, hvor ofte en reekke forhold vedrerende overar-

bejde/ekstraarbejde forekommer. Procent.

Stort
set hver dag Hver Sjeeldnere
Hvor ofte sker det i dit arbejde at... eller hver uge maned elleraldrig  Antal

Du maé arbejde flere timer end din

ordinaere arbejdstid (betalt overtid), I

alt veegtet 77 24,4 679 9998
Du maé arbejde flere timer, end du far

betaling for (ubetalt overtid), I alt

veegtet 4,0 6,5 89,5 9412~
Du springer frokosten over/forkorter

den, I alt veegtet 319 159 522 9656
Der mangler personale pa din arbejds-

plads, I alt vaegtet 522 22,5 253 966,8
Du hjeelper brugeren uden for din

ordinaere arbejdstid, I alt veegtet 18 39 94,2 985

Anm.: Chi*-test, overarbejde fordelt pd etnisk baggrund:* p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. 'Ved
ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er sa fa, der har benyttet sig af denne svarmulighed.

Ser vi pa denne tendens til ekstra- og overarbejde ud fra en etnisk dimen-
sion, er der forskel pa, i hvilken udstreekning man arbejder over uden beta-
ling, samt hvor ofte man forkorter eller helt springer frokosten over af-
hangigt af etnisk baggrund. Nar der sporges om ubetalt overtid, er der en
storre andel af medarbejderne med ikke-vestlig baggrund end medarbejde-
re med dansk eller vestlig bagerund, der stort set hver dag, hver uge eller
hver maned arbejder flere timer, end de far betaling for (tabel 10.3). Dette
tyder noget foruroligende p4, at vi har nogle systematiske forskelle, som er
etnisk betinget: Medarbejdere med ikke-vestlig baggrund, der ud over
generelt at arbejde signifikant lengere end medarbejdere med dansk bag-
grund (jf. tabel 10.1), arbejder ogsa i hojere grad uden at fi betaling for
dette overarbejde. Vores undersogelse giver ikke mulighed for at underso-
ge denne tendens narmere, men en fortolkning kunne vare, at medarbej-
derne med ikke-vestlig baggrund har svarere ved at sige fra over for lede-
ren som autoritet (se naermere i kapitel 11 om ledelse). En anden fortolk-
ning kunne ogsa vaxre, at disse medarbejdere kompenserer for, hvad de
anser som manglende omsorg (se kapitel 8 om omsorgskultur).

Ser vi i stedet pa andelen af omsorgsmedarbejdere, der stort set
hver dag eller hver uge springer frokosten over eller forkorter denne, er
det oftest omsorgsmedarbejdere med vestlig baggrund. Igen har vi ingen
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anden umiddelbar forklaring, end at dette maske kan vere et udtryk for,
at gruppen kompenserer for den manglende tid til at yde ordentlig pleje.

TABEL 10.3
Respondenterne fordelt efter, hvor ofte de oplever forhold vedrgrende overar-

bejde/ekstraarbejde. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Stort set hver dag Hver Sjeeldnere

eller hveruge  maned eller aldrig Antal

Du ma arbejde flere timer end du far

betaling for (ubetalt overtid)

Vestlig 55 4,5 90,0 110~

Tkke-vestlig 8,0 9,7 82,3 339

Dansk 36 6,3 901 473

T alt, veegtet 4,0 6,5 89,5 941,2
Du springer frokosten over/forkorter den

Vestlig 353 10,3 54,3 116 ***

Tkke-vestlig 279 71 64,9 365

Dansk 32,1 16,8 511 483

Talt, veegtet 318 159 52,2 965,6

Anm.: Chi’>-test:* p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. 'Ved ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er
sa fa, der har benyttet sig af denne svarmulighed.

Uafhengigt af bevaggrundene er der sdledes noget, der tyder p4, at flere
medarbejdere 1 omsorgssektoren arbejder under forhold, der pa sigt —
hvis ikke allerede i dag — kan fd konsekvenser for savel rekrutteringen
som fastholdelsen af arbejdskraft, da deres arbejdspraksis i lengden bela-
ster arbejdsmiljoet. Samtidig er det dog verd at huske, at der ikke spor-
ges til holdninger omkring eksempelvis overarbejde og arbejde 1 frokost-
pauserne, og at dette kan vere selvvalgt, fordi medarbejderne eksempel-
vis onsker at gore deres arbejde grundigere, blive hurtigere ferdige, give
brugerne mere tid eller hjaelpe kollegerne.

DOKUMENTATION

Som tidligere nzvnt, er der i lobet af de seneste 15 dr sket en markant
endring 1 forhold til kravet om dokumentation 1 den danske wldrepleje.
Formalet med dokumentationskravet er blandt andet at fi mere viden
om, hvad pengene bliver brugt til og samtidig at sikre, at pengene bliver
brugt mest effektivt (Hansen & Vedung, 2005). Forskellige it-losninger
er i den forbindelse blevet introduceret. Et af verktojerne er eksempelvis
hindholdte computere (PDA’er), som medarbejderne skal benytte for at
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dokumentere, hvilke ydelser de @ldre modtager (Nielsen, 2008). Saledes
bruges der mange okonomiske ressourcer og medarbejderressourcer pa
at sikre dokumentationen. Som en af interviewpersonerne udtrykker det:
”Og det kan man sige, det rammer alle, fordi vi bliver bedt om at skrive
mere og mere og dokumentere.” (Inger, dansk SOSU-ansat)

Et andet aspekt er, at kravet om at dokumentere ogsd kan have
betydning for medarbejdernes oplevelse af at have et godt psykisk ar-
bejdsmiljo. En undersogelse foretaget af AKE har pavist, at den stigende
dokumentation pavirker det psykiske arbejdsmiljo negativt. Undersogel-
sen viser ogsa, at tiden, der bruges pa at dokumentere, tages fra den tid,
medarbejderne har til de opgaver, de selv ser som deres kerneopgaver,
nemlig pleje, pasning og omsorg for andre mennesker (Jensen m.fl.,
2010). Derfor er medarbejdernes oplevelse af det ogede krav om doku-
mentation et vigtigt aspekt, nar vi analyserer arbejdsmiljoet og arbejds-
kulturen i zldreplejen.

Ud fra vores sporgeskemaundersogelse kan vi se, at personalet i
aldreplejen 1 gennemsnit benytter knap 4 timer om ugen pa dokumenta-
tion. Der er ingen signifikant forskel pd, hvor mange timer om ugen man
dokumenterer afhzngigt af etnisk baggrund (tabel 10.4).

TABEL 10.4
Hvor mange timer om ugen respondenterne gennemsnitligt bruger pa at do-

kumentere. Seerskilt for etnisk baggrund. Antal timer.

Talt Vestlig Tkke-vestlig Dansk
Gennemsnit 39 4.7 3,6 3.8
Std.afv. 3,8 4.5 4,0 34
Antal 707 90 232 385

Anm.: One-way ANOVA: F-veerdi: 2,995, df: (2, 704), p-veerdi: 0,051.

I kapitel 9 sa vi, hvordan manglende sproglig kunnen influerede pa do-
kumentationen og eksempelvis kunne lede til mere ’dokumentationsgla-
de’ medarbejdere. Dette kan skyldes, at medarbejdere med ringere skrift-
lige sprogkundskaber ikke nedvendigvis feler et stort dokumentations-
pres, men hurtigt fir nedfzldet et par korte og klare linjer, eftersom de
ikke har kompetencerne til at skrive lange beskrivelser. Nar vi kigger pa,
hvorvidt medarbejderne oplever problemer i forhold til at skulle doku-
mentere, tilkendegiver henholdsvis 25 pct. med ikke-vestlig baggrund,
36,9 pct. med vestlig baggrund og 42,6 pct. med dansk baggrund, at de ’i
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meget hoj grad’ eller ’i hoj grad’ ikke har tilstrekkeligt med tid (se tabel
10.5).

Arsagen til, at det hovedsageligt er omsorgsmedarbejdere med
dansk baggrund, der ikke foler, at de har tilstrakkelig tid til dokumentati-
on, kan maske skyldes, at denne gruppe medarbejdere har varet ansat i
aldreplejen i en lengere arrakke. De kan, som Hansen & Vedung (2005)
finder i deres undersogelse af Falles sprog’, nok i hojere grad erindre
tiden for de stigende dokumentationskrav og oplever maske, at der er et
storre tidsmeassigt pres forbundet med at skulle dokumentere. Ifolge
Hansen & Vedung anser hjemmehjelperne det stigende dokumenta-
tionskrav som varende en indikator pa, at omsorgssektoren har bevaeget
sig vaek fra et omsorgsrationale til ”et okonomisk, maskulint og profitori-
enteret rationale” (Hansen & Vedung, 2005, s. 259). Denne indstilling til
dokumentationskravene kan mdske medvirke til, at medarbejderne ople-
ver, at dokumentationsarbejdet tager tid fra, hvad der kan opfattes som
mere vaesentlige omsorgsopgaver.

En anden drsag kan vere, at disse medarbejdere simpelthen on-
sker at skrive mere for péd sa udfoerlig vis som muligt at dokumentere. Et
onske, som flere medarbejdere med anden etnisk baggrund ikke foler, at
de behover ga pa kompromis med.

TABEL 10.5
Respondenterne fordelt efter, i hvilken grad de oplever ikke at have tilstreek-

kelig tid til dokumentation. Szerskilt for etnisk baggrund. Procent.

I meget hgj I mindre
grad/ihegjgrad I nogen grad grad/slet ikke Antal
Vestlig 369 33,0 301 103 ***
Tkke-vestlig 250 38,4 36,6 268
Dansk 42,6 329 24,4 401
I alt, veegtet 41,3 33,3 25,4 796

SAMARBEJDE

At skulle samarbejde er et centralt aspekt ved omsorgsarbejdet og derfor
et arbejdsvilkdr for alle medarbejderne — bade i forhold til samarbejde
med brugeren og dennes parorende, og i forhold til organiseringen af
arbejdet i team. Ofte er medarbejderne inddelt i mindre team, som sam-
men skal lose plejeopgaverne.
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Vores kvalitative interview viser, at samarbejdet pa tvears af etni-
ske baggrunde ikke synes at skabe store problemer. Langt de fleste om-
sorgsmedarbejdere er positive over for at skulle samarbejde, som eksem-
pelvis Renuka udtrykker det:

. vi samarbejder. Vi arbejder lige sammen. [...] S vi hjxlper
hinanden ikke ogsd. Det er som ligeveerdige ikke nogen stor for-
skel. ’Okay du er fra Stri Lanka, eller du er fra, du skal nok tage
den der tunge.” Nej, det er det ikke.” Det er godt samarbejde. Vi
deler pa det, det er samme made, det samme. Vi hjzlper hinan-
den meget, vi hjzlper. (Renuka, ikke-vestlig SOSU-ansat)

Som vist 1 kapitel 6 om rekruttering og fastholdelse har stort set samtlige
medarbejdere, uanset etnisk baggrund, svaret, at grunden til, at de valgte
at arbejde i @ldreplejen 1 hoj grad er samvzeret med kollegerne. Af tidlige-
re undersogelser fremgér det ogsa, at netop relationen til kolleger er en
serdeles betydningsfuld faktor i forhold til tilfredsheden med arbejdet
(Jensen m.fl., 2010). Der kan dog opsta problemer i forhold til at fole sig
som en del af medarbejdergruppen. Saledes tilkendegiver nogle om-
sorgsmedarbejdere med anden etnisk baggrund i vores interview, at de
kan fole sig udenfor. Ofte er det forarsaget af sprogbarrierer eller pahol-
denhed i forhold til at blande sig i snakken pa tvers af gruppen, fx ved
arbejdsopgavefordelingen.

Det er siledes af stor betydning for arbejdsklimaet savel som for
rekrutteringen og fastholdelsen af medarbejdere, at sivel ledere som
ansatte har fokus pa inddragelse, samarbejde og samver i medarbejder-
gruppen.

En af vores interviewpersoner, som bdde er ansat som SOSU-
assistent og integrationsradgiver, fortaller netop om, hvordan barriererne
omkring sproget — og derved samvars- og samarbejdsproblemerne — kan
blive overvundet. Strategien er forholdsvis simpel — at blive ved med at
sporge, indtil man forstir, og ikke teenke pa sit sprog:

Jeg bare sporger. Jeg var elev for mange ar siden, ikke ogsa, i sy-
gehus og alt muligt, ikk” ogsi. Jeg bare skrev hel masse sporgs-
mal: "Ved du hvad, jeg vil gerne snakke med dig.” "Nej.” "Hvornar
har du tid?” Ja sé, bliver hun, ikk’ ogsd. Sd sporger jeg bare det
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hele og skriver ned. (Renuka, SOSU-ansat, ikke-vestlig bag-
grund)

KRITIK, SKALDUD..ELLER RACISME

At der gores forskel pa medarbejderne pa grund af deres etnicitet kan
forekomme i det tette samarbejde med brugerne, og flere medarbejdere
har oplevet, at brugere har taget afstand fra dem — eksempelvis ved at
diskriminere og tale nedsxttende — pd grund af deres ydre karakteristika
og morke hudfarve (jf. kapitel 9), ligesom vi i svenske undersogelser
finder, at sarligt medarbejdere med morkere hudfarve opleve diskrimina-
tion og at vaere udsat for nedsattende tale (Lill, 2007; Storm, 2008). Dis-
se aspekter er ikke befordrende for trivslen pa arbejdspladsen. Derfor
har vi blandt andet spurgt medarbejderne om, hvor ofte de er udsat for
kritik, trusler og racistiske kommentarer.

Af tabel 10.6. fremgiér det, hvor ofte medarbejderne er udsat for
at blive kritiseret, skaldt ud eller udsat for trusler eller vold af en bruger
eller parorende. Andelen af medarbejdere, der oplever dette hver maned
eller oftere, er signifikant lavere blandt medarbejdere fra ikke-vestlige
lande. Det er dermed oftest medarbejdere med etnisk dansk baggrund,
der oplever kritik, at blive skaldt ud eller bliver udsat for trusler eller
vold.

Hvis vi sammenligner kritik, skaldud og trusler med oplevelsen
af mobning, giver vores besvarelser et lidt overraskende billede i forhold
til tidligere undersogelser. Det Nationale Forskningscenter for Arbejds-
miljo (NFA) har blandt andet undersogt oplevelsen af mobning pa ar-
bejdspladsen og har i den forbindelse konkluderet, at det serligt er om-
sorgsmedarbejdere med ikke-vestlig baggrund, der oplever, at de bliver
udsat for mobning, hvor definitionen pd mobning er: ... nir en person
regelmassigt og over lengere tid udszttes for ubehagelige eller nedveer-
digende handlinger, som personen ikke kan forsvare sig imod.” (Giver
m.fl., 2007, s. 52)
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TABEL10.6

Respondenterne fordelt efter, hvor ofte de oplever en reekke ubehagelige for-

hold i forbindelse med deres arbejde. Saerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Hver Sjeeldnere
maned end hver
eller oftere maned Aldrig Antal

Du bliver kritiseret eller skeeldt ud af

en bruger eller dennes pdrorende

Vestlig 15,4 51,3 333 117 %

Tkke-vestlig 6,6 58,6 34,7 377

Dansk 181 57,8 241 502

T alt, veegtet 17,2 57,7 251 1.002,4
Du bliver udsat for trusler eller vold af

en bruger eller dennes pdrorende

Vestlig 8,5 356 559 118 **

Tkke-vestlig 53 30,6 64,1 379

Dansk 12,4 41,3 46,3 501

T alt, veegtet 118 40,4 479 1.001,2
Du mader racistiske kommentarer fra

en bruger eller dennes pdrarende

Vestlig 6,9 29,3 638 116 **

Tkke-vestlig 6.1 482 45,8 380

Talt 6,3 43,8 50,0 496
Du mader racistiske kommentarer fra

kolleger

Vestlig 09 237 754 114

Tkke-vestlig 6,4 34,0 59,5 373

Talt 51 31,6 632 487
Du mader racistiske kommentarer fra

naermeste leder

Vestlig 0,0 6,1 939 114

Ikke-vestlig 272 10,8 87,1 371

I alt 1,6 9,7 88,7 485

Anm.: Chi*-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. Spargsmal om racisme er udelukkende
stillet til personer med anden etnisk eller national baggrund. 'Ved ikke'-kategorien er udeladt,
fordi der er sa fa, der har benyttet sig af denne svarmulighed.

NFA’s definition pd mobning kan ogsa overfores til et racistisk perspek-

tiv, hvor medarbejdere udsaxttes for nedsxttende og ubehagelig behand-

ling pa grund af deres etniske baggrund. Ser vi derfor i stedet pa, hvor

ofte medarbejdere med vestlig og ikke-vestlig baggrund oplever racistiske

kommentarer fra enten borgere, parorende, kolleger eller ledere, er det

oftest medarbejdere med ikke-vestlig baggrund, der oplever dette. Der er

saledes en signifikant storre andel medarbejdere med ikke-vestlig bag-

157



grund, der har oplevet racistiske kommentarer fra en bruger eller dennes
parorende samt fra kolleger (tabel 10.6).

AT BLIVE AFVIST PA GRUND AF SIT UDSEENDE

Som tidligere nzvnt underbygges oplevelsen af racisme i de kvalitative
interview, hvor der gives udtryk for, at det sxrligt er medarbejderne med
anden etnisk bagerund, og som samtidig har et udenlandsk udseende, der
bliver udsat for mobning af de wldre. Dette resultat er maske ikke over-
raskende, og man kan diskutere, hvorvidt besvarelserne viser, at alle om-
sorgsmedatrbejdere uanset etnisk baggrund oplever kritik eller trusler.
Men nar kritik og trusler tildeles en medarbejder med anden baggrund
end dansk, tilfejes ofte en racistisk dimension.

Hvorfor netop disse vanskeligheder opstar i modet mellem en
professionel omsorgsgiver og en omsorgsmodtager, kan skyldes, at man-
ge fra den nuverende generation af aldre ikke har haft kontakt til perso-
ner med anden etnisk baggrund tidligere i deres liv. Som Storm beskri-
ver, har den wldre generation levet under en epoke, hvor der ikke var
mange indvandrere i landet (Storm, 2008). Derfor kan moedet med per-
soner med anden etnisk baggrund for nogle @ldre opleves som skram-
mende og utrygt, idet den forste kontakt med andre nationaliteter ofte
sker, nar behovet for @ldreomsorg opstir (Jénson, 2007). Andre under-
sogelser peger pa (se bla. Storm, 2008; Lill, 2007), at de personer, der
virker mest skremmende pd brugerne, er mandlige omsorgsgivere med
meget mork hud. Den kvantitative sdvel som den kvalitative del af un-
dersogelsen indbefatter sa fi mand, at dette — selvom det skulle vare
tilfeldet — ikke er italesat eller muligt at undersoge kvantitativt.

Hvorvidt de «ldre brugere skal have mulighed for at til- og fra-
vaelge hjxlp fra medarbejdere med anden etnisk baggrund, er en tilbage-
vendende diskussion, som kan give anledning til en opfattelse af, at der i
hoj grad eksisterer racisme. (Vi ser nermere pd lederens rolle i forhold til
denne problematik i neste kapitel).

Men som J6nson ligeledes anforer, ender sidanne konflikter om
omsorgsmedarbejderens etniske udseende ofte med, at den wldre lerer at
acceptere omsorgsmedarbejderen. Ofte glemmer den aldre sin tidligere
bekymring, nir forst der opstir en relation mellem omsorgsgiveren og
den xldre. Siledes fortzller en af vores interviewpersoner om en aldre
dame, der forst ikke ville modtage hendes hjzlp:

158



Man prover at forklare dem. Hvis de kan forsta, sa gar det nemt.
Ellers tager det tid ... for de er vant til det. Og nu, hun kan godt
lide. Og nu, hun hver gang, jamen, jeg kommer ikke hver dag
hos hende, og hvis nu jeg kommer: "Ej, er det dig, der kommer,
hvor var du henne? Var du pi ferie? eller sidan ...” (Safine, ikke-
vestlig SOSU-ansat).

Det xndrer dog ikke pa, at det kan vare hojst belastende for medarbej-
dere at blive konfronteret med deres "anderledeshed’ og at blive afvist.

SYGEFRAVAR

En anden form for indikator for trivsel pd arbejdspladsen er sygefrava-
ret. Vi hat i vores sporgeskema ogsd spurgt om antallet af sygefraversda-
ge i den seneste maned. Vi har dels spurgt om antallet af sygefraversdage
grundet egen sygdom, dels grundet barns sygdom. Ser vi pa antallet af
sygefravaersdage inden for den seneste maned pa grund af egen sygdom,
ligger det generelt pa lidt over halvanden dag (tabel 10.7). Samtidig kan vi
se, at 2,7 pct. har haft 15 sygedage eller mere i lobet af den seneste ma-
ned, hvilket md betegnes som langtidssygdom.

Ser vi pa, om der er etniske forskelle i forhold til sygefravar, er
det umiddelbare svar, at det er der ikke i denne undersogelse. En anden
dansk undersogelse af Carneiro m.fl. (2008) fandt, at sygefravaret inden
for aldreplejen i hoj grad var athengig af savel etnicitet som alder og
kon. I deres undersogelse, lavet pa baggrund af en dansk sporgeskema-
undersogelse 1 zldreplejesektoren, var det gennemsnitlige sygefraveer i
2004 pa 14 dage om aret (Carneiro m.fl., 2008, ), og medarbejdere med
etnisk dansk baggrund havde signifikant flere sygefraversdage end med-
arbejdere med anden etnisk baggrund end dansk.

I modsatning til Carneiro m.fl.s resultater ses der her i denne
undersogelse ingen signifikant forskel for etnisk danske, vestlige og ikke-
vestlige medarbejdere. Det er dog vard at bemarke, at tallene i vores
undersogelse er relativt lave, da storstedelen ikke har haft sygefravar den
seneste maned. Havde vi i stedet spurgt om sygefravaersdage pa arlig
basis, kunne resultatet have set andetledes ud.
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Pa baggrund af det kvantitative materiale er der saledes ikke no-
get, der tyder pd, at forskelle i trivsel — hvis en sidan forefindes — giver
sig udslag i antallet af sygedage.

TABEL 10.7
Respondenternes gennemsnitlige antal sygefraveersdage pa grund af egen og

barns sygdom inden for den sidste maned. Seerskilt for etnisk baggrund. Antal

dage.
Vestlig Tkke-vestlig Dansk
Sygedage pga. egen sygdom
Gennemsnit 1,64 1,68 1,59
Std.afv. 53 4,829 514
Antal 114 349 498
Sygedage pga. barns sygdom
Gennemsnit 018 0,36 0,11
Std.afv. 0677 0,946 0,369
Antal 66 233 196

Anm.: One-way ANOVA: *p < 0,05, **p < 0,01, ** p < 0,001.

Det kvalitative interview er mere i trdd med resultaterne fra Carneiro
m.fl.s undersogelser. Siledes udtrykker en leder, at omsorgsmedarbejdere
med ikke-vestlig baggrund har ferre sygedage. Der er dog et enkelt tids-
punkt, hvor man kan forvente sygedage, og det er omkring ramadanen.
Lederen udtaler sdledes:

Der er noget, der hedder ramadan, og der kan vi da se, at der er
flere af vores medarbejdere, som i sidan en periode faktisk, ja,
de sygemelder sig. De bliver svimle, de fungerer darligt. (Bente,
daglig leder)

Om end det ikke underbygges 1 det kvantitative materiale (hvilket som
nevnt kan tenkes at haenge sammen med sporgsmalsformuleringen), er
der siledes noget, der tyder pa, at medarbejdere med anden etnisk bag-
grund end dansk har ferre sygedage. Dette kan dels vere et udtryk for
bedre trivsel, dels vare et udtryk for en anden arbejdskultur, hvor syg-
dom miske tolkes pa en anden made.

Antallet af sygefravaersdage pa grund af barns sygdom ligger pa
under en halv dag for samtlige grupper. Medarbejdere med ikke-vestlig
baggrund har gennemsnitligt et hojere antal ménedlige sygefraversdage
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pa grund af barns sygdom end medarbejdere med vestlig baggrund, der
sd igen har et gennemsnitligt hojere antal end medarbejdere med etnisk
dansk baggrund. Der er signifikant forskel pé tallene.

OPSAMLING

Arbejdsmiljo og arbejdskultur kan vere af signifikant betydning ikke blot
for rekrutteringen og fastholdelsen af dygtige medarbejdere, men ogsa
for de rammer og dermed den omsorg, medarbejderne leverer. Det er
sdledes af stor betydning for ikke blot den SOSU-ansatte selv, men for
ledelse, kolleger og brugere, at fokus konstant er rettet mod disse for-
hold.

Vi har i dette set nermere pé arbejdsmiljoet og arbejdskulturen
blandt de SOSU-ansatte. Hvad angir arbejdstimer, arbejdstider og over-
arbejde danner der sig et billede af, at sxrligt medarbejdere med anden
etnisk baggrund — bade vestlig og ikke-vestlig — har signifikant ringere
arbejdsvilkir. Ifelge vores data er det oftest denne gruppe medarbejdere,
der bade patager sig overarbejde uden betaling og springer frokosten
over. Dette kan skyldes arbejdstempo eller et onske om at udfere arbej-
det grundigere, end tidsplanen tillader. Men det kan ogsa skyldes forhojet
arbejdspres og travlhed, da halvdelen af medarbejderne stort set hver dag
eller hver uge oplever personalemangel pa deres arbejdsplads. Dette er
altsa forhold, hvor man med rette kunne satte ind pa at forbedre.

Samtidig er det dog gruppen af medarbejdere med anden etnisk
baggrund, der ifolge en citeret leder er den mest stabile arbejdskraft.
Hvordan dette haenger sammen, ville vare et interessant fokus for videre
undersogelser. Isxr fordi denne gruppe medarbejdere — og 1 saerdeleshed
dem med ikke-vestlig baggrund — i hejere grad oplever racistiske kom-
mentarer fra brugere og parorende. Medarbejdere med etnisk dansk bag-
grund oplever dog i hojere grad skaldud, trusler og vold fra brugere og
parorende, hvilket selvsagt for de flestes vedkommende influerer pa
mulighederne for et positivt samatrbejde. De oplever ogsa i hojere grad,
at de ikke har tilstraekkelig tid til at dokumentere — og maske ogsa til de
ovrige omsorgsopgaver. Dette dokumentationspres opleves i mindre
grad hos medarbejderne med anden etnisk bagegrund, og der synes desu-
den at vare en storre forstielse for og tolerance af racistiske kommenta-
rer med udgangspunkt i de aldre brugeres manglende viden om anden
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etnicitet, og flere oplever ogsa over tid at overkomme denne racismebar-
riere og skabe en god relation til den pagzldende bruger. Dette er dog
ikke altid tilfzldet, og sporgsmalet om, hvordan man forholder sig til
borgere, som diskriminerer medarbejderne, bor stadig diskuteres.

Hvad angar samarbejdet personalet imellem, er det overordnede
billede i vores undersogelse, at de fleste medarbejdere er meget tilfredse
med samarbejdet pa tvears af etnisk baggrund. Problemer kan dog opsta,
idet nogle medarbejdere, som navnt i foregiende kapitel, kan have van-
skeligheder ved eksempelvis sproget og pa denne baggrund fole sig uden
for medarbejdergruppen. Et ledelsesmaessigt fokusomriade ber siledes
vere at fa sammensat team pa tvers af etnisk baggrund for siledes at
inddrage og udvikle samtlige medarbejdere. Det ser vi nermere pd i na-
ste kapitel.
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KAPITEL 11

LEDELSE

Med en satsning pé at gore omsorgssektoren attraktiv som arbejdsplads
bade for medarbejdere med dansk og anden etnisk baggrund felger ogsa
sporgsmalet om, hvordan en organisation med storre etnisk mangfoldig-
hed bor ledes. I dette kapitel ser vi nermere pa, hvordan mangfoldig-
hedsledelse i zldreplejen varetages, og hvordan ledere forholder sig til
etnicitet blandt medarbejderne. Vi ser pd, hvad den ogede etniske mang-
foldighed betyder for ledelsesstilen — om lederen har specifikke udfor-
dringer i forhold til etnicitet, og hvilke losningsmodeller de 1 givet fald
tager i brug. Samtidig ser vi pa, hvad medarbejderne med forskellig etnisk
baggrund forventer af deres leder.

MANGFOLDIGHEDSLEDELSE

At man som leder skal forholde sig til, at medarbejderne er forskellige og
har en forskellig baggrund, er hverken en ny idé eller noget, der er speci-
elt for xldreplejen. I Danmark sivel som i udlandet er der i ojeblikket
stor fokus pd mangfoldighedsledelse og fordelene ved at behandle folk
forskelligt for at sikre sig, at de reelt har lige muligheder. Forskelsbe-
handling bliver dermed et positivt udtryk, hvad enten den grunder i kon,
alder, seksuel orientering — eller som her — etnicitet.
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At man ogsd har ’opdaget’ behovet inden for wldreplejen, kan
skyldes forskellige faktorer. Som Scholin (2010) papeger i sin karakteri-
stik af det ogede behov for mangfoldighedsledelse 1 den svenske aldre-
pleje, skyldes det, at man 1 den offentlige sektor er blevet mere bevidst
om sit medansvar for at integrere etniske minoriteter pa arbejdsmarke-
det, at man har identificeret zldre indvandrere som en gruppe med sat-
skilte, kulturelt betingede behov, og at man helt enkelt nu ansatter flere
medarbejdere med anden etnisk baggrund i zldreplejen. Samme karakte-
ristik kan siges at gore sig geldende 1 Danmark, hvor rekrutteringen af
medarbejdere med anden etnisk baggrund ogsa er en strategi med flere
formal: Ud over at skulle sikre flere medarbejdere til omsorgssektoren og
sikre en bedre kvalitet i @ldreplejen har den ogsa til formal at sikre, at
flere indvandrere kommer pé arbejdsmarkedet, som beskrevet 1 kapitel 6
om rekruttering og fastholdelse.

Den storre mangfoldighed stiller ogsd nogle krav til organisatio-
nen, som forventes at zndre sig for at kunne vare forberedt pa og kunne
drage nytte af de forskellige ressourcer og behov, som medarbejderne
har (Hagdorn-Rasmussen & Kamp, 2003). Pa trods af dette er der ikke
udpraeget fokus pi ledelse i mangfoldighedslitteraturen. Ledelse optrader
snarere som et slags ikke-ekspliciteret og ikke-diskuteret vedhang pa
mangfoldighed” (Rennisson, 2007, s. 13), og inden for xldreplejen bliver
ledelsens ansvar derfor ”stort, men vagt” (Schélin, 2010, s. 73).

INDIVIDUALISERING SOM STRATEGI

Hvordan opfatter lederne i @ldreplejen sd deres ledelsesrolle og ansvar i
en organisation, der i stigende grad omfatter medarbejdere med forskellig
etnisk oprindelse? En overordnet ledelsesstrategi synes at vere at indivi-
dualisere medarbejderen og dermed betragte det enkelte individs egen-
skaber og kompetencer, og ikke den etniske baggrund, som det, der har
betydning. Som Anne-Marie, der er administrativ leder siger det:

Ingen i denne her organisation, uanset om de kommer fra Tyrki-
et eller Danmark eller Sverige bliver betegnet som gruppe. De
bliver alle samme individuelt vurderet ... Man ma preve at se pa,
hvad er det for nogle personlige kompetencer, alle de her men-
nesker har tilsammen, og hvad kan vi gore ved det?
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Det synes vigtigt, at medarbejderne ikke kategoriseres som en gruppe og
defineres som ’de andre’. Som udgangspunkt er opfattelsen, at ledelse
ikke nodvendigvis skal tage afsxt i medarbejderens etniske baggrund.
Flere ledere siger siledes, at man ikke nedvendigvis skal have en ledel-
sesstrategi, som tenker etniske forskelle ind. Som Ingeborg, der er admi-
nistrativ leder, siger:

Jeg synes ikke, man skal dyrke problemer for problemernes
skyld; man skal dyrke problemer, hvis man kan finde en losning,
som rykker noget, men hvis man bare finder ud af det, si skal
man ikke gore det.

'KULTUR' FREM FOR 'ETNICITET’

En af-etnificering af medarbejderen behover dog ikke at betyde, at med-
arbejderens baggrund ikke tillegges nogen betydning. Men frem for at
karakterisere og identificere medarbejderne 1 forhold til deres etniske
baggrund, synes der at vare en tendens til at legge vagt pa kulturer,
miske fordi det opfattes som et mere flydende begreb. Samtidig er selve
etnicitetsbegrebet svart for ledere og medarbejdere at definere og ikke
mindst at sette de korrekte ord pa, hvilket kan skabe en stor usikkerhed
om, hvordan man skal omtale etniske grupper uden at fremstd diskrimi-
nerende. Om end kulturbegrebet ogsa er svart at definere og afgranse,
indeholder det en rummelighed og er nok ogsia mere positivt ladet. At
henvise til forskellige kulturer i stedet for til etnicitet benyttes siledes af
lederne som strategi i forhold til at forklare, hvordan de, pa trods af den
individuelle tilgang, alligevel ser monstre i den made, medarbejderne
agerer pa, og i deres behov for ledelse. Dette gxlder bide den enkelte
medarbejder, hvor det er den kulturelle tilpasning eller integration, som
tillegges betydning, nar vi taler med lederne om etnicitet og behovet for
en individualiseret ledelsesindsats:

Det kommer an pa, hvor integreret man er jo, og hvor godt man
fungerer. ... Alle har jo nogle individuelle behov. Hvis det er
igen de velintegrerede, vi taler om, sd oplever jeg ikke, at der har
veret det store. (Jane, administrativ leder, etnisk dansk bag-

grund)
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Men ogsa i relationen mellem medarbejderne fremhaves kulturen og
ikke den etniske baggrund som det vasentlige. Dette kulturbegreb dak-
ker bade over den kulturbaggrund, hver enkelt har med sig, og dermed
kultur som noget iboende og uforanderligt, der bidrager til et multi-
kulturelt samspil, og over den kultur, der skabes, fx i forhold til en be-
stemt arbejds- og samarbejdskultur. Sammensatningen af medarbejdere
skaber saledes bestemte — og foranderlige — gruppekulturer, som ledel-
sesmaessigt ma gribes forskelligt an, alt athzngigt af gruppen:

Der er en gruppe [af medarbejdere], og de bestar af rigtig mange
nationaliteter, og den méde, de taler om det p4, det er jo en del
af den falles kultur, de sa far, ikke? ... Det kan sa siges, at for
dem er det noget serligt, at der er mange forskellige kulturer dér.
For andre grupper er det falles for dem, at de har rigtic mange
svenske medarbejdere, og for andre grupper igen har de hverken
det ene eller det andet. Det er meget forskelligt, hvordan man
gor de her ting, alt efter hvad det er for en gruppesammensat-
ning, man har. (Anne-Marie, administrativ leder, etnisk dansk

baggrund)

Hvor man miske aner en modvilje mod at diskutere etniske forskelle,
synes kulturbegrebet siledes at vaere en acceptabel mide at indfange
forskelle medarbejderne imellem, ikke mindst da det giver mulighed for
at opfange bevagelighed og forandring og sdledes ogsa afspejler udvik-
ling, fx hen imod integration. Ud over at man heller ikke med kulturbe-
grebet helt undgar opdelingen i ’vi’ og ’de’, kan denne strategi dog ogsa
medvirke til, som Rennisson (2007) papeger, at forskelle tabuiseres og
ikke kan italeszttes. Det kan betyde, at man ikke tillades at reflektere
over evt. forskelle, og at man dermed ignorerer felles erfaringer.

ABENHED OM FORSKELLE

Katrine har 1 stedet valgt at se det som en del af sin lederrolle at have en
mere direkte tilgang til at sporge ind til de forskelle, som maske kan have
betydning for den made, medarbejderen indgar pa arbejdspladsen:

Jeg tror bare, det har vaeret en naturlig del af mit lederskab at ga

ind og sporge. Jeg har spurgt rigtig, rigtic meget. For at lere.
"Hvad gjorde I sa dér, hvor du kommer fra?” "Hvad med dine
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foreldre?” ... Altsid lige som jeg ville sporge en hvilken som helst
anden medarbejder. Hvis jeg skal vide noget om dem, sa bliver
jeg nodt til at sporge dem. Jeg vil selvfolgelig iagttage og obser-
vere, men jeg synes ogsd, at en leders opgave er at ga ind og lare
sine medarbejdere at kende. (Katrine, daglig leder, etnisk dansk)

Katrine valger at sporge ind til det, der virker fremmed for hende: ”Altsa
jeg ville nok ikke sporge en dansker. Ja, det kunne da godt vare, hvis de
kom fra Senderjylland, og de havde noget specielt. Sd kunne det da godt
vere, at jeg ville sporge ind til det,” og fremhaver, at det, at hun selv har
en delvist udenlandsk baggrund maske i1 hojere grad ’tillader’ hende at
stille disse sporgsmal: ”Og sa kan man sige, at de har alle sammen vidst,
at jeg var halvt fransk, s det ... det gjorde jo, at sa spurgte de mig, sa
svarede jeg jo bare, ikke.”

Hendes erfaring er, at det giver hende en storre forstdelse og et
storre spektrum for, hvordan hun kan tackle sit lederskab:

Det er jo fantastisk at blive lukket ind og kunne se bag kulturen
og fa et indblik i, hvad er det, deres hverdag gar ud pa. Det for-
teller maske ogsa mig noget som leder, bagefter hvordan er det
sd, jeg skal handtere alle problemstillinger, ikk™? (Katrine, daglig
leder, etnisk dansk)

En anden mdde at benytte dbenhed om forskelle pd som ledelsesmassig
strategi er ved direkte at italesatte de ydre forskelle, som det eksempelvis
gores af Lone som led i en strategi for at undga diskrimination blandt
kolleger og beboere i plejeboligen:

De er sa smukke ogsd, ikk” ogsa. Sa det er egentlig noget, vi gor
et rigtigt nummer ud af, og vores beboere har jo for lang tid si-
den accepteret, at sdadan er det ... altsd, at man legger marke til
dem pd en positiv made, og det er jeg ret overbevist om, at det
gor ... vores medarbejdere samlet, og ogsa de gamle ind 1 mel-
lem vil legge maerke til *hold da op” altsa ... (Lone, daglig leder)

Som navnt 1 kapitel 9 er det dog i denne sammenhzzng vigtigt at vare
opmerksom pa, at netop italesettelse af forskelle kan medvirke til en
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opdeling af medarbejdergruppen og skabelsen af forskelle (Lill, 2004)
frem for en sammensmeltning.

LEDERENS ROLLE

Fremhzvelsen af det forskellige bliver her et led i en strategi for at sikre,
at medarbejderne med anden etnisk baggrund bliver accepteret pa sam-
me vilkdr som andre kolleger, ogsa blandt de «xldre. Men mener medar-
bejderne, at det er en lederopgave at italesatte etnicitet?

Overordnet set tyder sporgeskemabesvarelserne pa, at der, spe-
cielt blandt medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund, ikke er
opbakning til, at etnicitet fremhaves. Medarbejdere, som maske etnisk
skiller sig ud, er sdledes ikke tilhangere af, at etnicitet nodvendigvis itale-
sttes. Dette kan som for nzevnt tenkes at henge sammen med, at dette
kan fore til en oget folelse af anderledeshed og opdeling i et ’os’ og et
"dem’.

Nir medarbejderne bliver spurgt til deres leders rolle i forhold
til, hvad man kunne kalde en mangfoldig arbejdsplads, er der fx signifi-
kant forskel pé, hvor enige medarbejderne er i, at ”lederen bor legge op
til, at etniske og nationale forskelle mellem medarbejdere diskuteres
abent.” Der er signifikant flere medarbejdere med etnisk ikke-vestlig
baggrund, der stz ikke er enige i, at lederen bor legge op til, at etniske og
nationale forskelle mellem medarbejdere diskuteres dbent. Der er ligele-
des en storre del af denne gruppe medarbejdere, der har svaret ved ikke’
pa sporgsmalet. Langt storstedelen af samtlige medarbejdere er dog i hoj
grad’ eller ’1 nogen grad’ enige i, at forskelle mellem medarbejdere bor
diskuteres abent (tabel 11.1).

Det samme gzlder for spergsmal om lederens rolle i forhold til
at sikre sig, at der er tolerance medarbejderne imellem i forhold til for-
skelle i mad og tojkultur. Overordnet set er der generelt rimelig opbak-
ning til ledelsens aktive rolle her, og over halvdelen af samtlige medar-
bejdere er enten ’i hoj grad’ eller ’i nogen grad’ enige i, at lederen bor
lzegge op til tolerance mellem medarbejderne, nar det gzelder forskelle 1 fx
mad og tojkultur. Denne andel er dog storst blandt medarbejdere med
etnisk vestlig baggrund og mindst blandt medarbejdere med etnisk ikke-
vestlig baggrund, hvoraf en storre andel har svaret slet ikke enig’ (tabel
11.1).

168



TABEL 11.1
Respondenterne fordelt efter deres holdning til, hvordan lederens rolle bor

veere pa en etnisk mangfoldig arbejdsplads. Seerskilt for etnisk baggrund.

Procent.
Hverken
Ihej Inogen enig Slet
grad grad eller I mindre ikke Ved
enig enig uenig grad enig enig ikke  Antal

Lederen bar leegge op til, at etniske og nationale forskelle mellem medarbejderne diskuteres
abent

Vestlig 32,8 29,3 17,2 8,6 52 6,9 116
Tkke-vestlig 28,0 26,1 13,4 7.0 13,4 12,1 372
Dansk 28,3 3L7 228 4,7 53 73 492
I alt, veegtet 28,4 312 220 50 59 7.7 9832

Lederen bar tage hensyn til etniske eller nationale forskelle mellem medarbejderne, ndr der
fordeles opgaver

Vestlig 119 25,4 11,9 127 34,7 3.4 118
Tkke-vestlig 133 18,4 11,4 16,2 35,6 51 376
Dansk 79 26,5 18,6 17,0 26,1 38 494
I alt, veegtet 8,4 259 179 16,8 270 39 988

Lederen bar laegge op til tolerance mellem medarbejderne, nér det geelder forskelle i fx mad og
tojkultur

Vestlig 239 385 16,2 137 51 2,6 117
Tkke-vestlig 23,6 29,5 123 118 131 9,7 373
Dansk 241 32,2 19,6 82 10,6 53 490
I alt, veegtet 24,1 321 190 8,6 10,7 56 980

Anm.: Chi*test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001.

Ikke overraskende optreder fx mad ofte som et symbol pa kulturbundne
forskelligheder og specielt i plejeboligen, hvor medarbejderne ogsa skal
sta for at forberede maden, kan det blive nedvendigt at arbejde med
forskelle i madkulturer. Som tidligere nevnt kan der vare religiose ud-
fordringer, fx i forhold til handtering af svineked eller barrierer i form af
manglende viden om danske retter. Hvordan skal man for eksempel vide,
hvad der skal i en tartelet, hvis man ikke tidligere har set en sadan? Pa
dette omride oplever flere ledere det som deres rolle aktivt at ga ind i,
hvordan opgaverne fordeles, og sikre, at der mellem alle medarbejderne
er forstielse for, at denne opgavefordeling kunne bunde 1 etniske eller
religiose forskelle, som eksempelvis Katrine udtrykker det:

Og som leder md man jo sige, at sa er der nogle ting, hun kan,

som du ikke kan ... ’Altsa, I er alle sammen forskellige’, og s
bruge hinandens kompetencer. Det blev gruppen rigtig, rigtig
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god til. Og det bliver man ogsé tvunget ud i, fordi du star midt i
det, og jeg tenker, det er jo ikke noget, der er en opslagsbog pa,
hvordan man lige gir ind og gor. (Katrine, daglig leder, etnisk
dansk)

Sporger vi medarbejderne, er der dog ikke nogen klar holdning til, om
dette er lederens rolle, men samlet set er medarbejderne mere uenige end
enige i dette. I sporgeskemadelen har vi saledes spurgt medarbejderne,
om ’lederen bor tage hensyn til etniske eller nationale forskelle mellem
medarbejderne, nar der fordeles opgaver’. For samtlige medarbejdere er
der en lidt storre andel, der er uenige end enige i dette udsagn (tabel
11.1). Her ser vi, at medarbejderne med etnisk dansk baggrund er mere
‘tilbageholdne’ 1 deres udmeldinger, forstiet pa den made, at en storre
andel af medarbejderne med etnisk dansk baggrund benytter ‘midterka-
tegorierne’, hvor en storre andel af medarbejderne med anden etnisk
baggrund fra sdvel vestlige som ikke-vestlige lande svarer ’i hoj grad enig’
savel som ’slet ikke enig’. Dette kan teenkes at haenge sammen med tidli-
gere nevnte usikkerhed om, hvor grenserne gir mellem abenhed for
forskelle og diskrimination.

LEDELSE OG DISKRIMINATION

Netop diskrimination er noget, som en leder kan komme til at mitte
forholde sig til pa en etnisk mangfoldig arbejdsplads. Som omtalt i kapi-
tel 10 om arbejdsmiljo, er der en storre andel medarbejdere med ikke-
vestlig baggrund, der har oplevet racistiske kommentarer fra en bruger.
Bor lederen udskifte medarbejderen, hvis fx en ldre bruger ikke onsker
at modtage pleje fra en bestemt medarbejder? Som Karina, der er SOSU-
ansat med etnisk dansk baggrund siger, kan det bl.a. vaere organisatorisk
vanskeligt at tilgodese:

Men jeg synes jo bare, at der er jo grenser for, hvor langt vi skal
ga for at behage de @ldre med: ’Du har en anden farve, du skal
ikke herind.” ’Du er en mand, du skal ikke rore ved mig.” Fordi at
vi er dem, vi er pé arbejde, og nogle gange er det bare ikke mu-
ligt at lade en anden derind, og de skal ... heller ikke have deres
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vilje hver gang. Fordi de m4 tage, hvad de kan fa. Nogle gange er
vi maske tre mennesker pd arbejde, altsd hvad skal man gore?

Men hvordan synes medarbejderne, at lederen skal forholde sig til denne
problematik, og spiller etnicitet ind? For at undersoge dette har vi i un-
dersogelsen inkluderet en vignet, der omhandler netop denne situation,
og hvor etnicitet undersoges som et specifikt element.

Som beskrevet 1 kapitel 8 om omsorgskultur og omsorgskompe-
tencer giver vignetmetoden mulighed for at lade medarbejderne forholde
sig til en aktuel situation og angive, hvad de synes er den rette losning.
Denne vignet handler om den fiktive person Erik, der er lettere dement
og opforer sig krenkende over for medarbejderen. Vignetten indeholder
to forskellige situationer, hvor medarbejderen enten har en etnisk ikke-
vestlig baggrund (Vignet Al) eller en etnisk dansk baggrund (Vignet A2).

Situationen beskrives pa denne made over for medarbejderen:

Vignet Al: Erik er 87 dr og lettere dement. Han onsker ikke at fa
hjelp fra din kollega, som kommer fra Kenya. Han har flere
gange rabt: ”Ga vak” til hende og sagt noget om hendes hudfar-
ve, som har siret hende. Der er ikke god kemi imellem dem.
Hvad synes du, din leder skal gore?

Vignet A2: Erik er 87 dr og lettere dement. Han onsker ikke at fa
hjelp fra din kollega, som har dansk baggrund. Han har flere
gange ribt: ’Ga vaek” til hende og sagt noget om hende person-
ligt, som har siret hende. Der er ikke god kemi imellem dem.
Hvad synes du, din leder skal gore?

Svarkategorierne til begge vignetter er: 1. At tilknytte en anden medar-
bejder, da Erik skal have lov til at fi en anden til at hjzlpe sig, hvis de har
darlig kemi; 2. At tilknytte en anden medarbejder, da din kollega skal
have lov at sige fra, hvis de har en darlig kemi; 3. At fastholde din kollega
som Eriks omsorgsmedatrbejder, da han ikke selv skal kunne bestemme,
hvem der er hans omsorgsmedarbejder; 4. At fastholde din kollega som
Eriks omsorgsmedarbejder, sa din kollega kan forsege at forbedre deres
kemi.
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Som tabel 11.2 viser, er der 1 begge vignetter mest opbakning til,
at lederen skal udskifte medarbejderen, dvs. medarbejderen bor beskyttes
uanset hendes baggrund.

Lidt under en tredjedel synes, at lederen skal sorge for, at Erik
far tilknyttet en anden medarbejder af hensyn til Erik, hvis kollegaen er
fra Kenya. Er kollegaen derimod fra Danmark, er der en signifikant stor-
re andel, der synes, at hensynet til Erik vejer tungest. Der synes siledes
generelt at veere mindre tolerance over for en brugers diskriminerende
adferd, hvis medarbejderen har en anden etnisk baggrund.

Endvidere er der en signifikant storre andel af medarbejderne,
der synes, at kollegaen skal fastholdes, si der kan arbejdes pa kemien,
hvis kollegaen er fra Kenya, end hvis kollegaen er fra Danmark (tabel
11.2), dvs. medarbejderne stotter i hojere grad op om, at man forseger at
@ndre brugerens adfard, hvis medarbejderen har anden etnisk baggrund

end dansk.

TABEL 11.2
Respondenterne fordelt efter, hvordan de synes, lederen bgr forholde sig i de

to vignethistorier. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Tilknytte Fastholde din  Fastholde din
Tilknytte enanden  kollega, da Erik kollega, sa

en anden pga. din ikke skal kemien kan Ved
pga. Erik kollega bestemme forbedres ikke Antal
A.1: Erik, der ikke pnsker hjeelp af kollega fra Kenya
Vestlig 30,8 46,2 19 17,3 38 52
Tkke-
vestlig 22,2 43,9 74 233 32 189
Dansk 30,9 49,4 39 14,6 13 233
Talt,
veegtet 30,2 48,9 41 15,4 15 467,6
A.2: Erik, der ikke nsker hjeelp af kollega fra Danmark e
Vestlig 41,3 46,0 0,0 12,7 0,0 63
Tkke-
vestlig 30,9 37,0 83 199 39 181
Dansk 389 479 2,7 89 16 257
Talt,
vaegtet 38,4 471 30 9.8 17 5114

Test af svarfordeling afhaengigt af medarbejderens oprindelsesland
Anm.: Chi*-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, **p < 0,001.

Ser vi nermere pa, om medarbejdernes etniske baggrund spiller ind pa
deres besvarelser, viser det sig, at der ingen signifikant forskel er pa be-
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svarelserne athangigt af etnisk baggrund, hvis kollegaen er fra Kenya.
Det er der derimod, hvis kollegaen er fra Danmark. I si fald er der en
storre andel af medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund, der
mener, at kollegaen skal fastholdes, sa denne kan forsege at forbedre
deres kemi (tabel 11.2). Dette skyldes muligvis som omtalt i kapitel 9 og
10, at der blandt medarbejderne i denne gruppe er gode erfaringer med
at forsoge at arbejde med den diskriminerende adferd, og at de pa sigt
oplever, at den xldre accepterer dem.

TEAMARBEJDE

En anden af de problemstillinger, man som leder i zldreplejen ma for-
holde sig til, er, hvordan samarbejdet mellem medarbejderne konstrueres
bedst muligt, og ogsd her spiller kultur ind pa forstdelsen af, hvilken
arbejdskultur der er gxldende. Teamarbejdet preger generelt arbejdet i
aldreplejen, og mange af lederne i vores interview forventer, at medar-
bejderne kan indgd i teamarbejde: ”Den rigtice medarbejder skal vare
god til at indgd 1 teamarbejde,” siger Ellen, som er daglig leder, og som
ser det som en af udfordringerne at fa formidlet denne tilgang til arbej-
det, specielt til de ansatte med anden etnisk baggrund:

Jeg tror, at det, som en dansk medarbejder er skolet med, grup-
pearbejde, og ja, vi starter jo livet i en bernehave stort set, ikke
... Det sidder pd rygmarven. Det gor det jo ikke hos mange af
vores etniske medarbejdere, sd pa den made, si tror jeg, at vi har
en sxrlig opgave der og fa sikret os, at de forstir: "Hvad handler
det her om, hvad er det for noget, vi har gang i?” nar vi snakker
team. (Ellen, daglig leder, etnisk dansk baggrund)

Ellen har dog erfaret, at teamarbejdet ogsa kan vare en udfordring for
medarbejdere med svensk baggrund, som hun navner er gode til selv at
organisere deres arbejde. S kan der vare en tendens til: At det gor vi
helst.” Og dér plejer vi at sige: ”’Jamen, det duer altsa ikke her, vi vil rigtig
gerne have, at I arbejder sammen som et team.” Hun mener siledes, at
hun som leder skal guide og hjalpe medarbejderne med at samarbejde:
“Der vil jeg sige, der skal man hjxlpe svenskerne, fordi de er meget til
sadan at sige, sadan vil jeg gore mit, dét jeg skal i dag. Men der er ikke
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tale om, at de ikke vil faktisk. De skal bare lige skubbes lidt i den rigtige
retning.

Teamarbejdet fordrer, at man som medarbejder i fallesskab far
opgaven planlagt og lost, og det krever selvstendighed og mod til at
byde ind over for kollegerne, noget, som kan volde problemer, specielt
for medarbejdere med etnisk ikke-vestlig bagerund, som har deres forste
erfaring med det danske arbejdsmarked, har Katrine erfaret:

I starten var de meget, meget darlige til at sige fra over for deres
kolleger ... Jeg tror, det var, fordi de ikke turde. Og dér synes
jeg, at jeg fik en opgave som leder. Dér kunne jeg godt satte mig
ned og snakke med dem, om, at det er okay at sige fra over for
sine kolleger. ’Jamen hvis de ikke kan lide mig?” ... Og der skete
jo ikke noget ved, at de sagde fra. Men det var generelt meget
svaert. Der ndede jeg aldrig nogen sinde til bunds i det med at si-
ge fra. (Katrine, daglig leder, etnisk dansk)

Der kan saledes ligge et ledelsesmaessigt ansvar i at fa tydeliggjort, hvor-
dan den danske arbejdskultur forventes at vare, og hvilken betydning
dette har for det konkrete teamarbejde og opgavefordelingen i gruppen.

SELVLEDELSE

Den danske arbejdskultur er ogsa praget af, at vi forventer, at medarbej-
deren kan lede sig selv, og der gives frie rammer til at organisere og lose
arbejdsopgaverne. Dette er ogsa tilfeldet i @ldreplejen, pa trods af at de
senere ar har budt pa indferelse af mere kontrol og dokumentation. Ka-
trine har erfaret, at hun som leder matte nedjustere sine forventninger til
medarbejdernes selvledelse, specielt i forhold til ufaglerte medarbejdere
med anden etnisk baggrund, som i hendes organisation stod for renge-
ringen:

Min oplevelse har varet, at jo mere struktureret, det har varet, jo
mere man kan beskrive opgaven rutinepraxget, jo bedre har det
veeret. De har haft svaert ved at se: JJamen, nu gir jeg ind i en bo-
lig, og hvis lige det er, at det ser ikke sd slemt ud, sa kunne jeg
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bare gore sidan her.” De ser det ikke af sig selv, sa der skal in-
strueres meget. (Katrine, daglig leder, dansk etnisk)

Og ifelge hende handler det til dels om, at medarbejderne mener, at
lederens rolle er lobende at strukturere og instruere dem i, hvad opgaven
gar ud pi:

Jeg tror altsd med mine fornemmelser, at det er, fordi de har et
andet syn pa det at vaere leder og medarbejder. At de teenker det
lidt som: ’Jamen, det er lederen, der skal fortzlle mig, hvad jeg
skal lave, og hvis lederen ikke har sagt.” ... Det var ikke, fordi de
ikke ville, men det var ligesom om, at jeg skulle fortalle det hver
gang 1 stedet for, at det bare blev rutinepreeget. Og andre, de
fangede det med det samme: ’Jamen, si er det sddan her, vi gor.”
(Katrine, daglig leder, etnisk dansk)

Katrines strategi var at lave udferlige skemaer, som medarbejderen kun-
ne krydse af, nar opgaven var lost. Og i nogle tilfelde var skemaerne med
tegninger, for hun fandt ogsa ud af, at en del af disse medarbejdere ikke
kan lzese og skrive: ”Og det finder jeg jo sa forst ud af senere.” Skemaer-
ne hjalp medarbejderne med at strukturere arbejdet og gav Katrine mu-
lighed for at folge op pa, om arbejdet blev udfort.

At medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk i hejere
grad onsker deres arbejdsopgaver struktureret for sig, er der dog intet,
der tyder pd, nar medarbejderne selv bliver spurgt. Pa spergsmalet om,
hvorvidt lederen ber give medarbejderne frihed til selv at organisere
deres arbejde, er der enighed pé tvers af etnicitet. Over 80 pct. af samtli-
ge medarbejdere er i hoj grad eller i nogen grad enig i, at lederen bor give
medarbejderne frihed til selv at organisere deres arbejde (tabel 11.3).
Dette betyder dog ikke, at medarbejdere med eksempelvis ringe sprog-
kundskaber ikke kan have brug for ledelsesmessig hjxlp og stotte 1 den
indledende fase, og at dette netop kan fore til bedre muligheder for selv-
ledelse pa lengere sigt (som vi sd i kapitel 9 om forbedret sprog), men at
medarbejderne i hoj grad selv onsker frihed til at organisere deres arbejde
i det daglige, ndr alt ellers korer sedvanligt.

175



TABEL 11.3
Respondenterne fordelt efter, i hvilken grad de mener, at lederen ber give dem

frihed til selv at organisere deres arbejde. Seerskilt for etnisk baggrund. Pro-

cent.

Hverken enig eller

I hgj grad I nogen uenig/i mindre grad
enig grad enig enig/slet ikke enig Antal
Vestlig 25,2 539 209 115
Tkke-vestlig 335 44,9 216 352
Dansk 37,3 46,0 16,8 483
T alt, veegtet 36,7 46,1 17,2 962,8

Anm.: Chi’-test: Ingen signifikant forskel mellem grupper. "Hverken enig eller uenig',i mindre
grad enig' og 'slet ikke enig' er sldet sammen, og 'ved ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er sa
fa, der har benyttet sig af disse svarmuligheder.

ANSVARLIGHED

Der er pid denne made en forventning om, at medarbejderen evner at
vere selvledende, men selvledelsesbegrebet rummer en dobbelthed. Pa
den ene side er der en forventning om, at medarbejderen skal holde styr
pa den tid, der er sat af til arbejdet og levere det, der er aftalt. P4 den
anden side er der en forventning om, at medarbejderne arbejder de aftal-
te timer og ikke fx gar for tid, selvom man er ferdig, og lederen regner
ikke med at behove at kontrollere, om medarbejderen arbejder eller hol-
der pause.

Ogsa her matte Katrine vaere mere eksplicit 1 sine udmeldinger
og sin ledelse over for gruppen af medarbejdere med anden etnisk bag-
grund:

De har sidan lavet lidt deres egne regler for, hvad man ma, og
hvad man ikke mé. For eksempel sidan noget med, at hvis de
gar hjem for tid, sa har de ikke spekuleret pa, at de skal snakke
med deres leder om det. Det gor de bare. Hvor vi har mattet ga
ind og skare hardt igennem og sige: 'Det gor man bare ikke. Alt-
sd, hvis du skal ga hjem, sa bliver du noedt til at sporge.” Men si
er det igen det der med, skal du sige det hver gang, eller skal du
kun sige det én gang, og dér er der forskel. (Katrine, daglig leder,
etnisk dansk)
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Lederen forventer siledes ogsa, at medarbejderne udviser ansvarlighed.
Men hvordan skal ansvatlighed tolkes, og hvordan videreformidles den
til medarbejderen? Som Inge ser det, handler det bl.a. om at fa videre-
formidlet, at der er en forventning om, at man meder op, og er man syg,
eller er man pd anden made forhindret i at mode pa arbejde, kontakter
man arbejdspladsen:

Den der ansvarlighed i forhold til: ’Jamen, nar jeg har sagt ja til
det her, sa forventer de faktisk, at jeg kommer.” Det er noget af
det, vi gor et nummer ud af. Det er ogsd vigtigt, at de [medar-
bejdere med anden etnisk baggrund] skal lere det der med at
melde til og fra og ikke bare blive vak og tro, at det bare er i or-
den, at jeg kommer igen i morgen ... Det er der nogle af dem,
der har svart ved, og si er der nogle af dem, der tager det helt
naturligt. (Inge, daglig leder, etnisk dansk baggrund)

At medarbejderen udviser ansvarlighed, er vasentligt for indtrykket af
den enkelte medarbejder og for, hvordan medarbejderen modtages af
kollegerne, som Karin, der er daglig leder, siger: "Man hurtigt bliver sa-
dan en. N4, hun kommer og gir, som det passer. Man kan ikke blive
integreret, hvis ikke man folger, vel? ... man bliver kun accepteret i
gruppen, hvis man folger reglerne.’

I forleengelse heraf ligger der saledes en oplevelse blandt lederne
om, at medarbejdere med etnisk dansk baggrund, qua deres kulturelle
baggrund og kendskab til det danske arbejdsmarked, har nemmere ved at
leve op til krav om selvledelse og ansvarlighed. Og at der dermed skal
ydes en ekstra ledelsesmaessig indsats 1 at tydeliggore disse krav for samt-
lige medarbejdere pé arbejdspladsen. Hvis ikke dette sker, kan det have
stor betydning for opfattelsen blandt kollegerne og dermed for samar-
bejdet og det udforte arbejde.

AUTORITET

Der kan siledes vere behov for, at man som leder er mere klar og tydelig
i forhold til at sikre sig, at medarbejderen ogsa kender de mere implicitte
forventninger og normer pa arbejdspladsen. Og som vi sa tidligere, som 1
fx Katrines tilfzlde, oplevede hun et behov for at trade i en mere autori-
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teer rolle og vaere mere instruerende og kontrollerende. Men hun har ogsa
oplevet, at kon kan vare en speciel udfordring, nir man skal finde en
lederstil, og navner problemer med en ufaglert mandlig medarbejder
med anden etnisk baggrund, som hun matte sige op, fordi han ikke ville
rette sig efter den kvindelige gruppeleder:

Han har lidt haft et problem med en kvindelig leder, det var ikke
okay. Nu er han sd ude hos en mandlig gruppeleder, og nu gor
han ingen unoder mere. ... Det er en mangel pi respekt. Og jeg
ved sd ikke, om det handler om hans kvindesyn. (Katrine, daglig
leder, etnisk dansk)

Flere af respondenterne i fokusgruppeinterviewene peger dog p4, at det
virker, som om medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk
generelt har et mere autoritert syn pa lederens rolle, som kan tenkes at
kunne ‘¢lashe’ med den mere uformelle ledelsesstil, som der er tradition
for i Danmark. Udfordringen synes at ligge i at finde balancen mellem at
traede 1 karakter som leder og samtidig sikre et rum til abenhed og imo-
dekommenhed. Som Lone, der er daglig leder, pipeger, er det i hoj grad
op til arbejdspladsen at skabe dette rum:

Dem |[med anden etnisk baggrund] vi har, det er da nogle selv-
bevidste kvinder. Den ene af dem var lige herinde og sta og pro-
filere sig med nogle: ’Jeg skal bruge ...” og sa videre. ... De op-
forer sig fuldstendig ligesom alle andre, og de bliver behandlet
ligesom alle andre. Der er ingen forskel pa det. Men vi har sd ...
et ry for at vaere et godt sted, hvis ikke man er sidan, helt dansk i
blodet. (Lone, daglig leder, etnisk dansk baggrund)

Ogsa for de svenske medarbejdere kan der vare en udfordring i at skulle
tilpasse sig dansk ledelsesstil, men her kan det handle om mangel pa
mulighed for at arbejde selvstzendigt, og at man oplever, at ledelsesstilen
er for autoriter for disse medarbejdere, der som ovenfor navnt netop er
vant til at organisere arbejdet for sig selv og vere selvstyrende. Som An-
nika, der er SOSU-medarbejder med svensk baggrund, siger:

Det er jo sadan, at man styrer med jernhand, som man siger. ...
Och vi svenskere er icke vant til, at man kommar likesom, na,
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nd, nu skal du gore det pa det her sit. (Annika, SOSU-
medarbejder, vestlig baggrund)

I interviewene med de svenske medarbejdere kommer til gengxld det
synspunkt op, at ledelsen gerne ma treede 1 karakter andetsteds. Der
mangler struktur, og ledelsen bliver let for uformel og usynlig, fx for
Malin, der er SOSU-medarbejder med svensk baggrund, der siger: ”Jag
tyckas, det er lidt slapt. Altsd det der med at f6lge op pa sykesamtaler og
altsa de vanskelige samtaler. ... Det bliver ofte glomt.”

TABEL 11.4
Respondenterne fordelt efter, hvilken rolle de mener lederen bgr have over for

medarbejdere og paregrende. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

I hej I nogen Hverken enig eller
grad grad uenig/i mindre grad
enig enig enig/slet ikke enig Antal
Lederen bar seette sig i respekt over for medarbejdere
Vestlig 63,2 26,5 10,3 117 %
Tkke-vestlig 705 23,7 58 363
Dansk 517 358 125 489
T alt, veegtet 534 34,7 11,9 976,2
Lederen bar seette sig i respekt over for de pdrorende
Vestlig 50,0 34,5 155 116 **
Tkke-vestlig 614 29,3 93 355
Dansk 479 339 18,2 484
I alt, veegtet 48,9 33,6 17,5 965,4

Anm.: Chi>-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. 'Hverken enig eller uenig', i mindre grad
enig' og 'slet ikke enig' er slaet sammen, og 'ved ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er sa fa,
der har benyttet sig af disse svarmuligheder.

At struktur er vigtigt for de svenske medarbejdere, genkendes og frem-
hazves da ogsa af en af de daglige ledere, Ellen, som siger:

. sd har de nogle strukturgener, som kommer til udtryk pd ar-
bejdspladsen ogsd. Der er rigtig meget pa sidan et plejehjem, der
star og falder med god planlegning. Og det synes jeg egentlig, at
svenskerne er gode til at leve op til. (Ellen, daglig leder, etnisk
dansk baggrund)

Ser vi pa medarbejdernes holdning til lederens rolle pa baggrund af spor-
geskemabesvarelserne, kommer denne forskel i opfattelsen af lederens
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autoritet ligeledes til udtryk. Der er signifikant forskel p4, i hvor hej grad
medarbejderne er enige i, at lederen bor swtte sig i respekt. Flere medar-
bejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund er i hoj grad enige i, at lederen
har en opgave med at satte sig i respekt over for medarbejdere savel som
over for parorende. Dette kan som nzvnt tenkes at hange sammen med
den mere autoritetstro opfattelse af lederen blandt denne gruppe af med-
arbejdere. Andelen er lidt lavere blandt medarbejdere med etnisk vestlig
baggrund og lavest blandt medarbejdere med etnisk dansk baggrund
(tabel 11.4).

ANERKENDELSE

I Ellens optik er netop evnen til at strukturere medvirkende til at gore de
svenske medarbejdere attraktive for arbejdspladsen og deres hoje grad af
professionalisme. Hun siger:

Et kendetegn ved de fleste af vores svenske medarbejdere, det
er, at de er altsd meget ansvarsfulde. ... Altsd, bevarer en form
for professionalisme, vil jeg synes. Det kendetegner dem. Jeg
kan ogsd bruge ordet ordentlig. (Ellen, daglig leder, etnisk dansk
baggrund)

At anerkende medarbejderen i dagligdagen fremhaves i moderne ledelse
ofte som et vigtigt element til at fremme medarbejderens motivation og
ansvar for sine arbejdsopgaver. Ikke mindst 1 en sektor som xldreplejen,
papeges det ofte, at arbejdet ikke bliver anerkendt (fx FOA, 2008) i for-
hold til lenniveauet og den almene lave status, som omsorgsarbejdet har.
Ydermere er det en sektor, hvor der opleves en vis mistillid til medarbej-
deren efter indforelsen af simple, detalje- og tidsbestemte procedurer,
der fremhaves frem for medarbejderens individuelle dommekraft (Dahl,
2004).

At der stadig ligger en opgave for ledelsen i at fremhave og an-
erkende medarbejderen 1 det daglige, selvom man fortrinsvis er selvke-
rende, synes da ogsa at vere tydeligt ud fra vores interview med medar-
bejderne, som fx Mats, som er SOSU-medarbejder fra Sverige, udtrykker
det: ”Jag tyckas, at det er vigtig, at ledelsen viser sig. Och ja, gbr man en
god ting, sa skal man have ros. Det tyckas jag.”
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Mats giver udryk for, at ledelsen bor have en anerkendende til-
gang, men bor anerkendelse have en etnisk eller kulturel betoning, og
kan det gores, uden at man bryder med et ideal om at behandle medar-
bejderne lige? Som Lone, der er daglig leder, siger, er den anerkendende
tilgang en bevidst og gennemgiende ledelsesstrategi pa hendes arbejds-
plads:

Vi gor som sagt ikke noget specielt ud af de etniske, men jeg er
ret overbevist om, at den anerkendelse, de far i dagligdagen ge-
nerelt som medarbejder, er med til at fastholde dem. (Lone, dag-
lig leder, etnisk dansk baggrund)

At anerkendelse er en vigtigt del af ledernes rolle kommer ligeledes til
udtryk i sporgeskemaundersogelsen, hvor over 80 pct. af samtlige med-
arbejdere enten i hoj grad eller i nogen grad er enige i, at lederen bor tale
med dem om, hvor godt de gor deres arbejde (tabel 11.5).

TABEL 11.5
Respondenterne fordelt efter, i hvilken grad de mener, at lederen bor forteelle

dem, at de gor deres arbejde godt. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Hverken enig eller
I hej grad I nogen uenig/i mindre grad R
enig grad enig enig/slet ikke enig Antal

Lederen bar tale med mig om, hvor godt jeg udfarer mit arbejde

Vestlig 41,7 40,0 18,3 115
Tkke-vestlig 42,8 41,7 156 360
Dansk 38,0 457 16,3 490
T alt, veegtet 38,4 45,3 16,3 977

Anm.: Ved chi’-test er der ingen signifikant forskel mellem grupper. 'Hverken enig eller uenig', 'i
mindre grad enig' og 'slet ikke enig' er slaet sammen, og 'ved ikke'-kategorien er fjernet, fordi der
er sa fa, der har benyttet sig af disse svarmuligheder.

Generelt mener de fleste medarbejdere, at en leder bade bor kunne satte
sig 1 respekt, kunne give plads til, at medarbejderen selv organiserer sit
arbejde, og anerkende medarbejderen for godt udfert arbejde. Tilslutnin-
gen til flere af disse forhold afthenger dog af etnisk baggrund.
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OPSAMLING

Den danske ldrepleje er praeget af stor etnisk mangfoldighed, og der er
derfor behov for mangfoldighedsledelse, ikke mindst som led i satsnin-
gen pa at gore omsorgssektoren attraktiv for medarbejdere fremover. Vi
har derfor i dette kapitel set pd, hvordan lederne i ldreplejen opfatter
deres ledelsesrolle og ansvar i1 en organisation, der i stigende grad omfat-
ter medarbejdere med forskellig etnisk oprindelse, samt pa hvilken rolle
medarbejderne mener, at det er vigtigt, at lederen udfylder.

Mangfoldighedsledelse giver rum for forskellighed — sakaldt po-
sitiv seerbehandling — for netop at opnd lighed. Dette ud fra en forstaelse
om, at mennesker er forskellige. Men er det ogsa den strategi, lederne 1
aldreplejen anlegger?

Pa dette sporgsmal ma svaret lyde bade og’. Hvor nogle ledere
pointerer, at det er vigtigt at individualisere medarbejderen og dermed
betragte det enkelte individs egenskaber og kompetencer og ikke den
etniske baggrund som det, der har betydning, benytter andre sig af netop
at sporge til forskellighed og sorge for dbenhed om forskellighed, ek-
sempelvis 1 form af ydre karaktertraek. Begge ud fra en intention om
herved at skabe lighed, men iser den sidste tilgang ogsa ud fra en inten-
tion om at opnd viden og indsigt.

Ud fra et mangfoldighedsperspektiv, hvor netop lighed opleves i
form af forskellighed, kan fokus pa forskelle vaere medvirkende til at
skabe en dben, rummelig og attraktiv arbejdsplads. Modsat kan denne
italeszttelse af forskellighed opfattes som medvirkende til at konstruere
medarbejdere med anden etnisk baggrund som en gruppe, der star i
modsztning til ’os” danskere, og som dermed kan medvirke til en adskil-
lelse af medarbejdergruppen. Netop fokus pa fysisk fremtoning som
eksempelvis ’det smukke silketorkleede’, kan dog ligeledes overskride
denne hierarkisering af et ’0s’ og et ’"dem’ (Bech, 2005).

Men det er en svar problematik for ledere — savel som for med-
arbejdere — om og i sa fald, hvordan man italesatter forskelle. Sporger vi
medarbejderne, er der siledes ogsi signifikant forskel pa opbakningen til,
at italesaette forskelle afthaengigt af etnisk baggrund, og specielt blandt
medarbejdere med ikke-vestlig baggrund er der ikke opbakning til at
lederen bor lagge op til, at etnicitet fremhaves, og at etniske forskelle
diskuteres abent.
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Flere af lederne virker i de kvalitative interview usikre pa beteg-
nelsen ’etnicitet’ og valger derfor i stedet at fokusere pa og forklare deres
oplevelser ud fra forskelligheder i ’kultur’, som nok opfattes som en
mere positiv kategorisering, men som ogsd er bade meget luftig og fly-
dende.

Pa denne baggrund formuleres det fx, at teamarbejde er et af de
omrader, hvor der er etniske forskelle, og hvor lederen ser sig selv som
havende en rolle i at tydeliggore ’den danske arbejdsform’ over for med-
arbejdere med anden etnisk baggrund. Det fremhaves, at iser medarbej-
dere med svensk baggrund i hejere grad er vant til at arbejde selvsten-
digt.

I forlengelse heraf pointeres selvledelse og mangfoldighed som
omrader, hvor mangfoldighedsledelse ligeledes er nedvendigt, eftersom
det kan vere en udfordring for ufaglaerte medarbejdere med anden etnisk
baggrund at forvalte selvledelse. Dette kobles til opfattelsen af lederens
rolle, og sporgeskemaundersogelsen viser da ogsd, at en storre andel
medarbejdere med anden etnisk baggrund har et mere autoritert ledel-
sessyn. Det bakkes dog ikke op af det kvalitative materiale, at medarbej-
dere med anden etnisk baggrund i hojere grad skulle onske at fa deres
arbejdsopgaver mere strukturerede for sig, om end det tolkes sidan af
lederne.

At der ligger en ledelsesmaessig opgave 1 at fremhave og aner-
kende medarbejderen i det daglige, selvom man fortrinsvis er selvkeren-
de, er der dog bred enighed om — bide i teorien og blandt ledere og
medarbejdere. Dette fremmer motivationen savel som ansvarsfelelsen i
forhold til arbejdsopgaven. Om dette kan gores, uden at man bryder med
et ideal om at behandle medarbejderne lige, er sa et sporgsmal om kultur-
og etnicitetsopfattelse.

Men er der ogsa mere generelt forskelle 1 medarbejderens syn pa
ledelse? Bevirker en mere mangfoldig sammensatning af medarbejder-
gruppen ogsa, at forventningerne til lederens rolle og opgaver er ander-
ledes? Som vi sa i kapitel 7, var der flere blandt medarbejderne med et-
nisk ikke-vestlig bagerund, som fremhavede, at datlig ledelse er drsag til,
at kvaliteten i omsorgen er mindre god. Skyldes det, at disse medarbejde-
re har en anden holdning til, hvad en god leder er? En indikation pa,
hvorfor flere medarbejdere med anden etnisk og ikke-vestlig baggrund
mener, at dérlig ledelse skaber darlig omsorgskvalitet, kan siledes grunde
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1 opfattelsens af lederens opgave med at skabe respekt omkring sin per-
son over for biade medarbejdere og parerende.
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BILAG

BILAG 1. SPORGEGUIDER TIL DE KVALITATIVE INTERVIEW

Som naevnt i kapitel 3 er de kvalitative interview, som undersogelsen bl.a.
bygger pd, gennemfort som semistrukturerede interview. I det semistruk-
turerede interview er sporgsmalene forberedt pa forhand i en interview-
guide, der angiver emnerne, konkrete sporgsmal og deres raekkefolge i
interviewet. Samtidig giver det semistrukturerede interview rum for nye
og andre vinkler og spergsmal, ligesom der i selve interviewsituationen
vil blive stillet en reekke opfolgende sporgsmil.

Sporgeguiden er udarbejdet pa baggrund af den eksisterende lit-
teratur pd omradet og inkluderer vinkler og tematikker, der er nedvendi-
ge for at afdaekke problemstillingen.

Interviewene er foretaget som henholdsvis enkeltpersoninter-
view med kommunens overste ansvarlige pa mldreomradet, enkeltper-
soninterview med daglige ledere og fokusgruppeinterview med SOSU-
ansatte. Der er udarbejdet sxrskilte sporgeguider til hver interviewform,
og disse er at finde i henholdsvis oversigt B1.1, B1.2 og B1.3.

I fokusgruppeinterviewene var vi ud over at fa besvaret en rakke
sporgsmal interesseret i at starte en debat om handlemader og holdninger
til pleje af aldre. Til dette formal benyttede vi en rekke vignetter, som vi
bad de interviewede om at tage stilling til og diskutere. Vignetterne er at
tinde i boks B1.1.
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OVERSIGT B1.1

Spergeguide til gverste chef pa seldreomradet.

Emne

Spergsmal

Baggrundsoplysninger

Hvad er kommunens situation i forhold til

rekruttering/fastholdelse af omsorgsper-

sonale?

Hvad er kommunens situation i forhold til

andelen af befolkningen med anden etnisk
baggrund? (Behovet for matchning)

Hvad er kommunens overordnede politik i

forhold til rekruttering/fastholdelse?

Specifik etnisk rekruttering/fastholdelse

'Omverdenens’ reaktion

Hvad er kommunens konkrete tiltag i
forhold til rekruttering/fastholdelse af
medarbejdere med anden etnisk/national
baggrund?

Rekruttering

Fastholdelse
Hvad har rekrutteringsstrategien bundet i?

Hvilke erfaringer har kommunen gjort sig
ang. rekruttering/fastholdelse af medar-
bejdere med anden etnisk/national bag-
grund?

Eksplicit/implicit betydning af etnicitet i
organisationen

Navn, stilling, funktion, erfaring med sektoren
Er der mangel pa omsorgspersonel?

Er der mange zldre med anden etnisk bag-
grund/der taler eller forstar svensk/tysk? Er der fx
planer om etniske plejehjem?

Hvad ger kommunen i almindelighed for at rekrut-
tere/fastholde medarbejdere, fx fokus pa arbejds-
miljeet, mindske frafald pa grund af fertidspensio-
nering, feerre sygedage?

Hvad er kommunens politik i forhold til rekrutte-
ring/fastholdelse af etniske medarbejdere?

Har der veeret nogen reaktion pa den politiske
beslutning, fra fx parerende, eldre, leveranderer,
FOA?

Hvad ggr kommunen helt specifikt for at rekrutte-
re/fastholde medarbejdere med etnisk baggrund?

Fx kampagner pa uddannelsessteder, speciel
indslusning, annoncering, personlige kontakter,
brug af rekrutteringsfirma, integrationskurser,
ordning for eegtefeelle, organisering af arbejdstiden
(fx 4 arbejdsdage), Equal i Greve

Fx Barn syg-politik, mentorordning

Fx bedste oprindelsesland pga. sprog/(omsorgs)
kultur/religion, allerede medarbejdere med samme
baggrund

Har man haft succes med at rekruttere/fastholde
etniske/anden nationalitet-medarbejdere? Hvad har
virket/ikke virket? Hvilke konsekvenser har det
medfert?

Har etnicitet/nationalitet en speciel betydning i
aldreplejen? Hvilke forventninger har man til
etnicitet som fordel/udfordring? Snakker man
betydning af etnicitet pa alle tre led (politisk, leder,
frontpersonale)?

Hvordan bar man arbejde med etnicitet i zeldreplejen, fx matchning?

Forventninger til daglige leders
rolle?

Lobende evaluering

Fremtidig strategi og anbefalinger

Evt.

Hvad er daglig leders rolle i forhold til rekrutte-
ring/fastholdelse? Skal daglig leder gere noget
specielt i forhold til flere medarbejdere med anden
etnisk baggrund? Hvordan 'kleedes’ daglig leder pa?
Ger kommunen noget for labende at evaluere, sikre
tilbagemelding?

Hvad er strategien fremover? Hvad vil man anbefa-
le andre kommuner?

Er der noget, vi mangler at snakke om?
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OVERSIGT B1.2

Spergeguide til daglig leder.

Emne

Baggrundsoplysninger
Specifik etnisk rekrutte-
ring/fastholdelse
'Omverdenens’ reaktion

Status pa anseettelse med anden
etnisk/national baggrund i enhe-
den

Rekruttering/fastholdelse

Rekruttering

Fastholdelse

Hvilke erfaringer har kommunen
gjort sig ang. rekrutte-
ring/fastholdelse af medarbejdere
med anden etnisk/national bag-
grund?

Eksplicit/implicit betydning af
etnicitet i organisationen

Forventninger til daglige leders
rolle?
Lobende evaluering

Motivation
Opfattelse af god omsorg

Professionalisme
Greenser
Familiens rolle
Kon og etnicitet
Ledelse
Arbejdsmiljo
Arbejdskultur

Karriere

Samveer med kolleger

Spergsmal
Navn, stilling, funktion, erfaring med sektoren
Hvad er kommunens politik i forhold til rekrutte-

ring/fastholdelse af etniske medarbejdere

Har der vaeret nogen reaktion pa den politiske beslutning,
fra fx pargrende, eeldre, leveranderer, FOA?

Hvor mange arbejder i enheden? Ken? Hvor leenge har de
arbejdet? Hvilke opgaver udfgrer de? Har de samme ar-
bejdstid som danske medarbejdere?

Hvordan er de blevet ansat? Specielle initiativer for rekrut-
tering/fastholdelse?

Fx kampagner pa uddannelsessteder, speciel indslusning,
annoncering, personlige kontakter, brug af rekrutterings-
firma, integrationskurser, ordning for segtefeelle, organise-
ring af arbejdstiden (fx 4 arbejdsdage), Equal i Greve

Fx Barn syg-politik, mentorordning

Har man haft succes med at rekruttere/fastholde etni-
ske/anden nationalitet-medarbejdere? Hvad har virket/ikke
virket? Hvilke konsekvenser har det medfert?

Har etnicitet/nationalitet en speciel betydning i eldreple-
jen? Hvilke forventninger har man til etnicitet som for-
del/udfordring? Snakker man betydning af etnicitet pa alle
tre led (politisk, leder, frontpersonale)? Hvordan bgr man
arbejde med etnicitet i aldreplejen, fx matchning?

Hvad er daglig leders rolle i forhold til rekrutte-
ring/fastholdelse? Skal daglig leder gere noget specielt i
forhold til flere medarbejdere med anden etnisk baggrund?
Hvordan 'kleedes' daglig leder pa?

Ger du noget for lebende at evaluere blandt medarbejdere
og tilbagemelde til gverst ledelse?

Samme motivation? Hvorfor arbejder de i sektoren?

Er der forskelle i opfattelsen af den gode omsorg, fx hjeelp
til selvhjeelp?

Har man samme professionelle tilgang? Betyder fx uddan-
nelse/erfaring det samme?

Samme greenser?

Har man samme opfattelse af familiens rolle?

Hvis man har mandlige medarbejdere med anden etnisk
baggrund, geres der forskel/er der forskel?

Har de samme krav til ledelse, og medes de pa samme
made af lederen?

Samme sygefraveer?

Hvad er forventningerne til selv at kunne tilretteleegge og
organisere sin arbejdsdag? Forventes det, at man er aktiv
og deltager under moder?

Samme karrieremuligheder/praeferencer/valg? Er der fx
daglige ledere med anden etnisk baggrund?

Udfordringer i forhold til socialt samveer?

(Fortseettes)
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OVERSIGT B1.2 (FORTSAT)

Emne Spergsmal

Racisme Hvad tolereres? Skal man sige fra over for eldre/ tolerere? Hvad er
kollegaens rolle? Kan zeldre f& en dansk hjeelper?

Sprogbrug Hvordan omtaler man sin etniske/danske kollega?

Religion Spiller religion en rolle? Hvor mange medarbejdere har man, hvor

Fremtidig strategi og

anbefalinger
Evt.

religion har indflydelse? Hvilke udfordringer har det skabt/lgsninger

Hvad er ledelsesstrategien fremover? Hvad vil man anbefale andre

ledere? Gode tiltag og strategier?
Er der noget, vi mangler at snakke om?

OVERSIGT B1.3
Spergeguide til SOSU-ansatte (fokusgruppe).

Emne

Fokuspunkt

Sporgsmal

Baggrund
Samarbejde

Motivation

Faglighed

Kvalitet

Professiona-
lisme

Betydning af
familien
Funktioner

Opfattelse af faglig-
hed og kompetencer

Faglig stolthed

Hvad er god kvalitet?

1. Normalisering
2. Facilitering

3. Differentiering
4. Lige ret

5. Autonomi

Den professionelle
indsats

Greenser

Coping
Familieforpligtelser

Kompetence-
opfattelse

Navn, stilling, opgaver, alder, uddannelse, erfaring med
sektoren, etnisk/national baggrund

Arbejder du i team? Hvem samarbejder du mest med?
Deres baggrund (etnicitet/uddannelse, erfaring og alder)
Hvorfor arbejder I inden for eeldreplejen? Hvad var jeres
vej hertil? Oplever I forskel mellem etnisk/dansk kollega
i forhold til motivation?

Hvad skal man kunne som omsorgsmedarbejder? Hvilke
kompetencer er vigtige? Er det noget, man leerer i ud-
dannelsen/erfaringen?

Hvad kan I bedst lide ved jeres arbejde? Hvad kan I
mindst lide? Hvad er en god dag for dig? Hvornar er man
en god hjemmehjeelper/plejeboligmedarbejder?

Hvad synes I om eeldreplejen? Hjeelper vi de eeldre pa en
god made? Hvordan og hvad kunne ggres anderledes?

fx kontinuitet og indflydelse pa egne forhold

fx brug af egne ressourcer

fx individualisering

fx ber behandles ens

fx valgmuligheder og selvbestemmelse

Yder en hjemmehjzelper/plejeboligmedarbejder omsorg
pa en anden made end et familiemedlem? Hvordan?
Teenker jeres etniske/danske kollega pa samme made?
Hvilke graenser bgr man seette som professionel om-
sorgsmedarbejder, fx i hvor meget man forteeller om sig
selv, om man har et teet personligt forhold til den eeldre.
Etnisk/dansk forskel?

Hvad gor I, hvis I er folelsesmeessigt berorte, fx kede af
det? Kan I snakke om det med en kollega

Bor det veere familien eller kommunen, som hjeelper de
eeldre? Og med hvilke opgaver?

Hvilke opgaver er I bedst til, personlig omsorg eller
praktisk hjeelp? Hvorfor? Hvordan er I endt med at
udfere disse opgaver?
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OVERSIGT B1.3 (FORTSAT)

Emne Fokuspunkt Spergsmal

Opgavetildeling Udfgrer I andre opgaver end kolleger med etnisk/dansk
baggrund? Hvorfor?

Matchning Sker det oftere, at I far tildelt aeldre med anden etnisk
baggrund? Hvorfor? Hvad bruges som argumentation?

Samarbejde Accept fra kolle-  Oplever I at veere accepteret af kolleger? Hvordan kom-

ger mer det til udtryk? Har I oplevet nogen situationer, hvor
jeres baggrund har haft betydning i forhold til samarbejde
med kolleger? Fx sprog, socialt samveer, pakleedning,
familiemenster, humor

Religion Har religion nogen betydning? Betyder religion noget for
jer/for jeres kolleger? Far det en betydning i forhold til
udferelsen af opgaverne/den gode omsorg?

Sprogbrug Hvordan omtaler man hinanden?

Brug af feelles Bruger I x sprog, nar I taler sammen? Hvad synes kolle-

sprog gerne om det?

Arbejdskultur  Selvorganisering  Skal I selv tilretteleegge jeres dag? Kan I bedst lide, nar
andre tilretteleegger dagen?

Deltage Hvordan er (morgen)mederne? Forventes det, at man er
aktiv? Er I aktive?

Arbejdsdisciplin Hvad er god arbejdsdisciplin (fx Made til tiden, blive til man
far fri, melde sig syg.). Har I oplevet at have en anden
opfattelse af god arbejdsdisciplin?

De eldre Har I oplevet nogen situationer, hvor jeres baggrund har
haft betydning i forhold til eeldre, fx sprog, kropssprog,
bekleedning, ken, humor?

De pargrende  Samarbejde Hvor vigtigt er samarbejdet med de pargrende? Er I gode

Kgn og etnici-
tet

Kommunens

politik

Ledelse

Fastholdelse

Evt.

Viden om kom-
munens politik

Ledelsespraksis

til at snakke med pargrende?

Har I maend i enheden, der arbejder med omsorgsopgaver,
evt. med anden etnisk baggrund? Hvilke funktioner har de?
Motivation for arbejdet? Udferer de deres arbejde pa
samme made? Samarbejde med kolleger/accept

Ved I, om man i kommunen har gjort noget specielt for at
tiltreekke ~ omsorgsmedarbejdere med  anden  et-
nisk/national baggrund? Ved I, hvad de har gjort? Har det
veeret en succes? Har det faet jer til at teenke pa etnicitet
pa en ny made?

Hvad er en god daglig leder? Hvordan skal hun/han veere?
Oplever I, at den daglige leder udviser seerlige hen-
syn/opfaerer sig pa en anden made?

Har I overvejet at skifte job? Hvorfor/ikke? Har I oplevet
kolleger skifte job? Hvorfor? Forskel etniske/danske kolle-
ger? Hvad ber virksomheden gere i forhold til fastholdelse
af kolleger med anden etnisk/national baggrund? Hvad kan
man som kollega gare?

Er der noget, vi mangler at snakke om?
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BOKS B1.1
Vignetter til spergeguide med SOSU-ansatte.

Agnes

Omsorgsautomatik
Agnes er 83 ar. Er der som gammel opgaver, man ikke leengere kan klare, som eeldreplejen
ber tage sig af?

Ret til omsorg
Agnes har arbejdet hele sit liv. Hun synes, hun har ret til aldrepleje, nar hun har betalt skat
hele sit liv. Er I enige?

Lige ret

Agnes far hjeelp til rengering 1 gang hver 14. dag i en halv time. Hendes gode veninde, der
bor i en anden kommune, har samme behov som Agnes, men far hjeelp 1 time om ugen. Hvis
man har samme behov, bgr man sa ogsa fa samme tilbud om seldrepleje?

Udviklingsperspektiv

Agnes har ellers selv kunnet stgvsuge, men efter en braekket hofte kniber det med selv at
gere det. Hendes visitator mener, at det skal veere et mal for Agnes igen selv at kunne
stovsuge. Er det godt at opstille mal for Agnes?

Ret til selv at bestemme (Autonomi/differentiering)

Agnes synes godt, at hjemmehjeelperen kan springe stevsugningen over, selvom der ikke er
stovsuget i 1 maned. Hiemmehjeaelperen er ikke enig. Agnes synes, at hun bedst selv ved,
hvilken zeldrepleje hun har behov for. Hvad skal hjemmehjeelperen gere?

Hjeelp til selvhjeelp

Agnes far ogsa hjeelp til personlig pleje. Hiemmehjeelper vasker gerne Agnes' har, selvom
hun egentlig godt kan selv. De synes begge, at det er god omsorg. Ber hjemmehjzalperen
vaske Agnes' har?

Agnes' hjemmehjeelper vasker gerne Agnes' har. Hun kan egentlig godt selv, men hun bliver
sa treet, at hun bagefter ikke orker at tage pa dagcentret, som hun ellers holder af at beseg-
ge. Bar hjemmehjeelperen vaske Agnes' har?

Autonomi
Agnes skal flytte pa plejehjem og skal veelge ydelser fra servicepakken (mad, tejvask og
renggring). Ber hun skulle tage stilling til dette?
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BILAG 2. SUPPLERENDE TABELLER TIL ANALYSERNE I

KAPITEL 9 0G 10

Af hensyn til leservenligheden er ikke alle tabeller at finde inde i selve de

enkelte kapitler. Enkelte tabeller, der uddyber sammenhaxnge beskrevet i

kapitlerne, er valgt fra og er i stedet gengivet her. Nedenfor ses tabeller,

der supplerer analyserne 1 henholdsvis kapitel 9 og kapitel 10. Analysen

af tabellerne er at finde i de respektive kapitler.

TABEL B2.1

Respondenterne med anden etnisk baggrund end dansk fordelt efter, om, og i

givet fald hvor ofte, de udfgrer tolkeopgaver. Saerskilt for medarbejdere med

etnisk vestlig og etnisk ikke-vestlig baggrund. Antal og procent.

Vestlig Tkke-vestlig Talt

Antal  Procent Antal  Procent Antal  Procent

Nej 92 773 283 74,3 375 75
Ja, en til flere gange om

ugen 3 25 17 4,5 20 4
Ja, en til flere gange om

maneden 4 3.4 14 3.7 18 3,6

Ja, sjeeldnere 20 16,8 67 17,6 87 17,4

T alt 119 100,0 381 100,1 500 100,0

Anm.: Grundet stikpravestarrelsen er det ikke muligt at foretage et chi’~test af fordelingen.
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TABEL B2.2
Respondenter, som angiver, at de er religigse, fordelt efter, om de har oplevet
problemer pa grund af deres etniske baggrund i forbindelse med udfgrelsen af

deres arbejde. Seerskilt for graden af religigsitet. Procent.

Har aldrig
Har oplevet oplevet
problemer problemer Antal
Laver dansk mad NS
Meget religios 28,0 72,0 118
Noget religigs 26,7 733 187
Meget lidt religios 239 76,1 205
Talt 259 74,1 510
Beerer religiose symboler NS
Meget religios 134 86,6 g7
Noget religizs 131 86,9 145
Meget lidt religios 6,9 931 160
Talt 10,7 89,3 402
Folger dine religiose traditioner og hajtider NS
Meget religigs 24,6 754 118
Noget religios 27,4 72,6 175
Meget lidt religios 17,0 83,0 182
Talt 22,7 773 475
Udfarer personlig pleje NS
Meget religios 16,9 831 124
Noget religios 217 783 189
Meget lidt religios 18,6 8l4 210
Talt 193 80,7 523
Klargerer brugeren ved dedsfald NS
Meget religios 156 84,4 90
Noget religios 219 781 155
Meget lidt religios 139 86,1 173
Talt 172 82,8 418

Anm.: NS: Non significant.
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TABEL B2.3

Respondenterne fordelt efter, om de arbejder fuld tid eller deltid. Opgjort

separat for familiestatus. Seerskilt for etnisk baggrund. Procent.

Tkke-
Vestlig vestlig Dansk
Deleforsprger
Deltid 22.5 22 333
Fuldtid 775 78 66.7
Antal 40 182 126
Par uden barn
Deltid 381 313 398
Fuldtid 61.9 68.8 60.2
Antal 42 80 196
Eneforsarger
Deltid 125 29.3 33.3
Fuldtid 87.5 70.7 66.7
Antal 8 41 39
Single
Deltid 29.4 46 427
Fuldtid 70.6 54 57.3
Antal 17 50 89

Anm.: Der er ingen signifikant forskel pa fordeling ved chi’-test.
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OMSORG OG ETNICITET
NYE VEJE TIL REKRUTTERING OG KVALITET I £LDREPLEJEN

Flere nationale kampagner og initiativer har de senere ar fokuseret pa at fa flere med anden etnisk baggrund
end dansk til at arbejde i seldreplejen.

Denne rapport afdaekker, dels hvordan man bedst rekrutterer og ikke mindst fastholder medarbejdere med
anden etnisk baggrund end dansk, dels hvilke konsekvenser den nye medarbejdersammenszetning har for
omsorgskulturen, arbejdsmilje og ledelsesstil.

Undersggelsen viser, at det iseer for medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund har stor betydning, at
uddannelsen ikke er for boglig eller for lang, at der er stor jobsikkerhed, og at jobbet giver status og mulighed
for karriere.

De nye medarbejdere mader dog nogle udfordringer i jobbet: Sproget kan volde problemer for nogle, mens
andre bliver udsat for racisme — og sa synes de i mindre grad at folge eeldreplejens grundprincipper om fx
at assistere til 'hjeelp til selvhjaelp’ Det stiller krav til lederne, der skal sgrge for at kleede medarbejderne
ordentligt pa til jobbet.

Undersggelsen bygger pa kvalitative interview med ledere og en starre spargeskemaundersggelse blandt
medarbejdere og ledere i udvalgte kommuner. Undersagelsen er finansieret af Helsefonden.

SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfserd
11:16
ISSN: 1396-1810
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ISBN 978-87-7119-015-1
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