
Flere nationale kampagner og initiativer har de senere år fokuseret på at få flere med anden etnisk baggrund 
end dansk til at arbejde i ældreplejen. 

Denne rapport afdækker, dels hvordan man bedst rekrutterer og ikke mindst fastholder medarbejdere med 
anden etnisk baggrund end dansk, dels hvilke konsekvenser den nye medarbejdersammensætning har for 
omsorgskulturen, arbejdsmiljø og ledelsesstil. 

Undersøgelsen viser, at det især 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 møder dog nogle udfordringer i jobbet: Sproget kan volde problemer for nogle, mens 
andre bliver udsat for racisme – og så synes de i mindre grad at følge ældreplejens grundprincipper om fx 
at assistere til ’hjælp til selvhjælp’. Det stiller krav til lederne, der skal sørge for at klæde medarbejderne 
ordentligt på til jobbet.

Undersøgelsen bygger på kvalitative interview med ledere og en større spørgeskemaundersøgelse blandt 
medarbejdere og ledere i udvalgte kommuner. Undersøgelsen er finansieret af Helsefonden.
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FORORD 
 

 
Formålet med denne undersøgelse er at belyse, hvilken betydning den 
øgede etniske mangfoldighed blandt medarbejderne i ældreplejen har for 
kvaliteten af omsorgen, for medarbejdernes kompetencer, for omsorgs-
kulturen, arbejdsmiljøet og ledelsesstilen. Undersøgelsen bygger på indi-
viduelle interview og fokusgruppeinterview med SOSU-medarbejdere, 
mellemledere og øverste ledere samt på en spørgeskemaundersøgelse 
blandt SOSU-medarbejdere. Rapporten er udarbejdet af seniorforsker 
Tine Rostgaard, forskningsassistent Kresta Sørensen, studentermedhjæl-
per Liv Bjerre og akademisk medarbejder Niels Rasmussen. 

I undersøgelsen har følgende kommuner deltaget: Frederiksberg, 
Aalborg, Gentofte, Roskilde, Helsingør, Vejle, Greve, Odense, Brøndby, 
Lyngby-Taarbæk og Glostrup. Vi takker medarbejdere og ledere i disse 
kommuner for at have deltaget i interview- og spørgeskemaundersøgel-
sen. Ligeledes takker vi medarbejdere fra Valby Hjemmepleje, som del-
tog i pilottestning af spørgeskemaet. 

Lektor i socialt arbejde Linda Lill, Malmö Högskola, har fungeret 
som referee for rapporten og har læst og kommenteret et udkast til rappor-
ten. Vi takker hende for værdifulde og konstruktive kommentarer. Undersø-
gelsen er finansieret gennem en forskningsbevilling fra Helsefonden. 

København, maj 2011 
JØRGEN SØNDERGAARD 
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RESUMÉ 
 

 
Ældreplejen mangler varme hænder, men de seneste års fokus på at re-
kruttere medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk har givet 
udbytte: En ud af 10 medarbejdere i ældreplejen i de 11 kommuner i 
undersøgelsen har anden etnisk baggrund end dansk, og til forskel fra 
deres kollegaer med etnisk dansk baggrund forventer de fortsat at ville 
arbejde i ældreplejen om 5 år. Spørgsmålet er, hvordan man fortsat kan 
rekruttere og fastholde denne gruppe, og hvilken betydning den øgede 
etniske mangfoldighed har for kvaliteten af omsorgen. 

ATTRAKTIVT AT ARBEJDE INDEN FOR ÆLDREPLEJEN 

Spørger man medarbejderne om, hvorfor de har valgt at arbejde i ældre-
plejen, nævnes det at arbejde med mennesker som centralt – uanset et-
nisk baggrund. 

Medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund tiltrækkes der-
udover af det relativt korte og praktisk orienterede uddannelsesforløb, 
men også af muligheden for at gøre karriere og videreuddanne sig. Løn-
nen og jobbets status motiverer også i højere grad denne gruppe. 

For medarbejdere med etnisk vestlig baggrund, som fx svenske-
re og tyskere, er det især vigtigt, at arbejdsforholdene er i orden, og at de 
kan yde ordentlig omsorg. Disse medarbejdere finder det væsentligt, at 
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man i den danske ældrepleje stadig sørger for, at der er tid til egentligt 
omsorgs- og relationsarbejde. 

FORESTILLINGER UDFORDRES 

Forventningen blandt lederne i ældreplejen har været, at specielt medar-
bejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund kan bidrage med en anden 
omsorgskultur og dermed løfte kvaliteten. For eksempel fordi de udviser 
større respekt for ældre. Rekrutteringen af indvandrere og efterkommere 
tillægges hermed en positiv betydning; de tillægges en række ’naturlige’ 
kompetencer, som de formodes at have tilegnet sig via deres opdragelse 
og familiebaggrund, og som de nu kan tilføre sektoren. Medarbejderne 
selv kan dog ikke genkende dette billede, og resultaterne i undersøgelsen 
kan heller ikke entydigt støtte denne opfattelse. 

UDFORDRINGER FOR DE ’NYE’ MEDARBEJDERE 

De nye medarbejdere møder nogle udfordringer i jobbet. Sproget kan 
volde problemer for nogle, og det kan i nogle tilfælde have negative kon-
sekvenser for samarbejdet og for den omsorg, der ydes. Andre bliver 
udsat for racisme, fx fra brugerne. På trods af at kollegerne synes at være 
gode til at hjælpe med at sige fra, synes det ofte at være op til den enkelte 
medarbejder at afgøre, hvordan man skal forholde sig over for diskrimi-
nerende adfærd fra brugerens side. 

KONSEKVENSER FOR KVALITETEN AF OMSORGEN 

Specielt medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund synes at lægge 
mindre vægt på eller i mindre grad besidde evnen til at kunne kommuni-
kere. De vægter også i mindre grad at arbejde efter ældreplejens grund-
principper om fx at assistere til ’hjælp til selvhjælp’. For at undgå at den 
øgede etniske mangfoldighed blandt medarbejderne får konsekvenser for 
kvaliteten af omsorgen, er det væsentligt, at uddannelsesinstitutionerne 
og de daglige ledere i ældreplejesektoren får kommunikeret, undervist i 
og opretholdt de centrale principper for den danske ældrepleje. 
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FORSKEL I ARBEJDSVILKÅR 

Et godt arbejdsmiljø er væsentligt, hvis man skal tiltrække og fastholde 
medarbejdere. Det er derfor bekymrende, at vi i undersøgelsen finder, at 
særligt medarbejdere med anden etnisk baggrund på nogle punkter har 
ringere arbejdsvilkår. Flere medarbejdere med etnisk ikke-vestlig bag-
grund arbejder jævnligt flere timer, end de får betaling for, fordi der 
mangler personale. Og flere medarbejdere med etnisk vestlig baggrund 
vælger at forkorte eller springe frokosten over. Til gengæld føler 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 undersøgelsen i højere grad 
vant til at arbejde selvstændigt. Det kan imidlertid være en svær balance-
gang for ledere at italesætte forskelligheden. Overordnet set synes både 
ledere og medarbejdere helst at undgå at tale om forskelle betinget af 
etnicitet. Men specielt medarbejdere med anden etnisk baggrund mener 
ikke, at lederen bør lægge op til, at etnicitet fremhæves, og at etniske 
forskelle diskuteres åbent. Den mere etnisk mangfoldige sammensætning 
af medarbejdergruppen stiller dog nye krav til lederen, og det er tanke-
vækkende, at flere medarbejdere med anden etnisk og specielt med ikke-
vestlig baggrund mener, at dårlig ledelse er skyld i, at kvaliteten af om-
sorgen ikke er i top. 
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING 
 

 
 UNDERSØGELSENS FORMÅL 

Inden for den nærmeste årrække vil man i ældreplejen komme til at 
mangle medarbejdere. Omsorgssektoren er generelt præget af tidlig tilba-
getrækning, højt sygefravær, stor udskiftning og medarbejderflugt til 
andre sektorer. En måde 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 ældreplejen. Rappor-
ten undersøger rekruttering, fastholdelse, arbejdsmiljø 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 på hvilken betyd-
ning den øgede etniske mangfoldighed blandt medarbejderne i ældreple-
jen har for kvaliteten af omsorgen, for medarbejdernes kompetencer, for 
omsorgskulturen, arbejdsmiljøet og ledelsesstilen. 
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 DATAGRUNDLAG 

Undersøgelsen bygger på individuelle interview og fokusgruppeinterview 
med SOSU-medarbejdere, mellemledere og øverste ledere, samt en spør-
geskemaundersøgelse blandt 1.035 SOSU-medarbejdere. Medarbejdere 
og ledere fra følgende kommuner har deltaget i undersøgelsen: Frede-
riksberg, Aalborg, Gentofte, Roskilde, Helsingør, Vejle, Greve, Odense, 
Brøndby, Lyngby-Taarbæk og Glostrup. Medarbejdere med anden etnisk 
baggrund end dansk er i undersøgelsen oversamplet med henblik på 
analysen. 

 ETNISK MANGFOLDIGHED I ÆLDREPLEJEN 

Etnisk mangfoldighed er udbredt i ældreplejen. En ud af ti medarbejdere 
i de 11 kommuner, som deltager i undersøgelsen, har en anden etnisk 
baggrund end dansk. Blandt medarbejderne med anden etnisk baggrund, 
som indgår i undersøgelsen, kommer ca. halvdelen fra de nordiske lande. 
Resten kommer fra lande i Mellemøsten, Sydøstasien eller Afrika. Blandt 
medarbejdere med anden etnisk baggrund er der færre end blandt med-
arbejderne med dansk baggrund, som har en uddannelse inden for SO-
SU-området, dog er personerne i førstnævnte gruppe også gennemsnit-
ligt yngre, og en del af dem vil derfor sandsynligvis gennemgå et uddan-
nelsesforløb på et senere tidspunkt. Der er også flere mænd blandt med-
arbejderne med anden etnisk baggrund. 

 REKRUTTERING OG FASTHOLDELSE 

REKRUTTERINGSINITIATIVER 

Flere nationale kampagner og initiativer har de senere år været iværksat 
for at tiltrække medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk til 
ældreplejen. Strategien er trefoldig og har et forholdsvist ambitiøst afsæt: 
Strategien skal for det første skaffe flere varme hænder i ældreplejen. For 
det andet skal den sikre en bedre kvalitet i ældreplejen, ved at medarbej-
derne i højere grad afspejler et multikulturelt samfund. Således tænkes 
ældreplejen at blive fremtidssikret til også at kunne tage imod de ældre 
med anden etnisk baggrund, som formodes i højere grad at ville benytte 
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ældreplejen fremover. Og for det tredje skal strategien medvirke til bedre 
integration af gruppen af indvandrere og deres efterkommere gennem en 
øget tilknytning til arbejdsmarkedet. 

Strategien har rekrutteringspolitisk være fulgt op af en række ini-
tiativer fra såvel politisk side som fra uddannelses- og ældresektorerne 
samt fra de kommunale jobcentre. Initiativerne indbefatter kampagner 
for at øge beskæftigelsen blandt indvandrere, kampagner for at rekruttere 
til SOSU-skolerne, studieforberedende indsatser for rekruttering til SO-
SU-skolerne, indsatser mod frafald på SOSU-uddannelsen samt regionale 
og kommunale samarbejdsstrategier for rekruttering til ældreplejen. Flere 
af disse initiativer synes at have båret frugt; optaget af elever med anden 
etnisk baggrund på SOSU-skolerne har været stigende, mens frafaldet 
blandt elever med anden etnisk baggrund er blevet mindre. Specielt synes 
det for medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund at være ræson i at 
indrette uddannelsen efter deres behov og fx at tilbyde et introduktions-
forløb til uddannelsen eller en mentorordning under praktikopholdet 
specielt tilpasset denne gruppe. 

HVAD MOTIVERER MEDARBEJDERNE TIL AT SØGE IND? 

Men hvad indvirker på, at man får lyst til at søge uddannelse og arbejde 
inden for ældreplejen, og på, at man bliver der og ikke søger videre hur-
tigst muligt? Og er det særlige forhold, der gør sig gældende, når vi ser på 
medarbejdere med forskellig etnisk baggrund? Generelt synes det i høj 
grad at være det at arbejde med og sammen med mennesker, som har 
motiveret og fortsat motiverer medarbejderne til at arbejde inden for 
omsorgssektoren; det gælder både arbejdet med de ældre og arbejdet 
sammen med kollegerne. Dette er der enighed om på tværs af etnicitet. 
Men der er også en række forhold, som synes at være særligt motiveren-
de for SOSU-medarbejdere med etnisk ikke-vestlig og vestlig baggrund, 
og der er dermed en række forskellige rekrutteringsværktøjer, som man 
kan anvende, hvis man specielt ønsker at rekruttere blandt specifikke 
etniske grupper: 

Selvom SOSU-uddannelsen i de senere år er blevet mere boglig 
og derfor er blevet kritiseret for at sætte barrierer op specielt for elever 
med anden etnisk baggrund end dansk, synes uddannelsen stadig at være 
attraktiv for denne gruppe. Vi ser, at specielt SOSU-medarbejdere med 
ikke-vestlig baggrund har været motiveret af, at uddannelsen er kort og 
overskuelig. Men også andre forhold motiverer denne gruppe til at søge 
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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 især ar-
bejdsforholdene i den danske ældrepleje, der lokker. For disse medarbej-
dere er det dog ikke kun udsigten til fast arbejde og højere løn, men også 
en opfattelse af, at den danske ældrepleje er tro mod en egentlig om-
sorgsetik, der (endnu) ikke er bukket under for økonomiske rationalise-
ringer, men stadig sørger for, at der er tid til egentligt omsorgs- og relati-
onsarbejde. Forringelser på disse områder, fx i tiden afsat til omsorgen til 
de ældre, kan derfor betyde, at færre SOSU-uddannede fra fx Sverige og 
Tyskland vil finde det attraktivt at søge til Danmark. 

Blandt medarbejderne med etnisk dansk baggrund er det værd at 
nævne, at det især er vægtningen af det kollegiale samvær, som adskiller 
denne gruppe fra de to andre. En strategi om øget etnisk mangfoldighed 
skal således også indtænke et godt kollegialt samvær, hvis det skal være 
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 
undersøgelse, at det gælder om at skabe gode arbejdsrelationer, fælles-
skab og dynamik. Det er således ikke nok med kompetenceudvikling: For 
alle medarbejdere, uanset etnisk baggrund, gælder det således, at de især 
fremhæver vigtigheden af det kollegiale samarbejde, når de skal angive, 
hvad der får dem til fortsat at ville arbejde i sektoren. Men også jobsik-
kerhed og den måde, arbejdet er organiseret på, fx i forhold til arbejdsti-
der, og oplevelsen af at kunne arbejde selvstændigt og have et ansvars-
fuldt arbejde synes at være væsentlige fastholdelsesfaktorer. Løn, faglig 
udvikling og anerkendelse synes generelt at komme i anden række. 

En række faktorer er særligt afgørende for fastholdelsen af med-
arbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund, og det er i vid udstrækning 
de samme faktorer, som har fået dem til at søge ind i sektoren, nemlig 
lønnen, den faglige udvikling og muligheden for at blive leder. 

Hvis denne gruppe af medarbejdere skal fastholdes, er det såle-
des afgørende, at sektoren fortsat opfattes som en sektor, hvor der er 
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gode muligheder for at dygtiggøre sig og bruge sin viden, og hvor man 
også bliver belønnet for sin indsats i kroner og ører. 

STOR FORVENTET MOBILITET 

Og det kan blive nødvendigt at køre en aktiv rekrutterings- og fasthol-
delsesstrategi. Over en femtedel af SOSU-medarbejderne i denne under-
søgelse regner med at forlade ældreplejesektoren inden for de næste 5 år. 
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 både fordi uddannelsesforløbet er gearet til denne gruppe, 
og fordi jobsikkerheden er stor. Noget tyder på, at en del medarbejdere 
med anden etnisk baggrund end dansk primært søger ind i ældreplejen, 
netop fordi der er gode muligheder for at få job, og ikke nødvendigvis 
fordi der er tale om drømmejobbet. 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 væsentligt at sikre dem mulighed 
for videreuddannelse, avancement, god løn og mulighed for jobskifte 
inden for sektoren. 

 OMSORGSKVALITET OG OMSORGSKOMPETENCER 

GOD KVALITET I ÆLDREPLEJEN – HVIS DER ER TID TIL DET 

Som tidligere nævnt er et af formålene med at rekruttere medarbejdere 
med anden etnisk baggrund til ældreplejen at sikre en bedre kvalitet af 
ældreplejen, ved at den tilbudte pleje i højere grad kommer til at matche 
den stigende etniske mangfoldighed i samfundet. 

Præcis hvori omsorgskvalitet består, og hvorvidt det er muligt at 
sikre denne, er medarbejderne dog ikke helt enige i, når man spørger 
dem selv. Én ting er de dog enige om – at tid er vigtig for at kunne yde 
omsorg af høj kvalitet, og at utilstrækkelig tid til at udføre arbejdet er den 
største skyldner i de tilfælde, hvor der ikke bliver ydet omsorg af høj 
kvalitet. Medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund peger dog i hø-
jere grad også på, at dårlig ledelse kan have en negativ indflydelse på 
omsorgskvaliteten. 
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Størstedelen af medarbejderne mener dog, at de har mulighed 
for at yde høj kvalitet, og denne holdning er mere udpræget blandt med-
arbejderne med anden etnisk baggrund end dansk, som også i gennem-
snit er yngre, har kortere erfaring inden for området og derfor ikke har 
oplevet de senere års modernisering og rationalisering inden for sekto-
ren. 

RESPEKT OG KOMMUNIKATIVE KOMPETENCER ER VIGTIGE 

 – DOKUMENTATION MINDRE VIGTIG 

Hvad angår de kompetencer, der, som medarbejderne vurderer, skal 
være til stede, for at man kan yde god omsorg, fremhæves især 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 
såsom at kunne formulere sig skriftligt og bruge faglige begreber vurde-
res i langt mindre grad at være vigtigt for at kunne yde god omsorg, hvil-
ket står i kontrast til den opprioritering af dokumentation af omsorgsar-
bejdet, som kommunerne har måttet indføre inden for ældreplejen i de 
senere år. 

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, når det gælder en række væsentlige kvalitetsegenskaber og kom-
petencer, som fremhæves i både lovgivning og i de senere års reformer af 
ældreplejen. De vurderer således generelt, at principper om hjælp til selv-
hjælp, selvbestemmelse, brugerinddragelse, situationering af omsorgen, 
så den tager udgangspunkt i skiftende behov, er mindre væsentlige. 

Spørgsmålet er, om den øgede etniske mangfoldighed blandt 
medarbejderne i ældreplejen får 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 lægge mindre vægt på eller i 
mindre grad besidde evnen til at kunne kommunikere og arbejde efter 
grundprincipperne i den danske ældrepleje. Der ligger derfor en opgave 
for uddannelsesinstitutionerne og for de daglige ledere i ældreplejesekto-
ren i at få kommunikeret, undervist i og opretholdt disse principper. 
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 OMSORGSKULTUR OG MANGFOLDIGHED 

Evnen til at udvise respekt over for de ældre er en af de egenskaber, som 
ofte trækkes frem, når kolleger og ledere med etnisk dansk baggrund skal 
beskrive de ’nye’ medarbejdere i ældreplejen. Medarbejderne med anden 
etnisk baggrund fremhæver imidlertid på ingen måde selv denne egen-
skab som en, de selv lægger speciel vægt på eller er i besiddelse af. Den 
formodede evne til at udvise respekt over for de ældre, som gruppen af 
medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund tillægges, fremhæves som 
nævnt ofte og kobles ofte til forestillingen om, at medarbejdere med 
anden etnisk baggrund har en anden omsorgskultur. Det er en omsorgs-
kultur, som måske romantiseres lidt: I kraft af deres omsorgskultur tæn-
kes de ’nye’ medarbejdere at kunne tilføje nye og væsentlige værdier til 
sektoren, som måske har bevæget sig for langt væk fra en omsorgstanke-
gang – i hvert fald er det denne refleksion, flere ledere og medarbejdere 
med dansk baggrund gør sig. Rekrutteringen af indvandrere og efter-
kommere tillægges hermed en positiv betydning; de tillægges en række 
’naturlige’ kompetencer, som de formodes at have tilegnet sig via deres 
opdragelse og familiebaggrund, og som de nu kan tilføre sektoren. 

AFPROFESSIONALISERING AF OMSORGSKOMPETENCERNE 

Evnen til at respektere de ældre opfattes ikke udelukkende som positiv af 
informanterne med etnisk dansk baggrund i de kvalitative interviews. De 
sætter således spørgsmålstegn ved, om fx respekten for de ældre gør det 
vanskeligere for medarbejdere med anden etnisk baggrund at agere som 
professionelle omsorgsgivere og at sætte grænser for omsorgen. Opfat-
telsen af, at omsorgskompetencer tilegnes via opdragelse og familiebag-
grund, kan desuden tolkes således, så medarbejdere med anden etnisk 
baggrund ikke behøver en egentlig uddannelse, da de så at sige ”har det i 
blodet”. Herved generaliseres og etnificeres omsorgskompetencerne, 
ligesom de mister deres professionelle status. Det bevirker også potenti-
elt en opdeling i ’os’ og ’dem’, som kan medvirke til en opdeling af med-
arbejdergruppen og dermed til et dårligt arbejdsmiljø og samarbejde, 
hvilket ellers er essentielt for såvel rekruttering og fastholdelse som for 
den udførte omsorg. 



20 

OMSORGSKULTUR OG HVERDAGSPRAKSIS 

Selvom der er en indlejret fare for, at medarbejderne bliver delt op i ’os’ 
og ’dem’, kan det godt være relevant at se på, om der eksisterer forskelli-
ge omsorgskulturer og tilgange til omsorgen. Vi har i undersøgelsen for-
søgt at indfange evt. etnisk betingede forskelle i omsorgkulturer gennem 
brugen af vignetter. Vignetterne er små konstruerede hverdagsscenarier, 
som SOSU-medarbejderne præsenteres for. Til hver scenarie skal de 
vælge en af flere foruddefinerede handlemuligheder. 

Vi finder ikke, at medarbejdere med anden etnisk baggrund end 
dansk nødvendigvis har sværere ved at optræde med autoritet og indgå i 
dialog med brugerne, men at det måske kan være sværere over for en 
pårørende. Til gengæld er der tilsyneladende ikke forskel på, hvordan 
medarbejdere med forskellig etnisk baggrund forholder sig til at inddrage 
familien i omsorgen for de ældre, men vi aner en forskel i opfattelsen af, 
hvordan man bør situationere og tilpasse omsorgen til daglige behov. 
For eksempel lægger medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund 
mindre vægt på at facilitere hjælp til selvhjælp over for den ældre, som 
ellers fremhæves som et vigtigt princip i dansk ældrepleje. Igen ser det ud 
til, at der ligger en opgave i at få kommunikeret vigtigheden af sådanne 
principper. 

 SPROG, RELIGION OG YDRE FREMTONING 

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

KOMMUNIKATION I OMSORGSRELATIONEN 

Når omsorgsgiveren fx skal fungere som facilitator for bl.a. hjælp til 
selvhjælp, er evnen til at kommunikere altafgørende. 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 hjælp af et godt kropssprog, men dårlige 
sprogkompetencer kan i nogle tilfælde 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 samværet med de ældre. 

Kulturel, religiøs eller sproglig matchning mellem medarbejdere 
og ældre med anden etnisk baggrund er endnu ikke voldsomt aktuelt i 
den danske ældrepleje, i og med at der fortsat ikke er mange ældre med 
anden etnisk baggrund, som benytter sig af offentlig pleje. Dette vil 
sandsynligvis ændre sig i løbet af de kommende år, i og med at indvan-
drerbefolkningen bliver ældre, og det har som nævnt også været en af 
årsagerne til den valgte rekrutteringsstrategi. Inden man begynder at 
matche omsorgsgivere og omsorgstagere i forhold til etnicitet, bør man 
dog være opmærksom på, at matchning kan have såvel negative som 
positive konsekvenser. Det kan være 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 føre til, at de pågældende medarbejdere påtager sig opgaver, som 
de ikke uddannelsesmæssigt er rustet til (for eksempel tolkning). 

RELIGION OG OPGAVEUDFØRELSE 

Etnisk mangfoldighed vil ofte indbefatte religiøs mangfoldighed, og den 
enkelte medarbejders religiøse overbevisning kan spille ind på motivatio-
nen og muligheden for at udføre en omsorgsopgave, fx at udføre person-
lig pleje eller klargøre de ældre ved dødsfald. Vi finder, at det kan være 
en udfordring specielt blandt medarbejdere, der bekender sig til islam. I 
langt størstedelen af de tilfælde, hvor religionen virker hindrende for 
udførelsen af bestemte arbejdsopgaver, er der dog tale om nye medar-
bejdere. Almindeligvis findes der efter noget tid en praktisk løsning. Og 
langt størstedelen af medarbejderne udfører uden videre disse arbejdsop-
gaver, om end de helst ville være dem foruden. 

At medarbejderne på en arbejdsplads har forskellig religiøs bag-
grund kan i øvrigt være en praktisk organisatorisk fordel, fx i forhold til 
vagtplanlægning omkring højtider. 

TØJ OG HUDFARVE 

En række af medarbejderne med ikke-vestlig baggrund har problemer 
med at udføre deres arbejdsopgaver i mødet med brugeren. Specielt 
hudfarve synes at kunne spille en afgørende rolle for brugerens opfattel-
se af omsorgsmedarbejderen. En del af medarbejderne med en mørk 
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hudfarve har således været udsat for racisme. På trods af at kollegerne 
synes at være gode til at hjælpe med at sige fra, synes det ofte at være op 
til den enkelte medarbejder, hvorvidt det accepteres, og hvordan man 
skal forholde sig over for diskriminerende adfærd fra brugerens side. 

 ARBEJDSMILJØ OG ARBEJDSKULTUR 

Arbejdsmiljøet kan være af signifikant betydning for både rekrutteringen 
og fastholdelsen af dygtige medarbejdere. Det er derfor bekymrende, at 
vi i vores undersøgelse finder, at særligt medarbejdere med anden etnisk 
baggrund – fra såvel ikke-vestlige som vestlige lande – har ringere ar-
bejdsvilkår. Det er oftest denne gruppe af medarbejdere, der både påta-
ger sig overarbejde uden betaling og springer frokosten over. Samtidig er 
gruppen højt værdsat blandt lederne for at være stabil, fx har de relativt 
færre sygedage end etnisk danske medarbejdere. Det er et noget overra-
skende resultatet, da man kunne forestille sig, at de dårligere arbejdsvilkår 
og udsatheden for racisme fra brugere og pårørende ville kunne have 
ført til et højere sygefravær. 

De synes heller ikke at føle sig nær så tidspresset af kravet om at 
skulle dokumentere, som medarbejdere med etnisk dansk baggrund føler 
sig. Hvad angår det kollegiale samarbejde, er de fleste medarbejdere me-
get tilfredse på tværs af etnisk baggrund. Ud fra et ledelsesperspektiv er 
det imidlertid en udfordring, at medarbejderne har forskellige tilgange til 
og traditioner for at arbejde i team, afhængig af deres etniske baggrund. 
Eksempelvis er medarbejdere med vestlig baggrund i højere grad vant til 
at arbejde selvstændigt. 

 LEDELSE OG MANGFOLDIGHED 

Udfordringen med at få medarbejderne til at fungere i team er et af de 
områder, hvor lederne peger på, at de må tænke i nye baner – specielt i 
forhold til medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund. En større 
andel medarbejdere med anden etnisk baggrund har tilsyneladende et 
mere autoritært ledelsessyn. Til gengæld er især medarbejdere med 
svensk baggrund i højere grad vant til at arbejde selvstændigt, hvilket 
udfordrer ledernes rolle og autoritet. 
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Lederne i undersøgelsen vælger ofte at individualisere synet på 
medarbejderen, og skal de sammenfatte deres erfaringer, refererer de 
hellere til forskelle i kulturer, hvad enten det omfatter værdimæssige, 
religiøse eller arbejdsrelaterede kulturer, end til bestemte etniske grupper. 
Overordnet set synes ledere – og medarbejdere – at undgå at tale om 
forskelle betinget af etnicitet. 

Det kan være en svær balancegang at italesætte forskelligheden. 
Ud fra et mangfoldighedsperspektiv, hvor netop lighed opleves i form af 
forskellighed, kan fokus på forskelle være med til at skabe en åben, 
rummelig og attraktiv arbejdsplads. Omvendt kan italesættelsen af for-
skellene medvirke til, at gruppen af medarbejdere med anden etnisk bag-
grund kommer til at stå i modsætning til ’os’ danskere, hvilket kan være 
med til at splitte medarbejdergruppen op. Specielt medarbejdere med 
anden etnisk baggrund mener da heller ikke, at lederen bør lægge op til, 
at etnicitet fremhæves, og at etniske forskelle diskuteres åbent. 

Den mere etnisk mangfoldige sammensætning af medarbejder-
gruppen sætter nye krav til lederen. Det er tankevækkende, at flere med-
arbejdere med anden etnisk og specielt med ikke-vestlig baggrund mener, 
at dårlig ledelse er skyld i, at kvaliteten af omsorgen ikke er i top. Denne 
gruppe af medarbejdere peger også i højere grad på, at lederen har en 
vigtig rolle i forhold til at skabe respekt omkring sin person over for 
både medarbejdere og pårørende. Ledelse bør derfor også være et fokus-
område i rekrutteringsstrategier og i det daglige arbejde på den mangfol-
dige arbejdsplads. 
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KAPITEL 2

BAGGRUND OG 

PROBLEMSTILLING 
 

 
 BAGGRUNDEN FOR UNDERSØGELSEN 

I løbet af de næste år vil mange plejehjemsledere og hjemmehjælpschefer 
stå i en situation, hvor de mangler kvalificeret arbejdskraft til at tage sig 
af de ældre. Den demografiske ændring slår også igennem inden for ar-
bejdsstyrken i denne sektor, og hver fjerde SOSU-assistent1 regner med 
at forlade arbejdsmarkedet inden for de næste 5-7 år og gå på efterløn 
eller pension. Derudover er det særligt svært at fastholde medarbejderne 
inden for denne sektor – sandsynligvis fordi arbejdet er kendetegnet ved 
et hårdt fysisk arbejdsmiljø og mange sygedage. Op imod hver tredje 
SOSU-ansat skifter job i løbet af 1 år, og 5-10 pct. skifter til et helt andet 
fag. Der mangler derfor varme hænder nu og i den nærmeste fremtid. 

For at løse problemet med at skaffe arbejdskraft til omsorgssek-
toren har en del kommuner målrettet forsøgt at rekruttere medarbejdere 
blandt indvandrere og efterkommere. Denne rapport handler om rekrut-
tering og fastholdelse af medarbejdere med anden etnisk baggrund end 
dansk i ældreplejen, og hvilken betydning den øgede etniske mangfoldig-
hed blandt medarbejderne i ældreplejen har for kvaliteten af omsorgen, 
 
 
1. Det uddannede personale inden for omsorgssektoren består primært af Social- og Sundheds-

hjælpere (SOSU-hjælpere) og Social- og Sundhedsassistenter (SOSU-assistenter). Uddannelsernes 
indhold samt arbejdsopgaverne gennemgås nærmere i kapitel 3. 
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for medarbejdernes kompetencer, for omsorgskulturen, arbejdsmiljøet 
og ledelsesstilen. 

 PROBLEMSTILLING OG DATA 

Formålet med rapporten er at redegøre for den førte rekrutteringspolitik 
på lands- og kommunalt plan, samt at analysere hvordan den føres ud på 
kommunalt plan, og hvad det medfører af konsekvenser for omsorgsar-
bejdet og den omsorg, der bliver udført. Vi ser dermed både på betyd-
ningen af den øgede mangfoldighed for medarbejderne selv og for de 
ældre, som modtager pleje og omsorg. 

Vi ser nærmere på den førte politik og de strategier udvalgte 
kommuner har benyttet for at tiltrække medarbejdere fra denne gruppe. 

Vi trækker på erfaringerne fra tre kommuner, som har haft hver 
deres strategi til at rekruttere til området: Vejle Kommune, som har re-
krutteret arbejdskraft i Tyskland; Helsingør 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 øgede mangfoldighed inden for 
området trækker vi på interview med medarbejdere og ledere i de tre 
ovennævnte kommuner samt på spørgeskemadata fra en surveyundersø-
gelse gennemført i følgende 10 kommuner: Frederiksberg, Aalborg, Gen-
tofte, Roskilde, Helsingør, Greve, Odense, Brøndby, Lyngby-Taarbæk og 
Glostrup. 

Vi ser dermed på politik, strategier og betydning af rekruttering 
blandt både 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 først for nyligt immigreret til landet, andre 
pendler stadig mellem eksempelvis Sverige og Danmark, og andre er 
efterkommere af indvandrere. 

Det analytiske perspektiv i rapporten er den institutionelle tænk-
ning omkring omsorg og etnicitet, som den kommer til udtryk i den 
nationale rekrutteringspolitik og i de kommunale rekrutteringsstrategier – 
eksempelvis i forhold til at den øgede mangfoldighed tænkes at kunne 
kvalificere ældreplejen, ved at plejen bliver både kulturspecifik, men også 
får tilføjet nogle elementer, som løfter kvaliteten, fx i forestillingen om, 
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at medarbejdere med anden etnisk baggrund har en anden respekt for de 
ældre. Den institutionelle tænkning handler også om den måde, mang-
foldighed tænkes ind som organisationsbærende princip og i det råde-
rum, der skabes for ledere og medarbejdere, som det fx kommer til ud-
tryk i lokale ledelsesstrategier og arbejdstilrettelæggelse. Vi ser også i 
rapporten på, hvordan etnicitet i det daglige produceres og reproduceres 
som et element i omsorgsarbejdet, der definerer og ofte adskiller medar-
bejderne i deres syn på deres arbejde og på, hvad der er god omsorg. 

 RAPPORTENS STRUKTUR 

I kapitel 3 præsenterer vi rapportens metodiske grundlag. I kapitel 4 
gennemgår vi de nationale og kommunale rekrutterings- og fastholdel-
sespolitikker og strategier og præsenterer herunder rekrutteringspolitik-
ken i tre udvalgte kommuner. I kapitel 5 beskriver vi de ledere og med-
arbejdere, som deltager i undersøgelsens kvalitative interview, samt de 
medarbejdere, der deltager i spørgeskemaundersøgelsen. I kapitel 6 be-
skriver vi, hvad der har været de væsentligste rekrutterings- og fasthol-
delsesfaktorer for de medarbejdere, som indgår i undersøgelsen. I kapitel 
7 gennemgår vi forskellige opfattelser blandt medarbejdere og ledere i 
ældreplejen af, hvad kvalitet i ældreplejen er, og hvilke kompetencer der 
lægges vægt på, ikke mindst ud fra et etnisk perspektiv. I kapitel 8 ser vi 
nærmere på forestillingen om specifikke omsorgskulturer, og i kapitel 9 
ser vi på, 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 arbejdsmiljøet for 
gruppen af medarbejdere med anden etnisk baggrund. Endelig ser vi i 
kapitel 11 på ledelse. 
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KAPITEL 3

METODE 
 

 
Denne undersøgelse er baseret på såvel kvantitative som kvalitative data. 
Grunden til, at vi har valgt at benytte os af begge metoder, er, at vi har 
ønsket at tilnærme os emnet – omsorg og etnicitet – gennem metodetri-
angulering. Med den kvantitative metode får vi kendskab til udbredelsen 
af bestemte forhold såsom religion, vurderinger af omsorgskompetencer 
og sygedage, ligesom vi sikrer os, at undersøgelsesresultaterne er genera-
liserbare. Med den kvalitative metode får vi indsigt i og forståelse for de 
bevæggrunde og subjektive oplevelser, som er forbundet med de for-
hold, vi afdækker i den kvantitative del. De kvalitative metoder har i 
dette studie været benyttet til at etablere en deskriptiv base for det efter-
følgende kvantitative studie og er både blevet anvendt i analysen af resul-
taterne af de kvantitative data og som selvstændige analyseresultater. 

Den kvalitative del består af interview med SOSU-ansatte, dagli-
ge ledere i ældreplejen og de øverste ansvarlige på ældreområdet i 3 ud-
valgte kommuner. I løbet af november og december 2008 blev der gen-
nemført enkeltpersoninterview og fokusgruppeinterview. 

Den kvantitative del består af en spørgeskemaundersøgelse gen-
nemført i 10 kommuner i starten af 2009. 

I dette afsnit gennemgår vi procedurerne for udvælgelse af del-
tagerkommuner og interviewpersoner, interviewproceduren, data, bort-
faldet blandt interviewpersonerne i spørgeskemaundersøgelsen og de 
metoder, vi anvender i undersøgelsen. 
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 KOMMUNEUDVÆLGELSE 

Kommunerne blev udvalgt på baggrund af deres tiltag i forhold til re-
kruttering af arbejdskraft uden for Danmark, størrelsen 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 høj andel indvandrere og efter-
kommere. Følgende 11 kommuner er med i undersøgelsen: Frederiks-
berg, Aalborg, Gentofte, Roskilde, Helsingør, Vejle, Greve, Odense, 
Brøndby, Lyngby-Taarbæk og Glostrup. To af kommunerne – Helsingør 
og Greve – deltog i både den kvalitative og kvantitative del af undersø-
gelsen. Vejle deltog udelukkende i den kvalitative del, og de resterende 
otte kommuner deltog udelukkende i den kvantitative del. 

 UDVÆLGELSE 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 på baggrund af interviewpersonens eget 
oprindelsesland og deres forældres oprindelsesland ud fra samme indde-
ling, som Danmarks Statistik benytter2 (med undtagelse af islændinge, 
færinger og grønlændere). Gruppen af personer med anden etnisk bag-
grund indeholder de personer, som Danmarks Statistik ville definere som 
indvandrere eller efterkommere (med undtagelse af islændinge, færinger 
og grønlændere). Gruppen af personer med etnisk dansk baggrund inde-
holder de personer, som Danmarks Statistik ville definere som personer 
med dansk oprindelse (plus islændinge, færinger og grønlændere). 

 
 
2. Danmarks Statistik inddeler populationen i personer med dansk oprindelse, efterkommere og 

indvandrere på grundlag af de oplysninger om forældre-børne-relationen, statsborgerskab og fø-
dested, som findes i CPR-registeret (dst.dk). Vi benytter ligeledes CPR-oplysninger om eget fø-
dested samt angivne oplysninger om eget samt forældres fødested 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 således: per-
soner, der uanset fødested har mindst én forælder, der er født i Danmark 
eller har etnisk islandsk, færøsk eller grønlandsk baggrund, dvs. personer, 
der uanset fødested har mindst én forælder, der er født i Danmark eller 
på Island, Færøerne eller i Grønland. Sidstnævnte grupper af personer er 
inkluderet i gruppen af etnisk danske medarbejdere på grund af den fæl-
les kulturelle og sproglige baggrund. 

Til gruppen af personer med anden etnisk baggrund medregnes: 
personer, hvor ingen af forældrene er født i Danmark, på Island, Færø-
erne eller i Grønland, samt personer, der er født i et andet land end 
Danmark, Island, Færøerne eller Grønland, og hvor der ikke findes op-
lysninger om forældrenes fødeland. 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. I 
tabellerne forkorter vi dog af pladshensyn betegnelserne til ’dansk’, ’vest-
lig’ og ’ikke-vestlig.’ 

 SOSU-ANSATTE, LEDERE OG ÆLDRECHEFER 

Informanterne i undersøgelsen består af medarbejdere blandt det udfø-
rende personale i ældreplejen, daglige ledere i ældreplejen og ældrechefer 
i de pågældende kommuner. I spørgeskemaundersøgelsen deltager dog 
kun medarbejdere i ældreplejen og ikke ledere og øvrige chefer. Vi har 
valgt kun at inddrage medarbejdere, der arbejder med personlig pleje og 
praktisk hjælp og således er i ’direkte’ kontakt’ med brugerne, de såkaldte 
’frontmedarbejdere’. Vi har således udelukket eksempelvis medarbejdere, 
der udelukkende arbejder i køkkenet. I det følgende refererer vi til med-
arbejdere i undersøgelsen 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 øvrige lande. Islændinge medregnes dog i nærværende tilfælde til gruppen af perso-
ner med dansk baggrund frem for gruppen af personer med anden etnisk baggrund fra et vestligt 
land. Når begge forældre kendes, defineres oprindelsesland ud fra moderens fødeland. Når ingen 
af forældrene kendes, defineres oprindelsesland ud fra personens egne oplysninger. 
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net som enten SOSU-assistent eller SOSU-hjælper. Der indgår dog også 
medarbejdere med andre uddannelsesprofiler. 

 UDVÆLGELSE TIL KVALITATIVE INTERVIEW 

I hver af de tre kommuner, der deltog i den kvalitative del af undersøgel-
sen, blev der gennemført to fokusgruppeinterview samt interview med 
en til to af de daglige ledere og med en til to af kommunens øverst an-
svarlige på ældreområdet. 

Fokusgrupperne var opdelt således, 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 
ønske om at sikre stor variation i den enkelte fokusgruppe. Vi tilstræbte 
derfor, at udvælge deltagere af begge køn og fra forskellige arbejdsområ-
der (plejebolig eller hjemmepleje). I praksis viste det sig dog vanskeligt at 
opretholde en ligelig kønsdeling på grund af den lave andel mænd i faget. 
De endelige fokusgrupper bestod af mellem otte og 12 personer. De 
daglige ledere udvalgte vi ligeledes ud fra et ønske om at få repræsenteret 
erfaringer fra både hjemmepleje og plejebolig, og ud af de i alt fem dagli-
ge ledere, der blev interviewet, var to ansat i hjemmeplejen, to i plejebo-
lig, og en havde ledererfaring fra både hjemmeplejen og plejebolig (ved-
kommende var på interviewtidspunktet ansat som stedfortræder for om-
rådelederen). 

 UDVÆLGELSE TIL SPØRGESKEMAUNDERSØGELSEN 

I forbindelse med udvælgelsen af deltagere til spørgeskemaundersøgelsen 
blev kommunerne bedt om at videregive oplysninger om samtlige med-
arbejdere, der arbejdede med praktisk og personlig pleje i ældreplejen – 
de såkaldte frontmedarbejdere. Denne stikprøve blev efterfølgende sendt 
til CPR-opdatering hos Sundhedsstyrelsen, hvorefter stikprøven 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 født i et andet land end 
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Danmark, Island, Færøerne eller Grønland, uanset deres forældres føde-
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 således ved, at personer, der selv 
er født i et andet land end Danmark, Island, Færøerne eller Grønland, 
men hvis forælder/forældre er født i et af disse lande, i den indledende 
inddeling hører til medarbejdere med anden etnisk baggrund, mens de i 
den endelige definition hører til gruppen af medarbejdere med dansk 
baggrund. Det vil altså sige, at hvis man selv er født i Tyrkiet, og enten 
én eller begge ens forældre er født i Danmark, hørte man i den indleden-
de gruppering til personer med anden etnisk baggrund, mens man i den 
endelige definition hører til personer med etnisk dansk baggrund (da 
man ifølge Danmarks Statistik er dansker, hvis blot én forælder er født i 
Danmark og har dansk statsborgerskab). Det vil sige, at der alene af de-
finitionsmæssige årsager vil være flere medarbejdere med anden etnisk 
baggrund end dansk i den indledende bruttostikprøve end i den endelige 
nettostikprøve. 

Efterfølgende foretog vi et tilfældigt udtræk af medarbejderne 
med dansk baggrund, som vi så sendte spørgeskemaet til, mens vi sendte 
spørgeskemaet til alle medarbejdere med anden etnisk baggrund. Medar-
bejdere med anden etnisk baggrund end dansk er således oversamplede i 
undersøgelsen. 

 INTERVIEWPROCEDURE 

 KVALITATIVE INTERVIEW 

Enkeltpersoninterviewene søgtes gennemført som såkaldte besøgsinter-
view – to af interviewene blev dog afholdt over telefonen efter ønske fra 
informanten grundet tidspres. Fokusgruppeinterviewene fandt sted på et 
plejecenter i kommunen for på den måde at undgå transportbesvær for 
deltagerne og dermed mindske frafaldet. 

Enkeltpersoninterviewene såvel som fokusgrupperne blev gen-
nemført som semistrukturerede interview, hvor spørgsmålene er forbe-
redt på forhånd, samtidig med at der gives rum for nye og andre vinkler 
såvel som for opfølgende spørgsmål (Kvale, 1997). De anvendte spørge-
guider findes i bilag 1. 
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 SPØRGESKEMAUNDERSØGELSEN 

Spørgeskemaundersøgelsen er gennemført som postomdelt spørgeske-
ma, hvormed visuelle hjælpemidler er sikret, eftersom personerne har 
siddet med spørgsmålene foran sig, modsat eksempelvis telefoninter-
views (Hansen & Frederiksen, 2000: 99). Det postomdelte spørgeskema 
giver endvidere mulighed for, at deltageren kan bruge den nødvendige 
tid på at besvare spørgsmålene, hvilket sikrer en bedre forståelse end ved 
fx et telefoninterview. Et pilotinterview blev gennemført i Valby Kom-
mune med fire SOSU-ansatte i hjemmeplejen. Pilotinterviewet viste, at 
tilstrækkelig tid er afgørende for, om spørgeskemaet bliver udfyldt eller 
ej, da det kan være svært at forstå og svare på spørgsmål ’under tidspres’, 
fx hvis dansk ikke er ens modersmål. 

Før udsendelsen af spørgeskemaerne informerede kommunerne 
om undersøgelsen i henholdsvis personaleblade, på intranettet eller ved 
ophængning/uddeling af informationsmateriale om undersøgelsen. 

Spørgeskemaet blev udsendt i to versioner: et til medarbejdere 
med etnisk dansk baggrund, og et til medarbejdere med anden etnisk 
baggrund. Sidstnævnte spørgeskema var suppleret med en række 
spørgsmål, som var irrelevante for medarbejdere med dansk baggrund, fx 
spørgsmål om, hvornår de kom til Danmark, eller om de har fuldført en 
uddannelses i et andet land end Danmark. 

 SPØRGSMÅL I SPØRGESKEMAET 

I spørgeskemaet spørger vi om baggrundsoplysninger såsom køn, alder, 
uddannelse, arbejdsplads, arbejdsopgaver, arbejdstider og antal år i æld-
replejen. Derudover spørger vi om emner som etnicitet, religion, uddan-
nelsestilbud, sprog, motivation, arbejdsønsker, trivsel, ledelse, arbejdsmil-
jø og arbejdskultur samt kvalitet i ældreplejen. Oplysninger om kvalitet i 
ældreplejen er blandt andet indsamlet ved brug af vignetter. Vignetter er 
korte historier, som respondenterne bliver introduceret for. Efterfølgen-
de skal de vælge en af flere på forhånd angivne svarmuligheder, alt efter 
hvilket udfald de mener, at vignethistorien bør have. Vignetter bruges til 
at give respondenterne et fælles udgangspunkt for at vurdere forskellige, 
men afgrænsede handlemuligheder. Ved systematisk at variere vignethi-
storierne bliver det muligt at indsnævre, hvilke elementer der er afgøren-
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 på en vignet A), Erik, der er dement og ikke ønsker hjælp. 

– Vignet A.1) Erik er 87 år og lettere dement. Han ønsker ikke at få hjælp fra din kollega, 

som kommer fra Kenya. Han har flere gange råbt ”gå væk” til hende og sagt noget om 

hendes hudfarve, som har såret hende. Der er ikke god kemi imellem dem. Hvad synes 

du, din leder skal gøre? 

– Vignet A.2) Erik er 87 år og lettere dement. Han ønsker ikke at få hjælp fra din kollega, 

som har dansk baggrund. Han har flere gange råbt ”gå væk” til hende og sagt noget om 

hende personligt, som har såret hende. Der er ikke god kemi imellem dem. Hvad synes 

du, din leder skal gøre? 

Svarkategorierne til begge vignetter er: 

1. At tilknytte en anden medarbejder, da Erik skal have lov til at få en anden til at hjælpe sig, 

hvis de har dårlig kemi. 

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

dårlig 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, så din kollega kan forsøge at 

forbedre deres kemi. 

 

ANVENDTE METODER 

 KVALITATIVE INTERVIEW OG FOKUSGRUPPEINTERVIEW 

I interviewene får 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 
hjælp af software-programmet NVIVO. Den benyttede analysestrategi er 
er abduktiv analyse, idet teori og empiri har informeret hinanden i forsø-
get på at forstå årsager og sammenhænge bag de observerede fænome-
ner. Analysen har taget sit afsæt i teorien, der har været udgangspunkt for 
interviewtemaerne. Efterfølgende er data konceptualiseret ved at uddrage 
begreber af det partikulære og give det sproglig form. Således udvikles 
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koder og temaer på et højere abstraktionsniveau på tværs af data (Pierce, 
1955). 

 ANVENDTE STATISTISKE METODER 

I undersøgelsen anvender vi en række forskellige statistiske metoder til at 
belyse rekruttering, fastholdelse og omsorgsarbejde i ældreplejen. 

Ved hjælp af gennemsnit og frekvenstabeller beskriver vi de 
umiddelbare sammenhænge mellem to eller flere variable. Andre variable 
inddrages som kontrol af de identificerede sammenhænge i det omfang, 
det er muligt. Som test for lighed i gennemsnit benyttes one-way ANO-
VA. Som test for sammenhængen anvendes χ2–testet. Vi anvender et 
signifikansniveau på 5 pct., hvilket vil sige, at sammenhængen forkastes 
som ikke-signifikant, hvis p-værdien er større end 0,05 procent. 

Som ovenfor nævnt er medarbejdere med anden etnisk bag-
grund end dansk oversamplede i undersøgelsen. I analysen er taget højde 
for dette ved at vægte resultaterne på baggrund af andelen af medarbej-
dere med henholdsvis etnisk dansk og anden etnisk baggrund i populati-
onen4 (vestlig såvel som ikke-vestlig). Tabellerne i de følgende kapitler vil 
således indeholde en vægtet total af respondenternes svar (jf. I alt-
rækken/kolonnen i tabellerne). Se udregning af vægte i tabel 3.1. 

TABEL 3.1 

Udregning af vægte for medarbejdere med etnisk dansk baggrund og anden 

etnisk baggrund (vestlig og ikke-vestlig).  

 Population 

Populations-

fordeling 

Nettostik-

prøve 

Nettostikprø-

vefordeling Vægte 

Dansk 10.296 89,5 521 50,3 1,8 

Anden etnisk 

baggrund 1.204 10,5 514 49,7 0,2 

 11.500 100 1.036 100  
 

Anm.: Udregningen af vægte tager ikke højde for ændrede inddelinger. 

 
 
4. Populationen er den målgruppe hvori stikprøven trækkes, og dækker hér samtlige SOSU-ansatte i 

de deltagende kommuner. 
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 STIKPRØVER OG BORTFALD 

 SPØRGESKEMAUNDERSØGELSEN 

Ud af de i alt 2.143 personer i bruttostikprøven, som spørgeskemaet 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 
ældreplejen. Som det fremgår 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 nettostikprøven. Den tilsyneladende besvarelses-
procent er således på henholdsvis 55,5 pct. og 42,7 pct. Eftersom den 
oprindelige inddeling i interviewgrupper afviger fra den endelige indde-
ling (jf. ovenstående om udvælgelse til spørgeskemaundersøgelsen), er 
disse besvarelsesprocenter dog en smule misvisende, da en række perso-
ner indgik i gruppen af personer med anden etnisk baggrund i brutto-
stikprøven, mens de indgår i gruppen af personer med etnisk dansk bag-
grund i nettostikprøven. Besvarelsesprocenten er således formodentlig 
mere ens for de to grupper, end det fremgår af tabel 3.2. 

Hvad angår årsagerne til bortfaldet, er disse først og fremmest 
manglende besvarelser (94,2 pct.) og nægtere (3,3 pct.) (tabel 3.3). 

Da kommunerne, der indgår i undersøgelsen, ikke er tilfældigt 
udtrukket, er det vigtigt at påpege, at undersøgelsens resultater ikke kan 
siges at være repræsentative for hele landet. 

TABEL 3.2 

Bortfald og besvarelsesprocent for de to interviewgrupper. Antal og procent. 

 

Bruttostik-

prøve Bortfald I1 Bortfald II2 

Nettostik-

prøve 

Besvarelses-

procent 

Dansk 939 398 20 521 55,5 

Anden etnisk 

baggrund 1.204 677 13 514 42,7 

I alt 2.143 1.075 33 1.035 48,3 
 

Anm.: Udregningen af besvarelsesprocenterne tager ikke højde for ændrede inddelinger. 

1. Bortfald I er personer, der ikke har besvaret skemaet. 

2. Bortfald II er observationer, der er frasorteret. 
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TABEL 3.3 

Bortfald I fordelt på årsager til bortfaldet. Procent. 

Årsag Antal Andel 

Nægter 36 3,3 

Andre grunde til ikke at svare (sygdom, sprogproblemer mv.) 2 0,2 

Død – udgår 1 0,1 

Svarer ikke  7 0,7 

Flyttet til ukendt adresse 1 0,1 

Arbejder ikke mere i hjemmeplejen 13 1,2 

Overgået til administrativt arbejde  2 0,2 

Ikke svaret 1.013 94,2 

I alt 1.075 100 
 

Som tidligere nævnt dækker bruttostikprøven samtlige medarbejdere 
med anden etnisk baggrund samt et tilfældigt udtræk af medarbejdere 
med etnisk dansk baggrund i de 10 deltagende kommuner. Bruttostik-
prøven burde således være repræsentativ for de 10 kommuner. Bortfaldet 
er dog forholdsvist stort for begge grupper af medarbejdere, og det er 
derfor nødvendigt at foretage en bortfaldsanalyse for at fastslå, om net-
tostikprøven ligeledes er repræsentativ for SOSU-medarbejdere i de 10 
kommuner, eller om der forekommer systematik i bortfaldet. Er dette 
tilfældet, er det nødvendigt at tage højde herfor i den kvantitative analy-
se. 

Af tabel 3.4 fremgår det, at nettostikprøven og bortfaldet adskil-
ler sig, både hvad angår køn og alder. Personerne i nettostikprøven er i 
højere grad kvinder og har en højere gennemsnitsalder. 

TABEL 3.4 

Nettostikprøven og bortfaldet (bortfald I+ bortfald II) fordelt på køn og alder. 

Procent.  

 Nettostikprøven Bortfald sig.1 

Køn    

Mand 8,3 12,8 ** 

Kvinde 91,7 87,2  

Antal 1.035 1.108  

Alder    

Gennemsnit 44,6 40,23 *** 

Antal 1.035 1.108  
 

1. Signifikant ved chi2-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 
 

 
Når arbejdsløshedstallet stiger, som det har været tilfældet i efterdønnin-
gerne af den økonomiske krise, kan det synes overflødigt at diskutere, 
hvordan vi kan rekruttere flere varme hænder til ældreplejesektoren. 
Denne problematik er dog stadig højaktuel. Som vi omtalte i kapitel 2, 
forventer kommunerne, at en stor andel af deres omsorgsmedarbejdere 
går på pension inden for det nærmeste årti både på grund af alderssam-
mensætningen af medarbejderne, og fordi der er en tradition for tidlig 
tilbagetrækning inden for plejesektoren, ligesom sektoren som helhed 
generelt er ramt af langtidssygdom. 

Mere end en fjerdedel af de SOSU-assistenter5, som i dag er an-
sat i sektoren, forventes således at forlade arbejdsmarkedet inden for de 

 
 
5. Det uddannede personale inden for omsorgssektoren består primært af Social- og Sundheds-

hjælpere (SOSU-hjælpere) og Social- og Sundhedsassistenter (SOSU-assistenter). SOSU-hjælpere 
arbejder med omsorgsopgaver, såsom personlig pleje samt praktisk hjælp til husholdningsopga-
ver. Uddannelsen til SOSU-hjælper varer 1 år og 2 mdr., hvoraf skoleundervisningen udgør 6 
mdr., og praktikforløbet 8 mdr., herudover kræves et gennemført grundforløb til SOSU-
uddannelserne eller mindst 1 års uddannelse eller erhvervserfaring efter folkeskolens 9. klasse. 
SOSU-assistenter arbejder med somatisk og psykiatrisk sygepleje samt med omsorgs- og beskæf-
tigelsesvejledningsopgaver og evt. mindre ledelsesopgaver. Udannelsen er på 1 år og 8 mdr., 
hvoraf skoleundervisningen udgør 8 mdr., og praktikforløbet 1 år. Der kræves en SOSU-
hjælperuddannelse for at blive optaget. Der gives løn under hele uddannelsesforløbet, og der er 
mulighed for at videreuddanne sig med merit til andre mellemlange uddannelser som fx sygeple-
jerske, tandplejer og socialrådgiver. Se også gennemgang af uddannelsesforløbet senere i kapitlet. 
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næste 5-7 år. Helt præcist er 25,1 pct. af SOSU-assistenterne i dag 55 år 
eller ældre, svarende til 27.594 personer, som snart forventes at gå på 
pension (KL, 2009). Ud over at en stor andel af omsorgsmedarbejderne 
er over 55 år og derfor er tæt på folkepensionsalderen, er der også man-
ge, som ender deres arbejdsliv med at gå på førtidspension. Medlemmer 
af fagforeningen FOA, som blandt andet repræsenterer medarbejdere 
inden for omsorgssektoren, har generelt en markant højere sandsynlig-
hed for at få tilkendt førtidspension end andre faggrupper. I 2006 havde 
FOA’s medlemmer således en overrepræsentation i nytilkendelser af 
førtidspension på 61 pct. i forhold til resten af befolkningen. Denne 
overrepræsentation har været stigende siden år 2000, hvor den lå på 27 
pct (FOA, 2008a). Blandt FOA’s medlemmer er specielt medarbejdere i 
stillingskategorien hjemmehjælpere særligt udsatte, fx har de syv gange så 
høj risiko for at være på førtidspension som en hjemmehjælpsleder. SO-
SU-assistenter og SOSU-hjælpere har en noget lavere risiko, men har 
stadig henholdsvis to og fire gange højere risiko for at ende på førtids-
pension end en hjemmehjælpsleder (FOA, 2008a). 

Alle tre faggrupper, som yder direkte omsorg til de ældre, har 
også langt flere sygedage end administrative medarbejdere og medarbej-
dere, der fx arbejder med terapi. Omsorgsmedarbejdere har i gennemsnit 
48 pct. flere sygefraværsdage end denne sammenligningsgruppe, og fra-
været skyldes ifølge medarbejderne selv det fysisk anstrengende arbejde, 
men også høje følelsesmæssige krav i arbejdet og krav om at skjule egne 
følelser (Borg m.fl., 2007). 

Mange af medarbejderne forventer da også at forlade deres nu-
værende arbejdsplads, om det så er for helt at trække sig tilbage fra ar-
bejdsmarkedet eller for at finde et arbejde på en anden arbejdsplads eller 
i en anden sektor. Spørger man omsorgsmedarbejderne selv, om de for-
venter stadig at være på samme arbejdsplads inden for de nærmeste 5 år, 
er det kun 36 pct. i aldersgruppen 55-59 år, som forventer dette, og i den 
ældste gruppe 60+ år forventer kun 15 pct. at forblive på arbejdspladsen 
(Tufte & Borg, 2007). 

En af de måder, hvorpå man på lands- og kommunalt plan søger 
at løse problemet med at skaffe arbejdskraft til omsorgssektoren, er ved 
at rekruttere medarbejdere blandt gruppen af indvandrere og deres efter-
kommere. Denne strategi har været trefoldig: dels at kunne sikre flere 
medarbejdere til omsorgssektoren, dels at sikre, at flere indvandrere kom 
på arbejdsmarkedet, men strategien skulle også sikre en bedre kvalitet af 
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ældreplejen, ved at den tilbudte pleje i højere grad afspejlede et multikul-
turelt samfund. I dette kapitel gennemgår 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 uacceptabelt, at så mange indvandrere og efterkommere 
fortsat lever på kanten af samfundet – med en ringe tilknytning 
til arbejdsmarkedet og et markant ringere uddannelsesniveau end 
den øvrige befolkning. (Ministeriet for Flygtninge, Indvandrere 
og Integration, 2005, s. 6) 

Som det ovenstående citat viser, betragtes det som et fortsat problem, at 
mange indvandrere og efterkommere fra ikke-vestlige lande har en lavere 
beskæftigelse end etniske danskere, trods en positiv udvikling fra 1997. 
Helt konkret stod 55 pct. af alle borgere med anden etnisk baggrund i 
Danmark i 2005 til rådighed for arbejdsmarkedet, mens det for etniske 
danskeres vedkommende var 78 pct. (Integrationsministeriet, 2006, s. 
12). Specielt indvandrerkvinder af første generation er lavt repræsenteret 
på arbejdsmarkedet. Blot 47 pct. af denne gruppe står til rådighed for 
arbejdsmarkedet (Integrationsministeriet, 2006, s. 9). 

Der har i Danmark løbende været iværksat forskellige initiativer 
for at øge arbejdsmarkedsdeltagelsen blandt indvandrere og efterkomme-
re, fx lancerede Integrationsministeriet integrationsplanen ”En ny chance 
til alle”, som indgik i regeringens velfærdsudspil i 2006 (Statsministeriet, 
2006). Her var målsætningen at øge beskæftigelsen blandt indvandrere og 
efterkommere med 1 ¾ procentpoint i 2010 i forhold til tallet i 2005 og 
endnu mere på længere sigt (Statsministeriet, 2006, 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 på grund af det praktiske 
indhold i uddannelsen. En tværministeriel arbejdsgruppe ”om flygtninge 
og indvandreres integration og praktisk orienterede elevers adgang til de 
erhvervsrettede ungdomsuddannelser” påpegede således i en rapport fra 
2003, at dette flaskehalsområde åbner en vej til beskæftigelse af ledige 
med anden etnisk baggrund: 
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Uddannelserne til social- og sundhedshjælper og social- og sund-
hedsassistent samt den pædagogiske grunduddannelse (pgu) kan 
være relevante for flygtninge og indvandrere, idet der er tale om 
praktisk orienterede uddannelser inden for beskæftigelsesområ-
det, hvor der forventes at være mangel på uddannet arbejdskraft 
fremover. (Undervisningsministeriet, 2003, s. 11). 

Der synes også at være interesse for at arbejde i denne sektor blandt 
personer med anden etnisk baggrund. Ministeriet for Flygtninge, Ind-
vandrere og Integration ønskede specifikt at undersøge denne problem-
stilling og iværksatte i 2004 en undersøgelse, der skulle se på muligheder 
og barrierer for, at personer med anden etnisk baggrund kunne starte og 
gennemføre en uddannelse til sygeplejerske, social- og sundhedshjælper 
samt social- og sundhedsassistent. 

Som led i undersøgelsen blev der gennemført en survey blandt 
516 uddannelsessøgende med anden etnisk baggrund og 153 uddannel-
sessøgende med etnisk dansk baggrund. Heraf havde 11 pct. af respon-
denterne med anden etnisk baggrund overvejet at søge ind på SOSU-
hjælperuddannelsen og 10 pct. på SOSU-assistentuddannelsen. Blandt 
uddannelsessøgende med dansk baggrund var det henholdsvis 1 pct. og 3 
pct., som var interesseret i at tage disse uddannelser. Og til forskel fra de 
uddannelsessøgende med dansk baggrund var der ganske mange mænd 
blandt de uddannelsessøgende med anden etnisk baggrund, som overve-
jede en social- og sundhedsuddannelse, idet i alt 25 pct. af de interessere-
de i denne gruppe var mænd (Teknologisk Institut, 2004). På baggrund 
af undersøgelsen udpegede rapporten derfor manglen på arbejdskraft i 
social- og sundhedssektoren til at udgøre en mulighed dels for at reduce-
re arbejdsløsheden og udgifter til offentlig forsørgelse for personer med 
anden etnisk baggrund, dels for at løse de truende flaskehalsproblemer 
på sygehusene og ældreområdet (Teknologisk Institut, 2004, s. 16). 

 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-
skæftigelse og bestemte uddannelsesområder. Kampagnerne havde til 
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formål at signalere, at der er brug for personer med anden etnisk bag-
grund på arbejdsmarkedet (New Insight, 2007), som fx Integrationsmini-
steriets kampagne for at skabe interesse for SOSU-uddannelsen. Som 
virkemiddel lægges der i Indenrigsministeriets kampagne, som dette citat 
giver udtryk for, vægt på, at det værdisæt, som indvandrere og efter-
kommere har, qua at være opvokset i en anden kulturel baggrund, rum-
mer kompetencer, som er eftertragtede i SOSU-sektoren: 

Der er brug for dine evner og værdier. Som ung med en anden 
etnisk baggrund end dansk har du nogle særlige værdier, du er 
opvokset med. Disse specielle værdier har du fået gennem din 
opvækst og traditionen for et stærkt familiefællesskab. Du er og-
så vokset op i en omsorgskultur, hvor respekten for de ældre er 
et meget vigtigt element. Med disse specielle værdier kan du væ-
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 på succes-
fulde elever med anden etnisk baggrund på SOSU-skolerne for at skabe 
et forbillede for målgruppen og vise vejen til opnåelig succes på arbejds-
markedet (New Insight, 2007). 

Sådanne rollemodeller indgår også som en del af strategien i 
mange kommunale integrationsprojekter, som bl.a. har til formål at re-
kruttere til omsorgssektoren. Eksempelvis er det udbredt, at tidligere 
elever besøger SOSU-skoler og sprogskoler som rollemodeller og fortæl-
ler om deres erfaringer under uddannelse og i beskæftigelse (New In-
sight, 2007). 

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



44 

 STUDIEFORBEREDENDE INDSATSER FOR REKRUTTERING 
TIL SOSU-SKOLERNE 

Én af de udfordringer, man har identificeret i indsatsen for at rekruttere 
til SOSU-skolerne, er, at en del studerende med anden etnisk baggrund 
ikke gennemfører uddannelsen på SOSU-skolerne. Elever og studerende 
med anden etnisk baggrund har tilsyneladende en lavere studiegennem-
førelsesprocent end etniske danskere. Det højere frafald tillægges ”… 
dels svagere forudsætninger, dels forhold på skolerne, der udstøder ele-
ver og studerende med anden etnisk baggrund” (Teknologisk Institut, 
2004: 8). En tværministeriel arbejdsgruppe under Undervisningsministe-
riet (Undervisningsministeriet, 2003) beskriver da også de manglende 
forudsætninger som en væsentlig barriere generelt for denne gruppes 
optag og gennemførelse af et uddannelsesforløb: 

Den udfordring, som uddannelsessystemet således står over for, 
er, at uddannelserne skal gøres tilgængelige og gennemførlige for 
flygtninge og indvandrere og i øvrigt tillige for unge med svagere 
teoretiske forudsætninger end gennemsnittet … samtidig med, at 
der overalt i uddannelsessystemet arbejdes hen imod at hæve det 
faglige niveau. (Undervisningsministeriet, 2003, s. 5) 

Fra slutningen af 1990’erne har der derfor eksisteret målrettede indsatser 
for at give personer med anden etnisk baggrund de rette faglige forud-
sætninger for at kunne gennemføre SOSU-uddannelsen (Undervis-
ningsministeriet, 2001). Sådanne studieforberedende indsatser har haft 
flere betegnelser, fx ”forberedelseskurser, forkurser, alternativt indgangs-
år, forforløb, introduktionsår eller kvalificeringskurser” (Undervisnings-
ministeriet, 2001, s. 10) og har det til fælles, at undervisning i dansk, kul-
tur- og samfundsforståelse samt erhvervsfaglige begreber er integreret i 
samme forløb. Både SOSU-skoler og sprogskoler har haft sådanne kur-
susforløb for personer med anden etnisk baggrund, men oprindelig har 
der ikke eksisteret generelle retningslinjer for, hvordan forløbet skulle 
sammensættes (Undervisningsministeriet, 2001). 

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

Også i det indledende uddannelsesforløb på social- og sund-
hedsuddannelserne har man specifikt målrettet undervisningen til ind-
vandrere og flygtninge. Selve opbygningen af social- og sundhedsuddan-
nelserne er kendetegnet ved et uddannelsesforløb med skiftevis praktik 
og undervisning, men en tværministeriel arbejdsgruppe anbefalede i 2003 
at integrere introduktionskurser for indvandrere og flygtninge som en 
grundforløbspakke til social- og sundhedsuddannelsen. Disse grundfor-
løb lægger i højere grad vægt på sprogundervisning med kultur- og sam-
fundsforståelse (Undervisningsministeriet, 2003; Undervisningsministeri-
et, 2006). 

En evaluering baseret på interview med ledere fra 21 SOSU-
skoler fra 2006 viste, at omkring halvdelen af skolerne havde oprettet et 
sådant grundforløb til elever med anden etnisk baggrund (New Insight, 
2006). Af de SOSU-skoler, som tilbød et grundforløb specifikt til flygt-
ninge og indvandrere, havde enkelte grundforløb fuld gennemførelse af 
elever, mens de resterende havde et frafald på mellem 20 og 35 pct. 

 INDSATSER MOD FRAFALD PÅ SOSU-UDDANNELSEN 

Det høje frafald på skolerne synes fortsat at være et udbredt problem. På 
landsplan var gennemførelsen i 2006 på SOSU-hjælper- og SOSU-
assistentuddannelserne henholdsvis 75 og 73 pct. (PASS, 2008, s. 3). 
Nyere undersøgelser peger dog ikke på, at frafaldet blandt elever med 
anden etnisk baggrund er større end blandt etnisk danske elever. En 
undersøgelse fra 2002 viser således, at elever med anden etnisk baggrund 
havde et frafald på 26,4 pct., mens det for etniske danskere var på 27,4 
pct. på social- og sundhedshjælperuddannelsen (Undervisningsministeriet 
fra 2003 citeret i New Insight, 2006). En tilsvarende opgørelse fra 1998 
viste, at forskellen på det tidspunkt var betydeligt højere med et frafald 
på 25,2 pct. for elever med anden etnisk baggrund og på 17,7 pct. for 
etnisk danske elever, så det tyder på at gå i den rigtige retning. 

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

Der er dog enkelte forhold, som synes at have indflydelse på fra-
faldet specielt for elever med anden etnisk baggrund. I en analyse af 
kvinder med anden etnisk baggrund fremhæves, at praktikopholdet kan 
være årsag til frafald på grund af ”kulturelle og sproglige misforståelser 
samt diskrimination og isolation på arbejdspladsen” (New Insight, 2006: 
16). Mødet med arbejdspladsen synes således at være en udfordring, og 
forskellige tiltag benyttes derfor for at gøre praktikopholdet nemmere for 
disse elever, herunder mentorordningen under praktikopholdet. Mentor-
ordningen er integreret i SOSU-uddannelsen og er stadig under udvikling 
med kurser til mentoren og tættere samarbejde mellem SOSU-skolen og 
plejecentrene (Diakonissestiftelsens Social- og Sundhedsskole m.fl., 
2008). 

 SAMARBEJDET MED JOBCENTRET OG LOKALE AKTØRER 

Ligesom der er et tæt samarbejde mellem ældresektorens arbejdspladser 
og SOSU-skolerne om praktikpladser og udvikling af mentorordningen, 
fungerer kommunernes jobcentre også som samarbejdspartnere i forhold 
til at rekruttere blandt gruppen af indvandrere. Samarbejdet mellem job-
centret og ældresektorens arbejdspladser har særlig betydning for ledige 
med anden etnisk baggrund, der traditionelt har haft vanskeligt ved at 
finde fodfæste på arbejdsmarkedet (Integrationsministeriet, 2006). I an-
befalingerne fra Firepartsaftalen i 2006 blev det klargjort, at jobcenterne 
skal: ”stå for den indsats, der skal bidrage til at flere indvandrere og ef-
terkommere kommer i beskæftigelse” (Integrationsministeriet, 2006, s. 
2). Jobcentret formidler samtidig virksomhedspraktik og løntilskudsord-
ninger til social- og sundhedshjælpere og assistenter, som ikke har opnået 
ansættelse efter endt uddannelse. Dermed sikrer jobcentret, at de ledige 
får oparbejdet erfaring på arbejdsmarkedet, hvilket tænkes at styrke mu-
ligheden for at opnå regulær ansættelse (Beskæftigelsesministeriet, 2007). 

Selvom denne ramme for samarbejde mellem de involverede 
parter i ældresektoren er den samme i hele landet, varierer indsatsen for 
at rekruttere til ældreplejen fra region til region. I de fleste af landets 
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regioner indgår det lokale netværk omkring ældresektoren i projekter 
rettet mod specifikke regionale forhold. Der eksisterer således en under-
skov af forsøgsprojekter og målrettede indsatser, som er forankret lokalt. 
Det samlede billede af landets rekrutteringsindsatser i ældresektoren er 
derfor ret broget. Beskæftigelsesregion Hovedstaden og Sjælland har fx 
registreret over 25 særligt tilrettelagte flaskehalsindsatser inden for SO-
SU-området, som involverer jobcentret, hvoraf flere er rettet mod ar-
bejdsløse med anden etnisk baggrund (Beskæftigelsesregion Hovedsta-
den og Sjælland, 2008). 

 KOMMUNERNES REKRUTTERINGSSTRATEGIER 

Også kommunerne selv har iværksat initiativer til at rekruttere blandt 
denne målgruppe. I dette kapitel giver vi tre eksempler på, hvilke initiati-
ver og strategier de kommuner, der deltager i denne undersøgelse, har 
taget i 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 efter-
kommere af indvandrere. Til sammenligning er landsgennemsnittet på 
9,5 pct. (Danmarks Statistik, 2009). Ligesom den øvrige del af regionen 
står Greve over for store udfordringer med at rekruttere arbejdskraft til 
ældresektoren. På SOSU-uddannelsesområdet har Greve og andre vest-
egnskommuner fulgt med i udviklingen af tiltag for elever med anden 
etnisk baggrund som fx grundforløbspakken for tosprogede elever og 
mentorordningen (SOSU Greve, 2009). Selvom initiativerne på SOSU-
skolen er en vigtig del af regionens rekrutteringsstrategi, har det vist sig, 
at en særlig indsats inden for uddannelsesområdet ikke alene er nok til at 
sikre tilstrækkelig tilstrømning til faget. For at gøre en ekstra indsats for 
at tiltrække ledige til faget indgik Greve Kommunes Jobcenter og SOSU-
skole et samarbejde om SNUSE – et forløb, der giver ledige mulighed 
for at ’snuse’ til faget gennem et sammensat kursus- og praktikforløb 
(Greve Kommune, 2007a). Forløbet påbegyndes tre gange årligt og 
strækker 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-forløbet har den ledige mulighed for at søge direkte 
ind på SOSU-skolen eller søge ansættelse som ufaglært vikar i sektoren. 
Ledige, der søger ind på SOSU-skolen, har fra år 2002 haft mulighed for 
at søge voksenelevløn (Greve Kommune, 2007b). 

 REKRUTTERING AF TYSK ARBEJDSKRAFT I VEJLE 

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

På ældreområdet der har vi haft svingende problemer i forhold 
til at kunne rekruttere medarbejdere, men svingende i den sam-
menhæng, at vores behov for personale har været øget igennem 
de sidste 3 år i hvert fald. Og hvor det så for halvandet år siden 
viste sig lige pludseligt, at der var det næsten umuligt at rekrutte-
re. (Johanne, daglig leder i Vejle Kommune) 

Ud over jobcentrets kontakt med plejecentre og SOSU-skoler har kom-
munen ikke iværksat konkrete projekter for at tiltrække arbejdskraft med 
anden etnisk baggrund. Til gengæld har kommunen andre muligheder for 
rekruttering. Vejles beliggenhed relativt tæt ved den tyske grænse giver 
mulighed for at hente arbejdskraft i Tyskland, hvor der er arbejdsløshed 
inden for ældresektoren (Vejle Kommune, 2008). Indsatsen for at til-
trække tysk arbejdskraft til Vejle Kommune er et eksempel på, hvordan 
flere lokale aktører omkring ældresektoren samarbejder om en fælles 
målsætning. Projektet med at rekruttere tysk arbejdskraft blev iværksat på 
initiativ af Vejle Kommune, som nedsatte en arbejdsgruppe med delta-
gelse fra FOA og den internationale afdeling på SOSU SYD i Aabenraa 
(Vejle Kommune, 2008). 

Første led i processen var at tage kontakt til arbejdsformidlingen 
i nordtyske kommuner for at danne sig et indtryk af antallet af ledige 
plejeuddannede og deres kompetencer, hvorefter stillinger på otte danske 
plejecentre i Vejle-området blev annonceret. Stillingsopslagene i Tysk-
land indløste 66 ansøgere, hvoraf 30, som havde de rette kvalifikationer, 
blev inviteret til et informationsmøde i Vejle i efteråret 2007, heraf blev 
15 ansøgere ansat i kommunen (Vejle Kommune, 2008). 
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Arbejdsgruppen sørgede for at skaffe boliger til de tyske medar-
bejdere, som ønskede at bosætte sig i Danmark. Efter ankomst til Dan-
mark skulle de tyske medarbejdere gennemgå et introduktionsforløb, der 
blev indledt med et 2-dages introkursus om at leve i Danmark. Derefter 
fulgte et 1-måneds undervisningsforløb, der indeholdt sprogundervisning 
og undervisning i metoder i den danske ældrepleje. Sprogundervisningen 
fortsatte på halv tid sideløbende med de første 2 måneder på arbejds-
pladserne. På arbejdspladserne fik alle tyske medarbejdere en mentor 
tilknyttet til at støtte tilpasningen til den danske arbejdsplads (Vejle 
Kommune, 2008). 

Evalueringen, der foreligger om forløbet med at rekruttere tyske 
medarbejdere, har været meget positiv. Den peger på, at der har været 
bred tilfredshed blandt brugere af ældreplejen, pårørende og medarbejde-
re (Vejle Kommune, 2008). Fastholdelsen af tyske medarbejdere efter 1 
år var meget høj, eftersom kun én af de 15 medarbejdere var rejst tilbage 
til Tyskland af familiære årsager. Projektet betegnes som en succes, da 
målsætningen var at rekruttere mindst 12 tyske medarbejdere til at dække 
kommunens akutte behov for pleje. Efter 2007 har det ikke været nød-
vendigt at opstarte flere rekrutteringsprojekter i Tyskland (Vejle Kom-
mune, 2008). 

 REKRUTTERING AF SVENSK ARBEJDSKRAFT I HELSINGØR6 

Helsingør Kommune udgør det nordøstlige hjørne af Nordsjælland, og 
færgeforbindelsen til Sverige går fra Helsingør by til Helsingborg. Kom-
munen har 11,2 pct. borgere med anden etnisk baggrund, men har ikke 
haft konkrete rekrutteringsprojekter, der rettede sig mod målgruppen 
(Danmarks Statistik, 2009) 

Som mange andre kommuner i Danmark, stod Helsingør i 2004-
2005 med akut personalemangel inden for ældresektoren. Alene hjem-
meplejen manglede 40-50 uddannede medarbejde, hvilket ikke var reali-
stisk at rekruttere i Nordsjælland (Interview med Karen-Marie Myrn-
dorff, leder for hjemmeplejen i Helsingør). Færgeforbindelsen til Sverige 
gør det til gengæld muligt for svenskere i Helsingborg og omegn at pend-
le over sundet. Ældrechefen udtrykker i et interview, at svenskere udgør 
et åbenlyst rekrutteringspotentiale. 

 
 
6. Baseret på interview med Karen-Marie Myrndorff, leder af hjemmeplejen i Helsingør. 
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Man kan jo kigge rundt. Vi ligger jo oppe i et hjørne, hvor det 
kan være svært at rekruttere sådan geografisk set, ikke, fordi der 
er jo ikke noget over os eller til siden. Og til siden er så Sverige, 
og så er det jo naturligt, og Helsingør har et tæt samarbejde med 
Helsingborg i øvrigt, altså om mange andre ting, kulturaktiviteter 
også. Så er det jo oplagt at gå over sundet. (Interview med æl-
drechef i Helsingør Kommune, Pernille Holmgaard) 

I dag arbejder en stor gruppe svenskere i kommunens ældresektor, men 
sådan var det ikke for bare nogle år siden. I 2005 tog Helsingør Kom-
mune initiativ til et projekt for at tiltrække uddannet svensk arbejdskraft. 
Indledningsvist tog kommunen kontakt til Øresundskomiteen, der be-
skæftiger sig med at integrere det danske og svenske arbejdsmarked. 

Med Helsingør Kommune som koordinator blev et samarbejde 
mellem Undervisningsministeriet, Øresundskomiteen og SOSU-skolen i 
Hillerød etableret, som banede vejen for at rekruttere svenske plejemed-
arbejdere. Samarbejdet omfattede tilrettelæggelse af et introduktionsfor-
løb 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. Introduktionsforløbet var 
udelukkende oprettet til den første gruppe svenske medarbejdere, mens 
de svenskere, som senere er kommet til Helsingørs plejecentre, udeluk-
kende er blevet tilbudt sprogundervisning. I perioden efter det første 
informationsmøde, som blev holdt i Helsingborg, modtog plejecentrene i 
Helsingør omkring 100 ansøgere, og efterfølgende har ansøgere fra Sve-
rige jævnligt henvendt sig (Interview med Ingeborg, leder for hjemme-
plejen i Helsingør). 

Der er ikke udarbejdet evalueringer af projektet om rekruttering 
af svenskere i Helsingørs ældrepleje, men blandt lederne udtrykkes gene-
rel tilfredshed med initiativet. Interviewene peger dog på en række prak-
tiske udfordringer, fx at meritoverførelsen af den svenske undersjukskö-
terskaeksamen til den danske social- og sundhedsassistent gav visse pro-
blemer i praksis. I projektfasen for at tiltrække svensk arbejdskraft valgte 
Styrelsen for International Uddannelse at sidestille den svenske un-
dersjuksköterskaeksamen med den danske social- og sundhedsassistent, 
hvilket har resulteret i, at flere undersjuksköterska i dag arbejder som SO-
SU-assistenter på plejecentrene. Denne sidestilling af to uddannelser har 
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givet enkelte problemer, fordi ikke alle undersjuksköterska er trygge ved at 
udføre alle de opgaver, som kræves af en SOSU-assistent. 

De tre ledere fra Helsingør, som er blevet interviewet i forbin-
delse med denne rapport, giver alle udtryk for, at der ikke længere er et 
rekrutteringsbehov i kommunen. Indsatsen for at tiltrække svenske ple-
jemedarbejdere til Helsingør har skabt en vedholdende interesse blandt 
svenske medarbejdere, der er fortsat efter projektets afslutning. Således 
nævner en leder fra et plejehjem tæt på Helsingørs færgeleje, at hun i 
efteråret 2008 modtog seks til otte uopfordrede ansøgninger om ugen, 
hvoraf flere ansøgere var fra Sverige (Interview med Ellen, leder på ple-
jehjem). 

 OPSAMLING 

Der vil ligesom i dag fremover komme til at mangle varme hænder i 
ældreplejen. På nationalt plan har man peget på at dette problem kunne 
løses ved at rekruttere medarbejdere blandt indvandrere og efterkomme-
re. Flere kommuner har aktivt rekrutteret blandt denne gruppe, og nogle 
kommuner har også rekrutteret på tværs af grænserne. Rekrutteringsstra-
tegien har som nævnt været trefoldig: dels kunne den sikre flere medar-
bejdere til omsorgssektoren, dels sikre, at flere indvandrere kom på ar-
bejdsmarkedet, men strategien skulle også sikre en bedre kvalitet af æld-
replejen, ved at den tilbudte pleje i højere 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 i mindre grad er i 
stand til at følge en mere boglig uddannelse, på grund af det praktiske 
indhold i uddannelsen. 

På denne baggrund er der iværksat en række initiativer fra såvel 
politisk side som fra uddannelses- og ældresektorerne, samt fra de kom-
munale jobcentre. Flere af initiativerne bygger på samarbejde mellem 
flere af disse instanser. De centrale initiativer er: 

– Indsatser for at give personer med anden etnisk baggrund de nød-
vendige faglige forudsætninger for at kunne gennemføre en SOSU-
uddannelse, fx studieforberedende kurser. 
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– Indsatser for at målrette undervisningen på det indledende undervis-
ningsforløb til indvandrere og flygtninge. 

– Indsatser mod frafald på uddannelserne, fx mentorordning på prak-
tikstederne. 

– Regionale og kommunale indsatser og samarbejde med jobcentre, fx 
SNUSE-forløbet i Greve, rekruttering af tysk arbejdskraft i Vejle og 
rekruttering af svensk arbejdskraft i Helsingør. 

Der er således gennemført en række initiativer for at forbedre muligheder-
ne for medarbejdere med anden etnisk baggrund for at gå i gang med og 
gennemføre en SOSU-uddannelse og for efterfølgende at få arbejde inden 
for ældreplejen. En lang række af uddannelses- og rekrutteringsinitiativerne 
synes at have båret frugt. Optaget af indvandrere og efterkommere på 
SOSU-skolerne er således steget, ligesom frafaldet synes at være faldet. 
Det er dog værd at bemærke, at specielt mødet 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 søge inden for området, 
og at identificere, om der er specielle bevæggrunde, så man bedre kan 
målrette rekrutteringsinitiativerne. Det er også væsentligt at se på, hvilke 
forhold der spiller ind på fastholdelsen af denne gruppe. Eftersom mødet 
med arbejdspladsen kan være vanskelig for denne gruppe, er det også væ-
sentligt at se nærmere på, hvad der kan motivere dem til at forblive inden 
for faget. I kapitel 6 ser vi derfor nærmere på, hvad der motiverer medar-
bejderne til at arbejde inden for sektoren, og også hvad der fastholder 
dem, med speciel fokus på medarbejdere med anden etnisk baggrund end 
dansk. 

I de følgende kapitler ser vi nærmere på betydningen af den øgede 
rekruttering af medarbejdere med anden etnisk baggrund for selve omsor-
gen, omsorgens udførelse og for de vilkår, som omsorgsarbejdere arbejder 
og ledes under. Vi ser nærmere på, hvordan etnisk mangfoldighed spiller 
ind på omsorgskvaliteten, på omsorgsrelationen, på arbejdsmiljøet og ar-
bejdskulturen samt på ledelsesform og roller. Inden da vil vi i næste kapitel 
gennemgå, hvad der karakteriserer de SOSU-medarbejdere, som indgår i 
undersøgelsen. 
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KAPITEL 5

DE SOSU-ANSATTE I 

UNDERSØGELSEN 
 

 
I undersøgelsen fokuserer vi på SOSU-ansatte i ældreplejen. Inden selve 
analysen vil vi derfor se nærmere på, hvem de SOSU-ansatte, der har 
deltaget i undersøgelsen, er. Vi ser i dette kapitel på medarbejdernes 
etnicitet, køn og alder samt på deres arbejdsplads, arbejdsopgaver, anci-
ennitet og arbejdskommune. 

 ETNISK BAGGRUND 

 ETNISK BAGGRUND BLANDT INFORMANTERNE I DE 

KVALITATIVE INTERVIEW 

Som tidligere nævnt, er informanterne til de kvalitative interview udvalgt 
ud fra et ønske om at sikre en bredde i forhold til etnisk baggrund, og 
informanterne har derfor både etnisk dansk baggrund og anden etnisk 
baggrund fra såvel vestlige som ikke-vestlige lande. 

Informanterne har ud over Danmark baggrund i det øvrige 
Norden, Centraleuropa, Mellemøsten, Afrika, Østeuropa, Sydøstasien og 
Sydasien, og følgende lande er repræsenteret: Sverige, Tyskland, Irak, 
Tyrkiet, Pakistan, Libanon, Rumænien, Serbien, Letland, Congo, Kenya, 
Thailand og Sri Lanka. Der er således ikke blot tale om medarbejdere fra 
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vores nabolande eller fra de store flygtninge- og migrantgrupper, men 
også fra afrikanske og asiatiske lande. 

 ETNISK BAGGRUND BLANDT RESPONDENTERNE I 

SPØRGESKEMAUNDERSØGELSEN 

Ser vi på medarbejderne, der har deltaget i spørgeskemaundersøgelsen, 
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 bruttostikprøven (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 fremgår desuden af tabel 5.1, at om-
trent tre fjerdedele af medarbejderne med anden etnisk baggrund har 
ikke-vestlig baggrund. Helsingør og Vejle Kommune, som indgår i un-
dersøgelsen, har som før nævnt ført en aktiv politik for at rekruttere 
medarbejdere fra vores nabolande Sverige og Tyskland. Man kunne såle-
des forestille sig, at andelen af medarbejdere med vestlig baggrund vil 
være mindre på landsplan. 

TABEL 5.1 

Respondenterne i spørgeskemaundersøgelsen fordelt efter etnisk baggrund. 

Antal og procent.  

I alt Dansk Vestlig Ikke-vestlig 

Antal Procent Antal Procent Antal Procent Antal Procent 

1.035 100 521 50,3 120 11,6 394 38,1 
 

Ser vi på, hvilke lande respondenterne er født i, fremgår det af tabel 5.2, 
at lidt over halvdelen af spørgeskemarespondenterne (52,4 pct.) er født i 
et af de Nordiske lande – heraf er over fire femtedele født i Danmark. 
Knap 9 pct. (8,8 pct.) er født i Afrika (uden Mellemøsten), heraf knap en 
sjettedel i Marokko, og 8,5 pct. er født i Mellemøsten – størstedelen i 
enten Iran, Irak eller Tyrkiet. Derudover er 7,8 pct. født i Sydøstasien, 
fortrinsvis i Filippinerne, Thailand eller Vietnam, og 5,7 pct. er født i 
Østeuropa – heraf 59,3 pct. i Polen. Det er således værd at bemærke, at 
omtrent en lige stor andel af medarbejderne kommer fra Mellemøsten, 
Afrika (uden Mellemøsten) og Sydøstasien. 
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TABEL 5.2 

Respondenterne fordelt efter fødeland. Antal og procent.  

Fødeland Antal Procent 

Central- og Vesteuropa uden nordiske lande 40 3,9 

Norden, heraf: 542 52,4 

Danmark 467 86,2 

Norge 27 5,0 

Island 14 2,6 

Færøerne 20 3,7 

Østeuropa, heraf: 59 5,7 

Polen 35 59,3 

Sydeuropa, heraf: 44 4,3 

Bosnien-Herzegovina 27 61,4 

Mellemøsten, heraf: 88 8,5 

Iran 21 47,7 

Irak 21 47,7 

Tyrkiet 42 95,5 

Afrika uden mellemøstlige lande, heraf: 91 8,8 

Marokko 14 15,4 

Centralasien 2 0,2 

Østasien, heraf: 18 1,7 

Kina 13 72,2 

Sydasien uden mellemøstlige lande 33 3,2 

Sydøstasien, heraf: 81 7,8 

Filippinerne 25 75,8 

Thailand 39 118,2 

Vietnam 11 33,3 

Vestasien uden mellemøstlige lande 8 0,8 

Latinamerika og Caribien 25 2,4 

Nordamerika 4 0,4 

I alt 1.035 100,0 
 

Anm.: Lande er medtaget, hvis flere end 10 personer/1 pct. af den totale population er født i det 

pågældende land. Tabellen dækker fødeland – ikke baggrund – og indeholder derfor både perso-

ner med dansk såvel som med anden etnisk eller national baggrund. 

Etnisk baggrund er som tidligere nævnt opgjort ud fra forældres samt 
eget fødeland. At ens forældre eller én selv er født i et andet land end 
Danmark, og man derfor ikke kategoriseres som dansker efter gængse 
opgørelsesmetoder, er dog ikke ensbetydende med, at man ikke opfatter 
sig selv eller bliver opfattet som dansker. Som det fremgår af kapitel 9 og 
10, kan netop denne opfattelse være afgørende i omsorgsrelationen eller i 
samarbejdet med kolleger, eksempelvis i forbindelse med oplevelse af 
forskelsbehandling. Tabel 5.3 og 5.4 viser besvarelserne på spørgsmåle-
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 spørgeske-
maundersøgelsen. 

Som det fremgår af tabellerne, opfatter størstedelen (omkring tre 
fjerdedele) af respondenterne med anden etnisk baggrund – vestlige såvel 
som ikke-vestlige – fuldt ud eller i høj 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 høj grad vil opfatte dem 
som danskere. For respondenterne med vestlig baggrund er dette tal 58,5 
pct. Der er således 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 gælder for en andel af medarbejderne 
med vestlig baggrund, dog er denne noget mindre. Der er således noget, 
der dels tyder på, at medarbejdere med anden etnisk baggrund ofte bliver 
konfronteret med andre opfattelser af deres etnicitet, dels tyder på, at 
opfattelse af etnicitet i høj grad er knyttet til den ydre fremtoning. At 
eksempelvis Risa føler sig som dansker – ja, hun er måske ligefrem vok-
set op i Danmark – og således har samme kendskab til eksempelvis 
dansk mad og højtider som flere af sine andre kolleger, er ikke ensbety-
dende med, at fru Andersen tror, at Risa ved, hvordan man laver flæske-
steg og puster påskeæg. 

TABEL 5.3 

Respondenter med anden etnisk baggrund fordelt efter, i  hvilken grad de op-

fatter sig selv som danskere. Særskilt for respondenter med vestlig og ikke-

vestlig baggrund. Procent.  

 Vestlig Ikke-vestlig 

Fuldt ud eller i høj grad 55,1 42,3 

I nogen grad 24,6 36,9 

I mindre grad eller slet ikke 16,9 13,1 

Ved ikke 3,4 7,7 

I alt 100 100 

Antal 118 388 
 

Anm.: Chi2 = 10,770, df = 3, p-værdi = 0,013. 



57 

TABEL 5.4 

Respondenter med anden etnisk baggrund fordelt efter, i  hvilken grad de ople-

ver, at andre mennesker opfatter dem som danskere. Særskilt for responden-

ter med vestlig og ikke-vestlig baggrund. Procent.  

 Vestlig Ikke-vestlig 

Fuldt ud eller i høj grad 58,5 26,7 

I nogen grad 28 30,1 

I mindre grad eller slet ikke 9,3 26,2 

Ved ikke 4,2 17,1 

I alt 100 100 

Antal 118 386 
 

Anm.: Chi2 = 49,046, df = 3, p-værdi = 0,000. 

 BAGGRUNDSOPLYSNINGER 

 KØN, ALDER OG UDDANNELSE 

Ser vi på baggrundsoplysningerne for deltagerne i spørgeskemaundersø-
gelsen, fremgår det, at langt størstedelen er kvinder; dog er andelen af 
mænd signifikant højere 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 tænkes at hænge 
sammen med tidligere omtalte ledighed blandt medarbejdere med anden 
etnisk baggrund, manglen på medarbejdere i sektoren og dermed mulig-
heden for videreuddannelse og for at ’stige i graderne’ inden for områ-
det, samt med muligheden for at få et arbejde. Fordelingen af kvinder og 
mænd blandt vores respondenter til spørgeskemaundersøgelsen afviger 
således ikke fra den samlede gruppe af beskæftigede inden for social- og 
sundhedsområdet, hvor 9 pct. er mænd (Jensen m.fl., 2010). 

Af tabel 5.5 fremgår det, at gennemsnitsalderen i vores spørge-
skemaundersøgelse ligger på henholdsvis 47,3 år for SOSU-ansatte med 
dansk baggrund og på 46,8 år for SOSU-ansatte med vestlig baggrund. 
Gennemsnitsalderen er signifikant lavere (40,3 år) for medarbejdere med 
ikke-vestlig baggrund. Generelt er andelen af medarbejdere under 39 år 
steget inden for SOSU-området i de senere år. Hvor gennemsnitsalderen 
var 40,7 år i 1997, var den i 2007 steget til 42,8 år (Jensen m.fl.., 2010). 

Ser vi på uddannelse, er SOSU-området generelt karakteriseret 
ved et uddannelsesløft igennem de senere år, ikke mindst siden indførel-
sen af SOSU-hjælper- og SOSU-assistentuddannelsen i 1991. I 1997 var 
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ca. halvdelen af arbejdsstyrken inden for SOSU-området ikke SOSU-
uddannet. I 2007 var det kun 37 pct., der ikke havde en SOSU-
uddannelse (Jensen m.fl., 2010). Som det fremgår af tabel 5.5, har med-
arbejderne i vores undersøgelse med etnisk dansk baggrund og medar-
bejdere med anden etnisk baggrund fra vestlige lande i højere grad de 
lange omsorgsuddannelser som social- og sundhedsassistent og syge-
hjælper, modsat medarbejdere med anden etnisk baggrund fra ikke-
vestlige lande, der i højere grad er uddannet social- og sundhedshjælper. 
Der er endvidere omkring en fjerdedel af medarbejderne med anden 
etnisk baggrund – fra vestlige såvel som fra ikke-vestlige lande – der 
ingen erhvervsuddannelse har. Denne andel er på under 10 pct. for med-
arbejdere med dansk baggrund. 

 ARBEJDSPLADS, ARBEJDSOPGAVER OG ANCIENNITET 

Ser vi på arbejdspladserne, er der ingen signifikant forskel på, hvor i 
ældreplejen respondenterne er ansat. Omtrent halvdelen af personerne 
med dansk såvel som med anden etnisk baggrund er ansat i plejebolig og 
halvdelen i hjemmeplejen. Foruden arbejdssted, spørger vi i spørgeske-
maet til arbejdsopgaver, og respondenterne har kunnet svare: personlig 
pleje, praktisk hjælp eller begge dele. Dog lader besvarelserne af spørgs-
målet til, at der har været forståelsesproblemer i forhold til dette spørgs-
mål, hvorfor vi ikke finder besvarelserne gyldige og derfor ikke afrappor-
terer disse. 

Tabel 5.5 viser, at medarbejdere med etnisk dansk baggrund har 
flere års erfaring inden for ældreplejen end medarbejdere med anden 
etnisk baggrund fra vestlige lande, som så igen har flere års erfaring end 
medarbejdere fra ikke-vestlige lande – henholdsvis 58,4 pct., 32,8 pct. og 
10,0 pct. har arbejdet mere end 10 år i ældreplejen. Det lader desuden til, 
at rekrutteringen af medarbejdere med anden etnisk baggrund for alvor 
er startet for omkring 5 år siden, da størstedelen af medarbejderne med 
etnisk baggrund har arbejdet i ældreplejen mellem 1 og 5 år. 

Informanterne i de kvalitative interview er alle undtagen tre 
kvinder, og spænder i alder fra 23 til 57 år. Nogle har uddannelse inden 
for faget, andre har ikke, og nogle er stadig under uddannelse. Som tidli-
gere nævnt er både hjemmepleje og plejebolig repræsenteret som ar-
bejdsplads. Nogle har ikke arbejdet inden for ældreplejen længere end et 
halvt år, mens en enkelt har 35 års erfaring i ældreplejen. 
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TABEL 5.5 

Respondenterne, fordelt efter køn, alder, uddannelse, arbejdsplads, arbejds-

opgaver og antal år i  ældreplejen. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

 Dansk Vestlig Ikke-vestlig 

Køn    

Mand 4,2 10,0 13,2 ***

Kvinde 95,8 90,0 86,8  

I alt 100 100 100  

Antal 521 120 394  

Alder    

Gennemsnitlig alder 47,3 46,8 40,3***1

Std. Afv. 11,8 10,5 9,4  

Antal 521 120 394  

Uddannelse    

Sygehjælper 9,5 2,8 0,6 ***

Plejehjemsassistent 1,9 1,9 0,0  

Hjemmehjælper 8,7 2,8 2,8  

Social- og sundheds-

hjælper 41,1 38,7 58,7  

Social- og sundhedsas-

sistent 19,0 22,6 7,0  

Sygeplejerske 1,2 1,9 1,1  

Anden erhvervsudd. 9,7 3,8 5,6  

Ingen erhvervsudd. 8,9 25,5 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  

I alt 100 100 100  
Antal 447 98 338  

Antal år i ældreplejen    

Under 1 år 2,3 1,7 5,9 ***

½- til 1 år 4,4 6,7 13,6  

1 til 5 år 20,9 31,1 49,2  

5 til 10 år 13,9 27,7 21,3  

Mere end 10 år 58,4 32,8 10,0  

I alt 100 100 100  

Antal 517 119 390  
 

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

1 p < 0,001 ved one-way ANOVA. 

 ARBEJDSKOMMUNE 

Ser vi på, hvilke kommuner medarbejderne, der har deltaget i spørge-
skemaundersøgelse, arbejder i, er fordelingen på arbejdskommune såle-
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des, at der er flest, der arbejder i Aalborg Kommune (lidt over en fjerde-
del), og næstflest, der arbejder i Odense Kommune (lidt under en fjerde-
del). Arbejdskommunen med tredjeflest medarbejdere er Gentofte, og 
derefter følger: Lyngby-Taarbæk, Frederiksberg, Helsingør, Roskilde, 
Greve, Brøndby og Glostrup. Denne fordeling afspejler i høj grad stør-
relsen på omsorgssektoren i de ti kommuner (jf. tabel 5.6). 

TABEL 5.6 

Respondenterne fordelt på arbejdskommune. Særskilt for etnisk baggrund. 

Procent.  

Kommune Dansk Vestlig Ikke-vestlig I alt 

Brøndby 3,8 4,2 4,6 4,2 

Frederiksberg 4,8 7,5 9,1 6,8 

Gentofte 11,1 16,7 14,0 12,9 

Glostrup 1,2 0,8 2,8 1,7 

Greve 6,5 5,8 3,3 5,2 

Helsingør 6,3 5,0 5,6 5,9 

Lyngby-Taarbæk 9,8 2,5 8,9 8,6 

Odense 22,8 25,8 22,1 22,9 

Roskilde 6,5 5,0 4,6 5,6 

Aalborg 27,1 26,7 25,1 26,3 

Antal 521 120 394 1.035 
 

Anm.: Chi2-test: p > 0,05. 

OPSAMLING 

Overordnet set er gruppen af medarbejdere, der deltager i undersøgelsen, 
kendetegnet ved stor diversitet, hvad angår fødeland såvel som uddan-
nelse, arbejdsplads og anciennitet. Som forventet er langt størstedelen 
kvinder. Det er dog værd at bemærke, at der er en større andel mænd 
blandt medarbejderne med anden etnisk baggrund. Dette betyder dels, at 
man på sigt med øget rekruttering af medarbejdere med anden etnisk 
baggrund kan forestille sig en større andel mænd inden for sektoren, dels 
at ’mandlige’ holdninger, i fald sådanne eksisterer, i meget ringe grad vil 
komme til udtryk i analyserne og ikke vil kunne analyseres selvstændigt. 
Hvorvidt en ændret kønsfordeling på sigt vil lede til nye tilgange til om-
sorgsarbejdet og til den gode pleje, er således ikke muligt at undersøge i 
nærværende undersøgelse, men vil kun bygge på gisninger. 
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Det er desuden værd at bemærke, at gruppen af medarbejdere 
med anden etnisk baggrund er yngre end gruppen af medarbejdere med 
dansk baggrund, og at de gennemsnitligt har færre år på bagen inden for 
området. Dette kan være medvirkende til, at en større andel også kun har 
kortere eller ingen uddannelse inden for faget. Sandsynligvis vil en del af 
disse medarbejdere påbegynde en omsorgsuddannelse inden for de 
kommende år, men vores tal kan også indikere, at vi har med en ny 
gruppe af medarbejdere at gøre med ingen eller lavere uddannelse inden 
for området. 

Om dette også indvirker på motivationsfaktorerne for at påbe-
gynde arbejdet som SOSU-ansat samt for fastholdelsen inden for sekto-
ren vil blive tydeligt i næste kapitel, hvor vi ser nærmere på rekruttering 
og fastholdelse. 
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KAPITEL 6

REKRUTTERING OG 

FASTHOLDELSE 
 

 
Som beskrevet i kapitel 4, har der gennem de seneste år været fokus på at 
sikre flere varme hænder i den danske ældrepleje, og flere kommuner har 
gjort en ekstra indsats for at rekruttere flere SOSU-medarbejdere til de-
res ældrepleje. Men hvorfor vælger Hanne, Fatima eller Inga at arbejde 
som udkørende SOSU-assistent eller som fast nattevagt på et plejehjem, 
og hvad får dem til at blive ved med at have lyst til at arbejde inden for 
sektoren? 

I dette kapitel vil vi se nærmere på, hvilke forhold der gør sig 
gældende, når medarbejdere med henholdsvis etnisk dansk, vestlig eller 
ikke-vestlig baggrund vælger at arbejde i ældreplejen. Hvad er deres mo-
tivation for at arbejde med ældre mennesker? Er de blevet ’placeret’ i 
ældreplejen som led i deres aktivering, eller har de et særligt ønske om at 
arbejde i netop denne sektor? Samtidig vil vi også se nærmere på, hvilke 
faktorer der gør sig gældende i forhold til at fastholde medarbejderne i 
branchen. Og endelig ønsker vi at se nærmere på, om etnicitet er afgø-
rende for medarbejdernes fremtidige jobplaner. 

 REKRUTTERING 

For mange af medarbejderne i denne undersøgelse er vejen ind i om-
sorgssektoren gået gennem et uddannelsesforløb som SOSU-hjælper. 
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Der uddannes ca. 4-5.0007 hvert år (Jensen m.fl., 2010). Som beskrevet i 
kapitel 5, er der i denne undersøgelse flere blandt medarbejderne med 
anden etnisk baggrund, som ingen uddannelse har inden for området. 
Størstedelen af medarbejdergruppen har dog gennemført en omsorgsud-
dannelse, og det vil typisk være indgangen til at arbejde i denne sektor. 
Andre er måske blevet aktiveret og har sidenhen fundet fast arbejde i 
sektoren. Vi har derfor i spørgeskemaundersøgelsen bedt medarbejderne 
om at angive deres bevæggrunde for valget af et arbejde i ældresektoren. 
Og for alle bevæggrunde finder vi, at medarbejderens etniske baggrund 
har en betydning for, hvad der motiverede hende eller ham til at søge ind 
i ældreplejen. 

Udgangspunktet for analyserne i denne rapport er gennemgåen-
de, om svarforskellene mellem tre grupper medarbejdere af forskellig 
etnisk oprindelse (etnisk dansk, etnisk vestlig og etnisk ikke-vestlig) er 
statistisk signifikante8. Og som vi vil redegøre for i det følgende, gælder 
det for næsten alle bevæggrunde, at de etniske danske medarbejdere i høj 
grad ligner de etnisk vestlige medarbejdere i den måde, de ’scorer’ be-
væggrundene, hvorimod specielt de ikke-vestlige medarbejdere oftere 
skiller sig ud. 

 INTERESSEN FOR AT ARBEJDE MED ÆLDRE 

Ser vi først på alle medarbejderne som samlet gruppe, er det interessen 
for at arbejde med de ældre, som har været den mest udbredte bevæg-
grund for at vælge et job inden for dette fag. Som det fremgår af tabel 
6.1, har over 80 pct. uanset etnisk baggrund valgt arbejdet, fordi de ’i høj 
grad’ eller ’meget høj grad’ har interesse for at arbejde med ældre menne-
sker. Dette resultat genfindes i andre studier af professionelle omsorgsgi-
vere, som ofte angiver, at deres bevæggrund for at arbejde inden for 
omsorgsektoren netop er at arbejde med mennesker og for at hjælpe 
dem. Som Lill (2007) anfører, er det en del af den dominerende diskurs 
inden for feltet, men det antyder, at vi generelt har en ret høj andel af 
SOSU-ansatte i ældreplejen, der angiveligt er motiverede i deres valg af 
job af lysten til at arbejde med ældre 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 nævner da også i de kvalitative interview, at 
det giver en tilfredshed at kunne hjælpe ældre mennesker, som ofte ople-
ves som meget taknemmelige for den hjælp og støtte, de modtager: ”Det 
er rigtigt dejligt med ældre mennesker. De er meget glade, når de får 
hjælp og sådan” (Maria, vestlig SOSU-ansat). Men også det sociale sam-
vær med de ældre opleves af medarbejderne som et givende element i 
jobbet, og som en af informanterne siger: 

Jeg synes også, det er dejligt at arbejde med ældre, 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 spørgeskemadelen, bliver 
det tydeligt, at om end det uanset etnisk baggrund har været interessen 
for at arbejde med de ældre, som har været den vigtigste motivationsfak-
tor, er der signifikant flere medarbejdere med anden etnisk baggrund end 
dansk fra vestlige lande, hvor det viser sig ikke at være interessen for at 
arbejde med de ældre, som har fået dem til at søge ind i sektoren (tabel 
6.1). Dette er den ene ud af to bevæggrunde, hvor besvarelsen fra de 
etnisk vestlige medarbejdere ikke ligner besvarelsen fra de etnisk danske 
medarbejdere. 

Næsten 50 pct. af samtlige medarbejdere angiver også, at det ik-
ke er en tilfældighed, at de arbejder i ældreplejen, men igen adskiller de 
etnisk vestlige sig fra både 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 
tilfældet (mod 53,9 pct. for etnisk ikke-vestlige, 59,2 pct. for etnisk dan-
ske), dvs. på trods af, at en større andel af medarbejdere med etnisk vest-
lig baggrund angiver, at det ikke var interessen for at arbejde med de 
ældre, 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 bevæggrunde de har for at arbejde i  æld-

replejen. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  
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Interesse for at arbejde med ældre mennesker   

Vestlig 41,5 32,2 15,3 5,9 4,2 0,8 118 ** 

Ikke-vestlig 43,6 41,3 13,1 1,0 0,3 0,8 383  

Dansk 41,8 40,2 14,1 2,8 0,8 0,4 505  

I alt, vægtet 41,9 40,1 14,1 2,7 0,8 0,4 1.009,2  

Nemt at finde arbejde 
Vestlig 20,2 29,4 25,7 7,3 16,5 0,9 109 * 

Ikke-vestlig 22,8 31,8 26,6 7,2 9,5 2,0 346  

Dansk 15,3 27,9 26,5 13,9 14,6 1,8 452  

I alt, vægtet 16,0 28,2 26,5 13,2 14,3 1,8 904,6  

SOSU-uddannelsen er kort 
Vestlig 9,7 8,7 25,2 17,5 32,0 6,8 103 ** 

Ikke-vestlig 10,3 20,5 26,3 14,8 18,1 10,0 331  

Dansk 9,3 12,6 24,5 18,4 29,4 5,8 429  

I alt, vægtet 9,4 13,1 24,7 18,1 28,6 6,1 859,0  

SOSU-uddannelsen er nem at fuldføre sammenlignet med andre uddannelser 
Vestlig 4,8 4,8 21,9 19,0 39,0 10,5 105 ***

Ikke-vestlig 7,3 18,2 23,9 16,7 19,1 14,8 330  

Dansk 4,7 9,1 24,7 19,1 32,9 9,6 429  

I alt, vægtet 4,9 9,7 24,6 18,9 32,0 10,0 859,2  

Mulighed for at blive leder 
Vestlig 3,8 7,5 11,3 13,2 55,7 8,5 106 ** 

Ikke-vestlig 1,2 6,1 11,6 17,3 46,8 17,0 329  

Dansk 3,2 3,6 9,9 17,6 58,5 7,2 443  

I alt, vægtet 3,1 3,9 10,1 17,5 57,6 8,0 884,4  

Mulighed for videreuddannelse 
Vestlig 15,0 15,9 29,9 14,0 23,4 1,9 107 ***

Ikke-vestlig 23,6 27,7 18,2 9,5 12,7 8,4 347  

Dansk 14,2 19,6 26,9 15,6 19,6 4,2 450  

I alt, vægtet 14,9 20,1 26,3 15,1 19,2 4,5 900,8  

Samvær med kolleger 
Vestlig 20,9 32,7 24,5 8,2 12,7 0,9 110 * 

Ikke-vestlig 18,2 38,7 28,9 7,1 4,2 3,0 336  

Dansk 23,7 36,4 22,8 9,4 6,8 0,9 456  

I alt, vægtet 23,2 36,5 23,3 9,2 6,8 1,1 910,0  
 

(Fortsættes)
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TABEL 6.1 (FORTSAT) 

  

I
 m

e
g

e
t 

h
ø

j 

g
ra

d
 

I
 h

ø
j 
g

ra
d

 

I
 n

o
g

e
n

 g
ra

d
 

I
 m

in
d

re
 g

ra
d

 

S
le

t 
ik

k
e

 

V
e

d
 ik

k
e

 

A
n

ta
l 

  

Arbejdstiderne 
Vestlig 17,6 24,1 19,4 14,8 24,1 0,0 108 ***

Ikke-vestlig 19,5 29,4 24,5 12,5 10,5 3,5 343  

Dansk 14,5 24,0 21,4 14,9 24,5 0,6 462  

I alt, vægtet 14,9 24,4 21,6 14,7 23,4 0,8 921,8  

Lønnen 
Vestlig 1,9 11,3 18,9 22,6 45,3 0,0 106 ***

Ikke-vestlig 4,1 12,3 29,2 28,7 22,2 3,5 342  

Dansk 2,2 5,7 17,0 24,1 49,9 1,1 453  

I alt, vægtet 2,3 6,3 18,0 24,4 47,7 1,3 905,0  

Status 
Vestlig 3,8 9,4 17,0 16,0 50,9 2,8 106 ***

Ikke-vestlig 4,3 14,2 27,5 20,7 21,6 11,7 324  

Dansk 1,1 4,1 14,6 22,0 52,2 5,9 437  

I alt, vægtet 1,4 5,0 15,6 21,8 49,9 6,3 872,6  

Henvist af jobcenter 
Vestlig 1,9 1,0 3,8 3,8 85,7 3,8 105 ***

Ikke-vestlig 2,1 4,0 7,0 3,7 75,8 7,3 327  

Dansk 0,7 0,9 2,5 2,3 91,1 2,5 437  

I alt, vægtet 0,8 1,1 2,9 2,4 89,8 2,9 873,0  

Tilfældighed 
Vestlig 2,9 6,7 19,0 6,7 59,0 5,7 105 ***

Ikke-vestlig 8,0 10,1 16,2 8,6 45,3 11,9 327  

Dansk 8,6 9,1 19,6 11,5 47,7 3,5 453  

I alt, vægtet 8,4 9,1 19,3 11,2 47,8 4,2 901,8   
 

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

 SAMVÆR MED GODE KOLLEGER 

Ud over dagligt at arbejde med mennesker i udførelsen af omsorgsarbej-
det kan man have en hypotese om, at også samværet med mennesker i 
det hele taget trækker for ansatte i omsorgssektoren – altså at have kolle-
ger, som man arbejder tæt sammen med og mødes med dagligt, specielt i 
en sektor som denne, hvor teamarbejde er meget udbredt. Det nævnes 
således i andre undersøgelser af veje ind i omsorgssektoren, at relationen 
mellem kolleger og arbejdsklima er en væsentlig årsag til at vælge dette 
arbejde (fx Jensen m.fl., 2010). At samværet med kolleger har været en 
selvstændig motivationsfaktor for at søge ind i sektoren, bekræftes i vo-
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res spørgeskemaundersøgelse, hvor ca. 60 pct. af samtlige SOSU-ansatte 
uanset etnisk baggrund har svaret, at samværet med kolleger ’i meget høj 
grad’ eller ’i høj grad’ er bevæggrund for, at de har valgt dette arbejde 
(tabel 6.1). En mindre signifikant forskel i forhold til etnicitet findes dog 
også her, hvor medarbejdere med etnisk dansk baggrund i højere grad 
fremhæver det kollegiale samvær som motivationsgrund (tabel 6.1). 

 AKTIVERING 

I nogle tilfælde har jobcentret banet vejen mod ældresektoren. Netop 
behovet for flere ’varme hænder’ i ældresektoren har, som der er rede-
gjort for i kapitel 4, betydet en speciel fokus på rekrutteringspotentialet 
blandt indvandrere, og flere kommuner har samarbejdet med de lokale 
jobcentre for at rekruttere medarbejdere blandt indvandrergruppen. Det-
te ses også i vores materiale fra fokusgruppeinterviewene, hvor flere 
medarbejdere med anden etnisk baggrund fortæller, at de først blev hen-
vist til arbejdet i ældresektoren via deres kommune og derefter fik inte-
resse for arbejdet og for at uddanne sig inden for sektoren. Eksempelvis 
fortæller en informant, som startede som rengøringsmedhjælper på et 
plejehjem, følgende: 

Så gik jeg derover [på jobcentret] og fandt job som rengørings-
medhjælper. … Så kunne jeg se, hvad de laver, eller hvordan de 
er … så så jeg hver dag, hvordan de arbejder med den ældre, og 
jeg gjorde rent! De sidder og de hygger sig med ældre. … Så 
tænkte jeg: ’Hvad laver jeg?’ Og ja, så skal jeg også uddanne mig 
… jeg skal prøve den! Så ja, jeg ringede til skolen. (Husna, ikke-
vestlig SOSU-ansat) 

Overordnet set angiver 4,8 pct. af alle medarbejderne i spørgeskemaun-
dersøgelsen, at vejen ind i ældreplejen ’i meget høj grad’, ’i høj grad’ eller 
’i nogen grad’ er gået via det kommunale jobcenter. Dette viser sig i høje-
re grad at være tilfældet for etnisk ikke-vestlige medarbejdere. Her angi-
ver 13,1 pct., at motivationen i ’meget høj grad’, ’i høj 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 gældende aktiveringspolitik for denne gruppe (tabel 6.1). 
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 JOB- OG LØNFORHOLD 

Selvom interessen for at arbejde med de ældre som nævnt tidligere er 
stærkt medvirkende til valget af dette job, er det ligesom for andre løn-
modtagere også væsentligt, at almindelige job- og lønforhold er i orden. 
Som udgangspunkt har omsorgsarbejdets rationale og etik om at hjælpe 
andre og sikre andres velbefindende ofte en stor betydning for om-
sorgsmedarbejderens handlinger, men denne type arbejde anses også af 
medarbejderne for et nødvendigt lønarbejde og en mulighed for social 
opstigning (Liveng, 2007). Andre motiver kan dermed tænkes også at 
trække, fx sikkerhed for, at man kan finde arbejde, og at man dermed er 
sikret en fast lønindkomst, men også status. 

Hvis vi indledende ser bort fra etniske forskelle, finder vi i vores 
undersøgelse, at jobsikkerhed i høj grad har været en motivationsfaktor 
for medarbejderne, mens vi finder, at status og løn ikke har. Knap halv-
delen (44,2 pct.) angiver, at det, at det er nemt at finde arbejde, enten ’i 
meget høj grad’ eller ’i høj grad’ har været en bevæggrund for at vælge 
omsorgssektoren (tabel 6.1). At det er nemt at finde arbejde, er da også 
den motivationsfaktor, som næst efter interessen for at arbejde med 
ældre var den faktor, som ’scorede’ højest, 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 
således i højere grad af betydning for rekrutteringen, at der mangler ar-
bejdskraft inden for sektoren, og man derfor er sikret fast arbejde, og det 
gælder specielt for etnisk ikke-vestlige medarbejdere. 

At jobsikkerheden også kan være væsentlig for medarbejdere fra 
vestlige lande, genkender vi fra vores kvalitative interview. I vores fokus-
gruppeinterview gav de svenske og tyske medarbejdere således udtryk 
for, at deres valg af at arbejde i Danmark i høj grad hænger sammen med 
mangel på faste stillinger i Sverige og større arbejdsløshed i Tyskland. En 
medarbejder fra Sverige udtrykker det således: 

Det er jo også det, at i Danmark får du en fast stilling. Det gør 
du jo ikke i Sverige, så går du jo bare – du kan jo blive der i år, 
efter år, efter år, og du får ikke nogen. (Linda, vestlig SOSU-
ansat) 
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For mange medarbejdere med anden etnisk baggrund kan valget af æld-
replejen også handle om, at der ikke er så mange andre alternative job-
muligheder, specielt for indvandrere med ikke-vestlig baggrund. Svenske 
undersøgelser af rekruttering til ældreplejen har vist, at personer med 
etnisk ikke-vestlig baggrund ofte arbejder i ældreplejen, fordi de ikke har 
så mange andre jobmuligheder. Dette uanset om pågældende har en 
anden uddannelse fra sit hjemland og gerne vil bruge denne uddannelse i 
sit videre arbejdsliv (Sörensdotter, 2008). At medarbejderne med ikke-
vestlig baggrund ikke har så mange jobmuligheder, fremgår da også af 
vores fokusgruppeinterview, hvor flere medarbejdere med denne bag-
grund nævner, at valget for dem stod imellem rengøring eller arbejde i 
ældreomsorgen. 

Lønnen i sig selv har ikke været den store motivation. Tre ud af 
fire (72,1 pct.) af alle respondenterne i spørgeskemaundersøgelsen angi-
ver, at lønnen kun ’i mindre grad’ eller ’slet ikke’ har været væsentlig for 
dem (tabel 6.1). Men lønnen synes at være mere afgørende for medarbej-
dere med ikke-vestlig baggrund, hvor der er færre, som angiver, at løn-
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. lønnen 
synes at være af større betydning for gruppen af etnisk ikke-vestlige 
medarbejdere. 

Overordnet set er der også kun få, der har angivet ’status’ som 
bevæggrund for at arbejde i ældreplejen. 49,9 pct. af alle medarbejderne 
siger således, at det ’slet ikke’ har handlet om status. Dette handler give-
tvist i et vist omfang om den manglende status, som arbejde i ældreplejen 
generelt har i Danmark, på trods af at ældrepleje er formaliseret og pro-
fessionaliseret og udgør et væsentligt element i den danske velfærdsmo-
del (Dahl, 2010). Men der er dog signifikant flere medarbejdere med 
ikke-vestlig baggrund, som angiver status som bevæggrund. Som Karin, 
der er plejehjemsleder, noterer sig, mærker hun specielt blandt medar-
bejdere med ikke-vestlig baggrund, at det giver status både at være i ar-
bejde, men også at få en uddannelse inden for feltet, og at det hænger 
sammen med en ny selvstændighed blandt mange af kvinderne: 

Der er sket et skred på en eller anden måde. Det er også, om 
kvinderne tager mere ansvar for deres eget liv og siger: ’Nu vil 
jeg.’ Det har vi i hvert fald en, der går og siger. Skøn pige. Hun 
er ligeglad, hun vil simpelthen bare have denne her uddannelse. 
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Og hendes mand, han kan bare råbe og skrige alt det, han vil og 
hjælpe til derhjemme. (Karin, leder) 

At det at arbejde i en sektor, hvor man må være villig til at tage både 
aften- og nattevagter, og manden derhjemme derfor bliver nødt til at 
hjælpe mere til, er tilsyneladende heller ikke noget, som har afskrækket 
medarbejdere med ikke-vestlig baggrund. Signifikant flere etnisk ikke-
vestlige medarbejdere angiver, at arbejdstiderne har været en væsentlig 
motivationsfaktor (tabel 6.1). 

 (VIDERE)UDANNELSE OG KARRIERE 

At bevæggrunden for at søge arbejde i ældreplejen kunne være, at ud-
dannelsen som SOSU-hjælper eller SOSU-assistent er kort eller nem at 
gennemføre, er der generelt ikke stor opbakning til blandt medarbejderne 
i spørgeskemaundersøgelsen. 22,5 pct. angiver således, at det ’i meget høj 
grad’ eller ’i høj grad’ har motiveret dem, at SOSU-uddannelsen er kort, 
mens 14,6 pct. angiver, at det ’i meget høj grad’ eller ’i høj grad’ har mo-
tiveret dem, at uddannelsen er nem at fuldføre (tabel 6.1). 

SOSU-medarbejderne med anden etnisk baggrund synes dog i 
højere grad at have været 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 fuldføre. Uddannelsens relativt korte længde 
har også signifikant større betydning for denne gruppe. Her angiver en 
ud af tre (30,8 pct.), at det ’i meget høj grad’ eller ’i høj grad’ har været en 
bevæggrund, at uddannelsen er kort (mod 18,4 pct. af de etnisk vestlige 
og 21,9 pct. af de etnisk danske). I vores kvalitative interview nævner 
flere informanter med specielt etnisk ikke-vestlig baggrund da også, at 
det relativt korte uddannelsesforløb har været afgørende for deres ud-
dannelsesvalg: 

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

… det eneste, vi tænker på, det er, det tager ikke så meget tid. 
Altså for eksempel, de, der har børn, ikk’, … 1 år eller 6 måne-
der, så det lige passer til dem. (Hana, ikke-vestlig SOSU-ansat) 
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Kan det også spille ind på jobvalget, om der er mulighed for at videreud-
danne sig? Det synes til dels at være tilfældet. For alle medarbejdere gæl-
der det, at muligheden for efteruddannelse i højere grad har haft en mo-
tiverende betydning end det, at uddannelsen er nem eller kort. 35,1 pct. 
angiver, at denne mulighed ’i meget høj grad’ eller ’i høj grad’ fik dem til 
at vælge at arbejde i ældreplejen. Igen er der signifikante forskelle, hvis vi 
ser på 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 være flere forklaringer på denne tendens. Eksempelvis 
kan begrundelsen være, at uddannelsen til SOSU-hjælper såvel som vide-
reuddannelsen til SOSU-assistent opleves som relativt kort og overskue-
lig (jf. ovenstående citat). Samtidig er uddannelsen, trods reformer i de 
senere år og introduktion af flere boglige fag, stadig fortrinsvis praktisk 
orienteret, hvilket giver mulighed for, at studerende med mindre gode 
skriftlige danskkundskaber kan gennemføre. SOSU-uddannelsen og ar-
bejdet i ældreplejen kan på denne måde anskues som en gangbar vej ind 
på det etablerede uddannelses- og arbejdsmarked for specielt de ikke-
vestlige indvandrere. 

En videreuddannelse kan måske bringe én videre til et lederjob i 
sektoren. Efteruddannelse har således i andre undersøgelser vist sig at 
være afgørende for offentligt ansatte, der ønsker at gå ledelsesvejen 
(Madsen m.fl., 2010). Men muligheden for at avancere videre til leder er 
ikke noget, der af specielt mange i denne undersøgelse angives som årsa-
gen til, at de har valgt at arbejde i ældreplejen. 65,5 pct. har således angi-
vet, at dette ’i mindre grad’ eller ’slet ikke’ har været en motivationsfak-
tor. Dette kan dog både være et udtryk for manglende lederambitioner 
og for mangel på mulighed for at blive leder. Andre undersøgelser af 
karrieremulighederne inden for den offentlige sektor viser, at de jobom-
råder, der antalsmæssigt er domineret af kvinder, har relativt færre leder-
job end jobområder, hvor der er lige mange kvinder og mænd, eller hvor 
der er flest mænd (Madsen m.fl., 2010). Og det synes både kulturelt og 
strukturelt at være medvirkende til at forklare, hvorfor også langt færre 
kvinder ytrer ønske om at blive leder (Holt m.fl., 2006) eller reelt ender i 
en lederstilling. Inden for SOSU-området er det således kun 10 pct. af 
lederne, som er kvinder (Madsen m.fl., 2010). 

Medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund motiveres dog 
tilsyneladende i højere grad af muligheden for at avancere til leder, når de 
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skal vælge job, idet signifikant færre af de etnisk ikke-vestlige medarbej-
dere afviser denne karrieremulighed (tabel 6.1). En medvirkende årsag til 
denne tendens kan være alders- og kønssammensætningen, i og med at 
gruppen af de etnisk ikke-vestlige medarbejdere består af en større andel 
yngre medarbejdere og flere mænd, 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 været motiverende for medarbejdernes vej ind i ældreplejen. 
Rekruttering uden fastholdelse afhjælper dog ikke problemet om mang-
lende arbejdskraft i ældreplejen, og det næste spørgsmål, der rejser sig i 
forlængelse heraf, er således, hvilke faktorer der spiller ind på, om med-
arbejderne vælger at blive i deres job. Vi ved fra andre undersøgelser 
(Giver m.fl., 2007), at SOSU-arbejdet kan være fysisk krævende, og at 
der sammenlignet med andre faggrupper er tendens til højt sygefravær, 
flere arbejdsulykker samt hyppige problemer med vold og trusler. Det er 
derfor næppe overraskende, at det kan være vanskeligt at fastholde med-
arbejderne i denne sektor. Hver tredje SOSU-ansat (30 pct.) skifter job i 
løbet af 1 år – på 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-området, mens 5-10 pct. skifter både arbejdsplads og fag og der-
med ikke længere arbejder inden for SOSU-området (Jensen m.fl., 2010). 
Megen viden går dermed tabt for den enkelte og for samfundet. Det kan 
også have en demotiverende effekt på kollegerne, som hele tiden må lære 
nye medarbejdere at kende og lære dem op. Det er derfor væsentligt at 
undersøge, hvilke forhold der kan medvirke til at fastholde SOSU-
medarbejderne inden for sektoren eller som er medvirkende til, at de 
søger andetsteds hen, og om der er en etnisk dimension i fastholdelses-
faktorerne. 

 GODE KOLLEGER HITTER 

Generelt mener respondenterne, at de fastholdelsesfaktorer, som frem-
går af tabel 6.2, har stor betydning for fastholdelsen. Nogle vægtes dog 
højere end andre, fx det at have gode kolleger. Som ovenfor beskrevet er 
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samvær med kollegerne samlet set for alle medarbejderne en af de vigtige 
grunde til overhovedet at søge inden for sektoren. Ser vi på, hvilke fakto-
rer personalet finder vigtige i deres nuværende arbejde i ældreplejen, og 
som derfor er vigtige for at fastholde dem, er det at have gode kolleger 
det vigtigste forhold, uanset etnisk baggrund. Dette fremgår 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 høje vægtning af at 
have gode kolleger hænger givetvis sammen med, at arbejdet i ældresek-
toren ofte er organiseret i team. Kollegerne arbejder tæt sammen og er 
således meget afhængige af hinanden, og gode kolleger er derfor afgø-
rende for, om medarbejderne ønsker at blive på arbejdspladsen. Det er 
da også en af de faktorer, hvor der er enighed på tværs af etnicitet. 

TABEL 6.2 

Respondenterne fordelt efter, hvor vigtige de vurderer forskellige faktorer er 

for fastholdelsen. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

  Meget vigtigt Vigtigt 

Lidt vigtigt eller 

derunder1 Antal 

At have fast arbejde 
Vestlig 73,5 17,9 8,5 117 * 

Ikke-vestlig 62,6 33,0 4,4 385  

Dansk 62,6 31,7 5,7 508  

I alt, vægtet 62,9 31,5 5,7 1.014,8  

At jeg har et ansvarsfuldt arbejde 
Vestlig 54,3 38,8 6,9 116  

Ikke-vestlig 56,6 38,8 4,5 376  

Dansk 52,5 41,3 6,3 509  

I alt, vægtet 52,8 41,1 6,2 1.014,6  

At få god løn 
Vestlig 39,3 49,6 11,1 117 *** 

Ikke-vestlig 55,3 39,0 5,7 385  

Dansk 40,0 38,8 21,3 508  

I alt, vægtet 41,1 39,1 19,9 1.014,8  
 

(Fortsættes)
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TABEL 6.2 (FORTSAT) 

  Meget vigtigt Vigtigt 

Lidt vigtigt eller 

derunder1 Antal 

At jeg har gode kolleger 
Vestlig 71,4 26,9 1,7 119  

Ikke-vestlig 67,4 31,5 1,0 387  

Dansk 71,4 25,8 2,8 507  

I alt, vægtet 71,1 26,3 2,6 1.013,8  

At arbejdstiderne passer mig 
Vestlig 54,3 36,2 9,5 116 * 

Ikke-vestlig 53,6 42,7 3,6 384  

Dansk 60,2 34,3 5,5 507  

I alt, vægtet 59,6 35,0 5,4 1.012,6  

At jeg har gode muligheder for faglig udvikling 
Vestlig 50,0 37,9 12,1 116 * 

Ikke-vestlig 53,7 40,8 5,5 382  

Dansk 47,0 41,9 11,1 506  

I alt, vægtet 47,6 41,7 10,7 1.010,4  

At jeg kan arbejde selvstændigt 
Vestlig 51,3 42,7 6,0 117 * 

Ikke-vestlig 48,0 45,4 6,6 381  

Dansk 60,0 35,5 4,5 510  

I alt, vægtet 58,9 36,4 4,7 1.017,6  

At få anerkendelse for mit arbejde 
Vestlig 50,0 40,5 9,5 116  

Ikke-vestlig 46,8 45,4 7,8 370  

Dansk 46,9 40,0 13,1 510  

I alt, vægtet 47,0 40,4 12,6 1.015,2  

Mulighed for at videreuddanne mig 
Vestlig 35,0 35,9 29,1 117  

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

Dansk 34,7 36,0 29,3 505  

I alt, vægtet 34,9 36,2 28,9 1.006  

Mulighed for at blive leder 
Vestlig 7,9 7,0 85,1 114 ** 

Ikke-vestlig 8,5 10,9 80,6 341  

Dansk 5,7 4,7 89,6 492  

I alt, vægtet 5,9 5,2 88,9 976,6   
 

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

1. Kategorierne 'lidt vigtigt', 'ikke særlig vigtigt' og 'slet ikke vigtigt' er lagt sammen, fordi der er 

så få, der har benyttet sig af disse svarmuligheder. 
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 JOBSIKKERHED, INDHOLD I OG ORGANISERING AF ARBEJDET 

Respondenterne i spørgeskemaundersøgelsen vurderer som nævnt 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 
spørgeskemaundersøgelsen, at det at have fast arbejde, at have et an-
svarsfuldt arbejde, at arbejdstiderne passer personalet, og at kunne arbej-
de selvstændigt er et ’meget vigtigt’ eller ’vigtigt’ element i deres arbejde 
og dermed væsentligt for fastholdelsen (tabel 6.2). 

 LØN SOM ANERKENDELSE? 

Det er tilsyneladende ikke lønnen, der er vigtigst for at fastholde medar-
bejderne. Som vi så i forrige afsnit, var lønnen da heller ikke en væsentlig 
overvejelse for medarbejderne, da de skulle vælge job. 

Højere løn har dog i andre undersøgelser vist sig at være et ud-
bredt ønske og også det højeste ønske blandt medarbejdere i denne sek-
tor, sammenlignet med fx flere faglige og personlige udviklingsmulighe-
der. Og det er et ønske, som var langt mere udtalt end i andre sektorer 
både blandt menige medarbejdere og ledere, og blandt kvinder og mænd 
(Madsen m.fl., 2010). 

Hvis ikke lønnen i sig selv betragtes som en væsentlig indikator 
for anerkendelse af den faglige indsats, er der måske mere behov for 
anden og mere direkte anerkendelse af arbejdsindsatsen. Noget overra-
skende er det dog, at anerkendelse fra lederen i denne undersøgelse til-
svarende betragtes som mindre vigtig for fastholdelsen end andre fakto-
rer, specielt da anerkendelse ellers ofte fremhæves som et centralt mo-
derne ledelsesinstrument (fx Holm, 2010). Relativt mindre væsentlige 
faktorer synes således at være, om man får en god løn 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 ansættelse. 

 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 fortæller da også, at de gerne vil videreuddanne sig på sigt, 
fx Husna, som fortæller: 
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Jeg var meget, meget interesseret i at uddanne mig som læge eller 
sygeplejerske, dengang var jeg i Irak. … Jeg har læst på universi-
tet. Da jeg kommer her, så jeg har hørt, at der er muligt, at man 
læser igen. … Hvis jeg blev lidt bedre til danske sprog, så kunne 
jeg godt lide at læse videre lidt mere … til (SOSU-)assistent. 
(Husna, ikke-vestlig SOSU-ansat) 

Og direkte adspurgt er der meget få blandt både medarbejdere med 
dansk og med anden etnisk baggrund, som i de kvalitative interview 
nævner, at de overvejer at blive ledere. Dette gælder også i spørgeskema-
undersøgelsen, hvor kun 11,1 pct. af alle respondenter angiver mulighe-
den for at bliver leder som væsentlig 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 tilfældet i forrige afsnit om rekruttering. 

Som nævnt ovenfor er der bred enighed om, at det er vigtigt at 
have gode kolleger. Der er heller ingen etniske forskelle i vægtningen 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 på, hvordan besvarelserne på ’meget vigtigt’ fordeler sig, 
synes etnisk vestlige medarbejdere dog i lidt højere grad at lægge vægt på 
udsigterne til at have fast arbejde. Her angiver 73,5 pct., at det er meget 
vigtigt, mod 62,6 pct. for både etnisk ikke-vestlige og etnisk danske. Det 
er også denne gruppe medarbejdere, som fremhæver arbejdstiderne som 
et meget vigtigt element og muligheden for at kunne arbejde selvstændigt 
(tabel 6.2). 

Og især etnisk ikke-vestlige medarbejdere fremhæver mulighe-
derne for faglig udvikling. Det er da også blandt denne gruppe, at mulig-
heden for at blive leder især betragtes som et vigtigt element i fastholdel-
sen (tabel 6.2). Og som det også var tilfældet for denne gruppe i forhold 
til rekruttering, spiller lønnen også en større rolle for fastholdelsen (tabel 
6.2). 

For at fastholde medarbejderne mere generelt gælder det dermed 
især om at have fokus på at etablere et godt kollegialt samarbejde, på 
jobsikkerheden og på organiseringen af arbejdet, hvorimod løn, faglig 
udvikling og anerkendelse kommer i anden række. 
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Specielt for medarbejdere med etnisk vestlig baggrund gælder 
det, at jobsikkerhed, selvstændighed og arbejdstiderne skal være i orden, 
hvorimod medarbejdere med ikke-vestlig baggrund i forhold til andre 
medarbejdergrupper lægger mere vægt på faglig udvikling, mulighed for 
avancement og god løn. 

 FREMTIDIGE JOBPLANER 

Men selvom medarbejderne er glade for at arbejde med de ældre og for 
at arbejde sammen med deres kolleger, betyder det ikke nødvendigvis, at 
de ser sig selv arbejde inden for ældreplejen på længere sigt. Hvis vi skal 
kaste et blik ud i fremtiden og spå om fremtidens behov for at rekruttere 
medarbejdere, er det interessant at få medarbejdernes egne bud på, hvor 
de er om 5 år, og om etnicitet er afgørende i forhold til besvarelserne af 
dette spørgsmål. 

TABEL 6.3 

Respondenterne fordelt efter, om de regner med at arbejde i ældreplejen om 5 

år. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

Vestlig Ikke-vestlig Dansk 

I alt, 

vægtet 

Nej 17,9 7,3 30,9 28,8 

Ja, på nuværende arbejdsplads i samme stilling 40,2 43,8 36,9 37,5 

Ja, på nuværende arbejdsplads, men i anden 

stilling 8,5 10,9 3,4 4,1 

Ja, på en ny arbejdsplads i tilsvarende stilling 11,1 4,9 5,8 6,7 

Ja, på 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 117 368 498 993,4 
 

Anm.: Chi2-test: Chi2-værdi: 93,676, df: 10, p-værdi: 0,000 = signifikant forskel på etnicitet. 

Som omtalt skifter op imod 35.000 SOSU-ansatte hvert år arbejdsplads, 
hvilket svarer til hver tredje, og kun en ud af fem af disse bliver i faget. 
Vores undersøgelse viser også, at der er stor interesse for at skifte job 
eller jobsektor. Ud fra vores spørgeskemaundersøgelse kan vi konklude-
re, at kun samlet set 41,6 pct. regner med at være på samme arbejdsplads 
i nuværende eller anden stilling om 5 år. 13,5 pct. regner med at skifte 
arbejdsplads inden for ældreplejen indenfor de næste 5 år (tabel 6.3). 
Vores undersøgelse viser også, at flere medarbejdere med anden etnisk 
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baggrund regner med at være på samme arbejdsplads. Cirka hver anden 
med anden etnisk baggrund mener, at de vil være på nuværende arbejds-
plads og i samme eller en anden stilling om 5 år, mens det gælder 40,3 
pct. af medarbejderne med dansk baggrund. Alderssammensætningen 
spiller givetvis ind, i og med at specielt de etnisk ikke-vestlige medarbej-
dere er noget yngre og dermed ikke regner med at trække sig tilbage fra 
arbejdsmarkedet inden for de næste år. 

Vi har også spurgt, om medarbejderne stadig regner med at ar-
bejde inden for sektoren om 5 år. En relativt stor andel af medarbejderne 
vurderer, at de ikke arbejder inden for ældreplejen om 5 år (28,8 pct. i 
alt). Det er fortrinsvis medarbejdere med dansk baggrund som har svaret 
dette, næsten en tredjedel. Gennemsnitsalderen er, som nævnt i kapitel 5, 
47,3 år for denne gruppe, og besvarelsen afspejler givetvist, at flere med-
arbejdere i denne gruppe er tæt på at trække sig tilbage fra arbejdsmarke-
det. Alderssammensætningen for danske medarbejdere afviger dog ikke 
væsentligt fra medarbejdere med etnisk vestlig baggrund, hvor gennem-
snitsalderen er 46,8 år. I denne gruppe angiver kun 17,9 pct., at de ikke 
regner med at arbejde inden for ældreplejen i den nærmeste fremtid. De 
etnisk danske medarbejdere tyder dermed på enten at ville trække sig 
tilbage tidligere end medarbejdere med etnisk vestlig baggrund eller at 
være mere motiverede for at forlade ældreplejen. Blandt medarbejdere 
med etnisk ikke-vestlig baggrund, hvor gennemsnitsalderen er 40,3 år, 
regner kun 7,3 pct. med at arbejde uden for ældreplejen. 

Samlet set giver vores besvarelser et billede af, at der i løbet af 
de kommende 5 år vil ske et stort frafald af ansatte i ældreplejen. Over 
en femtedel af vores respondenter i spørgeskemaundersøgelsen regner 
således ikke med at arbejde i ældreplejen om bare 5 år. 

 OPSAMLING 

Ser vi samlet set på, hvad der synes at virke i forhold til at tiltrække og 
fastholde medarbejdere inden for ældreplejesektoren, peger vores under-
søgelse på, at det, der generelt motiverer medarbejderne til at søge ind i 
ældresektoren, i høj grad er at arbejde med mennesker og især at arbejde 
med ældre mennesker. Vores informanter giver generelt udtryk for, at de 
oplever arbejdet som værende meget indholdsrigt og givende. Det synes 
således at være et aktivt valg for dem at arbejde med de ældre. Det er 
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også vigtigt at fremhæve, at medarbejderne vægter samvær og samarbej-
de med kollegerne. Når vi eksempelvis i vores interview har spurgt til, 
hvilke elementer informanterne ønsker at fremhæve i forhold til at re-
kruttere nye medarbejder, fremhæves tilbuddet om en arbejdsplads, hvor 
medarbejderne gerne vil deres arbejde og hinanden. Dette udsagn er der 
enighed om på tværs af etnicitet 

Der er forskel på, hvad der ellers motiverer medarbejderne til at 
søge ind i ældreplejen, afhængig af etnisk baggrund. Opsamlende kan vi 
sige, at det særligt 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 i mange tilfælde har været vejen ind. Lønnen betyder mere for 
denne gruppe ligesom oplevelsen af, at det giver status at arbejde i æld-
replejen. Der er dermed en række forskellige rekrutteringsværktøjer, som 
kan benyttes, samtidig med at den måde, uddannelsen er tilrettelagt på, 
synes at appellere til denne gruppe. 

For SOSU-medarbejdere med vestlig baggrund er bevæggrundene 
for at arbejde i den danske ældrepleje i højere grad relateret til arbejdsforhold 
(eksempelvis fastansættelse og mere tid til de ældre og til arbejdsopgaverne). 
Eventuelle forringelser på dette område kan således betyde, at færre SOSU-
uddannede fra fx Sverige og Tyskland vil søge til Danmark. 

Især vægtningen af det kollegiale samvær adskiller gruppen af et-
nisk danske medarbejdere fra de to andre grupper. 

Hvad skal så til for at fastholde SOSU-medarbejderne? Besvarel-
serne i vores undersøgelse peger igen på det kollegiale samarbejde, men 
også jobsikkerhed og den måde, arbejdet er organiseret på, fx i forhold til 
arbejdstider, og oplevelsen af at kunne arbejde selvstændigt og have et 
ansvarsfuldt arbejde. Løn, faglig udvikling og anerkendelse synes at 
komme i anden række. 

Dog er det at have en god løn vigtigt for medarbejdere med ik-
ke-vestlig baggrund, som i højere grad end de andre medarbejdergrupper 
også vægter faglig udvikling og mulighed for at blive leder. 

En vis fastholdelsesindsats synes også at være nødvendig, hvis 
resultaterne fra denne undersøgelse viser sig at afspejle den kommunale 
virkelighed om 5 år, i og med at over en femtedel af SOSU-medarbejder-
ne i denne undersøgelse regner med at forlade ældreplejesektoren inden 
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for denne årrække, og det er specielt medarbejdere med dansk baggrund, 
der regner med at forlade deres job. 

Der er derfor ingen tvivl om, at kommunerne må tænke i rekrut-
terings- og fastholdelsesstrategier for at løse opgaven med at udfylde 
pladserne fra de medarbejdere, der forlader ældreplejesektoren. Som 
beskrevet i dette kapitel, lægger medarbejderne i vores undersøgelse stør-
re vægt på at have nogle gode kolleger end eksempelvis videreuddannel-
se. I forhold til fastholdelsesstrategier bør man derfor fokusere på at 
skabe gode arbejdsrelationer, fællesskab og dynamik. Det er ikke nok 
med kompetenceudvikling. 

Den gængse 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 i 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 uddannelsesforløbet 
og indslusningen på arbejdspladsen tilgodeser deres kompetenceprofil og 
vilkår, og fordi det reelt er en mulighed for dem at finde arbejde i denne 
sektor. Samtidig er det en gruppe medarbejdere, som virker mere ambitiøse i 
forhold til videreuddannelse, løn, jobskift og lysten til at avancere, så det er 
også 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 afhænge både af, hvor-
dan man opfatter kvalitet, og af de kompetencer, som skal til for at yde 
kvalitet. I dette kapitel ser vi nærmere på medarbejdernes perspektiv på, 
hvad omsorgskvalitet er, hvad der udgør de nødvendige kompetencer for 
at kunne yde en god kvalitet i ældreplejen, og om de oplever at kunne 
yde kvalitet. Vi undersøger løbende, om der er nogle etniske sammen-
hænge i disse betragtninger. 

Første trin på vejen i en sådan analyse handler derfor om at se 
på medarbejdernes forståelse af kvalitet. Fra andre undersøgelser ved vi, 
at kvalitet i ældreplejen er et dynamisk begreb, som ændrer sig over tid 
og sted og afhængigt af de aktører, man taler med (Rostgaard, 2007). Det 
kunne derfor tænkes, at den etniske komponent kunne være relevant for 
forståelsen af kvalitet. Næste trin på vejen er at undersøge, om der er 
forskelle på, hvordan medarbejdere med hhv. dansk og anden etnisk 
baggrund anskuer deres kompetencer og dermed deres mulighed for at 
yde god kvalitet. Formålet med dette kapitel er således at indfange, om 
der er en etnisk forskel i forståelsen af kvalitet og i de kompetencer, som 
medarbejderne selv mener at besidde. 

Hvad er kvalitet i ældreplejen? Som nævnt er begrebet kvalitet et 
begreb i bevægelse. Over tid har forskellige kvalitetstemaer i ældreplejen 
således materialiseret sig som kvalitetsmarkører, hvis man ser nærmere 
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på lovgivningen og de reformer, som har fundet sted i ældreplejen (Rost-
gaard, 2007). For eksempel gælder det generelt i dag om at tilbyde hjælp, 
så den ældre kan forblive i eget hjem så længe som muligt. Den stigende 
anerkendelse af, at behov i alderdommen er komplekse, og at indsatsen 
derfor skal tilpasses den enkelte ældre, har også ført til en kobling mel-
lem kvalitet og personalets uddannelsesniveau såvel som til en forvent-
ning om, at medarbejderne arbejder holistisk og tværfagligt. Kvalitet i 
dagens ældrepleje handler ikke kun om at kunne kompensere for den 
ældres fald i funktionsevne, men også om at motivere den ældre til fort-
sat at benytte sine egne ressourcer og på sigt måske også at genvinde sin 
funktionsevne og i hvert fald forebygge yderligere funktionstab. Om-
sorgsmedarbejderen spiller derfor en væsentlig rolle for udførelsen af 
hjælp til selvhjælp, men den ældre skal generelt involveres og være aktiv, 
også i forhold til selvbestemmelse, brugerinddragelse, valgmuligheder og 
medbestemmelse. Også her er omsorgsmedarbejderen medvirkende, fx 
igennem ordningen fleksibel hjemmehjælp, hvor den ældre kan beslutte, 
at der en given dag skal gives en anden hjælp end den, der står i om-
sorgsplanen. Omsorgen skal derfor også gerne situationeres, dvs. at den 
skal tage udgangspunkt i det omsorgsbehov, som den ældre har lige i 
øjeblikket. 

Disse kvalitetsopfattelser går også igen i lovgivningen på områ-
det. Ser vi nærmere på den gældende lovgivning, angiver Servicelovens § 
67 således, at formålet med indsatsen er: 

– At forebygge, at problemerne for den enkelte forværres 
– At forbedre den enkeltes sociale og personlige funktion samt udvik-

lingsmuligheder 
– At forbedre mulighederne for den enkeltes livsudfoldelse gennem 

kontakt, tilbud om samvær, aktivitet, behandling, omsorg og pleje, 
– At yde en helhedsorienteret indsats med servicetilbud afpasset efter 

den enkeltes særlige behov. 

 KVALITETSDIMENSIONER 

Hvordan kommer disse kvalitetsmål og principper så til udtryk, når man 
taler med omsorgsmedarbejdere om, hvad der udgør kvalitet i ældreple-
jen? I spørgeskemaerne og de kvalitative interview har vi valgt at inklude-
re temaer, som forholder sig til forskellige dimensioner af kvalitet. I vo-
res operationalisering læner vi os op ad den klassiske tilgang til forståel-
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sen af kvalitet, som fremhæver, 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 værdier, antal medarbejdere og ydelsens omfang 
og indhold, men også administrative ressourcer, og om der er kontinuitet 
i ydelserne. Strukturkvalitet kan således opsummeres til at indeholde 
faglige såvel som ressourcemæssige kvalitetsaspekter (Rostgaard & Thorgaard, 
2007). 

Proceskvalitet handler om omsorgens gennemførelse og inklu-
derer fx, hvordan behov vurderes og defineres, visitation, planlægning, 
udførelse, integration af ydelserne og opfølgning på, hvordan plejen 
leveres. Denne kvalitetsdimension retter sig således specielt mod organisa-
tionen af indsatsen (Rostgaard & Thorgaard, 2007). 

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

 MEDARBEJDERNES SYN PÅ KVALITET 

I spørgeskemaundersøgelsen fokuserer vi på alle tre kvalitetsdimensio-
ner. I indkredsningen af, hvad kvalitet egentlig er, ser vi dog først på 
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 række 
kvalitetsegenskaber er for dem, og som det fremgår, er både egenskaber, 
som knytter sig til strukturer og processer, væsentlige for medarbejderne 
(tabel 7.1). Vi ser indledningsvis på, hvordan medarbejderne generelt 
vurderer de forskellige kvalitetsdimensioner, og ser efterfølgende på, 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 rådighed 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 samvær. Den samme tendens finder vi i de kvalitative interview. 
For Maria og Frauke, som oprindeligt kommer fra Tyskland og nu arbej-
der i en plejebolig i Jylland, er tid nok til at være sammen med de ældre 
en af de afgørende faktorer for, hvorfor de har valgt at arbejde i Dan-
mark: 

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

Maria fortæller videre om forholdene i Tyskland: 

Man løber fra den ene til den anden beboer, og når man står og 
arbejder og snakker samtidig med den beboer, så går 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 på tid til samvær i det svenske omsorgssystem 
også været væsentlig for hendes beslutning om at arbejde i Danmark: 

Linda: Jeg var træt af mit arbejde oppe i Sverige, for vi skulle he-
le tiden spare og spare, og vi måtte ikke gøre dét, og vi måtte ik-
ke gøre dét. 
Interviewer: Hvad måtte I ikke gøre? 
Linda: Altså, alt det her hygge, vi måtte ikke gå ud og gå med 
dem … der var aldrig tid til at sidde og snakke lidt, og det var 
bare ind og ud. Ind og gøre det, man skulle, og ud igen hurtigst 
muligt. (Linda, vestlig SOSU-ansat) 

Tid til at tale med brugerne er således klart forbundet med omsorgskvali-
tet for medarbejderne i vores undersøgelse. Vi antager, at det har sam-
menhæng med forståelsen 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 også 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 så selvfølgelig vi skal … vores arbejde kræver, at vi skal 
give dem kærlighed og varme og omsorg. Og jeg savner – fordi 
en del af mit liv, det er mit arbejde – så jeg savner, hvis jeg 2-3 
dage fra arbejdet, så savner jeg dem. Og så jeg tænker, efterhån-
den man bliver som familie. Jeg føler, fordi måske jeg kommer 
fra anden kultur, så jeg tænker sådan, men det er rigtigt, jeg sav-
ner dem, hvis jeg kommer 3 dage ikke på arbejde, så jeg hjemme, 
så jeg tænker på, hvad laver de? (Alima, ikke-vestlig SOSU-ansat) 

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

Jeg er meget glad for det, fordi ligesom jeg siger, jeg giver, og jeg 
får. Altså, jeg får ligesom. Jeg giver altså omsorg, og hvad skal 
jeg sige, kærlighed, og også jeg får alt igen. (Rashida, ikke-vestlig 
SOSU-ansat) 

Vender vi tilbage til spørgeskemadelen, viser det sig, at omsorgskvalitet i 
medarbejdernes perspektiv ikke nødvendigvis handler om hverken erfa-
ring eller uddannelse. En ud af fem af medarbejderne finder således, at 
hverken medarbejdernes uddannelse eller erfaring er væsentlig for kvali-
teten af omsorgen (tabel 7.1). Dette kommer delvis også til udtryk i den 
kvalitative del af undersøgelsen, hvor der til tider lægges vægt på, at god 
kvalitet i omsorgen især handler om den personlige tilgang og derfor ikke 
kan læres hverken gennem uddannelse eller erfaring. I snakken med Su-
sanne, hvor hun nævner, at det er vigtigt at kunne aflæse de ældre, spør-
ger vi: 

Interviewer: Hvordan lærer man at kunne gøre det – er det noget 
erfaring, eller uddannelsen, eller …? 
Susanne: Altså, nej, jeg tror, jeg tror også, at det er en del af det, 
man skal have i sig for at kunne være sådan et sted, fordi hvis 
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man ikke har det i sig, så tror jeg, at man får det svært. (Susanne, 
dansk SOSU-ansat) 

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

Det kan godt være, at der er uddannelsen. Fordi vi siger, ’vi er 
vant til det, vi har lært det’. Vide hvordan man skal gøre … per-
sonlig pleje, og … det er ikke bare og vaske. Der er også en ret-
ningslinje for, hvordan man vasker, ikk’. Det har normale men-
nesker, altså ikke-uddannede mennesker, de ved det ikke eller 
tænker måske ikke i de baner, som vi gør. Man vasker sig selv, 
men når man vasker på andre, så skal man altså lige tænke sig 
om. … Man lærer det på skolen, det er derfor den måde, du gør. 
(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: 

Altså, selvom du kommer fra Polen, så har du stadig … hvis du 
kommer og får en uddannelse, har du de samme kompetencer 
som resten af os. Så det er lige meget, om du kommer fra Polen. 
(Karina, dansk SOSU-ansat) 

En anden kvalitetsegenskab, som vi spørger til i spørgeskemaundersøgel-
sen, er kontinuitet, som i andre undersøgelser har vist sig at være vigtig. 
Rostgaard og Thorgaards undersøgelse (2007) viste således, at personkon-
tinuitet, dvs. at det fortrinsvis er de samme medarbejdere, som kommer 
hos de ældre, var højt vægtet af såvel medarbejdere, ældre brugere og 
visitatorer. Omsorgskontinuitet, dvs. at skiftende personale kender til bru-
gerens behov og ønsker, og derfor kan yde omsorgen så vidt muligt på 
samme måde, var der langt mindre opbakning til hos alle tre aktører. 
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TABEL 7.1 

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

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

  Meget vigtigt Vigtigt 

Lidt vigtigt 

eller derunder1 Ved ikke Antal 

Tid til at tale med brugeren     

Vestlig 58,1 40,2 1,7 0 117  

Ikke-vestlig 52,1 44,3 2,8 0,8 386  

Dansk 62,1 35,8 2 0,2 509  

I alt, vægtet 61,2 36,5 2,1 0,2 1.012  

Så vidt muligt de samme medarbejdere    

Vestlig 31,9 56 11,2 0,9 116 ***

Ikke-vestlig 29,9 54,2 14,6 1,3 378  

Dansk 46,5 44,9 8,4 0,2 512  

I alt, vægtet 44,9 45,8 8,9 0,3 1.006  

Hjælpen tilpasses ændringer i det daglige behov   

Vestlig 39,7 53,4 6 0,9 116 ***

Ikke-vestlig 25,6 59,8 11,3 3,2 371  

Dansk 40,1 54,4 4,8 0,8 504  

I alt, vægtet 39,0 54,8 5,3 1,0 991  

Brugeren inddrages i beslutninger om behov    

Vestlig 43,6 43,6 12 0,9 117 ***

Ikke-vestlig 27,3 55,5 13,1 4,1 366  

Dansk 41 48,9 8,9 1,2 507  

I alt, vægtet 40,1 49,3 9,3 1,4 990  

Skiftende personale kender brugernes ønsker og behov   

Vestlig 44 45,7 8,6 1,7 116 ***

Ikke-vestlig 32,3 49,9 15,4 2,4 371  

Dansk 45,7 47,7 6 0,6 503  

I alt, vægtet 44,7 47,8 6,8 0,8 990  

Omsorgspersonalet er uddannet    

Vestlig 43,6 35,9 20,5 0 117  

Ikke-vestlig 43,6 34,7 19,6 2,1 383  

Dansk 44,9 36,2 18,4 0,6 506  

I alt, vægtet 44,8 36,1 18,5 0,7 1.006  

Omsorgspersonalet har erfaring    

Vestlig 35,3 41,4 23,3 0 116 ** 

Ikke-vestlig 40,4 42 15,2 2,4 381  

Dansk 33,5 45,6 20,5 0,4 502  

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

Anm.: Vurdering er signifikant forskellig i forhold til etnisk baggrund ved chi2-test: * p < 0,05, ** 

p < 0,01, *** p < 0,001 ved chi2-test. Svarkategorierne i spørgeskemaet var ’meget vigtigt’, 

’vigtigt’, ’lidt vigtigt’, ’ikke særlig vigtigt’ og ’slet ikke vigtigt’. 

1. Svarkategorierne ’lidt vigtigt’, ’ikke særlig vigtigt’ og ’slet ikke vigtigt’ er lagt sammen, fordi 

der er så få, der har benyttet sig af disse svarmuligheder. 
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I denne undersøgelse ser vi, at begge kvalitetsegenskaber scorer lige højt. 
Mellem 90-93 pct. af medarbejderne mener således, at person- såvel 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 øvrigt nævnte kvalitetsegenskaber. 

Medarbejderne bakker generelt også op om de processuelle kva-
litetsegenskaber, som omhandler brugerinddragelse, og at hjælpen tilpas-
ses daglige behov, men ligeledes i mindre omfang; omkring 40 pct. vur-
derer således, at dette er meget vigtige kvalitetsegenskaber (tabel 7.1). 

 ETNICITET OG KVALITETSFORSTÅELSE 

Spørgsmålet er, om der er en etnisk dimension i opfattelsen af, hvad der 
er væsentlige kvalitetsegenskaber. For fem af de syv kvalitetsegenskaber 
finder vi, at der er signifikante forskelle på vurderingen af vigtighed, 
afhængigt 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 især at være vigtig for medar-
bejdere med etnisk dansk baggrund. Næsten halvdelen (46,5 pct.) af disse 
medarbejdere vurderer således kvalitetsegenskaben til at være ’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 været en hyppigt optrædende kvalitetsegenskab i 
de senere års debat, og at de etnisk danske medarbejdere, som generelt 
har været ansat flere år i sektoren, derfor i højere grad genkender og 
anerkender denne kvalitetsdimension. 

For de øvrige fire kvalitetsegenskaber er det især medarbejdere 
med etnisk ikke-vestlig baggrund, der skiller sig ud. Dette ses i forhold 
til, om hjælpen tilpasses ændringer i daglige behov og både omsorgs- og 
personkontinuitet i plejen, hvor væsentligt færre i denne gruppe bakker 
op om dette som vigtige kvalitetsegenskaber (tabel 7.1). Også i spørgs-
målet, 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 større 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 



91 

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 række 
væsentlige kvalitetsegenskaber, som fremhæves i både lovgivning og i de 
senere års reformer af ældreplejen, fx. selvbestemmelse og brugerinddra-
gelse, men også situationering af omsorgen, så den tager udgangspunkt i 
skiftende behov. Medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund vurde-
rer således disse kvalitetsegenskaber til at være mindre vigtige. 

 OMSORGSKOMPETENCER 

Spørgsmålet er så, 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 væsentlige for den gode omsorg. Vi under-
søger også, om medarbejderne mener at besidde disse kompetencer, dels 
for at afdække, om der er diskrepans mellem det principielle og det aktu-
elle, dels for at få en større forståelse af evt. forskelle i kompetenceprofi-
lerne for de tre etniske grupper. 

Vi har valgt at benytte termen ’evner’ i stedet for ’kompetencer’ i 
spørgeskemadelen, da vi mener, at dette ordvalg vil give en mindre for-
mel tilgang. Vi har derfor i spørgeskemaundersøgelsen bedt medarbej-
derne om at tilkendegive, i hvor høj grad de mener, at en række ’evner’ er 
vigtige for at kunne give god omsorg og pleje. Vi har taget udgangspunkt 
i tidligere kvalitetsundersøgelser samt undersøgelser af kompetencer 
inden for SOSU-området (Rostgaard & Thorgaard, 2007; Competence-
house, 2009) og har operationaliseret kompetencer i forhold til en række 
temaer, som omhandler såvel tilgangen til den ældre som kendskab til 
metoder, kommunikative evner, faglige samt organisatoriske evner. 

Vi ser først på, hvordan medarbejderne samlet set ’scorer’ på de 
forskellige kompetencer, inden vi ser nærmere på etnisk betingede for-
skelle. Som tabel 7.2 viser, er det især evnen til at kunne udvise respekt 
for brugerne, som medarbejderne fremhæver. 86,1 pct. mener, at denne 
evne ’i meget høj 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 også til udtryk i SFI’s tidligere undersøgelse om kvali-
tet i ældreplejen (Rostgaard & Thorgaard, 2007), hvor ’respekt for den 
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ældre og hendes bolig’ var øverst på kvalitetslisten, både når man spørger 
det udøvende personale, de ældre brugere og visitatorerne. Vi genfinder 
denne vægtning i denne undersøgelse. Mette, som deltager i de kvalitati-
ve interview til denne undersøgelse, svarer følgende på spørgsmålet om, 
hvad god kvalitet i omsorgen er: 

Respekt over for de borgere, du kommer ud til. Du skal hele ti-
den tænke på, at du kommer i borgerens eget hjem, ikk’. Lidt og-
så på deres præmisser, ikk’. Selvfølgelig har vi et serviceniveau, vi 
skal følge, men stadigvæk synes jeg, at man skal huske at respek-
tere, at det er borgerens hjem. Også nye borgere, altså når man 
kommer til nogen nye borgere ikke? Så man lige ser dem lidt an 
ikke? Hvem er det lige, jeg kommer ind til? (Mette, dansk SOSU-
ansat) 

Generelt vægter medarbejderne evnen til at kunne tage sig tid til at lytte 
højt. Dette er ikke overraskende, da tid til generelt samvær også vægtes 
meget højt. Hele 75,8 pct. finder, at evnen til at kunne tage sig tid til at 
lytte i meget høj grad er vigtig (tabel 7.2). Et godt samvær kræver ikke 
kun at kunne lytte, men også at kunne tale klart og tydeligt, som mange 
medarbejdere ligeledes finder vigtigt. 67 pct. af samtlige medarbejdere 
angiver således denne evne som ’i meget høj grad’ vigtig, og kun 3,0 pct. 
mener, at denne evne kun ’i nogen grad eller derunder’ er vigtig. 

Omvendt synes der ikke at være stor opbakning generelt blandt 
medarbejderne til, at evnen til at kunne formulere sig skriftlig har nogen 
betydning for kvaliteten. En tredjedel af samtlige medarbejdere, mener, 
at det kun i nogen grad er vigtigt med skriftlige evner. Samværet med 
brugerne fordrer da heller ikke skriftlighed, men det gør dokumentatio-
nen af omsorgsarbejdet såvel som kommunikationen i omsorgssystemet, 
fx mellem omsorgsmedarbejder og visitator. Kommunikationen i om-
sorgssystemet fordrer således i stigende grad, og især efter introduktio-
nen af Bestiller-Udfører-Modellen (BUM), skriftlighed i tilbagemeldinger 
til visitator om ændrede behov (Rostgaard, 2007). Ligeledes lægges der 
stor vægt på, at indsatsen dokumenteres og registreres, og også dette 
foregår skriftligt (Højlund, 2002), i nogle tilfælde via håndholdte og mo-
bile teknologier (Nielsen, 2008). 
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TABEL 7.2 

Respondenterne fordelt efter, i  hvor høj grad de vægter en række evner for at 

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

 I meget høj 

grad I høj grad 

I nogen grad 

eller mindre 

Ved 

ikke Antal 

At udvise respekt for brugere 
   

 

Vestlig 90,5 8,6 0,9 0,0 116 ***

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

Dansk 87,1 12,1 0,4 0,4 504  

I alt, vægtet 86,1 13,0 0,6 0,4 1.006,4  

Kendskab til hjælp til selvhjælp 
  

 

Vestlig 53,4 40,5 6,0 0,0 116 * 

Ikke-vestlig 49,7 41,5 7,4 1,3 378  

Dansk 60,6 31,6 7,2 0,6 500  

I alt, vægtet 59,6 32,6 7,2 0,6 998,8  

At tale klart og tydeligt 
   

 

Vestlig 66,4 31,9 1,7 0,0 116 ** 

Ikke-vestlig 56,0 38,2 5,8 0,0 382  

Dansk 67,9 29,1 2,8 0,2 501  

I alt, vægtet 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 5,1 0,0 117 ***

Ikke-vestlig 61,9 33,4 4,4 0,3 383  

Dansk 77,0 21,2 1,6 0,2 500  

I alt, vægtet 75,8 22,1 1,9 0,2 1000  

At kunne formidle sig skriftligt 
  

 

Vestlig 32,8 32,8 33,6 0,9 116  

Ikke-vestlig 25,1 34,4 38,8 1,7 363  

Dansk 34,4 31,4 33,8 0,4 500  

I alt, vægtet 33,7 31,7 34,2 0,5 995,8  

Forståelse og brug af faglige begreber 
  

 

Vestlig 36,8 33,3 29,8 0,0 114  

Ikke-vestlig 36,3 39,0 24,1 0,5 369  

Dansk 32,5 34,9 32,3 0,4 496  

I alt, vægtet 32,9 35,2 31,6 0,4 989,4  

At arbejde grundigt og effektivt 
  

 

Vestlig 59,0 35,9 5,1 0,0 117  

Ikke-vestlig 52,9 40,8 6,1 0,3 380  

Dansk 52,4 37,8 9,6 0,2 502  

I alt, vægtet 52,6 38,1 9,2 0,2 1003  
 

(Fortsættes)
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TABEL 7.2 (FORTSAT) 

 I meget 

høj grad 

I høj 

grad 

I nogen grad 

eller mindre 

Ved 

ikke Antal 

At kunne organisere sit arbejde 
Vestlig 60,3 35,3 4,3 0,0 116  

Ikke-vestlig 51,3 39,6 8,5 0,5 376  

Dansk 57,4 37,1 5,4 0,2 502  

I alt, vægtet 57,0 37,2 5,6 0,2 1.002  

At kunne løse konflikter 
    

Vestlig 52,2 32,2 15,7 0,0 115  

Ikke-vestlig 42,6 40,7 16,5 0,3 376  

Dansk 47,5 39,8 12,5 0,2 503  

I alt, vægtet 47,2 39,7 12,9 0,2 1.003,6  

At kunne sætte grænser 
    

Vestlig 50,0 37,9 12,1 0,0 116  

Ikke-vestlig 44,5 39,7 15,3 0,5 380  

Dansk 54,5 33,4 11,9 0,2 503  

I alt, vægtet 53,6 34,0 12,2 0,2 1.004,6  
 

Anm.: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001 ved chi2-test. Kategorierne ’i nogen grad’, ’i mindre 

grad’ og ’slet ikke’ lagt sammen, fordi der er så få, der har benyttet sig af disse svarmuligheder. 

Medarbejderne synes heller ikke at lægge stor vægt på evnen til at kunne 
bruge og forstå faglige begreber. Igen mener en tredjedel, at det kun i 
nogen grad er vigtigt. Ligesom evnen til at formulere sig skriftligt er ev-
nen til at forstå og bruge faglige begreber imidlertid central for doku-
mentationen af arbejdet såvel som kommunikationen i omsorgsorganisa-
tionen. 

Omsorgsarbejde er som tidligere nævnt karakteriseret ved at 
være relationsarbejde og ved at involvere interaktioner med andre 
mennesker: brugere, ledere, kolleger og ikke mindst pårørende. Det er 
derfor også et arbejde, hvor konflikter kan opstå. Omsorgsarbejde er 
derudover karakteriseret ved at kunne være endeløst: Det kan være 
yderst vanskeligt at vurdere, hvornår der er blevet ydet nok omsorg, 
specielt når omsorg ikke udelukkende er en instrumentel ydelse, men 
ofte indbefatter følelsesmæssig involvering og ydes til mennesker med 
hver deres opfattelse af, hvad og hvor meget god omsorg består af. 
Det er ydermere et arbejde i en sektor, som har set nedskæringer, og 
som har sat mere fokus på at effektivisere tidsforbruget (Dahl, 2005). 
At kunne sætte grænser for omsorgen kan derfor være en nødvendig-
hed, når der skal prioriteres i dagens opgaver, både over for brugere 
og deres familie såvel som over for kolleger. 
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At kunne løse konflikter såvel som at kunne sætte grænser er 
da også evner, som omkring halvdelen af medarbejderne vurderer til ’i 
meget høj grad’ at være vigtige (henholdsvis 47,2 pct. og 53,6 pct.) 
(tabel 7.2). 

At kende til hjælp til selvhjælp, som er et af de bærende prin-
cipper i den danske ældrepleje, vurderer ca. 60 pct. af medarbejderne i 
høj grad er vigtigt, men 7,2 pct. angiver alligevel, at det kun i nogen 
grad er vigtigt (tabel 7.2). 

Derudover vægtes mere organisatoriske evner såsom 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 fremgår af tabel 7.2, er der signifikant forskel på 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 i vægtningen af evnen til at udvise respekt, kendskabet 
til hjælp til selvhjælp, evnen til at tale klart og tydeligt samt evnen til at 
tage sig tid til at lytte. 

Respekt vægtes højere 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 høj grad er vigtig. Blandt medarbejderne 
med ikke-vestlig baggrunde gælder det kun for ca. tre ud af fire (72,4 
pct.). Dette resultat er umiddelbart interessant, fordi respekt var den 
kompetence, som scorede højest blandt samtlige medarbejdere, og fordi 
netop de etniske ikke-vestlige medarbejderes evne til at yde de ældre 
respekt er én af de kompetencer, som ofte fremhæves i interviewene 
med deres kolleger og ledere, når de skal beskrive evt. etnisk betingede 
forskelle. Som beskrevet i kapitel 2, er deres evne til at udvise respekt da 
også én af de kompetencer, som fremhæves i fx Integrationsministeriets 
rekrutteringsmateriale til denne gruppe. 

Også i forhold til at tage sig tid til at lytte, som var den næsthø-
jest prioriterede evne i den samlede opgørelse, er der klare forskelle på 
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 ældres behov. 
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Ligeledes er der etniske forskelle i forhold til vægtningen af at ta-
le klart og tydeligt. Igen er de ikke-vestlige medarbejdere mere tilbøjelige 
til at betragte denne evne som mindre vigtig. 56,0 pct. af medarbejderne 
med ikke-vestlig baggrund mener, at det i meget høj grad er en vigtig 
evne (mod 66,4 pct. for vestlige og 67,9 pct. for danske). Det kan tænkes, 
at de ikke-vestlige medarbejdere oplever at kunne kompensere for evt. 
problemer med at tale tydeligt ved at yde god pleje på anden vis. Kom-
munikationsproblemer har dog i anden forskning om indvandrere og 
omsorgsarbejde vist sig at være klart forbundet med mangel på omsorgs-
kvalitet (fx Cangiano m.fl., 2009) 

Endelig vurderer flere medarbejdere med etnisk dansk baggrund 
(60,6 pct.), at evnen til at kunne yde hjælp til selvhjælp i meget høj 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 baggrund altså lavest i vurderingen af vigtigheden af denne evne, 
som ellers er et meget fremtrædende princip i dansk ældrepleje. 

 KOMPETENCEPROFILER 

De etniske forskelle kan skyldes, at medarbejdere med ikke-vestlig bag-
grund vægter evnerne mindre højt. De kunne dog også tænkes at hænge 
sammen med, at de oplever i mindre grad at besidde disse evner, men på 
trods af dette alligevel mener at kunne yde en god omsorg. I dette afsnit 
ser vi nærmere på, hvordan medarbejderne vurderer deres egne kompe-
tencer og giver dermed et bud på 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 på forskelle mellem det 
principielle og det aktuelle. 

 KOMMUNIKATION OG RESPEKT 

Som det fremgår 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 høj grad medarbejdere 
med anden etnisk baggrund end dansk, som skiller sig ud ved ikke at 
besidde disse evner, sammenlignet med deres kolleger med etnisk dansk 
baggrund. En femtedel (19,4 pct.) af medarbejderne med etnisk ikke-
vestlig baggrund angiver således, at de kun i 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 række 

evner. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

  

I meget 

høj grad 

I høj 

grad 

I nogen 

grad eller 

mindre 

Ved 

ikke Antal 

Jeg udviser respekt for brugere      

Vestlig 82,1 17,1 0,9 0,0 117 * 

Ikke-vestlig 70,1 25,6 4,0 0,3 371  

Dansk 73,0 25,6 1,0 0,4 503  

I alt, vægtet 73,0 25,4 1,2 0,4 1.003  

Jeg har kendskab til hjælp til selvhjælp      

Vestlig 58,6 32,8 8,6 0,0 116  

Ikke-vestlig 47,7 38,7 12,5 1,1 375  

Dansk 58,1 32,3 8,8 0,8 501  

I alt, vægtet 57,3 32,8 9,1 0,8 1.000  

Jeg taler klart og tydeligt      

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

Ikke-vestlig 37,5 43,0 19,4 0,0 381  

Dansk 59,1 35,5 5,2 0,2 501  

I alt, vægtet 57,2 36,2 6,5 0,2 1.001,4  

Jeg lytter til brugeren      

Vestlig 64,4 28,8 6,8 0,0 118  

Ikke-vestlig 62,6 35,0 2,4 0,0 380  

Dansk 63,5 33,7 2,6 0,2 501  

I alt, vægtet 63,5 33,7 2,7 0,2 1.001,4  

Jeg kan formidle skriftligt      

Vestlig 36,2 44,0 19,8 0,0 116 ***

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

Dansk 44,0 39,0 16,6 0,4 500  

I alt, vægtet 42,2 38,9 18,5 0,4 997,6  

Jeg forstår og bruger de faglige begreber      

Vestlig 32,8 49,1 17,2 0,9 116  

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

Dansk 32,3 40,5 26,7 0,4 501  

I alt, vægtet 31,9 41,3 26,3 0,4 1.000  

Jeg arbejder grundigt og effektivt      

Vestlig 60,7 38,5 0,9 0,0 117  

Ikke-vestlig 57,4 37,4 5,0 0,3 380  

Dansk 54,5 39,4 5,8 0,2 497  

I alt, vægtet 54,9 39,2 5,6 0,2 994  

(Fortsættes) 
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TABEL 7.3 (FORTSAT) 

  

I meget 

høj grad 

I høj 

grad 

I nogen 

grad eller 

mindre 

Ved 

ikke Antal 

Jeg kan organisere mit arbejde     

Vestlig 61,2 36,2 2,6 0,0 116  

Ikke-vestlig 51,9 39,9 7,7 0,5 378  

Dansk 58,0 34,8 7,0 0,2 500  

I alt, vægtet 57,6 35,2 7,0 0,2 998,8  

Jeg kan løse konflikter      

Vestlig 31,9 35,3 31,9 0,9 116  

Ikke-vestlig 27,3 39,0 32,6 1,1 377  

Dansk 32,7 35,5 31,1 0,6 501  

I alt, vægtet 32,3 35,8 31,2 0,6 1000,4  

Jeg kan sætte grænser      

Vestlig 39,3 35,9 24,8  117  

Ikke-vestlig 35,6 37,2 26,9 0,3 376  

Dansk 37,5 40,1 22,0 0,4 501  

I alt, vægtet 37,4 39,8 22,4 0,4 1000,4   
 

Anm.: Chi2-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.), også i forhold til medarbejdere med 
etnisk vestlig baggrund (19,8 pct.). En del af medarbejderne med etnisk 
dansk baggrund slås dog tilsyneladende også 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 på skriftlige evner et 
gennemgående tema, og der er en klar etnisk dimension, hvor medarbej-
derne med specielt ikke-vestlig baggrund opleves at have problemer, 
både af kolleger og ledere. Som Katrine siger, kan fx dokumentationen af 
det udførte arbejde volde problemer for medarbejdere med anden etnisk 
baggrund: 

… dokumentationen, det kan godt være et problem. For det kan 
godt være svært … de gjorde det. Altså, de dokumenterede. Så 
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kunne det godt være, at det var svært for os at finde ud af, hvad 
meningen var, men så måtte vi jo spørge dem, hvis der var no-
get, vi ikke forstod, ikk’. (Katrine, daglig leder, etnisk dansk) 

Der synes dog at være stor forståelse for dette, og hjælpsomheden og 
opfindsomheden synes tilsvarende stor, som det vil bliver nærmere ud-
dybet i kapitel 9 og 10. 

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

Vi forventede, at denne medarbejdergruppe ville have større 
problemer med det talte sprog, og at de derfor måske også ville vurdere 
evnen til at kunne tale klart og tydeligt som mindre væsentlig, idet de 
kunne tænkes at kompensere med andre kompetencer. Dette synes også 
at være tilfældet. At respekt vurderes lidt lavere, både som aktuel og 
principiel kompetence blandt medarbejdere med ikke-vestlig baggrund, 
er til gengæld noget overraskende, da kollegaer fremhæver netop disse 
evner ved etnisk ikke-vestlige medarbejdere (se kapitel 8 om respekt og 
omsorgskulturer), og da den gængse forestilling er, at denne gruppe har 
særlige kompetencer i forhold til respekt (jf. kapitel 3). 

 LØSE KONFLIKTER 

Ser vi igen bort fra etnisk betingede forskelle og vender tilbage til det 
generelle billede af medarbejdernes vurdering af deres egne evner i tabel 
7.3, synes der overordnet set at være en høj andel af medarbejderne, som 
mener, at de kun i nogen grad besidder evnerne til at løse konflikter. 
Cirka en tredjedel (31,2 pct.) angiver, at de kun i nogen grad eller mindre 
har denne evne. Men også en relativt høj andel  angiver, at de kun i no-
gen grad eller mindre kan formulere sig skriftligt (18,5 pct.), kan forstå og 
bruge de faglige begreber (26,3 pct.) og kan sætte grænser (22,4 pct.). Vi 
har set, at etniske forskelle forklarer en række af disse fordelinger. Allige-
vel giver det stof til eftertanke, at så relativt store andele af medarbejder-
ne, angiver at mangle kompetencer inden for en række væsentlige områ-
der – ikke kun i forhold til kommunikative evner, men også i forhold til 
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bærende principper som hjælp til selvhjælp, hvor en ud af 10 angiver kun 
i nogen grad eller mindre at have disse kompetencer. 

 KVALITET I ÆLDREPLEJEN 

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

Til sidst i dette kapitel ønsker vi at fange resultatkvalitetsdimen-
sionen ind ved at bede medarbejderne vurdere, om de oplever at yde 
kvalitet, samt hvilke årsager der evt. gør, at de mener ikke at kunne yde 
kvalitet. 

Som tabel 7.4 angiver, fordeler besvarelserne af spørgsmålet om, 
hvorvidt medarbejderne oplever at kunne yde kvalitet i omsorgen, sig 
generelt på midterkategorierne. 34,7 pct. angiver således, at de ’i høj 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 høj 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 må 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 ældre. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

 

I meget 

høj grad 

I høj 

grad 

I nogen 

grad 

I mindre 

grad 

Slet 

ikke

Ved 

ikke Antal 

Vestlig 16,7 48,3 28,3 5,0 0,8 0,8 120 

Ikke-vestlig 21,8 46,8 24,7 4,2 ,5 2,1 385 

Dansk 10,2 33,3 44,3 9,8 ,8 1,6 508 

I alt, vægtet 11,2 34,7 42,2 9,3 0,8 1,6 1.015,4 
 

Anm.: Signifikant etnisk betingede forskelle: Chi2-test: chi2-værdi = 69,198, df = 10, p-værdi = 

0,000. 

Ser vi nærmere på evt. etnisk betingede forskelle, finder vi, at der er sig-
nifikant forskel på, hvorvidt medarbejderne oplever, at de har mulighed 
for at yde høj kvalitet i plejen af ældre afhængigt af deres etniske bag-
grund. Under halvdelen af medarbejderne med etnisk dansk baggrund 
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oplever, at de samlet set ’i meget høj grad’ eller ’i høj grad’ kan yde høj 
kvalitet i plejen af ældre, mens denne andel er på henholdsvis 65,0 pct. 
og 68,6 pct. for medarbejdere med anden etnisk baggrund fra vestlige 
lande og ikke-vestlige lande. En langt mindre andel af medarbejderne 
med etnisk dansk baggrund oplever således, at de rette muligheder gør 
sig gældende, for at de kan yde høj plejekvalitet. Dette kan muligvis hæn-
ge sammen med alders- og erfaringsforskellene, da medarbejdere med 
etnisk dansk baggrund i denne undersøgelse i gennemsnit er ældre og har 
mere erfaring med at arbejde inden for sektoren. Det kan tænkes, at 
deres lavere vurdering af kvalitet sker på baggrund af en oplevelse af, at 
forholdene for de ældre har ændret sig i det seneste årti. 

Som eksempel på 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 ældrepleje end i den ty-
ske: 

Det første, da jeg arbejdede på et plejehjem heroppe, der tænkte 
jeg: ’Hvorfor har de så meget tid?’ For i Tyskland, der begynder 
de klokken 6 om morgenen, så har jeg haft 10 eller flere beboere 
om morgenen, lige meget om vi var færdige klokken 8 eller halv 
ni. Og også overvægtige beboere eller sådan noget, dem tager 
man alene i Tyskland. Her tager man dem sammen to kolleger. 
Så er det lidt underligt for mig, fordi her har jeg så meget tid for 
beboerne. (Frauke, vestlig SOSU-ansat) 

 ÅRSAGER TIL KVALITETSPROBLEMER 

Ser vi nærmere på årsagerne til, at man ikke oplever, at man kan yde høj 
kvalitet i plejen af de ældre, er tidspresset generelt en af de væsentligste 
årsager til medarbejdernes vurdering af ringe kvalitet. Som det fremgår af 
tabel 7.5, er de årsager, som flest mener, har indflydelse på den manglen-
de mulighed for, at man kan give god kvalitet i plejen af ældre, ’tidspres 
på grund af brugeren ikke er visiteret tilstrækkelig tid’ og ’tidspres på 
grund af sygdom blandt kolleger’. Over halvdelen af medarbejderne, 
uanset etnisk baggrund, mener, at disse to tilstande ’i meget høj grad’ 
eller ’i høj grad’ er årsag. 
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TABEL 7.5  

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

hindrer dem i at yde en høj kvalitet i  plejen af ældre. Særskilt for etnisk bag-

grund. Procent.  

 

I meget 

høj grad 

I høj 

grad 

I nogen 

grad 

I mindre 

grad Slet ikke 

Ved 

ikke Antal 

Tidspres pga. brugeren ikke er visiteret tilstrækkelig tid 
Vestlig 19,0 37,9 28,4 9,5 2,6 2,6 116

Ikke-

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

Dansk 22,7 30,8 30,4 9,7 3,1 3,3 484

I alt, 

vægtet 22,6 31,3 30,0 9,5 3,2 3,4 966,4

Tidspres pga. sygdom blandt kolleger 
Vestlig 27,6 31,9 33,6 2,6 3,4 0,9 116

Ikke-

vestlig 23,7 35,3 26,4 9,4 1,9 3,2 371

Dansk 21,8 35,5 29,2 9,9 2,5 1,2 487

I alt, 

vægtet 22,1 35,4 29,1 9,7 2,5 1,3 974

Dårlig planlægning 
Vestlig 8,7 21,7 33,9 24,3 8,7 2,6 115 * 

Ikke-

vestlig 14,1 24,9 32,2 16,7 8,2 4,0 354

Dansk 9,1 19,5 34,5 27,3 7,4 2,1 472

I alt, 

vægtet 9,5 20,2 34,3 26,4 7,5 2,3 943,4

Manglende faglige evner blandt personalet 
Vestlig 8,9 14,3 27,7 32,1 11,6 5,4 112 ***

Ikke-

vestlig 10,4 20,5 27,8 20,8 14,9 5,6 356

Dansk 6,8 7,9 27,2 39,8 14,9 3,4 470

I alt, 

vægtet 7,1 9,0 27,3 38,2 14,8 3,6 939,6

Personalet mangler den rette indstilling 
Vestlig 10,6 15,0 24,8 27,4 17,7 4,4 113 ***

Ikke-

vestlig 15,0 19,4 22,8 17,5 18,1 7,2 360  

Dansk 6,3 8,4 21,3 32,3 27,8 3,8 474  

I alt, 

vægtet 7,1 9,4 21,5 31,1 26,8 4,1 947,8   

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

’Dårlig planlægning’, ’manglende faglige evner blandt personalet’, og at 
’personalet mangler den rette indstilling’, er der omkring en tredjedel og 
derunder, der mener, ’i høj grad’ eller ’i meget høj grad’ er årsag. 
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Det fremgår endvidere af tabellen, at der er signifikant forskel 
på, hvordan medarbejderne vurderer tre af årsagsangivelserne i forhold 
til etnisk baggrund. Det gælder for, i hvor høj grad medarbejderne ople-
ver årsagerne ’dårlig planlægning’, ’manglende faglige evner blandt per-
sonalet’, og ’personalet mangler den rette indstilling’ som årsag til mang-
lende mulighed for at yde høj kvalitet i plejen af ældre. En større andel af 
medarbejdere med ikke-vestlig baggrund mener således, at ’dårlig ledelse’ 
i meget høj grad er årsag (14,1 pct.), end af medarbejderne med hen-
holdsvis etnisk dansk og etnisk vestlig baggrund (9,1 pct. og 8,7 pct.). Vi 
ser nærmere på ledelse i kapitel 11. 

Hvad angår ’manglende faglige evner blandt personalet’, og at 
’personalet mangler den rette indstilling’, er der her en større andel af 
medarbejdere med anden etnisk baggrund fra vestlige såvel som fra ikke-
vestlige lande end af medarbejdere med etnisk dansk baggrund, der me-
ner, at disse ’i meget høj grad’ eller ’i høj grad’ er årsag. Dette står i no-
gen grad i kontrast til samme medarbejdergruppes angivelse af, at forstå-
else og brug af faglige begreber samt hjælp til selvhjælp som mindre væ-
sentlige kompetencer. 

 OPSAMLING 

Mennesker er forskellige og besidder forskellige kompetencer, men har 
også forskellige opfattelser af, hvad der er god kvalitet. I forlængelse af 
den mere mangfoldige medarbejdersammensætning i ældreplejen følger 
derfor spørgsmålet, hvilke konsekvenser får det for kvaliteten af den omsorg, der 
bliver ydet? I dette kapitel har vi søgt at besvare spørgsmålet ved at se på, 
hvad medarbejderne mener, der udgør kvalitet i omsorgen, hvilke med-
arbejderkompetencer de mener, er nødvendige 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 årsagen i givet fald er. Endelig ser vi på, om der er en etnisk dimen-
sion i besvarelserne 

Vi har set, at hvad angår de kvalitetsegenskaber, som medarbejder-
ne vurderer som vigtige for kvaliteten af omsorgen, gælder det, at det 
især handler om tilstrækkelige 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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også relationelt og relationsskabende, så tid er en nødvendig faktor for at 
kunne yde ordentlig kvalitet i omsorgen, og det er også vigtigt, at det 
mere eller mindre er de samme medarbejdere, som den ældre møder, og 
som således kan yde omsorg på den samme måde fra gang til gang. 

Omvendt handler omsorgskvalitet i medarbejdernes perspektiv 
ikke nødvendigvis om uddannelse og erfaring. Disse forhold går igen i 
såvel interviewene som i spørgeskemabesvarelserne, dog med undtagelse 
af vigtigheden af uddannelse, der særligt pointeres i interviewene. 

Medarbejderne er dog ikke nødvendigvis enige på tværs af etnisk 
baggrund, og vægtningen af flere af egenskaberne varierer således alt 
efter etnisk baggrund. Kontinuitet i plejepersonalet synes især at være 
vigtigt for medarbejdere med etnisk dansk baggrund, mens medarbejdere 
med anden etnisk ikke-vestlig baggrund skiller sig ud i deres vurdering af, 
at hjælpen tilpasses daglige behov, kontinuitet i plejen, og at brugeren 
inddrages, som færre vurderer som vigtige for kvaliteten. De etnisk ikke-
vestlige medarbejdere skiller sig dermed ud, når det gælder en række 
væsentlige kvalitetsegenskaber, som fremhæves i både lovgivning og i de 
senere års reformer af ældreplejen, fx hvad angår vægtningen af princip-
per om selvbestemmelse og brugerinddragelse, men også situationering 
af omsorgen, så den tager udgangspunkt i skiftende behov. 

Hvad angår de kompetencer, som medarbejderne vurderer, der skal 
være til stede, for at man kan yde god omsorg, fremhæves især 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 nærmere uddy-
bet i det følgende (kapitel 8), er kommunikation afgørende i omsorgsar-
bejdet, og samtlige medarbejdere vurderer da således også kompetencer, 
der relaterer sig til kommunikation, som væsentlige. Dette gælder dog 
ikke den skriftlige kommunikation, og der er således kun en mindre an-
del af medarbejderne, der finder det vigtigt at kunne formulere sig skrift-
ligt samt at kunne bruge faglige begreber, hvilket står i kontrast til oppri-
oriteringen af dokumentation af omsorgsarbejdet. 

Vi finder også, at der, hvad angår vurderingen af, hvad der udgør 
væsentlige kompetencer, er signifikante forskelle afhængig af etnisk bag-
grund. De signifikante forskelle omfatter evnerne til at udvise respekt, 
kendskab til hjælp til selvhjælp, at tale klart og tydeligt samt at tage sig tid 
til at lytte, hvoraf en større andel etnisk danske medarbejdere finder de to 
første vigtige, mens en signifikant mindre andel medarbejdere med etnisk 
ikke-vestlig baggrund finder de to sidstnævnte vigtige. Især vurderingen 
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af respekt er interessant, da netop de etnisk ikke-vestlige medarbejderes 
evne til at yde de ældre respekt er én af de kompetencer, som deres kol-
leger og ledere ofte fremhæver, når de beskriver evt. etnisk betingede 
forskelle (Se kapitel 8). 

Når medarbejderne vurderer deres egen kompetenceprofil, er der 
også signifikant færre med etnisk ikke-vestlig baggrund, der angiver, at de 
formår at udvise respekt såvel som at tale klart og tydeligt og at formule-
res sig skriftligt. Der er således sammenfald mellem medarbejdernes 
vurdering af nødvendige kompetencer og deres opfattelse af selv at be-
sidde disse kompetencer. Hvad, der er særligt værd at bemærke, er, at en 
relativt stor andel af medarbejderne angiver at mangle kompetencer in-
den for en række væsentlige områder, ikke kun i forhold til kommunika-
tive evner, men også i forhold til bærende principper som hjælp til selv-
hjælp. 

Dette er dog ikke hele årsagen til, at flere medarbejdere ikke ople-
ver at kunne yde høj kvalitet. ’Synderen’ her er, ifølge medarbejderne, i stedet 
tidspres, dårlig planlægning, manglende faglige evner blandt personalet, 
og at personalet mangler den rette indstilling. Langt størstedelen af med-
arbejderne svinger dog mod en positiv opfattelse af at kunne yde en 
ordentlig kvalitet i omsorgen. Etnisk danske medarbejdere dog i mindre 
grad end de øvrige medarbejdergrupper, hvilket kan tænkes at hænge 
sammen med alders- og erfaringsforskellene, og at de dermed har ople-
vet forholdene ændre sig over tid. Og specielt medarbejdere med ikke-
vestlig baggrund peger på dårlig ledelse som en faktor. Dette ser vi nær-
mere på i kapitlet om ledelse (kapitel 11). 

Får den øgede etniske mangfoldighed blandt medarbejderne i 
ældreplejen så konsekvenser for kvaliteten af den omsorg, der bliver 
ydet? Det, der kan bekymre, er, at specielt medarbejdere med etnisk ikke-
vestlig baggrund synes at lægge mindre vægt på eller i mindre grad at 
besidde evnen til at kunne kommunikere og arbejde efter, hvad der er 
væsentlige principper i ældreplejen, fx princippet om hjælp til selvhjælp, 
den ældres selvbestemmelse og brugerinddragelse. Her tænkes at ligge en 
opgave for uddannelsesinstitutionerne samt for de daglige ledere i ældre-
plejesektoren. 

En del af de temaer, som vi har berørt i dette kapitel, peger såle-
des på, at der kan være forskelle på, hvad man synes er kvalitet, og hvad 
man synes er nødvendige kompetencer for at arbejde i ældreplejen, og at 
disse forskelle kan være etnisk betingede. Disse forskelle kan skyldes 
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forskellige omsorgskulturer. Og som vi vil se på i næste kapitel, spiller 
forestillingen om forskellige omsorgskulturer netop ind på, hvordan den 
større etniske mangfoldighed tænkes at påvirke medarbejdernes tilgang 
til arbejdet. 
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KAPITEL 8

ETNICITET OG 

OMSORGSKULTUR 
 

 
Vi har i det foregående kapitel set, at der kan være etnisk betingede for-
skelle på, hvilke egenskaber og kompetencer i omsorgen man mener 
fører til god kvalitet i omsorgsarbejdet, og det er i forlængelse heraf rele-
vant at spørge: Er vores opfattelser af, hvad der er god omsorg, kulturelt 
betinget, og kan det dermed have en betydning for omsorgskulturen i 
ældreplejen, at der nu er flere medarbejdere med anden etnisk baggrund 
end dansk? 

Omsorgskultur handler om normer, værdier og traditioner, men 
også om forestillingen om de ’naturlige’ kompetencer. Ofte vil der i fore-
stillingen om etnicitet og omsorgskultur ligge bestemte hierarkier og 
diskurser, som dikterer, hvordan man ser på 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 børnene i hjemmet. 
Her blev specielt muslimer anset for at være 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 udføre 
deres arbejde. I dette kapitel ser vi nærmere på de forestillinger, der er 
om etnicitet og omsorgskultur, og undersøger bl.a. hypotesen om kultur-
betingede omsorgskulturer ved at se på, hvordan medarbejderne i en 
række vignetter forholder sig til forskellige hverdagssituationer. 
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 FORESTILLINGEN OM OMSORGSKULTUR 

Omsorgskultur handler om de normer, værdier og traditioner, som vi 
forbinder med god omsorg. For eksempel er et af argumenterne for at 
rekruttere blandt indvandrere i befolkningen, at de i højere grad vil kun-
ne tilbyde en kulturspecifik omsorg rettet mod ældre indvandrere. Det 
antages, at flere ældre indvandrere vil få behov for offentlig omsorg, i og 
med at flere ældre med indvandrerbaggrund ikke længere ser det som en 
selvfølge, at deres børn vil passe dem i deres alderdom, grundet ændrin-
ger i familiestrukturen (fx Styrelsen for Social Service, i.d.).  

Forventningen er, at medarbejdere med anden etnisk baggrund i 
højere grad vil kunne tilbyde kulturkongruent omsorg, tilpasset de etnisk 
ikke-vestlige ældres behov. I en rapport fra Københavns Kommune, som 
er en af de kommuner, der i de kommende år forventer øget efterspørg-
sel efter ældrepleje blandt ældre indvandrere, lyder det således: ”Tospro-
gede medarbejdere efterspørges af denne gruppe etniske ældre, p.g.a 
deres egne manglende sproglige færdigheder, og de tosprogede medar-
bejderes interkulturelle kompetencer.”(Abelskov, 2007). Disse medarbej-
dere forventes dermed ud over sprogligt bedre at kunne kommunikere 
med de ældre indvandrere også 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 
møde behovene fra en ældre befolkning, som er mere etnisk blandet. 

Der er dog samtidig en forventning om, at der med ansættelsen 
af flere medarbejdere med anden etnisk baggrund vil skabes større diver-
sitet i den omsorg, der udbydes, som rækker ud over det kulturspecifikke 
og dermed også tilføje noget universelt for sektoren som sådan: ”Mang-
foldighed i plejesektoren er, udover at være en nødvendighed, for at 
tilgodese denne store gruppe ældre borgeres behov, også en måde at 
tilføre både en kulturel og en menneskelig værdi på” (Abelskov, 2007: 
18). 

Medarbejderne med anden etnisk baggrund tænkes dermed at 
tilføje noget ekstra, som bidrager til hele organisationen og til samtlige 
ældre uanset etnisk baggrund. Der ligger således en forventning om, at 
disse medarbejdere i højere grad end medarbejdere med etnisk dansk 
baggrund kan tilbyde en transkulturel omsorg, dvs. at omsorgen tilpasses 
universelle, såvel som kulturspecifikke behov. Omsorgen skal med andre 
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ord være meningsfuld og i overensstemmelse med forskellige kulturbase-
rede levemåder og overbevisninger (Leininger, 1999). 

En af de værdier, som medarbejdere med anden etnisk baggrund 
tænkes at bringe med sig, er respekten for de ældre. Som vi beskrev i 
kapitel 4 om rekrutteringspolitikken, er der fx også i Indenrigsministeri-
ets kampagne en forestilling om, at medarbejdere med indvandrerbag-
grund er opvokset i en omsorgskultur, hvor respekten for de ældre er et 
meget vigtigt element. Dette argument møder vi også 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 måske lige lidt mere respekt for 
gamle mennesker. (Lone, daglig leder) 

Som vi afdækkede i forrige kapitel, var det dog ikke en forestilling, som 
vandt genklang blandt medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund, 
som hverken i højere grad vægtede respekt som essentiel kvalitetsegen-
skab eller fremhævede respekt som en af deres kernekompetencer. 

Men der henvises ofte til den anderledes omsorgskultur, hvor 
familien i større udstrækning antages at ville tage ansvar for omsorgen 
for den ældre, også blandt medarbejderne med indvandrerbaggrund selv: 

Vi har en stor omsorg til vores forældre … fordi vi har dem i 
vores hjem hele tiden. Ikke på plejehjem. Så det var … en helt 
en anden verden for mig. Hvordan kan det være, at de sender 
deres forældre på plejehjem? Og så sidder de alene, og nogen 
andre, de kommer og hjælper dem. (Husna, ikke-vestlig, SOSU-
medarbejder) 

Som Katrine, der er daglig leder, fortæller, kan det være en kilde til fru-
strationer for denne gruppe medarbejdere, at pårørende til ældre med 
dansk baggrund ikke er mere til stede for den ældre: 

Vi har haft nogle ældre, som måske ikke har haft det bedste for-
hold til deres børn. Det har de slet, slet ikke kunnet forstå. Altså, 
det var meget, meget fjernt fra deres kultur. Og hvor at der blev 
de næsten vrede på de pårørende over, at de ikke ville komme. 
Og det havde de svært ved. Selvfølgelig var de meget professio-
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nelle, når de talte med de pårørende, men bagefter så kom de 
ned og skældte dem ud, ikke. Altså ikke mig, men de skældte ud 
på de pårørende … Altså, det var utænkeligt i deres kultur. Det 
kunne man simpelthen ikke. Så på den måde der kan man sige, 
at der træder deres omsorgsgen også ind, ikke, fordi de er vant til 
at tage sig af deres ældre. Så de synes jo, det er respektløst af an-
dre ikke at gøre det, ikk’. (Katrine, etnisk dansk, daglig leder) 

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

Hvis jeg er sammen med en tyrker, så har de en helt anden 
holdning end mig, fordi at, ikke fordi de tager sig bedre af en æl-
dre end mig, men de gør det på en anden måde. Altså, de værd-
sætter det at gå ind og hjælpe på en helt anden måde, end jeg 
måske ville gøre. Så måske har de bare en eller anden mentalitet, 
der gør, at de skal gøre 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 ældre mennesker, fordi det ligger 
simpelthen i deres opdragelse at tage sig af ældre mennesker på 
en anden måde, end vi andre nogen sinde er opdraget til, så for 
mange af dem er det ikke bare en uddannelse. Det ligger natur-
ligt i dem. (Else, daglig leder) 

 PROFFESIONALISME OG OMSORGSKULTUR 

I ovenstående beskrivelse ligger der en antagelse om en kompetence, 
som godt nok værdsættes, men som Torres (2010) peger på, er der sam-
tidig en antagelse, der bevirker, at der konstrueres et ’vi’ og ’de’ og der-
med en kulturel betinget distance mellem medarbejderne. 
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Det er også en antagelse, som kan være medvirkende til at af-
professionalisere opfattelsen af de kompetencer, som en kompetent 
medarbejder besidder. Som det bliver beskrevet i Indenrigsministeriets 
kampagne: ”… med disse specielle værdier kan du være 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 således 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 også spørgsmålet 
om, hvad en professionel tilgang til omsorgsarbejdet består i. Er det en 
(tilstrækkelig) kvalifikation at være omsorgsfuld, og kan man være for 
omsorgsfuld til at udføre et professionelt arbejde? 

Blandt både medarbejdere og ledere møder vi refleksionen om, 
at dansk omsorgskultur har bevæget sig for langt væk fra de ’varme hæn-
der’. Mødet med medarbejdere med anden etnisk baggrund bruges såle-
des også til at fremhæve, hvad man måske savner i den danske omsorgs-
kultur, og hvor man så mener, at medarbejdere med anden etnisk bag-
grund kan hjælpe 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 på en eller anden måde, og det oplever vi 
ikke så tit med etniske piger. (Karin, daglig leder, etnisk dansk) 

Nogle medarbejdere med etnisk dansk baggrund opfatter dog, at den 
mere omsorgsfulde tilgang både kan være tidskrævende, men at den også 
skaber en forventning hos borgeren om, at den næste medarbejder er lige 
så omsorgfuld: 

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

Ja, det kan blive lidt for meget nogle gange måske, ikk’. Fordi 
man skal også passe på, at man ikke forkæler en borger lidt for 
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meget, for så forventer de, at alle dem, der kommer….(Birte, 
dansk SOSU-ansat). 

Et andet fænomen, som fremhæves, er, at medarbejdere med anden 
etnisk baggrund kan have svært ved at sætte professionelle grænser for 
omsorgen. Respekten for den ældre, koblet med den omsorgsfulde til-
gang til omsorgsarbejdet gør det vanskeligt for medarbejderen at sige fra 
over for de ældre, som Katrine, der er daglig leder, siger her: 

De er meget, meget respektfulde og er bløde, altså hvis den æl-
dre siger noget, ikke, så synes jeg måske, at de havde svært ved at 
sige fra. At det kunne være svært at sige til en ældre: ’Jamen, jeg 
vil gerne hjælpe dig, men det bliver her om lidt.’ Altså, det kunne 
være opgaver, der lå ud over det, vi skal gå ind og lave, ikk’. (Ka-
trine, etnisk dansk, daglig leder) 

Man forventes altså som medarbejder at kunne formidle til den ældre (og 
deres pårørende), at der kun ydes det, der er visiteret til. Men som be-
skrevet i kapitel 7 om omsorgskvalitet og omsorgskompetencer, har man 
som medarbejder også en vigtig rolle i forhold til at motivere den ældre 
til at hjælpe sig selv. Den professionelle grænsesætning handler derfor i 
lige så høj grad om måske i nogle situationer at sige nej til at udføre en 
opgave. Spørgsmålet er, om det skaber nogle specielle udfordringer for 
medarbejdere med anden etnisk baggrund? 

 OMSORGSKULTUR OG ETNICITET 

Indtil videre har vi set, at der i interviewene er lagt vægt på, at forskelle i 
omsorgskulturer bevirker, at medarbejdere med anden etnisk baggrund 
end dansk kan have en anden tilgang til arbejdet med de ældre. Men 
spørgsmålet er, om det er muligt mere systematisk at indfange etnisk 
betingede forskelle i omsorgskultur? Bevirker kulturforskelle i forhold til 
respekt for den ældre fx at medarbejdere med anden etnisk baggrund har 
en anden holdning til at stille krav over for de ældre? Er der etnisk betin-
gede forskelle fx i den måde, medarbejderen forventer, at familien bør 
indgå i at hjælpe de ældre? 
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I det følgende bruger vi vignet-metoden til at se på, om der er 
forskelle i medarbejdernes holdning til, hvad der er den rette tilgang i en 
række hverdagssituationer. I undersøgelsen indgår seks vignetter (A-F) 
med mellem tre og fem på forhånd fastlagte svarkategorier. Det er hen-
sigten, at hver vignet dækker en typisk og muligt forekommende pro-
blemstilling i omsorgsarbejdet med de ældre på plejehjem eller i hjem-
meplejen. Medarbejderne er dog blevet bedt om at svare på samtlige 
problemstillinger uafhængigt af eget arbejdssted, og disse svar dækker 
således i højere grad holdninger end handlemåder. Alle vignetter er ud-
formet, så der ikke findes én ’rigtig’ løsning, idet hensigten har været at 
skabe rum for forskellige handlemåder. 

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

En enkelt af vignetterne er udarbejdet således, 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 ældres 
datter (version 1) og den ældre selv (version 2), som beder om, at der 
bliver ydet mere rengøring. På denne måde har halvdelen af medarbej-
derne besvaret version 1, og den anden halvdel version 2, og det er der-
med yderligere muligt at undersøge, hvorvidt dette forhold spiller ind på 
problemstillingen og besvarelserne, og i dette tilfælde gør det muligt at 
se, om medarbejderen oplever det som sværere at sætte grænser over for 
den ældre end over for en pårørende. Hvor der ikke er to versioner, har 
samtlige medarbejdere forholdt sig til samme version af vignetten. 

 GRÆNSESÆTNING OVER FOR ÆLDRE OG PÅRØRENDE 

I den første vignet afprøver vi holdninger til at sætte grænser over for 
den ældre og de pårørende, men også holdninger til inddragelsen af fami-
lien i omsorgen for de ældre. I denne vignet møder vi Bente. Vignetten 
er beskrevet som følger: ”Du er ved at være færdig med at gøre rent hos 
Bente, som er 82 år og du skal videre til den næste bruger.” 

I version 1 er det Bentes datter, der mener, at der er behov for 
mere rengøring, og vignetten fortsætter som følger: ”Hendes datter, 
Helene, er på besøg, og hun synes, der er behov for at blive gjort mere 
rent.” Svarkategorierne til denne version af vignetten er: 1. ”Du foreslår, 
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at Helene hjælper sin mor med den ekstra rengøring.” 2. ”Du bliver eks-
tra 15 minutter og gør rent.” 3. ”Du foreslår, at Helene kontakter visita-
toren for at få ydet ekstra rengøring.” 4. ”Du kontakter selv visitator.” 

Som vi kan se for version A1 i tabel 8.1, er der for samtlige 
medarbejdere mest opbakning til, at visitator bør kontaktes, og helst at 
datteren selv gør det, frem for at medarbejderen bliver og gør yderligere 
rent. Således mener over to tredjedele af samtlige medarbejdere, at hvis 
det er Helene, som mener, at der er brug for mere hjælp, bør hun også 
kontakte visitator, mens 16,6 pct. selv vil kontakte visitator, og knap 10 
pct. vil foreslå, at Helene hjælper sin mor. Samlet set vil kun et par pro-
cent blive ekstra 15 minutter og gøre rent. 

Denne andel er dog signifikant større blandt medarbejdere med 
etnisk ikke-vestlig baggrund end blandt medarbejdere med såvel etnisk 
vestlig som etnisk dansk baggrund (tabel 8.1, version A1). Blandt medar-
bejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund er der således 8,2 pct., som 
ville blive og gøre mere rent. Dette antyder, at der er belæg for den pro-
blematik, som blev rejst i forrige afsnit af Katrine; at medarbejdere med 
anden etnisk baggrund måske kan have svært ved at sige fra og sætte 
grænser, i hvert fald når det er en pårørende, som beder om yderligere 
hjælp. Medarbejderen, der konsekvent følger denne strategi, vil muligvis 
have problemer med at nå resten af sine opgaver den dag, men på længe-
re sigt vil det også kunne spille ind på arbejdsmiljøet og på trivslen på 
arbejdspladsen. 

Der er derimod ikke flere medarbejdere med anden etnisk bag-
grund, som ville opfordre til, at Helene selv hjælper sin mor, så vi finder 
ikke belæg for en tese om, at der skulle være forskel på, hvordan denne 
gruppe medarbejdere forventer, at familien indgår i hjælpen til og plejen 
af de ældre. 
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TABEL 8.1 

Du er ved at være færdig med at gøre rent hos Bente, som er 82 år, og du skal 

videre til den næste bruger. A1: Hendes datter, Helene, er på besøg, 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  nærheden. 

Respondenterne fordelt efter, hvordan de forstiller sig, at de vil reagere på 

vignethistorien. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  
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A1: Bente med behov for mere rengøring, synes hendes datter Helene * 

Vestlig 9,4 1,9 69,8 18,9 0,0 53  

Ikke-

vestlig 10,8 8,2 63,4 16,5 1,0 194  

Dansk 9,1 1,2 71,2 16,5 2,1 243  

I alt, 

vægtet 9,2 1,8 70,5 16,6 2,0 486,8  

A.2: Bente med behov for mere rengøring, synes Bente selv 
Vestlig 8,1 6,5 41,9 37,1 6,5 62  

Ikke-

vestlig 8,2 6,0 56,0 26,4 3,3 182  

Dansk 13,4 2,7 53,8 27,5 2,7 262  

I alt, 

vægtet 12,9 3,0 53,7 27,7 2,8 520,4  

Test af forskel mellem A1 og A2  *** 
 

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

Hvordan forholder medarbejderne sig til samme problemstilling, hvis det 
er den ældre selv, der beder om yderligere rengøring? Vil den føromtalte 
respekt for de ældre også i dette tilfælde bevirke, at medarbejdere med 
etnisk ikke-vestlig baggrund har sværere ved at sige fra? Og kommer der 
en anden forventning til familiens rolle frem? 

Ikke nødvendigvis. Som vi ser i version A2 i tabel 8.1, er det nu 
Bente selv, som mener, at der skal gøres mere rent: ”Bente synes dog, at 
der er behov for at blive gjort mere rent. Du ved, at Bentes datter bor i 
nærheden”, og svarkategorierne er næsten identiske, bortset fra, at 1 
lyder: ”Du foreslår, at Bente kontakter sin datter og får hende til at hjæl-
pe med den ekstra rengøring.” Og 3 lyder: ”Du foreslår, at Bente kontak-
ter visitatoren for at få ydet ekstra rengøring.” 
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Ser vi på, hvordan samtlige medarbejdere har svaret, nu hvor 
Bente selv mener, at hun har behov for ekstra rengøring, mener største-
delen stadig, at visitator bør kontaktes. Men andelen, der her vil foreslå, 
at Bente kontakter visitator, er signifikant lavere end andelen, der i forri-
ge version ville foreslå datteren Helene at kontakte visitator. Tilsvarende 
er andelen, der selv vil kontakte visitator, signifikant højere. Der er såle-
des en generel forventning om, at pårørende i højere grad selv bør tage 
kontakt til de kommunale myndigheder, hvis de mener, at hjælpen er 
utilstrækkelig, eller at medarbejderen gør det. 

Og som vi også 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 både ikke-vestlig og 
vestlig, som ville blive længere og gøre rent (omkring 6 pct.), men de 
adskiller sig statistisk set ikke fra hinanden eller fra medarbejderne med 
etnisk dansk baggrund. I forhold til at sætte grænser over for den ældre 
synes medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund således ikke at 
forholde sig anderledes end deres kolleger med henholdsvis etnisk vestlig 
og etnisk dansk baggrund. Der er heller ingen etnisk betinget forskel i 
andelen af medarbejdere, som ville opfordre Bente til at få hjælp fra sin 
datter. 

 HJÆLP TIL SELVHJÆLP 

Bente følges i næste vignet, hvor problematikken handler om, hvorvidt 
omsorgen må vige for hjælp til selvhjælp-princippet. Bente kan godt selv 
vaske hår, men kan også godt lide, at omsorgsmedarbejderen gør 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 sørger for at holde sig i 
gang og derfor selv skal vaske sit hår. Der er ingen signifikante etnisk 
betingede forskelle, og medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund 
synes dermed ikke i højere grad at være styret af en speciel kulturbetinget 
omsorgskultur i dette spørgsmål. 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 hjælp til selvhjælp-
princippet. 
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TABEL 8.2 

Bente får også hjælp til personlig pleje. Hun kan godt selv vaske hår, men kan 

godt lide, at du vasker håret for hende. Hun synes, det er god omsorg, og I har 

det hyggeligt sammen, når du gør det. Hvad vælger du at gøre? Responden-

terne fordelt efter, hvordan de forestiller sig, at de vil reagere på vignethisto-

rien. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

  

Vasker Bentes hår, fordi 

du også synes, det er 

udtryk for god omsorg 

Forklarer Bente, at det er 

bedst, at hun sørger for at 

holde sig i gang og derfor 

selv skal vaske sit hår Ved ikke Antal 

B. Bente, der skal vaske hår 
Vestlig 28,3 71,7 0,0 53 

Ikke-

vestlig 29,5 67,0 3,5 200 

Dansk 26,4 69,9 3,7 246 

I alt, 

vægtet 26,7 69,7 3,6 493,4 

Anm.: Ingen signifikante forskelle i forhold til etnicitet. 

En indikation på, om ikke et ’omsorgsgen’ så i 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 næste vignet. Denne 
handler om Viola på 80 år, som modtager hjælp til gulvvask, men ellers 
har været selvhjulpen, hvad angår støvsugning. Efter en brækket hofte 
modtager hun dog også hjælp til denne opgave. 

Medarbejderne har mulighed for at angive, at de vil opfordre 
Viola til at støvsuge lidt selv eller også, at de altid selv vil sørge for støv-
sugningen, som vignettens fulde svarmulighed lyder, ”hendes høje alder 
nok betyder, at hun ikke vil kunne komme i gang med støvsugningen 
igen”. Der er med andre ord i denne svarmulighed en henvisning til, at 
hendes alder burde berettige hende til at få hjælp. 

Her er der en betydeligt større andel af medarbejderne, der vil 
opfordre Viola til at prøve at støvsuge lidt selv, end der selv vil sørge for 
støvsugningen (tabel 8.3), dvs. at de fleste tilkendegiver at ville arbejde 
efter et princip om inddragelse og aktivering af den ældre. Andelen, der 
vil opfordre Viola til selv at støvsuge, er dog signifikant større blandt 
medarbejdere med etnisk dansk baggrund end blandt medarbejdere med 
etnisk vestlig baggrund, der så igen er større end andelen af medarbejde-
re med etnisk ikke-vestlig baggrund. Modsat er der en større andel af 
medarbejdere med anden etnisk ikke-vestlig baggrund, der selv vil sørge 
for støvsugningen. Der synes med andre ord at være en etnisk betinget 
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forskel på medarbejdernes holdning til aktivering og inddragelse af den 
ældre, hvis der henvises til alder. 

Vignetten giver kun udtryk for en holdning, men besvarelsen 
kan tyde på, at gruppen af medarbejdere med etnisk ikke-vestlig bag-
grund i mindre grad oplever, at man som medarbejder bør forsøge at 
facilitere en udvikling i den ældres evne til at hjælpe sig selv, dvs. de har i 
højere grad en holdning om, at alder i sig selv bør give en ret til at mod-
tage hjælp. 

TABEL8.3 

Viola, som er 80 år, har indtil nu selv støvsuget, men har modtaget hjælp til 

gulvvask. Efter en brækket hofte modtager hun nu også hjælp til støvsugning. 

Hvad gør du? Respondenterne fordelt efter, hvordan de forstiller sig, at de vil 

reagere på vignethistorien. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

  

Opfordrer Viola til at prøve 

at støvsuge lidt selv 

Sørger altid selv 

for støvsugningen Ved ikke Antal   

C. Viola med brækket hofte og hjælp til støvsugningen ***

Vestlig 56,8 39,8 3,4 118  

Ikke-

vestlig 45,4 49,3 5,2 383  

Dansk 63,0 28,5 8,5 506  

I alt, 

vægtet 61,5 30,3 8,1 1.011   
 

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

 PROFESSIONEL AUTORITET OG ETNICITET 

Betyder den omtalte større respekt for de ældre, at medarbejderne med 
etnisk ikke-vestlig baggrund vil forholde sig anderledes i forhold til at 
skulle optræde med professionel autoritet? Hvordan forholder medar-
bejderne sig fx til at indgå i dialog og forhandling med den ældre om-
kring behov for hjælp? Det forsøger vi at indkredse i næste vignet, som 
handler om Erik, der synes, at støvsugningen godt kan springes over, 
selvom der ikke er blevet støvsuget i 1 måned. Her svarer langt største-
delen af medarbejderne (knap to tredjedele), at de vil forsøge at overbe-
vise Erik om, at det er nødvendigt at gøre rent. Knap en tredjedel vil 
springe støvsugningen over og melde til deres leder, at der er behov, for 
at visitator besøger Erik. Kun få ville lade være med at støvsuge uden at 
kontakte visitator, og også kun få angiver, at de ville støvsuge, 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 belæg for, at de tre etniske grup-
per af medarbejdere agerer forskelligt i en situation, som kan skabe kon-
flikt, hvor den ældre har en opfattelse af behovet for hjælp og medarbej-
deren en anden. 

TABEL 8.4 

Erik synes godt, at du kan springe støvsugningen over, selvom der ikke er 

støvsuget i  1 måned. Du er ikke enig. Erik siger, at han bedst selv ved, hvilken 

hjælp han har behov for. Hvad gør du? Respondenterne fordelt efter, hvordan 

de forstiller sig, at de vil reagere på vignethistorien. Særskilt for etnisk bag-

grund. Procent.  

  

Gør rent 

alligevel 

Springer 

støvsugnin-

gen over 

Springer støvsug-

ningen over og 

melder om behov 

for visitation 

Forsøger at 

overbevise 

Erik om, at 

rengøring er 

nødvendigt 

Ved 

ikke Antal 

D. Erik, der mener, at støvsugningen kan springes over 
Vestlig 1,7 4,3 28,7 63,5 1,7 115 

Ikke-

vestlig 2,4 1,1 29,6 66,1 0,8 375 

Dansk 1,6 4,0 28,9 63,8 1,8 506 

I alt, 

vægtet 1,7 3,8 28,9 64,0 1,7 1.008,8 
 

 TID TIL OMSORG 

Betyder det formodede omsorgsgen så, at man vægter tid sammen med 
den ældre frem for andre måske mere praktiske og ikke relationsbetinge-
de omsorgsopgaver? Som vi så i forrige kapitel, bliver tid til de ældre 
vægtet højt blandt alle medarbejdere, når de skal forholde sig til, hvad 
der har betydning for kvaliteten i ældreplejen. Evnen til at kunne tage sig 
tid til at lytte til brugeren bliver ligeledes vægtet højt på tværs 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 død og trænger til at snakke? 

Ser vi på vignetten i tabel 8.5, er der på tværs af etnicitet flest, 
der angiver, at de vil være fleksible og yde Viola mindre hjælp den dag og 
så i stedet tage sig tid til at tale med hende. Tre ud af fire medarbejdere 
giver udtryk for, at de ville vælge denne løsning, mens den sidste fjerde-
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del enten ville vælge at sætte sig ned og drikke kaffe med hende, selvom 
tiden kommer til at mangle hos en anden bruger (16,8 pct.), eller ville 
vælge at sige, at kaffen må vente til en anden gang (7,5 pct.). 

Som Lill (2007) anfører, er det en del af den dominerende dis-
kurs inden for omsorgssektoren, at man som professionel vægter tiden 
sammen med brugerne, og at dette lægger et moralsk pres på omsorgsgi-
veren, som måske i højere grad er interesseret i andre aspekter ved sit 
arbejde. Hendes forskning tyder da også på, at medarbejderne ikke til-
bringer mere tid sammen med brugerne, hvis der er mulighed for det, 
ikke mindst fordi denne del af arbejdet også er meget intensiv og er en 
hyppig kilde til stress. Det er derfor værd at holde sig for øje, at der kan 
være forskel på, hvad man tilkendegiver at man vil gøre i en tænkt situa-
tion, og hvad man gør i praksis. 

TABEL 8.5 

Viola kan godt lide at snakke over en kop kaffe, når du kommer. Hun har mi-

stet sin mand for 4 måneder siden og føler sig ensom. I dag har du meget 

travlt. Hvad gør du? Respondenterne fordelt efter, hvordan de forestiller sig, 

at de vil reagere på vignethistorien. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

  

Sætter dig ned 

10 min. og 

drikker kaffe 

med hende 

Siger, at kaffen 

må vente til en 

anden gang 

Yder hende mindre 

hjælp, så der er tid 

til kaffe og snak 

Ved 

ikke Antal 

E. Viola, der vil snakke, som har mistet sin mand, 10 min. ***

Vestlig 21,5 15,4 60,0 3,1 65  

Ikke-

vestlig 15,7 22,7 58,4 3,2 185  

Dansk 16,8 6,1 75,2 1,9 262  

I alt, 

vægtet 16,8 7,5 73,6 2,0 521,6  
 

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

Her ser vi ikke på praksis, men på holdninger til praksis. Vi finder, at der 
er klare etnisk betingede forskelle: Medarbejdere med etnisk dansk bag-
grund ville i højere grad tilpasse sin tid, sådan at der både blev tid til snak 
og hjælp. Dette kan skyldes, at disse medarbejdere, som vi har gennem-
gået i kapitel 4, generelt er lidt ældre og har arbejdet flere år i ældreplejen 
og derfor er i bedre stand til at være fleksible i forhold til ændrede behov. 
Denne gruppe medarbejdere ville også i langt mindre grad undlade at 
tage sig tid til at snakke med Viola. 
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Det er der til gengæld signifikant flere med etnisk vestlig bag-
grund og endnu flere med ikke-vestlig baggrund, som angiver, at de ville 
gøre. Vi mener som nævnt, at noget af forklaringen er, at disse grupper 
har mindre erfaring med arbejdet, men besvarelserne rejser ikke desto 
mindre et spørgsmål 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 i konflikt med den måde, hvorpå danske pårørende optræder 
og indgår i omsorgen for deres ældre pårørende. Spørgsmålet er, om 
dette indvirker på holdningen til, hvordan familien bør inddrages, og om 
medarbejdere med anden etnisk baggrund oplever, at de kompenserer 
for familiens (manglende) tilstedeværelse, sådan som fx Charlotte, der er 
dansk SOSU-ansat, siger det: ”De kunne ikke drømme om at sende dem 
på plejehjem. … Jeg [har] indtryk af, at de synes er rigtig godt, fordi der 
kan de netop gøre en forskel. Det kan de. Altså, de kan være med til at 
give dem noget, hvor de føler, at vi andre svigter.” 

Som fx i situationen i den sidste vignet i dette kapitel, hvor 
Hanne er ensom. Hun har en søn, som dog mener, at moderens ensom-
hed fortrinsvis er en opgave, som personalet bør hjælpe med. Her ser vi, 
at der ingen etnisk betingede forskelle er: Størstedelen af medarbejderne, 
omkring tre fjerdedele, angiver, at de så ofte som muligt ville opfordre 
Hanne til at deltage i de sociale aktiviteter i plejeboligen. 11,8 pct. (samlet 
set) vil derimod selv gå ind og snakke med Hanne så ofte som muligt 
(tabel 8.6). 

Der er ingen signifikant forskel på besvarelserne afhængigt af et-
nisk baggrund og således heller ikke på, hvor mange der i stedet for ville 
opfordre sønnen, Knud, til at komme og besøge hende. 

En lidt større andel blandt medarbejderne med etnisk ikke-
vestlig baggrund ville vælge at gå ind og snakke med Hanne så ofte som 
muligt, selvom forskellen som nævnt ikke er signifikant. Vores resultater 
peger derfor ikke på, at der er forskellige holdninger til praksis i situatio-
ner som denne, og derfor heller ikke til et evt. oplevet større ansvar for 
de ældres trivsel og dermed en større arbejdsmæssig belastning i forhold 
til etnicitet.  
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TABEL 8.6 

Hanne er 82 år og bor i plejebolig. Hun vil helst være for sig selv frem for at 

omgås de andre beboere, men virker også ensom. Hendes søn, Knud, ser gerne, 

at du og dine kolleger på alle mulige måder opfordrer Hanne til at deltage i de 

fælles aktiviteter, da han ikke har så megen tid til at besøge hende. Hvad gør 

du? Respondenterne fordelt efter, hvordan de forestiller sig, at de vil reagere 

på vignethistorien. Særskilt for etnisk baggrund. Procent 

  

Venter på, at 

Hanne selv 

siger, hun har 

lyst til at delta-

ge i de sociale 

aktiviteter 

Går selv ind 

og snakker 

med Hanne 

så ofte som 

muligt 

Opfordrer så 

ofte som 

muligt Hanne 

til at deltage i 

de sociale 

aktiviteter 

Opfordrer i 

stedet Knud 

til at besøge 

hende noget 

oftere 

Ved 

ikke Antal 

F. Hanne, som vil være for sig selv 
Vestlig 3,7 13,0 81,5 1,9 0,0 54 

Ikke-

vestlig 4,7 21,8 65,8 6,7 1,0 193 

Dansk 4,6 10,9 77,0 5,0 2,5 239 

I alt, 

vægtet 4,6 11,8 76,2 5,1 2,3 479,6 
 

 OPSAMLING 

Som tidligere nævnt har ét af formålene med at rekruttere arbejdskraft til 
ældreplejen blandt medarbejdere med anden etnisk baggrund været at 
sikre en bedre kvalitet af ældreplejen, ved at den tilbudte pleje i højere 
grad afspejler et multikulturelt samfund. Vi har i dette kapitel set nærme-
re på forestillingen om, at flere medarbejdere med anden etnisk baggrund 
vil skabe større diversitet i den omsorg, der udbydes, og derved række ud 
over det kulturspecifikke og tilføje noget universelt til sektoren. Der 
eksisterer således en forestilling om, at medarbejdere med anden etnisk 
baggrund qua en anden omsorgskultur vil kunne tilføje nogle nye og 
væsentlige værdier til sektoren, men også, at de arbejder ud fra andre 
grundlæggende værdier end medarbejdere med etnisk dansk baggrund. 

Det betyder, at rekrutteringen blandt indvandrergruppen tillæg-
ges en positiv betydning, som ikke kun tænkes at tilgodese den voksende 
gruppe af ældre med anden etnisk baggrund, men som kommer hele 
sektoren, og dermed alle ældre brugere, til gode. Medarbejdere med an-
den etnisk baggrund tillægges specifikke kompetencer qua deres opvækst 
og familiebaggrund. Der lægges vægt på, at det værdisæt, 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 værdier er op-
nået gennem personens opvækst og traditionen for et stærkt familiefæl-
lesskab. Flere af interviewpersonerne med dansk baggrund refererer til 
det fælles 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 værdier, som medarbejdere med anden etnisk baggrund 
tænkes at bringe med sig, er respekten for de ældre, og de forventes at 
have et særligt ’omsorgsgen’, som står i kontrast til den vante tilgang til 
omsorg. Mødet med medarbejderne med anden etnisk baggrund giver da 
også både ledere og medarbejdere med etnisk dansk baggrund anledning 
til i vores interview at reflektere over udviklingen i den danske ældreple-
je, der, som nogle påpeger, har bevæget sig væk fra en omsorgstanke-
gang, i al effektiviseringen og standardiseringen. Den øgede rekruttering 
af medarbejdere med anden etnisk baggrund får således en positiv be-
tydning, fordi disse medarbejdere tænkes at kunne tilføje ældreplejen no-
get af det, der er mistet i de senere år, og som i højere grad afspejler en 
mere traditionel omsorgsetik. 

At udviklingen i rekrutteringen blandt medarbejdere med anden 
etnisk baggrund ikke kun opfattes som positiv, kommer dog også til 
udtryk ved, at der sættes spørgsmål ved, om respekten for de ældre gør 
det vanskeligere for medarbejdere med anden etnisk baggrund at agere 
som professionelle omsorgsgivere og at sætte grænser for omsorgen. Der 
stilles også spørgsmålstegn ved, om alt den ’pussen-nussen’ kan forenes 
med en professionel tilgang, hvor tiden til omsorgen er begrænset, og 
hvor de fleste medarbejdere oplever at have travlt. 

På den måde udstiller og inviterer, hvad der opfattes som en me-
re omsorgsfuld praksis blandt en gruppe af medarbejdere, igen både til 
institutionelle, men også mere individuelle overvejelser om formål med 
og tilgangen til omsorgen. 

Men, som vi angiver, er det også en tilgang, som tenderer til at 
understøtte, at omsorgskompetencer blandt denne gruppe medarbejdere 
er naturlige kompetencer, som ikke forudsætter en egentlig uddannelse 
inden for feltet. På denne måde generaliseres omsorgskompetencerne og 
de mister også deres professionelle status. 
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Vi har med vignetterne forsøgt 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 på, hvordan de ville forholde sig i en række hverdags-
situationer. 

Og vi ser i spørgeskemabesvarelserne ikke noget, der tyder på, at 
medarbejdere med anden etnisk baggrund har sværere ved at sætte græn-
ser over for de ældre selv, heller ikke, hvis de skal optræde med autoritet 
og indgå i dialog og forhandling med den ældre om behovet for hjælp. 
Dog tyder det på, at en større andel af medarbejderne med anden etnisk 
baggrund har sværere ved at sætte grænser over for pårørende. Der synes 
tilsyneladende heller ikke at være forskel på, hvordan medarbejdere med 
forskellig etnisk baggrund forholder sig til at inddrage familien i omsor-
gen for de ældre. 

Vi finder heller ikke belæg for, at der skulle være et decideret 
omsorgsgen blandt denne gruppe af medarbejdere, når det kommer til 
spørgsmålet om at følge princippet om hjælp til selvhjælp frem for at 
overtage en plejeopgave fra den ældre, hvorimod vi aner en forskel i 
opfattelsen af omsorgsgiverens rolle som facilitator af hjælp til selvhjælp 
over for den ældre – hvor medarbejdere med anden etnisk baggrund end 
dansk i højere grad synes styret af en holdning om, at alder mere eller 
mindre automatisk giver ret til hjælp. Og vi finder, at der er forskelle på 
opfattelsen af fleksibilitet, og på hvordan man bør 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 række hverdags-
situationer, synes der således at være grund til specielt at styrke kendska-
bet til den situationelle og fleksible omsorg blandt medarbejdere med 
anden etnisk baggrund end dansk, samt at gøre dem bevidste om deres 
opgave i forhold til at hjælpe den ældre med at hjælpe sig selv – uanset 
alder. 

Overordnet set finder vi dog ikke de store forskelle i omsorgs-
kulturer, som de kommer til udtryk i vignetterne. I næste kapitel ser vi 
nærmere på et område, hvor etnicitet til gengæld har en generel betyd-
ning, nemlig i forhold til sprog, ydre karakteristika samt religiøs 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 får, når den SOSU-ansatte kommer ind ad døren på pleje-
hjemmet om morgenen, eller den arm fru Jensen får at støtte sig til, når 
hun skal have hjælp til at komme op af stolen. I omsorgsarbejdet bruger 
medarbejderen sig selv som råmateriale (Lill, 2007), og medarbejderen og 
dennes handlinger er således ikke at forstå som en neutral komponent, 
men som en del af arbejdet med andre mennesker. Udførelsen af om-
sorgsarbejdet afhænger således ikke alene af medarbejderens omsorgskul-
tur, viden, kompetencer og erfaring, men også af andre forhold såsom 
personlighed og fremtoning. Personlige forskelle spiller således ind på 
udførelsen af omsorg. I dette kapitel vil vi se nærmere på, hvordan for-
skelle i sprog, religion og ydre karakteristika kan spille ind på omsorgsar-
bejdet. 

 KOMMUNIKATIONEN I OMSORGSARBEJDET 

Ifølge Lill (2004) er kernen i mødet mellem omsorgsgiver og omsorgsta-
ger kommunikation – den verbale såvel som den kropslige. At kommu-
nikation er et af de mest afgørende forhold i omsorgsarbejdet, kommer 
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ligeledes til udtryk blandt de SOSU-ansatte selv i vores interview. Når 
der i de kvalitative interview spørges til, hvilke egenskaber det er vigtigt 
at besidde, når man arbejder med ældre, nævnes kommunikation således 
som en af de første egenskaber i samtlige interview. Som eksempelvis 
Rashida udtrykker det: 

Man skal ligesom sætte sig ind i borgerens signaler, og man skal 
være god til at kommunikere. Det er ikke kun det verbale, det er 
også kropssprog. (Rashida, ikke-vestlig SOSU-ansat) 

For at være en dygtig omsorgsmedarbejder kræves det altså, at man be-
sidder kommunikative kompetencer – det være sig sproglige eller krops-
lige. Effektiv kommunikation er en af de væsentligste forudsætninger for 
at kunne yde en pleje, som er tilpasset individuelle behov (Hafsteindottir 
& Grypdonck, 1997). Specielt i kommunikationen med ældre brugere er 
det vigtigt, at kommunikationen er effektiv, bl.a. fordi de kan have ned-
satte sansefunktioner. Omkring 5 pct. af alle ældre over 80 år i Danmark 
vurderes således at have en alvorlig kombineret høre- og synsnedsættelse 
(Hietanen m.fl., 2005; Edmund, 2005). Men effektiv kommunikation er 
ligeledes vigtig, når omsorgsgivers og omsorgstagers forskellige agendaer 
skal forhandles, og de svære, men nødvendige grænser for, hvornår nok 
omsorg er givet, skal sættes (Rostgaard, 2007). I de følgende afsnit foku-
serer vi først på betydningen af sproglig kunnen, og efterfølgende vender 
vi os mod betydningen af et godt kropssprog i omsorgsrelationen. 

 SPROGLIG KUNNEN 

Som det fremgår af ovenstående, er sproglig kunnen eller mangel på 
samme af afgørende betydning for omsorgsarbejdet. Det være sig i for-
hold til den ældre, som Rashida udtrykker det ovenfor, og evnen til at 
skabe relationer og aflæse behov, men ligeså vel i relationen mellem kol-
leger og evnen til at kommunikere om arbejdsopgaver. Manglende sprog-
lig kunnen spiller således ind på både omsorgsarbejdet og på arbejdsmil-
jøet. Men vi så samtidig i kapitel 7 om omsorgskvalitet og omsorgskom-
petencer, at den verbale kommunikation blev vægtet forskelligt, afhængig 
af etnisk baggrund. Skyldes det, at medarbejderne med anden etnisk 
baggrund oplever at kunne kompensere for evt. manglende danskkund-
skaber på 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, når de kommunike-

rer i  forskellige sammenhænge. Særskilt for vestlig og ikke-vestlig baggrund. 

Procent.  

  Altid, ofte, nu og da Sjældent Aldrig Antal 

Taler med brugere 
Vestlig 14,3 33,9 51,8 112 * 

Ikke-vestlig 20,6 42,5 36,9 374  

I alt 19,1 40,5 40,3 486  

Taler med pårørende 
Vestlig 11,6 32,1 56,3 112 * 

Ikke-vestlig 19,8 39,1 41,1 358  

I alt 17,9 37,4 44,7 470  

Deltager i samtaler på gruppemøder 
Vestlig 17,1 29,7 53,2 111 ** 

Ikke-vestlig 30,8 30,0 39,2 357  

I alt 27,6 29,9 42,5 468  

Taler med visitator 
Vestlig 7,5 29,0 63,4 93 * 

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

I alt 15,6 31,5 53,0 372  

Skal bruge faglige begreber 
Vestlig 21,0 33,3 45,7 105 ** 

Ikke-vestlig 33,3 39,4 27,3 330  

I alt 30,3 37,9 31,7 435   

Anm.: Chi2-test: *p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. Medarbejdere med etnisk dansk baggrund 

indgår ikke i tabellen. ’Altid’, ’ofte’ og ’nu og da’ er slået sammen, fordi der er så få, der har 

benyttet sig af disse svarmuligheder. 
 

I spørgeskemaet har vi spurgt til oplevelsen af sproglige problemer, og 
som det fremgår 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 størst for medarbejdere med 
ikke-vestlig baggrund. En større andel af medarbejdere med etnisk ikke-
vestlig baggrund end af medarbejderne fra vestlige lande oplever således 
”altid, ofte eller nu og da” problemer med det danske sprog, når de taler 
med brugere, taler med pårørende, deltager i samtaler på gruppemøder, 
taler med visitator, og når 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, pårørende eller deltager i samtaler på grup-
pemøder, mens denne andel er på knap to tredjedele for medarbejderne 
med etnisk ikke-vestlig baggrund (tabel 9.1). 

En betydelig andel af medarbejderne både med etnisk vestlig og 
med etnisk ikke-vestlig baggrund – dog i højere grad dem fra ikke-
vestlige lande – oplever således problemer med det danske sprog, og kan 
derved tænkes at stå over for en række vanskeligheder i omsorgsarbejdet 
såvel som i samarbejdet med kolleger. 

Samtidig er det værd at bemærke, at over en tredjedel angiver al-
drig at have oplevet problemer med det danske sprog, og at sproglige 
problemer skulle være et stort problem, er heller ikke noget, der bakkes 
op i de kvalitative interview. Kun få, primært nyansatte, tilkendegiver, at 
de har oplevet problemer med ikke at blive forstået eller kunne forstå 
andre. Erfaringer med tyske medarbejdere i Vejle viser endvidere stor 
velvillighed fra brugernes side for at muliggøre 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 også. Så de har faktisk ikke haft sproglige pro-
blemer. (Johanne, leder) 

Denne velvillighed kan tænkes at hænge sammen med oplevelsen af et 
kulturelt fællesskab med de tyske medarbejdere eller en stolthed over at 
kunne tale tysk, som er sværere at forestille sig, hvis der var tale om 
medarbejdere med afrikansk eller mellemøstlig baggrund. Man kan såle-
des forestille sig, at manglende sproglig kunnen vil være en større udfor-
dring for medarbejdere med eksempelvis iransk baggrund, end for med-
arbejdere fra vores nabolande, der arbejder i regioner tæt på 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 nødvendigt for udførelsen af 
omsorgsarbejdet at kunne sproget, og flere giver eksempler på oplevelser 
med personer, der havde så dårligt et sprog, at dette førte til fejl i udfø-
relsen af plejen. Som eksempelvis Kanya og Charlotte beretter: 
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Vi har en praktikant … Hun taler ikke så godt dansk og er meget 
svær at forstå. Når vi siger noget til hende, eller hun siger noget 
til os, så bliver der lidt problemer med kommunikationen. Og så 
kan vi ikke forstå hinanden, og hun gør opgaven forkert. (Ka-
nya, ikke-vestlig SOSU-ansat) 

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

Manglende sproglig kunnen kan således dels føre til vanskeligheder i 
relationen mellem omsorgsmedarbejderen og den ældre, dels til misfor-
ståelser i udførelsen af plejen. Som det fremgår af de to ovenstående 
citater, kan manglende sprogkundskaber endvidere føre til vanskelighe-
der i relationen til kolleger såvel som til leder, hvis man ganske enkelt 
ikke forstår hinanden. Flere af de interviewede medarbejdere oplever det 
som ressourcekrævende at arbejde sammen med en kollega, der taler 
dårligt dansk, da de oplever at skulle dobbelttjekke deres kollegers arbej-
de, at informationer går tabt, og at der bruges mere tid på at forklare 
samt svare på spørgsmål. Inger udtrykker det således: 

Så siger de [der kan dårligt dansk] bare ja, og så 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 dør af det. Jeg siger bare, at det er så 
skideirriterende. (Inger, dansk SOSU-ansat) 

I nævnte tilfælde er der således tale om, at de sproglige vanskeligheder 
ændrer arbejdsvilkårene for såvel den pågældende medarbejder som den-
nes kolleger, om end ”ingen dør af det”. Dette kan selvsagt influere på 
arbejdsmiljøet, og man kan på denne baggrund forestille sig, at arbejds-
belastningen opleves hårdere 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 fortæller, hvordan de selv har haft god nytte af at blive 
korrigeret af brugere og kolleger, og at den ekstra tid, der bruges på den-
ne hjælp, således på sigt fører til medarbejdere, der er dygtigere til at 
kommunikere på dansk. Flere medarbejdere med anden etnisk baggrund 
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nævner endvidere, at de har haft god brug af at samarbejde med kolleger, 
der taler samme fremmedsprog som de selv, dengang de var dårligere til 
dansk. Der er dog kutyme for kun i nødstilfælde at snakke et andet sprog 
end dansk på arbejdspladsen, og på flere arbejdspladser er der deciderede 
regler om, at der ikke tales andet end dansk på arbejdspladsen. Dette af 
hensyn til, at hverken brugere eller kolleger skal føle sig udenfor, samt 
for at hjælpe den pågældende medarbejder til hurtigere at lære at snakke 
dansk. 

 DOKUMENTATION 

Et andet område, hvor medarbejdere med mindre gode sprogkundskaber 
kan møde udfordringer og derved have god brug for deres sprogligt 
stærke kolleger, er i dokumentationen af arbejdet. De senere års reformer 
i ældreplejen har medført et stort fokus på, at omsorgsindsatsen doku-
menteres og registreres, hvilket bl.a. har ført til indførelse af PDA’er og 
andre håndholdte computere. En af de vigtige arbejdsopgaver i dagens 
ældrepleje er derfor skriftligt at dokumentere arbejdsindsatsen og æn-
dringer i den ældres behov. Skaber det problemer for medarbejdere med 
anden etnisk baggrund? Ikke nødvendigvis, fx påpeger flere af medarbej-
derne med anden etnisk baggrund, at de ved at blive ’tvunget’ til selv at 
dokumentere, samt ved kollegernes hjælp, bliver bedre til dansk. Samti-
dig er der dog mulighed for, at vigtig information også her kan gå tabt, 
hvis sprogkundskaberne ikke er tilstrækkeligt gode, og det bliver i inter-
viewene nævnt, at nogle prøver at undgå 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 bekræftes dog ikke af medarbejderne med anden etnisk 
baggrund, der i interviewene alle tilkendegiver selv at udføre dokumenta-
tionen, dog ofte med hjælp fra kolleger. 

Men det er ikke kun manglen på sproglig kunnen, som kan være 
en hindring for god dokumentation. Som en FOA-undersøgelse har vist, 
handler det ofte om at kende til og være fortrolig med de rette faglige 
ord og begreber (FOA, 2009). I spørgeskemaet spørger vi til problemer i 
forhold til at skulle dokumentere skriftligt, og som det fremgår af tabel 
9.2, er der en større andel af medarbejderne med etnisk ikke-vestlig bag-
grund, der oplever problemer, når 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 høj grad, i høj grad eller i 
nogen grad svært ved at skrive dansk, mens denne andel kun er på om-
kring 10 pct. for medarbejdere med vestlig baggrund. Samme billede gør 
sig gældende, når vi ser på kendskabet til faglige ord. Her skal det dog 
bemærkes, at medarbejdere med dansk baggrund også i et vist omfang 
har problemer med de faglige termer, og at de faktisk ligger på samme 
niveau som vestlige etniske medarbejdere (14, 1 pct.).  

TABEL 9.2 

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

de dokumenterer skriftligt. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

  

I meget 

høj grad/i 

høj grad 

I nogen 

grad 

I mindre 

grad/ 

slet ikke Antal   

Har svært ved at skrive dansk     

Vestlig 3,0 8,0 89,0 100 ***

Ikke-vestlig 5,9 23,2 70,8 271   

Dansk 1,1 2,1 96,8 379   

I alt, vægtet 1,5 3,8 94,7 756,4   

Kender ikke de faglige ord     

Vestlig 2,0 11,1 86,9 99 ***

Ikke-vestlig 5,7 24,8 69,5 262   

Dansk 4,5 9,6 85,9 376   

I alt, vægtet 4,5 10,7 84,8 749   

Anm.: Chi2-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. ‘Ved ikke’-kategorien er udeladt, fordi der er 

så få, der har benyttet sig af denne svarmulighed. 

Ofte handler den rette dokumentation dog ikke kun om den sproglige 
kunnen, men også om i dokumentationsarbejdet at kunne begrænse sig 
til det nødvendige (FOA, 2009). Og ganske interessant kan problemer 
med det danske sprog tilsyneladende være en styrke i den forbindelse. 
Det påpeges i interviewene, at medarbejdere, der har sværere ved at skri-
ve dansk, er bedre til at fatte sig i korthed og ikke på samme måde er 
’dokumentationsforskrækkede’ 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 være en fordel, fordi så kan man da få 
de tre linjer, og så er det det. (Lone, leder) 
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Også i relationen til den ældre kan det være en fordel at kunne fatte sig i 
korthed. Storm (2008) påpeger fx, at kortere ord og enklere sætningsop-
bygninger kan være at foretrække i den verbale kommunikation med 
brugere med nedsat hørelse (Storm, 2008). På samme tid, som der er 
mulighed for, at manglende skriftlige sprogkundskaber kan føre til mis-
forståelser, fejl i arbejdet og problemer med at skulle dokumentere, er 
der således også mulighed for, at ringere sprogkundskaber kan føre til 
korte og præcise informationer i dokumentationen og til mere ’doku-
mentationsglade’ medarbejdere (dette vil blive nærmere uddybet i kapitel 
10). Det kan også medvirke til at skabe en relation, hvor de ældre brugere 
oplever at kunne hjælpe, og på den måde skabe en form for reciprocitet i 
omsorgsrelationen. Kommunikationen med de ældre fremmes muligvis 
også, fordi medarbejderen anvender kortere og mere simple sætnings-
konstruktioner. Manglende sproglig kunnen, såvel mundtligt som skrift-
ligt, kan således på visse områder både svække og gavne kommunikatio-
nen i medarbejdergruppen samt kommunikationen mellem omsorgsgiver 
og omsorgstager. 

 MATCHNING OG TOLKEOPGAVER 

En endnu begrænset, men fortsat stigende udfordring for ældreplejen, er 
brugere med anden etnisk baggrund end dansk. Denne brugergruppe kan 
tænkes at have andre behov end den eksisterende og vil i flere tilfælde 
tale dårligt eller intet dansk. Som vi også så nærmere på i kapitel 8 om 
omsorgskulturer, ligger der en forventning blandt kolleger og ledere om, 
at medarbejdere med anden etnisk baggrund i højere 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 aflæse 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 måske en større forståelse for dem, som har brug for hjæl-
pen. Hvad baggrund er det, de har, hvad har de brug for, og 
hvordan taler man sammen. Så det bliver måske nemmere at 
møde borgeren, når 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 tilfældigvis 
passer, således 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 gå ind og sikre en 
god verbal kommunikation mellem deres kolleger og brugere med anden 
etnisk baggrund. Eksempelvis ved at bistå hjemmesygeplejersken med at 
få formidlet sit budskab. At sætte medarbejdere til tolkningsarbejde op-
fattes dog ikke som en holdbar løsning, da man ikke kan sikre sig, at 
medarbejderen altid vil kunne træde til. Det udtrykkes således ikke som 
hverdagspraksis, som Lene og Charlotte udtrykker det: 

Jamen, det [med at have én inde og tolke) fungerer jo meget 
godt, men altså, det varer jo ikke så længe, fordi så kommer man 
igen næste gang, og så forstår han [bruger] ikke så meget igen. 
(Lene, dansk SOSU-ansat) 

Altså, i det daglige er det jo ikke med tolk, altså, det er simpelt-
hen med tegnsprog. Altså, med at klare sig selv. (Charlotte, 
dansk leder) 

Ikke desto mindre fremgår det af spørgeskemaundersøgelsen, 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 udfører tolkeopgaver (ta-
bel 9.3).  Af dem, som udfører tolkeopgaver, udfører knap 8 pct. disse 
flere gange om ugen eller flere gange om måneden (se tabel B2.1 i bilag 
2). Der er ingen signifikant forskel på, hvorvidt man udfører tolkeopga-
ver afhængigt af, om man har etnisk vestlig eller etnisk ikke-vestlig bag-
grund. 

At lade medarbejdere udføre tolkeopgaver eller gøre brug af 
sprog-matchning kan dog ifølge Lill føre til organisatoriske, arbejdsretsli-
ge og følelsesmæssige problemer (Lill, 2007). Ud over at medarbejderne 
ikke er uddannet tolk og ikke kender til de tolkningsetiske regler, kan en 
opdeling af medarbejdere på 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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mensætningen af medarbejderstaben og til den enkelte medarbejder. 
Tolkningsarbejdet kan pådrage medarbejdere med denne arbejdsfunktion 
overarbejde, og der kan opstå en forventning om, at medarbejderen træ-
der til stort set når som helst og hvor som helst. Endvidere kan udførel-
sen af denne type opgaver stille medarbejderen i en position, hvor denne 
bliver involveret i brugerens liv og får svært ved at skabe den nødvendige 
distancerede relation til brugeren (Lill, 2004; Lill 2007). 

TABEL 9.3 

Respondenter med anden etnisk baggrund end dansk fordelt efter, om de udfø-

rer tolkeopgaver eller ej.  Særskilt for medarbejder med etnisk vestlig og ikke-

vestlig baggrund. Antal og procent.  

 

Vestlig Ikke-vestlig 

Antal Procent Antal Procent 

Nej 92 77,3 283 74,3 

Ja 27 22,7 98 25,7 

I alt 99 100,0 381 100,0 
 

Anm.: Chi2-test: Chi2-værdi: 0,445, df:1, p-værdi: 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 – i hvert fald i lederens optik – kan bidrage til videreudvik-
ling og anerkendelse af den pågældende medarbejder. Som Katrine ud-
trykker det: 

Jeg tror, de [medarbejdere, der tolkede] var stolte. Altså, de blev 
stolte. Det var ikke, fordi de fik højere status på centret eller no-
get, men de følte sig værdsat og kunne noget specielt. (Katrine, 
etnisk dansk, daglig leder) 

Løsningen med sprog-matchning og med at benytte medarbejdere som 
uformelle tolke, hvis brugeren har manglende danskkundskaber, benyttes 
i dag som en mulighed i de tilfælde, hvor dette kan lade sig gøre, men 
vurderes af ledere og medarbejdere ikke at være en optimal løsning på 
længere sigt, sådan som det er organiseret i dag. Det er værd at holde sig 
for øje, at selv om tolkeopgaven kan føre til bedre kommunikation i 
omsorgsarbejdet og en følelse af anerkendelse for medarbejderen, kan 
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det også betyde overarbejde for den enkelte medarbejder og brud på de 
tolkningsetiske regler. 

 KROPSSPROG 

Som tidligere nævnt, er den kropslige del af kommunikationen lige så 
afgørende som den mundtlige, og et godt kropssprog kan således kom-
pensere for manglende sproglige kundskaber, som det fremgår af følgen-
de citat: 

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

Dette gælder i særdeleshed i relationen til omsorgstager og i mindre grad 
i relationen mellem kolleger, hvor muligheden for gentagelse såvel som 
tolerancen herfor kan tænkes at være mindre. Ikke desto mindre kan et 
godt kropssprog være medvirkende til at sikre en god kommunikation 
mellem omsorgsgiver og omsorgstager og derved være en medvirkende 
faktor i løsningen af nogle af de udfordringer, der som nævnt ovenfor 
ligger, når medarbejder og den ældre 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 også for, hvordan selve omsorgsarbejdet 
udføres og opfattes. Sörensdotter beskriver omsorgsarbejdet som et 
kropsligt arbejde, der handler om at berøre og håndtere andre kroppe, og 
hvor kroppen bruges som instrument (Sörensdotter, 2008, s. 22). Som 
omsorgsmedarbejder er man således nødt til at benytte sin krop og berø-
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re andre kroppe selv i de situationer, hvor det måtte være ubehageligt. 
For, som det pointeres flere gange i interviewene, er dette ”en del af 
arbejdet”. 

At tørre kropsvæsker op eller hjælpe til ved badning vil således 
for de flestes vedkommende være 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 må udføre eksempel-
vis intimpleje. Flere af medarbejderne tilkendegiver, at udførelsen af 
disse opgaver ikke er i strid med islam. Modsat tilkendegiver én af med-
arbejderne med henvisning til sin religiøse baggrund (islam), at hendes 
familie ikke er bekendt med, hvilke arbejdsopgaver hun udfører: 

”Og så har jeg aldrig fortalt min familie, hvad jeg laver. Aldrig! 
De vidste kun, jeg arbejder på plejehjem og så hjælper ældre. Og 
hvad jeg hjælper med, … det ved de ikke noget om.” (Husna, 
ikke-vestlig SOSU-ansat) 

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

TABEL 9.4 

Respondenterne fordelt efter deres religiøse tilhørsforhold. Særskilt for etnisk 

baggrund. Procent.  

  Vestlig Ikke-vestlig Dansk 

Islam 0,0 36,9 0,9 

Kristendom 82,2 34,6 79,7 

Buddhisme 0,8 12,3 0,2 

Anden religion 4,2 3,1 0,9 

Ikke religiøs 12,7 13,1 18,2 

Antal 118 390 433 
 

Anm.: Chi2-test: Chi-værdi: 340,110, df: 8, p-værdi: 0,000. 

Ser vi nærmere på omsorgsmedarbejdernes religion, fremgår det af spør-
geskemaundersøgelsen, at størstedelen 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 religiøse. Denne andel er en smule højere (18,2 pct.) hos 
medarbejderne med etnisk dansk baggrund (tabel 9.4). 

Ser vi nærmere på graden af religiøsitet, fremgår det af tabel 9.5, 
at af de medarbejdere, der angiver at bekende sig til en religion, er der en 
større andel af medarbejderne med anden etnisk baggrund fra såvel 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 religiøse’ (tabel 9.5). 
Medarbejdere med etnisk vestlig såvel som ikke-vestlig baggrund er såle-
des mere religiøse end medarbejdere med etnisk dansk baggrund. Der er 
ingen signifikant forskel på graden af religiøsitet blandt medarbejdere 
med anden etnisk vestlig og ikke-vestlig baggrund. Men spiller religion 
ind på medarbejdernes præferencer for specifikke arbejdsopgaver og på 
fordelingen af arbejdsopgaver mellem medarbejdere? 

TABEL 9.5 

Respondenterne, som angiver at være religiøse, fordelt efter i  hvilken grad de 

er religiøse. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

 Vestlig Ikke-vestlig Dansk 

Meget lidt religiøs 37,6 34,2 55,2 

Noget religiøs 36,6 36,0 34,8 

Meget religiøs 25,7 29,8 10,0 

Antal 101 339 339 
 

Anm.: Chi2-test: Chi-værdi: 51,574, df: 8, p-værdi: 0,001. 

 NOGLE ARBEJDSOPGAVER ER MAN HELST FORUDEN 

Arbejdsopgaver såsom intimpleje vil som nævnt være en del af arbejdet 
for mange af medarbejderne. Dette er dog ikke ensbetydende med, at alle 
lige gerne yder disse opgaver. Af spørgeskemaundersøgelsen fremgår det 
dog, at over halvdelen af samtlige medarbejdere gerne udfører 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 udfører alle typer opgaver. Af de medarbejdere, der helst ville være 
fri for nogle af opgaverne, er der flest, der helst vil være fri for ’at klargø-
re brugeren ved dødsfald’, for ’praktisk hjælp’ og for ’dokumentation’. 

Ved de to sidstnævnte typer opgaver ’praktisk hjælp’ og ’doku-
mentation’ er der ingen signifikant forskel på andelen af medarbejdere, 
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der helst er fri for disse opgaver, afhængigt af religion (tabel 9.6). Der er 
derimod en signifikant større andel af medarbejderne, der bekender sig til 
islam, der helst er fri for at ’klargøre brugeren ved dødsfald’ (41,5 pct.), 
end af de medarbejdere, der bekender sig til en anden religion (25,8 pct.), 
af dem, der ikke er religiøse (21,4 pct.) eller af dem, der er kristne (18,3 
pct.). Ligeledes er der en større andel af medarbejderne, der bekender sig 
til islam, der helst er fri for at have kontakt med pårørende, og der er en 
større andel af dem, der bekender sig til islam eller en anden religion end 
denne og kristendom, der helst er fri for at udføre personlig pleje (tabel 
9.6). Der er således en sammenhæng mellem religion og lysten til at have 
kontakt med pårørende, til personlig pleje samt til at klargøre brugeren 
ved dødsfald. 

TABEL 9.6 

Andelen af respondenter, der helst vil være fri for en række arbejdsopgaver. 

Særskilt for religiøst tilhørsforhold. Procent.  

  
Islam Kristendom 

Anden 

religion 

Ikke 

religiøs 

  Antal Procent Antal Procent Antal Procent Antal Procent

Personlig pleje 16 11,3 32 5,7 5 7,5 16 11,4 * 

Praktisk hjælp 22 15,3 74 13,2 12 17,9 21 14,9  

Klargøre 

brugere ved 

dødsfald 59 41,5 103 18,3 24 35,8 30 21,4 ***

Dokumentation 20 14,1 72 12,8 10 14,9 17 12,1  

Sidde og tale 

med brugeren 7 4,9 9 1,6 1 1,5 4 2,9  

Kontakt med 

pårørende 13 9,2 20 3,6 3 4,5 9 6,4 * 

Kontakt med 

visitator 9 6,3 30 5,3 3 4,5 10 7,1  

Udfører gerne 

alle opgaver 73 51,4 357 63,5 26 38,8 81 57,9 ***

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

Denne tendens bliver underbygget i vores interview, hvor en administre-
rende leder blandt andet udtaler, at netop omkring døden kan der være 
nogle forskellige traditioner, som afhænger af religion. Vores informant 
nævner blandt andet, at hun har haft medarbejdere, der ikke ville gå ind 
til de døde, idet de var bekymrede for at blive hjemsøgt. På denne måde 
kan der opstå et misforhold mellem religion og arbejdsopgaver, der kan 
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medføre, at de øvrige medarbejdere kommer til at stå alene med nogle 
arbejdsopgaver: 

Når folk er døde, så skal de jo ind og klargøre, og det vil sige, at 
det blev så de andre aftenvagter [der ikke var bange for de døde], 
der kunne gøre det og måtte trække læsset. (Katrine, etnisk 
dansk, daglig leder) 

Som Katrine nævner efterfølgende, er det dog absolut nødvendigt, at alle 
medarbejdere lærer at kunne klargøre de afdøde, idet det ikke altid er 
forventet, når der sker dødsfald, hvorfor man ikke kan planlægge sig ud 
af problematikken. Hun fortæller i denne sammenhæng, at de pågælden-
de medarbejdere efter nogen tid deltog i arbejdsopgaverne ved dødsfald. 
Det er i denne sammenhæng vigtigt at bemærke, at der er tale om et par 
enkelte tilfælde, og flere af de øvrige informanter udtaler, at selv de, der 
er meget religiøse, hjælper med ved denne type arbejdsopgaver. På sam-
me måde var der, som ovenfor nævnt, enighed blandt de interviewede 
medarbejdere om, at opgaver som personlig pleje og praktisk hjælp hører 
med som en del af arbejdet, om end man helst er fri for at støvsuge eller 
hjælpe ved toiletbesøg. At man helst er fri for en arbejdsopgave, betyder 
således ikke, at man ikke udfører denne, men kan være tilfældet i sam-
menhænge, hvor dødsfald grundet religion afholder medarbejderen fra at 
udføre opgaven. 

 PROBLEMER VED OPGAVEUDFØRELSEN 

Opgaver forbundet med klargørelse af døde er ikke den eneste type op-
gaver, hvor religion og religiøsitet kan medføre problemer for medarbej-
derne i opgaveudførelsen. I interviewene nævnes tilfælde, hvor medar-
bejdere ikke har ønsket at lave mad med eksempelvis svinekød med hen-
visning til deres religion, som eksempelvis Katrine fortæller: 

Jeg havde en, der gjorde rent og skulle smøre noget frokost. 
Hun ville slet ikke røre det [svinekød]. Hun kunne heller ikke rø-
re det med handsker på. Hun kunne slet ikke komme i nærheden 
af det. (Katrine, etnisk dansk, daglig leder) 

Herved vanskeliggøres udførelsen af arbejdsopgaven selvsagt. I nævnte 
tilfælde løstes opgaven ganske praktisk ved, at medarbejderen smurte 
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brødet, og så lagde de øvrige medarbejdere selve pålægget på. Intet tyder 
dog på, at dette er hverdag for informanterne, og flere fortæller, at de 
laver mad til beboerne med svinekød til trods for, at de ikke selv spiser 
svinekød. 

TABEL 9.7 

Respondenter med anden etnisk baggrund end dansk fordelt efter, om de har 

haft problemer med at udføre opgaver på grund af den etniske baggrund. 

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

cent.  

  

Har oplevet 

problemer 

Har aldrig oplevet 

problemer Antal 

Laver dansk mad 
Vestlig 16,0 84,0 100 ***

Ikke-vestlig 34,4 65,6 334  

I alt 30,2 69,8 434  

Bærer religiøse symboler 
Vestlig 2,8 97,2 71 ** 

Ikke-vestlig 14,2 85,8 253  

I alt 11,7 88,3 324  

Følger dine religiøse traditioner og højtider 
Vestlig 4,4 95,6 91 ***

Ikke-vestlig 32,0 68,0 300  

I alt 25,6 74,4 391  

Udfører personlig pleje 
Vestlig 6,7 93,3 105 ***

Ikke-vestlig 26,0 74,0 346  

I alt 21,5 78,5 451  

Klargører brugeren ved dødsfald 
Vestlig 7,9 92,1 89 ** 

Ikke-vestlig 22,4 77,6 255  

I alt 18,6 81,4 344   
 

Anm.: Chi2-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. Ved ikke’-kategorien er udeladt, fordi der er 

så få, der har benyttet sig af denne svarmulighed. Ligeledes er de, der ikke udfører den pågæl-

dende opgave, udeladt. 

Afholdelse af Ramadan (faste) for medarbejdere med muslimsk bag-
grund nævnes ligeledes som ét af de forhold, der kan have konsekvenser 
for arbejdsgruppen samt for den omsorg, der ydes til brugerne. Eksem-
pelvis fortæller en af de daglige ledere, at muslimske medarbejdere i den-
ne periode bliver svimle og fungerer dårligt eller helt sygemelder sig, og 
en af de øvrige informanter beretter om kolleger, der nægtede at køre 
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brugere til frokost, eftersom de ikke selv kunne spise. Omvendt fortæller 
en af de muslimske medarbejdere, hvordan hun til trods for sin religion 
indgår under samme vilkår som sine øvrige medarbejdere: 

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

Samtidig kan netop ønsket om at afholde højtider på andre tidspunkter 
være en stor fordel, når arbejdsplanen for eksempelvis jul og påske skal 
fastlægges. I denne sammenhæng nævner flere det som en stor fordel at 
have ikke-kristne medarbejdere, som gerne går ind og tager en ekstra 
vagt juleaften. 

Og når der i spørgeskemaet spørges til problemer i forbindelse 
med at udføre arbejdsopgaver grundet etnisk eller udenlandsk baggrund, 
svarer langt størstedelen, at de aldrig har oplevet problemer. Flere ople-
ver dog problemer, og af dem, der laver dansk mad, bærer religiøse sym-
boler, følger religiøse traditioner og højtider, udfører personlig pleje eller 
klargør brugeren ved dødsfald, oplever en signifikant større andel af 
medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund problemer på 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 religiøsitet. Som beskrevet ovenfor, er der dog ingen 
signifikant forskel på graden af religiøsitet blandt medarbejdere med hhv. 
etnisk vestlig og etnisk ikke-vestlig baggrund, og graden af religiøsitet 
viser sig heller ikke signifikant i forhold til oplevelsen af problemer med 
de ovenstående arbejdsopgaver (se tabel B2.2 i bilag 2). Oplevelsen af 
problemer grundet baggrund synes således at skulle findes i andre for-
hold end i religionen. Et bud på problemerne kunne være kendskab til 
dansk kultur og historie, som ligger tættere på 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 være vanskeligt at 
vide, hvordan man skal gebærde sig i forhold til netop opgaver som mad-
lavning og religiøse højtider, som eksempelvis Malin udtrykker det: 
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Det man kan mærke engang imellem, at man mangler, det er så-
dan nogle ting som madlavning, danske retter og musik eller … 
når danske kolleger sidder og snakker med beboere: ’Kan du hu-
ske det fra værftet, 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 i interviewene ikke udtryk for, at et dybere kendskab til de 
danske traditioner forventes, men det nævnes af flere i interviewene, at 
netop disse højtider er vigtige for de ældre. Stor åbenhed for kulturel 
udveksling kommer ligeledes til udtryk i interviewene, og historier om 
ansatte, der serverer is i tarteletter eller putter adskillige hele mandler i 
risalamanden, fortælles med et stort grin. Men netop den kulturelle 
åbenhed, der på den ene side virker åben og inkluderende, kan samtidig 
virke afvisende og ekskluderende. På samme tid som spørgsmål som: 
Hvor kommer du fra? Hvad spiser du til jul? og Hvorfor gør du sådan? kan virke 
imødekommende og give en følelse af interesse og omsorg, kan spørgs-
målene virke adskillende, dømmende og skabe en følelse af anderledes-
hed (Lill, 2004). Det er derfor vigtigt at holde sig for øje, at for de med-
arbejdere med anden etnisk baggrund end dansk, der oplever problemer i 
forbindelse med udførelsen af de ovennævnte opgaver (over en fjerdedel, 
hvad angår dansk madlavning og traditioner) – de, der står og kigger på 
en tartelet og ikke aner, hvad de skal stille op – må man antage, at pro-
blematikken er relevant, om end den ikke opleves at influere på den om-
sorg, der ydes til de ældre. 

 YDRE KARAKTERISTIKA 

At en større andel af medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund 
end med etnisk vestlig baggrund oplever problemer i forbindelse med 
udførelsen af deres arbejdsopgaver, kan tænkes at hænge sammen med 
deres ydre fremtoning. Undersøgelser peger på, at ydre karaktertræk 
såsom hudfarve kan spille en afgørende rolle for brugerens opfattelse af 
omsorgsmedarbejderen og kan til tider resultere i, at brugere (på grund af 
racisme) ikke ønsker at modtage omsorg fra den pågældende 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 mødt med fjendtlighed af bru-
gere, og tolkningen om, at dette kan tilskrives deres ydre karakteristika, 
bakkes op af, at det især er medarbejdere med meget mørk hud eller de, 
der bærer tørklæde, der fortæller om denne type oplevelser. Dette gælder 
eksempelvis Arlette, der har afrikansk baggrund og er meget mørk i hu-
den. Hun fortæller om brugere, der har råbt ”hjælp”, når de har set hen-
de og bedt hende om at gå væk, så de kunne få hjælp fra en ”rigtig pige” i 
stedet. Arlette fortæller disse historier med et kæmpe grin og har efter-
følgende fået en god kontakt til de pågældende brugere, men det har 
krævet et ekstra stykke arbejde at få lov at komme ind over dørtærsklen i 
brugernes hjem. Dette betyder, at der i de fleste tilfælde kræves 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 ovenstående eksempler må siges at være et udtryk 
for, har konsekvenser for arbejdsmiljøet. Disse konsekvenser bliver 
nærmere kommenteret i kapitel 10. Og de ledelsesmæssige konsekvenser 
af racisme vil blive dækket i kapitel 11. Her skal det blot nævnes, at de 
udfordringer i forhold til udførelsen af arbejdsopgaver og ydelsen af 
omsorg, man som medarbejder kan have grundet manglende sproglig 
kunnen eller religiøs baggrund, kan tænkes at blive endnu større, hvis 
man ser anderledes ud end den gængse SOSU-ansatte med dansk bag-
grund. 

 OPSAMLING 

Den omsorg, der ydes, såvel som de arbejdsmæssige forhold, der eksiste-
rer, afhænger 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 religiøs man er, samt hvordan man ser ud, 
kan spille ind på omsorgsarbejdet. 

Manglende danskkundskaber og dermed manglende mulighed 
for at skabe en god verbal kommunikation med omsorgstager og med 
kolleger kan nemlig føre til fejl i udførelsen 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 dårlige danskkundskaber føler, at 
de skal bruge ressourcer på at tjekke deres kolleger og gå deres arbejde 
efter. En stor andel af medarbejderne med dårlige dansk-kompetencer på 
en arbejdsplads kan således have betydelige konsekvenser for de øvrige 
medarbejderes arbejdsmiljø og for den udførte omsorg. Det er dog værd 
at bemærke, at personer med manglende danske sprogkundskaber først 
og fremmest er nyansatte, der senere hen kommer efter det. Samtidig har 
medarbejdere med et dårligt dansk sprog behov for deres danske kolleger 
til netop at blive bedre til sproget, og der er således tale om en god mu-
lighed for frugtbart udbytte ved en blanding af medarbejdere med gode 
og dårlige danskkundskaber, om end det til tider kan være hårdt for de 
medarbejdere, der taler fint dansk. 

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

At tale et andet sprog end dansk kan samtidig være 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 æld-
replejen, men med en større rekruttering af arbejdskraft med anden et-
nisk baggrund end dansk og med flere brugere med anden etnisk bag-
grund end dansk kan matchning tænkes at blive mere udbredt. Det er i 
denne sammenhæng værd at holde sig for øje, at om end matchning er 
en praktisk løsning, der lader til at ligge lige til højrebenet, kan denne 
have såvel negative som positive konsekvenser, som bør overvejes, inden 
en sådan strategi tages i brug. 

Ud over matchning af medarbejdere og brugere på baggrund af 
sprog kan også matchning på baggrund af religiøs baggrund tænkes at 
blive relevant i fremtiden, når der eksempelvis kommer flere muslimske 
brugere. Det er i denne sammenhæng værd at have in mente, at religion 
og graden af religiøsitet ligeledes kan spille ind på opgaveudførelsen og 
dermed på omsorgsrelationen og skabelsen af et godt arbejdsmiljø. 

Ikke alle opgavefunktioner udføres lige gerne af alle, og andelen 
af personer, der helst er fri for at have kontakt med pårørende, udføre 
personlig pleje eller klargøre brugere ved dødsfald er størst blandt med-
arbejdere, der bekender sig til islam. At man helst er fri for en arbejdsop-
gave, betyder dog ikke, at man ikke udfører denne, om end der i inter-
viewene findes eksempler på personer, der grundet deres religiøse over-
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bevisning har haft svært ved eksempelvis at gå ind til døde brugere eller 
ved at smøre en mad med spegepølse. I langt størstedelen af disse tilfæl-
de er der dog tale om nye medarbejdere, som efter noget tid har påtaget 
sig opgaverne. Ikke desto mindre er der en større andel af medarbejderne 
med ikke-vestlig baggrund, der oplever problemer ved at udføre opgaver 
grundet deres etniske baggrund. Selvom man ønsker at udføre alle opga-
ver til fulde, kan dette nemlig være svært, hvis man eksempelvis ikke 
besidder viden om, hvordan man laver risalamande eller behandler døde 
mennesker i Danmark. Især viden om dansk madlavning og danske høj-
tider kan forekomme problematisk. 

At have medarbejdere med forskellig religiøs baggrund kan dog 
være en fordel, når arbejdsplanen omkring eksempelvis jul skal lægges – 
på samme måde, som det kan være en ulempe, hvis det ikke er muligt at 
imødekomme ønsker om fridage under diverse andre højtider. 

At flere medarbejdere med ikke-vestlig baggrund oplever pro-
blemer ved at udføre deres arbejdsopgaver, kan hænge sammen med 
deres ydre fremtoning, da der er flere forhold, der peger på, at ydre ka-
raktertræk såsom hudfarve kan spille en afgørende 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 udførelsen af arbejdsopgaver og ydelse 
af omsorg. Hvorvidt dette endvidere spiller ind på arbejdsmiljøet og 
arbejdskulturen på arbejdspladsen, det er et af de emner, vi kommer ind 
på i næste kapitel. 
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KAPITEL 10

ARBEJDSMILJØ OG 

ARBEJDSKULTUR 
 

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

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

 ARBEJDSTIMER, ARBEJDSTIDER OG OVERARBEJDE 

Når man diskuterer arbejdsforhold i generel forstand, er det væsentligt at 
se på, hvor mange timer medarbejderne arbejder dagligt, hvor meget 
overarbejde der er på arbejdspladsen – både 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 på, hvilke medarbejdere der kan udfylde 
stillingerne, hvordan medarbejderne oplever arbejdslivet, og på om ar-
bejdskraften er stabil. Disse faktorer er også særligt interessante at under-
søge, når det gælder ældresektoren, idet arbejdsbetingelserne er bestemt 
af, at pleje og omsorg er nødvendig på alle tider af døgnet. 

Når vi ser på arbejdstiderne, viser vores spørgeskemaunder-
søgelse, 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 på arbejdstiderne, afhængigt af om man har 
dansk, vestlig eller ikke-vestlig baggrund. 

Når vi i stedet ser på 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. Såle-
des har problematikken omkring vagtdækning i eksempelvis julen løst sig 
(jf. kapitel 9). 

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

Jag har prøvet dagvagter, men jeg synes, jag er så træt på aftonen 
efter en dagvagt. Det er, fordi man står op så tidligt. (Mats, vest-
lig SOSU-ansat) 

Især når du skal rejse. Det tager 1½ time, så er jeg heroppe, så ja, 
så skal man tidligt hjemmefra, hvis det er. (Malin, vestlig SOSU-
ansat) 

Den lange transporttid til og fra arbejde, kan således være en årsag til, at 
medarbejdere bosat langt fra deres arbejdsplads – eksempelvis i Sverige – 
vælger aftenarbejde. Dette kan komme til at betyde, at medarbejdere med 
svensk baggrund arbejder på 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 såvel arbejdskli-
maet som samarbejdsrelationer. 
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TABEL 10.1 

Respondenterne fordelt efter antal arbejdstimer og arbejdstider. Særskilt for 

etnisk baggrund. Antal og procent. 

 Vestlig Ikke-vestlig Dansk

Arbejdstimer (om ugen) 2   

Gennemsnit 33,0 33,0 31,6 **1

Std.afv. 5,8 7,0 6,3  

Antal 116 379 507  

Fuldtid/deltid2,3   

Deltid 28,4 28 38,9 ** 

Fuldtid 71,6 72 61,1  

I alt 100 100 100  

Antal 116 379 507  

Arbejdstider   

Fast dagarbejde 65,5 65,5 61,7  

Fast aftenarbejde 21,8 21,7 24,0  

Fast natarbejde 3,4 3,9 4,8  

Skiftende arbejdstid 9,2 8,9 9,5  

I alt 100 100 100  

Antal 119 383 517  

Weekendarbejde   

Ja 86,4 86,4 87,6  

Nej 13,6 13,6 12,4  

I alt 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 målefejl ved ugentlige arbejdstimer, da nogle af respondenterne tilsyne-

ladende har angivet timer om ugen og andre timer om måneden (udfaldsrummet på variablen 

var [3;300], og variablen er derfor omkodet. Hvis antallet af angivne timer var over 50, har vi 

antaget, at der er svaret på timer om måneden, og tallet er divideret med 4 for at udregne timer 

om ugen. 

3. Deltid < 30 timer om ugen. 

I forhold til arbejdstiden viser vores undersøgelse, at den gennemsnitlige 
arbejdstid blandt medarbejderne er knap 32 timer ugentligt. Der er signi-
fikant forskel på ugentlige arbejdstimer afhængigt af etnisk baggrund, 
idet medarbejdere med dansk baggrund har en gennemsnitlig arbejdstid 
på lidt over 31 timer om ugen, mens medarbejdere med vestlig og ikke-
vestlig baggrund har en gennemsnitlig arbejdstid på 33 timer om ugen 
(tabel 10.1). Ser vi på andelen af henholdsvis fuldtids- og deltidsansatte, 
fremgår det af tabel 10.1, at der er en større andel af medarbejderne med 
anden etnisk baggrund (ikke-vestlig såvel som vestlig), der arbejder på 
fuld tid. Tager vi højde for familieforhold (hvorvidt man bor med part-
ner/ægtefælle og har børn i husstanden), forsvinder denne sammenhæng 



150 

dog (se tabel B2.3 i bilag 2). Det vil altså sige, at nogle af de medvirkende 
faktorer til, at en større andel af medarbejdere med anden etnisk bag-
grund end dansk arbejder fuldtid, skal findes uden for familieforholdet. 
Mulige faktorer kan være interesse for at arbejde mere, en større forsør-
gerbyrde, eller at arbejdsgiverne måske kræver, 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 hænder’ på sigt ikke bliver så stort som først 
antaget. For at dette kan lade sig gøre, er det dog afgørende, at organise-
ringen af arbejdet tilrettelægges, så det er muligt for flere medarbejdere at 
arbejde flere timer end deltid. 

Respondenterne er i undersøgelsen blevet spurgt om ordinær 
gennemsnitlig arbejdstid og om over- og ekstraarbejde. Vores undersø-
gelse viser, at næsten en tredjedel af SOSU-medarbejderne har betalt 
over- eller ekstraarbejde hver måned eller oftere. 10,5 pct. af SOSU-
medarbejderne angiver, at de hver månedeller oftere ubetalt arbejder 
flere timer end deres ordinære arbejdstid. Hvorvidt der er tale om længe-
re eller kortere over- eller ekstraarbejde, ved vi ikke. Ubetalt overarbejde 
nævnes ikke i de kvalitative interview, hvor samtlige medarbejdere giver 
udtryk for, at de altid får afspadsering eller udbetalt overarbejde. 

I forlængelse heraf er det centralt at fremhæve, at vores under-
søgelse derudover viser, at knap en tredjedel af omsorgsmedarbejderne 
springer frokosten over eller forkorter den stort set hver dag eller hver 
uge. Dette tyder på, at flere omsorgsmedarbejdere ikke får de pauser, 
som de har brug for i løbet af en arbejdsdag, hvilket kan medføre en 
trættende og hektisk hverdag. Samtidig kan det tyde på, at medarbejderne 
heller ikke får dækket deres behov for mad i løbet af deres arbejdsdag. 
Dette kan medvirke til koncentrationsbesvær, ringere udholdenhed og 
ringere præstation samt forårsage dårlige madvaner og på sigt dårligt 
helbred (Lennernäs, 2005). Over halvdelen af medarbejderne oplever 
stort set hver dag eller hver uge, at der mangler personale på deres ar-
bejdsplads (tabel 10.2). Dette betyder, at en anseelig del af medarbejder-
ne oplever at måtte arbejde mere end deres ordinære arbejdstid (eksem-
pelvis i deres frokostpause eller som betalt/ubetalt overtid) og arbejde 
hårdere, da manglende personale medfører, at det øvrige personale må 
løbe hurtigere. 
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TABEL10.2 

Respondenterne fordelt efter, hvor ofte en række forhold vedrørende overar-

bejde/ekstraarbejde forekommer. Procent.  

Hvor ofte sker det i dit arbejde at… 

Stort 

set hver dag 

eller hver uge 

Hver 

måned 

Sjældnere 

eller aldrig Antal   

Du må arbejde flere timer end din 

ordinære arbejdstid (betalt overtid), I 

alt vægtet 7,7 24,4 67,9 999,8  

Du må arbejde flere timer, end du får 

betaling for (ubetalt overtid), I alt 

vægtet 4,0 6,5 89,5 941,2 * 

Du springer frokosten over/forkorter 

den, I alt vægtet 31,9 15,9 52,2 965,6 ***

Der mangler personale på din arbejds-

plads, I alt vægtet 52,2 22,5 25,3 966,8  

Du hjælper brugeren uden for din 

ordinære arbejdstid, I alt vægtet 1,8 3,9 94,2 985   
 

Anm.: Chi2-test, overarbejde fordelt på etnisk baggrund:* p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. 'Ved 

ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er så få, der har benyttet sig af denne svarmulighed. 

Ser vi på denne tendens til ekstra- og overarbejde ud fra en etnisk dimen-
sion, er der forskel på, i hvilken udstrækning man arbejder over uden beta-
ling, samt hvor ofte man forkorter eller helt springer frokosten over af-
hængigt af etnisk baggrund. Når der spørges om ubetalt overtid, er der en 
større andel af medarbejderne med ikke-vestlig baggrund end medarbejde-
re med dansk eller vestlig baggrund, der stort set hver dag, hver uge eller 
hver måned arbejder flere timer, end de får betaling for (tabel 10.3). Dette 
tyder noget foruroligende på, at vi har nogle systematiske forskelle, som er 
etnisk betinget: Medarbejdere med ikke-vestlig baggrund, der ud over 
generelt at arbejde signifikant længere end medarbejdere med dansk bag-
grund (jf. tabel 10.1), arbejder også i højere grad uden at få betaling for 
dette overarbejde. Vores undersøgelse giver ikke mulighed for at undersø-
ge denne tendens nærmere, men en fortolkning kunne være, at medarbej-
derne med ikke-vestlig baggrund har sværere ved at sige fra over for lede-
ren som autoritet (se nærmere i kapitel 11 om ledelse). En anden fortolk-
ning kunne også være, at disse medarbejdere kompenserer for, hvad de 
anser som manglende omsorg (se kapitel 8 om omsorgskultur). 

Ser vi i stedet på 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 måske kan være 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 vedrørende overar-

bejde/ekstraarbejde. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

 

Stort set hver dag 

eller hver uge 

Hver 

måned 

Sjældnere 

eller aldrig Antal   

Du må arbejde flere timer end du får 
betaling for (ubetalt overtid)     

Vestlig 5,5 4,5 90,0 110 * 

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

Dansk 3,6 6,3 90,1 473   

I alt, vægtet 4,0 6,5 89,5 941,2   

Du springer frokosten over/forkorter den     

Vestlig 35,3 10,3 54,3 116 ***

Ikke-vestlig 27,9 7,1 64,9 365   

Dansk 32,1 16,8 51,1 483   

Ialt, vægtet 31,9 15,9 52,2 965,6   
 

Anm.: Chi2-test:* p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. 'Ved ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er 

så få, der har benyttet sig af denne svarmulighed. 

Uafhængigt af bevæggrundene er der således noget, der tyder på, at flere 
medarbejdere i omsorgssektoren arbejder under forhold, der på sigt – 
hvis ikke allerede i dag – kan få konsekvenser for såvel rekrutteringen 
som fastholdelsen af arbejdskraft, da deres arbejdspraksis i længden bela-
ster arbejdsmiljøet. Samtidig er det dog værd at huske, at der ikke spør-
ges til holdninger omkring eksempelvis overarbejde og arbejde i frokost-
pauserne, og at dette kan være selvvalgt, fordi medarbejderne eksempel-
vis ønsker at gøre deres arbejde grundigere, blive hurtigere færdige, give 
brugerne mere tid eller hjælpe kollegerne. 

 DOKUMENTATION 

Som tidligere nævnt, er der i løbet af de seneste 15 år sket en markant 
ændring i forhold til kravet om dokumentation i den danske ældrepleje. 
Formålet med dokumentationskravet er blandt andet at få mere viden 
om, hvad pengene bliver brugt til og samtidig at sikre, at pengene bliver 
brugt mest effektivt (Hansen & Vedung, 2005). Forskellige it-løsninger 
er i den forbindelse blevet introduceret. Et af værktøjerne er eksempelvis 
håndholdte computere (PDA’er), som medarbejderne skal benytte for at 
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dokumentere, hvilke ydelser de ældre modtager (Nielsen, 2008). Således 
bruges der mange økonomiske ressourcer og medarbejderressourcer på 
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 også kan have 
betydning for medarbejdernes oplevelse af at have et godt psykisk ar-
bejdsmiljø. En undersøgelse foretaget af AKF har påvist, at den stigende 
dokumentation påvirker det psykiske arbejdsmiljø negativt. Undersøgel-
sen viser også, at tiden, der bruges på 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 øgede krav om doku-
mentation et vigtigt aspekt, når vi analyserer arbejdsmiljøet og arbejds-
kulturen i ældreplejen. 

Ud fra vores spørgeskemaundersøgelse kan vi se, at personalet i 
ældreplejen i gennemsnit benytter knap 4 timer om ugen på dokumenta-
tion. Der er ingen signifikant forskel på, hvor mange timer om ugen man 
dokumenterer afhængigt af etnisk baggrund (tabel 10.4). 

TABEL 10.4 

Hvor mange timer om ugen respondenterne gennemsnitligt bruger på at do-

kumentere. Særskilt for etnisk baggrund. Antal timer. 

 I alt Vestlig Ikke-vestlig Dansk 

Gennemsnit 3,9 4,7 3,6 3,8 

Std.afv. 3,8 4,5 4,0 3,4 

Antal 707 90 232 385 
 

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

I kapitel 9 så vi, hvordan manglende sproglig kunnen influerede på do-
kumentationen og eksempelvis kunne lede til mere ’dokumentationsgla-
de’ medarbejdere. Dette kan skyldes, at medarbejdere med ringere skrift-
lige sprogkundskaber ikke nødvendigvis føler et stort dokumentations-
pres, men hurtigt får nedfældet et par korte og klare linjer, eftersom de 
ikke har kompetencerne til at skrive lange beskrivelser. Når vi kigger på, 
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 høj grad’ eller ’i høj grad’ ikke har tilstrækkeligt med tid (se tabel 
10.5). 

Årsagen til, at det hovedsageligt er omsorgsmedarbejdere med 
dansk baggrund, der ikke føler, at de har tilstrækkelig tid til dokumentati-
on, kan måske skyldes, at denne gruppe medarbejdere har været ansat i 
ældreplejen i en længere årrække. De kan, som Hansen & Vedung (2005) 
finder i deres undersøgelse af ’Fælles sprog’, nok i højere grad erindre 
tiden før de stigende dokumentationskrav og oplever måske, at der er et 
større tidsmæssigt pres forbundet med at skulle dokumentere. Ifølge 
Hansen & Vedung anser hjemmehjælperne det stigende dokumenta-
tionskrav som værende en indikator på, at omsorgssektoren har bevæget 
sig væk fra et omsorgsrationale til ”et økonomisk, maskulint og profitori-
enteret rationale” (Hansen & Vedung, 2005, s. 259). Denne indstilling til 
dokumentationskravene kan måske medvirke til, at medarbejderne ople-
ver, at dokumentationsarbejdet tager tid fra, hvad der kan opfattes som 
mere væsentlige omsorgsopgaver. 

En anden årsag kan være, at disse medarbejdere simpelthen øn-
sker at skrive mere for på så udførlig vis som muligt at dokumentere. Et 
ønske, som flere medarbejdere med anden etnisk baggrund ikke føler, at 
de behøver gå på kompromis med. 

TABEL 10.5 

Respondenterne fordelt efter, i  hvilken grad de oplever ikke at have tilstræk-

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

 

I meget høj 

grad/i høj grad I nogen grad 

I mindre 

grad/slet ikke Antal  

Vestlig 36,9 33,0 30,1 103 ***

Ikke-vestlig 25,0 38,4 36,6 268   

Dansk 42,6 32,9 24,4 401   

I alt, vægtet 41,3 33,3 25,4 796   
 

 SAMARBEJDE 

At skulle samarbejde er et centralt aspekt ved omsorgsarbejdet og derfor 
et arbejdsvilkår for alle medarbejderne – både i forhold til samarbejde 
med brugeren og dennes pårørende, og i forhold til organiseringen af 
arbejdet i team. Ofte er medarbejderne inddelt i mindre team, som sam-
men skal løse plejeopgaverne. 
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Vores kvalitative interview viser, at samarbejdet på tværs 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. […] Så vi hjælper 
hinanden ikke også. Det er som ligeværdige ikke nogen stor for-
skel. ’Okay du er fra Sri Lanka, eller du er fra, du skal nok tage 
den der tunge.’ ’Nej, det er det ikke.’ Det er godt samarbejde. Vi 
deler på det, det er samme måde, det samme. Vi hjælper hinan-
den meget, vi hjælper. (Renuka, ikke-vestlig SOSU-ansat) 

Som vist i kapitel 6 om rekruttering og fastholdelse har stort set samtlige 
medarbejdere, uanset etnisk baggrund, svaret, at grunden til, at de valgte 
at arbejde i ældreplejen i høj grad er samværet med kollegerne. Af tidlige-
re undersøgelser fremgår det også, at netop relationen til kolleger er en 
særdeles betydningsfuld faktor i forhold til tilfredsheden med arbejdet 
(Jensen m.fl., 2010). Der kan dog opstå problemer i forhold til at føle sig 
som en del af medarbejdergruppen. Således tilkendegiver nogle om-
sorgsmedarbejdere med anden etnisk baggrund i vores interview, at de 
kan føle sig udenfor. Ofte er det forårsaget af sprogbarrierer eller påhol-
denhed i forhold til at blande sig i snakken på tværs af gruppen, fx ved 
arbejdsopgavefordelingen. 

Det er således af stor betydning for arbejdsklimaet såvel som for 
rekrutteringen og fastholdelsen af medarbejdere, at såvel ledere som 
ansatte har fokus på inddragelse, samarbejde og samvær i medarbejder-
gruppen. 

En af vores interviewpersoner, som både er ansat som SOSU-
assistent og integrationsrådgiver, fortæller netop om, hvordan barriererne 
omkring sproget – og derved samværs- og samarbejdsproblemerne – kan 
blive overvundet. Strategien er forholdsvis simpel – at blive ved med at 
spørge, indtil man forstår, og ikke tænke på sit sprog: 

Jeg bare spørger. Jeg var elev for mange år siden, ikke også, i sy-
gehus og alt muligt, ikk’ også. Jeg bare skrev hel masse spørgs-
mål: ’Ved du hvad, jeg vil gerne snakke med dig.’ ’Nej.’ ’Hvornår 
har du tid?’ Ja så, bliver hun, ikk’ også. Så spørger jeg bare det 
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hele og skriver ned. (Renuka, SOSU-ansat, ikke-vestlig bag-
grund) 

 KRITIK, SKÆLDUD…ELLER RACISME 

At der gøres forskel på medarbejderne på grund af deres etnicitet kan 
forekomme i det tætte samarbejde med brugerne, og flere medarbejdere 
har oplevet, at brugere har taget afstand fra dem – eksempelvis ved at 
diskriminere og tale nedsættende – på grund af deres ydre karakteristika 
og mørke hudfarve (jf. kapitel 9), ligesom vi i svenske undersøgelser 
finder, at særligt medarbejdere med mørkere hudfarve opleve diskrimina-
tion og at være udsat for nedsættende tale (Lill, 2007; Storm, 2008). Dis-
se aspekter er ikke befordrende for trivslen på arbejdspladsen. Derfor 
har vi blandt andet spurgt medarbejderne om, hvor ofte de er udsat for 
kritik, trusler og racistiske kommentarer. 

Af tabel 10.6. fremgår det, hvor ofte medarbejderne er udsat for 
at blive kritiseret, skældt ud eller udsat for trusler eller vold af en bruger 
eller pårørende. Andelen af medarbejdere, der oplever dette hver måned 
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 skældt ud eller bliver udsat for trusler eller 
vold. 

Hvis vi sammenligner kritik, skældud og trusler med oplevelsen 
af mobning, giver vores besvarelser et lidt overraskende billede i forhold 
til tidligere undersøgelser. Det Nationale Forskningscenter for Arbejds-
miljø (NFA) har blandt andet undersøgt oplevelsen af mobning på ar-
bejdspladsen og har i den forbindelse konkluderet, at det særligt er om-
sorgsmedarbejdere med ikke-vestlig baggrund, der oplever, at de bliver 
udsat for mobning, hvor definitionen på mobning er: ”… når en person 
regelmæssigt og over længere tid udsættes for ubehagelige eller nedvær-
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 række ubehagelige for-

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

 

Hver 

måned 

eller oftere 

Sjældnere 

end hver 

måned Aldrig Antal 

Du bliver kritiseret eller skældt ud af 
en bruger eller dennes pårørende     

Vestlig 15,4 51,3 33,3 117 ***

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

Dansk 18,1 57,8 24,1 502  

I alt, vægtet 17,2 57,7 25,1 1.002,4  

Du bliver udsat for trusler eller vold af 
en bruger eller dennes pårørende     

Vestlig 8,5 35,6 55,9 118 ***

Ikke-vestlig 5,3 30,6 64,1 379  

Dansk 12,4 41,3 46,3 501  

I alt, vægtet 11,8 40,4 47,9 1.001,2  

Du møder racistiske kommentarer fra 
en bruger eller dennes pårørende     

Vestlig 6,9 29,3 63,8 116 ** 

Ikke-vestlig 6,1 48,2 45,8 380  

I alt 6,3 43,8 50,0 496  

Du møder racistiske kommentarer fra 
kolleger     

Vestlig 0,9 23,7 75,4 114 ** 

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

I alt 5,1 31,6 63,2 487  

Du møder racistiske kommentarer fra 
nærmeste leder     

Vestlig 0,0 6,1 93,9 114  

Ikke-vestlig 2,2 10,8 87,1 371  

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

Anm.: Chi2-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. Spørgsmål om racisme er udelukkende 

stillet til personer med anden etnisk eller national baggrund. ’Ved ikke’-kategorien er udeladt, 

fordi der er så få, der har benyttet sig af denne svarmulighed. 

NFA’s definition på mobning kan også overføres til et racistisk perspek-
tiv, hvor medarbejdere udsættes for nedsættende og ubehagelig behand-
ling på grund af deres etniske baggrund. Ser vi derfor i stedet på, hvor 
ofte medarbejdere med vestlig og ikke-vestlig baggrund oplever racistiske 
kommentarer fra enten borgere, pårørende, kolleger eller ledere, er det 
oftest medarbejdere med ikke-vestlig baggrund, der oplever dette. Der er 
således en signifikant større andel medarbejdere med ikke-vestlig bag-
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grund, der har oplevet racistiske kommentarer fra en bruger eller dennes 
pårørende samt fra kolleger (tabel 10.6). 

 AT BLIVE AFVIST PÅ GRUND AF SIT UDSEENDE 

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

Hvorfor netop disse vanskeligheder opstår i mødet mellem en 
professionel omsorgsgiver og en omsorgsmodtager, kan skyldes, at man-
ge fra den nuværende generation af ældre ikke har haft kontakt til perso-
ner med anden etnisk baggrund tidligere i deres liv. Som Storm beskri-
ver, har den ældre generation levet under en epoke, hvor der ikke var 
mange indvandrere i landet (Storm, 2008). Derfor kan mødet med per-
soner med anden etnisk baggrund for nogle ældre opleves som skræm-
mende og utrygt, idet den første kontakt med andre nationaliteter ofte 
sker, når behovet for ældreomsorg opstår (Jönson, 2007). Andre under-
søgelser peger på (se bl.a. Storm, 2008; Lill, 2007), at de personer, der 
virker mest skræmmende på brugerne, er mandlige omsorgsgivere med 
meget mørk hud. Den kvantitative såvel som den kvalitative del af un-
dersøgelsen indbefatter så få mænd, at dette – selvom det skulle være 
tilfældet – ikke er italesat eller muligt at undersøge kvantitativt. 

Hvorvidt de ældre brugere skal have mulighed for at til- og fra-
vælge hjælp fra medarbejdere med anden etnisk baggrund, er en tilbage-
vendende diskussion, som kan give anledning til en opfattelse af, at der i 
høj grad eksisterer racisme. (Vi ser nærmere på lederens rolle i forhold til 
denne problematik i næste kapitel). 

Men som Jönson ligeledes anfører, ender sådanne konflikter om 
omsorgsmedarbejderens etniske udseende ofte med, at den ældre lærer at 
acceptere omsorgsmedarbejderen. Ofte glemmer den ældre sin tidligere 
bekymring, når først der opstår en relation mellem omsorgsgiveren og 
den ældre. Således fortæller en af vores interviewpersoner om en ældre 
dame, der først ikke ville modtage hendes hjælp: 
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Man prøver at forklare dem. Hvis de kan forstå, så går det nemt. 
Ellers tager det tid … før 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 på ferie? eller sådan …’ (Safine, ikke-
vestlig SOSU-ansat). 

Det ændrer dog ikke på, at det kan være højst belastende for medarbej-
dere at blive konfronteret med deres ’anderledeshed’ og at blive afvist. 

 SYGEFRAVÆR 

En anden form for indikator for trivsel på arbejdspladsen er sygefravæ-
ret. Vi har i vores spørgeskema også spurgt om antallet af sygefraværsda-
ge i den seneste måned. Vi har dels spurgt om antallet af sygefraværsdage 
grundet egen sygdom, dels grundet barns sygdom. Ser vi på antallet af 
sygefraværsdage inden for den seneste måned på grund af egen sygdom, 
ligger det generelt på lidt over halvanden dag (tabel 10.7). Samtidig kan vi 
se, at 2,7 pct. har haft 15 sygedage eller mere i løbet af den seneste må-
ned, hvilket må betegnes som langtidssygdom. 

Ser vi på, om der er etniske forskelle i forhold til sygefravær, er 
det umiddelbare svar, at det er der ikke i denne undersøgelse. En anden 
dansk undersøgelse af Carneiro m.fl. (2008) fandt, at sygefraværet inden 
for ældreplejen i høj grad var afhængig af såvel etnicitet som alder og 
køn. I deres undersøgelse, lavet på baggrund af en dansk spørgeskema-
undersøgelse i ældreplejesektoren, var det gennemsnitlige sygefravær i 
2004 på 14 dage om året (Carneiro m.fl., 2008, ), og medarbejdere med 
etnisk dansk baggrund havde signifikant flere sygefraværsdage end med-
arbejdere med anden etnisk baggrund end dansk. 

I modsætning til Carneiro m.fl.s resultater ses der her i denne 
undersøgelse ingen signifikant forskel for etnisk danske, vestlige og ikke-
vestlige medarbejdere. Det er dog værd at bemærke, at tallene i vores 
undersøgelse er relativt lave, da størstedelen ikke har haft sygefravær den 
seneste måned. Havde vi i stedet spurgt om sygefraværsdage på årlig 
basis, kunne resultatet have set anderledes ud. 



160 

På baggrund af det kvantitative materiale er der således ikke no-
get, der tyder på, at forskelle i trivsel – hvis en sådan forefindes – giver 
sig udslag i antallet af sygedage. 

TABEL 10.7 

Respondenternes gennemsnitlige antal sygefraværsdage på grund af egen og 

barns sygdom inden for den sidste måned. Særskilt for etnisk baggrund. Antal 

dage. 

 Vestlig Ikke-vestlig Dansk  

Sygedage pga. egen sygdom    

Gennemsnit 1,64 1,68 1,59  

Std.afv. 5,3 4,829 5,14  

Antal 114 349 498  

Sygedage pga. barns sygdom    

Gennemsnit 0,18 0,36 0,11 *** 

Std.afv. 0,677 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 tråd med resultaterne fra Carneiro 
m.fl.s undersøgelser. Således udtrykker en leder, at omsorgsmedarbejdere 
med ikke-vestlig baggrund har færre sygedage. Der er dog et enkelt tids-
punkt, hvor man kan forvente sygedage, og det er omkring ramadanen. 
Lederen udtaler således: 

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

Om end det ikke underbygges i det kvantitative materiale (hvilket som 
nævnt kan tænkes at hænge sammen med spørgsmålsformuleringen), er 
der således noget, der tyder på, at medarbejdere med anden etnisk bag-
grund end dansk har færre sygedage. Dette kan dels være et udtryk for 
bedre trivsel, dels være et udtryk for en anden arbejdskultur, hvor syg-
dom måske tolkes på en anden måde. 

Antallet af sygefraværsdage på grund af barns sygdom ligger på 
under en halv dag for samtlige grupper. Medarbejdere med ikke-vestlig 
baggrund har gennemsnitligt et højere antal månedlige sygefraværsdage 
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på grund af barns sygdom end medarbejdere med vestlig baggrund, der 
så igen har et gennemsnitligt højere antal end medarbejdere med etnisk 
dansk baggrund. Der er signifikant forskel på tallene. 

OPSAMLING 

Arbejdsmiljø og arbejdskultur kan være af signifikant betydning ikke blot 
for rekrutteringen og fastholdelsen af dygtige medarbejdere, men også 
for de rammer og dermed den omsorg, medarbejderne leverer. Det er 
således 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 nærmere på arbejdsmiljøet og arbejdskulturen 
blandt de SOSU-ansatte. Hvad angår arbejdstimer, arbejdstider og over-
arbejde danner der sig et billede af, at særligt medarbejdere med anden 
etnisk baggrund – både vestlig og ikke-vestlig – har signifikant ringere 
arbejdsvilkår. Ifølge vores data er det oftest denne gruppe medarbejdere, 
der både påtager sig overarbejde uden betaling og springer frokosten 
over. Dette kan skyldes arbejdstempo eller et ønske om at udføre arbej-
det grundigere, end tidsplanen tillader. Men det kan også skyldes forhøjet 
arbejdspres og travlhed, da halvdelen af medarbejderne stort set hver dag 
eller hver uge oplever personalemangel på deres arbejdsplads. Dette er 
altså forhold, hvor man med rette kunne sætte ind på at forbedre. 

Samtidig er det dog gruppen af medarbejdere med anden etnisk 
baggrund, der ifølge en citeret leder er den mest stabile arbejdskraft. 
Hvordan dette hænger sammen, ville være et interessant fokus for videre 
undersøgelser. Især fordi denne gruppe medarbejdere – og i særdeleshed 
dem med ikke-vestlig baggrund – i højere grad oplever racistiske kom-
mentarer fra brugere og pårørende. Medarbejdere med etnisk dansk bag-
grund oplever dog i højere grad skældud, trusler og vold fra brugere og 
pårørende, hvilket selvsagt for de flestes vedkommende influerer på 
mulighederne for et positivt samarbejde. De oplever også i højere grad, 
at de ikke har tilstrækkelig tid til at dokumentere – og måske også til de 
øvrige omsorgsopgaver. Dette dokumentationspres opleves i mindre 
grad hos medarbejderne med anden etnisk baggrund, og der synes desu-
den at være en større forståelse for og tolerance af racistiske kommenta-
rer med udgangspunkt i de ældre brugeres manglende viden om anden 
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etnicitet, og flere oplever også over tid at overkomme denne racismebar-
riere og skabe en god relation til den pågældende bruger. Dette er dog 
ikke altid tilfældet, og spørgsmålet om, hvordan man forholder sig til 
borgere, som diskriminerer medarbejderne, bør stadig diskuteres. 

Hvad angår samarbejdet personalet imellem, er det overordnede 
billede i vores undersøgelse, at de fleste medarbejdere er meget tilfredse 
med samarbejdet på tværs af etnisk baggrund. Problemer kan dog opstå, 
idet nogle medarbejdere, som nævnt i foregående kapitel, kan have van-
skeligheder ved eksempelvis sproget og på denne baggrund føle sig uden 
for medarbejdergruppen. Et ledelsesmæssigt fokusområde bør således 
være at få sammensat team på tværs af etnisk baggrund for således at 
inddrage og udvikle samtlige medarbejdere. Det ser vi nærmere på i næ-
ste kapitel. 
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KAPITEL 11

LEDELSE 
 

 
Med en satsning på at gøre omsorgssektoren attraktiv som arbejdsplads 
både for medarbejdere med dansk og anden etnisk baggrund følger også 
spørgsmålet om, hvordan en organisation med større etnisk mangfoldig-
hed bør ledes. I dette kapitel ser vi nærmere på, hvordan mangfoldig-
hedsledelse i ældreplejen varetages, og hvordan ledere forholder sig til 
etnicitet blandt medarbejderne. Vi ser på, hvad den øgede etniske mang-
foldighed betyder for ledelsesstilen – om lederen har specifikke udfor-
dringer i forhold til etnicitet, og hvilke løsningsmodeller de i givet fald 
tager i brug. Samtidig ser vi på, 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 ældreplejen. I Danmark såvel som i udlandet er der i øjeblikket 
stor fokus på 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 køn, 
alder, seksuel orientering – eller som her – etnicitet. 
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At man også har ’opdaget’ behovet inden for ældreplejen, kan 
skyldes forskellige faktorer. Som Schölin (2010) påpeger i sin karakteri-
stik af det øgede behov for mangfoldighedsledelse i den svenske ældre-
pleje, skyldes det, at man i den offentlige sektor er blevet mere bevidst 
om sit medansvar for at integrere etniske minoriteter på arbejdsmarke-
det, at man har identificeret ældre indvandrere som en gruppe med sær-
skilte, kulturelt betingede behov, og at man helt enkelt nu ansætter flere 
medarbejdere med anden etnisk baggrund i ældreplejen. Samme karakte-
ristik kan siges at gøre sig gældende i Danmark, hvor rekrutteringen af 
medarbejdere med anden etnisk baggrund også er en strategi med flere 
formål: Ud over at skulle sikre flere medarbejdere til omsorgssektoren og 
sikre en bedre kvalitet i ældreplejen har den også til formål at sikre, at 
flere indvandrere kommer på arbejdsmarkedet, som beskrevet i kapitel 6 
om rekruttering og fastholdelse. 

Den større mangfoldighed stiller også nogle krav til organisatio-
nen, som forventes at ændre sig for at kunne være forberedt på og kunne 
drage nytte af de forskellige ressourcer og behov, som medarbejderne 
har (Hagdorn-Rasmussen & Kamp, 2003). På trods af dette er der ikke 
udpræget fokus på ledelse i mangfoldighedslitteraturen. Ledelse optræder 
snarere som ”et slags ikke-ekspliciteret og ikke-diskuteret vedhæng på 
mangfoldighed” (Rennisson, 2007, s. 13), og inden for ældreplejen bliver 
ledelsens ansvar derfor ”stort, men vagt” (Schölin, 2010, s. 73). 

 INDIVIDUALISERING SOM STRATEGI 

Hvordan opfatter lederne i ældreplejen så deres ledelsesrolle og ansvar i 
en organisation, der i stigende grad omfatter medarbejdere med forskellig 
etnisk oprindelse? En overordnet ledelsesstrategi synes at være 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 må prøve at se på, 
hvad er det for nogle personlige kompetencer, alle de her men-
nesker har tilsammen, og hvad kan vi gøre 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 nødvendigvis skal tage afsæt i medarbejderens etniske baggrund. 
Flere ledere siger således, at man ikke nødvendigvis skal have en ledel-
sesstrategi, som tænker 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 løsning, 
som rykker noget, men hvis man bare finder ud af det, så skal 
man ikke gøre det. 

 ’KULTUR’ FREM FOR ’ETNICITET’ 

En af-etnificering af medarbejderen behøver dog ikke at betyde, at med-
arbejderens baggrund ikke tillægges nogen betydning. Men frem for at 
karakterisere og identificere medarbejderne i forhold til deres etniske 
baggrund, synes der at være en tendens til at lægge vægt på kulturer, 
måske fordi det opfattes som et mere flydende begreb. Samtidig er selve 
etnicitetsbegrebet svært for ledere og medarbejdere at definere og ikke 
mindst at sætte de korrekte ord på, hvilket kan skabe en stor usikkerhed 
om, hvordan man skal omtale etniske grupper uden at fremstå diskrimi-
nerende. Om end kulturbegrebet også er svært at definere og afgrænse, 
indeholder det en rummelighed og er nok også mere positivt ladet. At 
henvise til forskellige kulturer i stedet for til etnicitet benyttes således af 
lederne som strategi i forhold til at forklare, hvordan de, på trods af den 
individuelle tilgang, alligevel ser mønstre i den måde, medarbejderne 
agerer på, og i deres behov for ledelse. Dette gælder både den enkelte 
medarbejder, hvor det er den kulturelle tilpasning eller integration, som 
tillægges betydning, når vi taler med lederne om etnicitet og behovet for 
en individualiseret ledelsesindsats: 

Det kommer an på, 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, så oplever jeg ikke, at der har 
været det store. (Jane, administrativ leder, etnisk dansk bag-
grund) 
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Men også i relationen mellem medarbejderne fremhæves kulturen og 
ikke den etniske baggrund som det væsentlige. Dette kulturbegreb dæk-
ker både 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. Sammensætningen af medarbejdere 
skaber således bestemte – og foranderlige – gruppekulturer, som ledel-
sesmæssigt må gribes forskelligt an, alt afhængigt af gruppen: 

Der er en gruppe [af medarbejdere], og de består af rigtig mange 
nationaliteter, og den måde, de taler om det på, det er jo en del 
af den fælles kultur, de så får, ikke? … Det kan så siges, at for 
dem er det noget særligt, at der er mange forskellige kulturer dér. 
For andre grupper er det fælles for dem, at de har rigtig mange 
svenske medarbejdere, og for andre grupper igen har de hverken 
det ene eller det andet. Det er meget forskelligt, hvordan man 
gør de her ting, alt efter hvad det er for en gruppesammensæt-
ning, man har. (Anne-Marie, administrativ leder, etnisk dansk 
baggrund) 

Hvor man måske aner en modvilje mod at diskutere etniske forskelle, 
synes kulturbegrebet således at være en acceptabel måde at indfange 
forskelle medarbejderne imellem, ikke mindst da det giver mulighed for 
at opfange bevægelighed og forandring og således også afspejler udvik-
ling, fx hen imod integration. Ud over at man heller ikke med kulturbe-
grebet helt undgår opdelingen i ’vi’ og ’de’, kan denne strategi dog også 
medvirke til, som Rennisson (2007) påpeger, at forskelle tabuiseres og 
ikke kan italesættes. Det kan betyde, at man ikke tillades at reflektere 
over evt. forskelle, og at man dermed ignorerer fælles erfaringer. 

 ÅBENHED OM FORSKELLE 

Katrine har i stedet valgt at se det som en del af sin lederrolle at have en 
mere direkte tilgang til at spørge ind til de forskelle, som måske kan have 
betydning for den måde, medarbejderen indgår på arbejdspladsen: 

Jeg tror bare, det har været en naturlig del af mit lederskab at gå 
ind og spørge. Jeg har spurgt rigtig, rigtig meget. For at lære. 
’Hvad gjorde I så dér, hvor du kommer fra?’ ’Hvad med dine 
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forældre?’ … Altså lige som jeg ville spørge en hvilken som helst 
anden medarbejder. Hvis jeg skal vide noget om dem, så bliver 
jeg nødt til at spørge dem. Jeg vil selvfølgelig iagttage og obser-
vere, men jeg synes også, at en leders opgave er at gå ind og lære 
sine medarbejdere at kende. (Katrine, daglig leder, etnisk dansk) 

Katrine vælger at spørge ind til det, der virker fremmed for hende: ”Altså 
jeg ville nok ikke spørge en dansker. Ja, det kunne da godt være, hvis de 
kom fra Sønderjylland, og de havde noget specielt. Så kunne det da godt 
være, at jeg ville spørge ind til det,” og fremhæver, at det, at hun selv har 
en delvist udenlandsk baggrund måske i højere grad ’tillader’ hende at 
stille disse spørgsmål: ”Og så kan man sige, at de har alle sammen vidst, 
at jeg var halvt fransk, så det … det gjorde jo, at så spurgte de mig, så 
svarede jeg jo bare, ikke.” 

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

Det er jo fantastisk at blive lukket ind og kunne se bag kulturen 
og få et indblik i, hvad er det, deres hverdag går ud på. Det for-
tæller måske også mig noget som leder, bagefter hvordan er det 
så, jeg skal håndtere alle problemstillinger, ikk’? (Katrine, daglig 
leder, etnisk dansk) 

En anden måde at benytte åbenhed om forskelle på som ledelsesmæssig 
strategi er ved direkte at italesætte de ydre forskelle, som det eksempelvis 
gøres af Lone som led i en strategi for at undgå diskrimination blandt 
kolleger og beboere i plejeboligen: 

De er så smukke også, ikk’ også. Så det er egentlig noget, vi gør 
et rigtigt nummer ud af, og vores beboere har jo for lang tid si-
den accepteret, at sådan er det … altså, at man lægger mærke til 
dem på en positiv måde, og det er jeg ret overbevist om, at det 
gør … vores medarbejdere samlet, og også de gamle ind i mel-
lem vil lægge mærke til ’hold da op’ altså … (Lone, daglig leder) 

Som nævnt i kapitel 9 er det dog i denne sammenhæng vigtigt at være 
opmærksom på, at netop italesættelse 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 

Fremhævelsen af det forskellige bliver her et led i en strategi for at sikre, 
at medarbejderne med anden etnisk baggrund bliver accepteret på sam-
me vilkår som andre kolleger, også blandt de ældre. Men mener medar-
bejderne, at det er en lederopgave at italesætte etnicitet? 

Overordnet set tyder spørgeskemabesvarelserne på, at der, spe-
cielt blandt medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund, ikke er 
opbakning til, at etnicitet fremhæves. Medarbejdere, som måske etnisk 
skiller sig ud, er således ikke tilhængere af, at etnicitet nødvendigvis itale-
sættes. Dette kan som før nævnt tænkes at hænge sammen med, at dette 
kan føre til en øget følelse af anderledeshed og opdeling i et ’os’ og et 
’dem’. 

Når medarbejderne bliver spurgt til deres leders rolle i forhold 
til, hvad man kunne kalde en mangfoldig arbejdsplads, er der fx signifi-
kant forskel på, hvor enige medarbejderne er i, at ”lederen bør lægge op 
til, at etniske og nationale forskelle mellem medarbejdere diskuteres 
åbent.” Der er signifikant flere medarbejdere med etnisk ikke-vestlig 
baggrund, der slet ikke er enige i, at lederen bør lægge op til, at etniske og 
nationale forskelle mellem medarbejdere diskuteres åbent. Der er ligele-
des en større del af denne gruppe medarbejdere, der har svaret ’ved ikke’ 
på spørgsmålet. Langt størstedelen af samtlige medarbejdere er dog ’i høj 
grad’ eller ’i nogen grad’ enige i, at forskelle mellem medarbejdere bør 
diskuteres åbent (tabel 11.1). 

Det samme gælder for spørgsmål om lederens rolle i forhold til 
at sikre sig, at der er tolerance medarbejderne imellem i forhold til for-
skelle i mad og tøjkultur. Overordnet set er der generelt rimelig opbak-
ning til ledelsens aktive rolle her, og over halvdelen af samtlige medar-
bejdere er enten ’i høj grad’ eller ’i nogen grad’ enige i, at lederen bør 
lægge op til tolerance mellem medarbejderne, når det gælder forskelle i fx 
mad og tøjkultur. Denne andel er dog størst blandt medarbejdere med 
etnisk vestlig baggrund og mindst blandt medarbejdere med etnisk ikke-
vestlig baggrund, hvoraf en større andel har svaret ’slet ikke enig’ (tabel 
11.1). 
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TABEL 11.1 

Respondenterne fordelt efter deres holdning til,  hvordan lederens rolle bør 

være på en etnisk mangfoldig arbejdsplads. Særskilt for etnisk baggrund. 

Procent.  

  

I høj 

grad 

enig 

I nogen 

grad 

enig 

Hverken 

enig 

eller 

uenig 

I mindre 

grad enig 

Slet 

ikke 

enig 

Ved 

ikke Antal   

Lederen bør lægge op til, at etniske og nationale forskelle mellem medarbejderne diskuteres 
åbent 
Vestlig 32,8 29,3 17,2 8,6 5,2 6,9 116 *** 

Ikke-vestlig 28,0 26,1 13,4 7,0 13,4 12,1 372  

Dansk 28,3 31,7 22,8 4,7 5,3 7,3 492  

I alt, vægtet 28,4 31,2 22,0 5,0 5,9 7,7 983,2  

Lederen bør tage hensyn til etniske eller nationale forskelle mellem medarbejderne, når der 
fordeles opgaver 
Vestlig 11,9 25,4 11,9 12,7 34,7 3,4 118 ** 

Ikke-vestlig 13,3 18,4 11,4 16,2 35,6 5,1 376  

Dansk 7,9 26,5 18,6 17,0 26,1 3,8 494  

I alt, vægtet 8,4 25,9 17,9 16,8 27,0 3,9 988  

Lederen bør lægge op til tolerance mellem medarbejderne, når det gælder forskelle i fx mad og 
tøjkultur 
Vestlig 23,9 38,5 16,2 13,7 5,1 2,6 117 ** 

Ikke-vestlig 23,6 29,5 12,3 11,8 13,1 9,7 373  

Dansk 24,1 32,2 19,6 8,2 10,6 5,3 490  

I alt, vægtet 24,1 32,1 19,0 8,6 10,7 5,6 980  
 

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

Ikke overraskende optræder fx mad ofte som et symbol på kulturbundne 
forskelligheder og specielt i plejeboligen, hvor medarbejderne også skal 
stå for at forberede maden, kan det blive nødvendigt at arbejde med 
forskelle i madkulturer. Som tidligere nævnt kan der være religiøse ud-
fordringer, fx i forhold til håndtering af svinekød 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 sådan? På 
dette område oplever flere ledere det som deres rolle aktivt at gå ind i, 
hvordan opgaverne fordeles, og sikre, at der mellem alle medarbejderne 
er forståelse for, at denne opgavefordeling kunne bunde i etniske eller 
religiøse forskelle, som eksempelvis Katrine udtrykker det: 

Og som leder må man jo sige, at så er der nogle ting, hun kan, 
som du ikke kan … ’Altså, I er alle sammen forskellige’, og så 
bruge hinandens kompetencer. Det blev gruppen rigtig, rigtig 
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god til. Og det bliver man også tvunget ud i, fordi du står midt i 
det, og jeg tænker, det er jo ikke noget, der er en opslagsbog på, 
hvordan man lige går ind og gør. (Katrine, daglig leder, etnisk 
dansk) 

Spørger 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 spørgeskemadelen har vi således spurgt medarbejderne, 
om ’lederen bør tage hensyn til etniske eller nationale forskelle mellem 
medarbejderne, når der fordeles opgaver’. For samtlige medarbejdere er 
der en lidt større andel, der er uenige end enige i dette udsagn (tabel 
11.1). Her ser vi, at medarbejderne med etnisk dansk baggrund er mere 
’tilbageholdne’ i deres udmeldinger, forstået på den måde, at en større 
andel af medarbejderne med etnisk dansk baggrund benytter ’midterka-
tegorierne’, hvor en større andel af medarbejderne med anden etnisk 
baggrund fra såvel vestlige som ikke-vestlige lande svarer ’i høj grad enig’ 
såvel som ’slet ikke enig’. Dette kan tænkes at hænge sammen med tidli-
gere nævnte usikkerhed om, hvor grænserne går mellem åbenhed for 
forskelle og diskrimination. 

 LEDELSE OG DISKRIMINATION 

Netop diskrimination er noget, som en leder kan komme til at måtte 
forholde sig til på en etnisk mangfoldig arbejdsplads. Som omtalt i kapi-
tel 10 om arbejdsmiljø, er der en større andel medarbejdere med ikke-
vestlig baggrund, der har oplevet racistiske kommentarer fra en bruger. 
Bør lederen udskifte medarbejderen, hvis fx en ældre bruger ikke ønsker 
at modtage pleje fra en bestemt medarbejder? Som Karina, der er SOSU-
ansat med etnisk dansk baggrund siger, kan det bl.a. være organisatorisk 
vanskeligt at tilgodese: 

Men jeg synes jo bare, at der er jo grænser for, hvor langt vi skal 
gå for at behage de ældre med: ’Du har en anden farve, du skal 
ikke herind.’ ’Du er en mand, du skal ikke røre ved mig.’ Fordi at 
vi er dem, vi er på 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 må tage, hvad de kan få. Nogle gange er 
vi måske tre mennesker på arbejde, altså hvad skal man gøre? 

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

Som beskrevet i 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 løsning. 
Denne vignet handler om den fiktive person Erik, der er lettere dement 
og opfører sig krænkende over for medarbejderen. Vignetten indeholder 
to forskellige situationer, hvor medarbejderen enten har en etnisk ikke-
vestlig baggrund (Vignet A1) eller en etnisk dansk baggrund (Vignet A2). 

Situationen beskrives på denne måde over for medarbejderen: 

Vignet A1: Erik er 87 år og lettere dement. Han ønsker ikke at få 
hjælp fra din kollega, som kommer fra Kenya. Han har flere 
gange råbt: ”Gå væk” til hende og sagt noget om hendes hudfar-
ve, som har såret hende. Der er ikke god kemi imellem dem. 
Hvad synes du, din leder skal gøre? 

Vignet A2: Erik er 87 år og lettere dement. Han ønsker ikke at få 
hjælp fra din kollega, som har dansk baggrund. Han har flere 
gange råbt: ”Gå væk” til hende og sagt noget om hende person-
ligt, som har såret hende. Der er ikke god kemi imellem dem. 
Hvad synes du, din leder skal gøre? 

Svarkategorierne til begge vignetter er: 1. At tilknytte en anden medar-
bejder, da Erik skal have lov til at få en anden til at hjælpe sig, hvis de har 
dårlig kemi; 2. At tilknytte en anden medarbejder, da din kollega skal 
have lov at sige fra, hvis de har en dårlig 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, så din kollega kan forsøge at forbedre deres 
kemi. 
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Som tabel 11.2 viser, er der i begge vignetter mest opbakning til, 
at lederen skal udskifte medarbejderen, dvs. medarbejderen bør beskyttes 
uanset hendes baggrund. 

Lidt under en tredjedel synes, at lederen skal sørge for, at Erik 
får tilknyttet en anden medarbejder af hensyn til Erik, hvis kollegaen er 
fra Kenya. Er kollegaen derimod fra Danmark, er der en signifikant stør-
re andel, der synes, at hensynet til Erik vejer tungest. Der synes således 
generelt at være mindre tolerance over for en brugers diskriminerende 
adfærd, hvis medarbejderen har en anden etnisk baggrund. 

Endvidere er der en signifikant større andel af medarbejderne, 
der synes, at kollegaen skal fastholdes, så der kan arbejdes på kemien, 
hvis kollegaen er fra Kenya, end hvis kollegaen er fra Danmark (tabel 
11.2), dvs. medarbejderne støtter i højere grad op om, at man forsøger at 
ændre brugerens adfærd, hvis medarbejderen har anden etnisk baggrund 
end dansk. 

TABEL 11.2 

Respondenterne fordelt efter, hvordan de synes, lederen bør forholde sig i de 

to vignethistorier. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

  

Tilknytte 

en anden 

pga. Erik 

Tilknytte 

en anden 

pga. din 

kollega 

Fastholde din 

kollega, da Erik 

ikke skal 

bestemme 

Fastholde din 

kollega, så 

kemien kan 

forbedres 

Ved 

ikke  Antal   

A.1: Erik, der ikke ønsker hjælp af kollega fra Kenya  

Vestlig 30,8 46,2 1,9 17,3 3,8 52  

Ikke-

vestlig 22,2 43,9 7,4 23,3 3,2 189  

Dansk 30,9 49,4 3,9 14,6 1,3 233  

I alt, 

vægtet 30,2 48,9 4,1 15,4 1,5 467,6  

A.2: Erik, der ikke ønsker hjælp af kollega fra Danmark *** 

Vestlig 41,3 46,0 0,0 12,7 0,0 63  

Ikke-

vestlig 30,9 37,0 8,3 19,9 3,9 181  

Dansk 38,9 47,9 2,7 8,9 1,6 257  

I alt, 

vægtet 38,4 47,1 3,0 9,8 1,7 511,4  

Test af svarfordeling afhængigt af medarbejderens oprindelsesland  * 
 

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

Ser vi nærmere på, om medarbejdernes etniske baggrund spiller ind på 
deres besvarelser, viser det sig, at der ingen signifikant forskel er på be-
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svarelserne afhængigt af etnisk baggrund, hvis kollegaen er fra Kenya. 
Det er der derimod, hvis kollegaen er fra Danmark. I så fald er der en 
større andel af medarbejderne med etnisk ikke-vestlig baggrund, der 
mener, at kollegaen skal fastholdes, så denne kan forsøge 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 forsøge at arbejde med den diskriminerende adfærd, og at de på sigt 
oplever, at den ældre accepterer dem. 

 TEAMARBEJDE 

En anden af de problemstillinger, man som leder i ældreplejen må for-
holde sig til, er, hvordan samarbejdet mellem medarbejderne konstrueres 
bedst muligt, og også her spiller kultur ind på forståelsen af, hvilken 
arbejdskultur der er gældende. Teamarbejdet præger generelt arbejdet i 
ældreplejen, og mange af lederne i vores interview forventer, at medar-
bejderne kan indgå i teamarbejde: ”Den rigtige medarbejder skal være 
god til at indgå i teamarbejde,” siger Ellen, som er daglig leder, og som 
ser det som en af udfordringerne at få 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 børnehave stort set, ikke 
… Det sidder på rygmarven. Det gør det jo ikke hos mange af 
vores etniske medarbejdere, så på den måde, så tror jeg, at vi har 
en særlig opgave der og få sikret os, at de forstår: ’Hvad handler 
det her om, hvad er det for noget, vi har gang i?’ når vi snakker 
team. (Ellen, daglig leder, etnisk dansk baggrund) 

Ellen har dog erfaret, at teamarbejdet også kan være en udfordring for 
medarbejdere med svensk baggrund, som hun nævner er gode til selv at 
organisere deres arbejde. Så kan der være en tendens til: ”At det gør vi 
helst.” Og dér plejer vi at sige: ”Jamen, det duer altså ikke her, vi vil rigtig 
gerne have, at I arbejder sammen som et team.” Hun mener således, at 
hun som leder skal guide og hjælpe medarbejderne med at samarbejde: 
”Der vil jeg sige, der skal man hjælpe svenskerne, fordi de er meget til 
sådan at sige, sådan vil jeg gøre 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 fællesskab får 
opgaven planlagt og løst, og det kræver selvstændighed og mod til at 
byde ind over for kollegerne, noget, som kan volde problemer, specielt 
for medarbejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund, som har deres første 
erfaring med det danske arbejdsmarked, har Katrine erfaret: 

I starten var de meget, meget dårlige 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 sætte 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 
svært. Der nåede jeg aldrig nogen sinde til bunds i det med at si-
ge fra. (Katrine, daglig leder, etnisk dansk) 

Der kan således ligge et ledelsesmæssigt ansvar i at få tydeliggjort, hvor-
dan den danske arbejdskultur forventes at være, og hvilken betydning 
dette har for det konkrete teamarbejde og opgavefordelingen i gruppen. 

 SELVLEDELSE 

Den danske arbejdskultur er også præget af, at vi forventer, at medarbej-
deren kan lede sig selv, og der gives frie rammer til at organisere og løse 
arbejdsopgaverne. Dette er også tilfældet i ældreplejen, på trods af at de 
senere år har budt på indførelse af mere kontrol og dokumentation. Ka-
trine har erfaret, at hun som leder måtte nedjustere sine forventninger til 
medarbejdernes selvledelse, specielt i forhold til ufaglærte medarbejdere 
med anden etnisk baggrund, som i hendes organisation stod for rengø-
ringen: 

Min oplevelse har været, at jo mere struktureret, det har været, jo 
mere man kan beskrive opgaven rutinepræget, jo bedre har det 
været. De har haft svært ved at se: ’Jamen, nu går jeg ind i en bo-
lig, og hvis lige det er, at det ser ikke så slemt ud, så kunne jeg 
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bare gøre sådan her.’ De ser det ikke af sig selv, så der skal in-
strueres meget. (Katrine, daglig leder, dansk etnisk) 

Og ifølge hende handler det til dels om, at medarbejderne mener, at 
lederens rolle er løbende at strukturere og instruere dem i, hvad opgaven 
går ud på: 

Jeg tror altså med mine fornemmelser, at det er, fordi de har et 
andet syn på det at være leder og medarbejder. At de tænker det 
lidt som: ’Jamen, det er lederen, der skal fortælle 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 fortælle det hver 
gang i stedet for, at det bare blev rutinepræget. Og andre, de 
fangede det med det samme: ’Jamen, så er det sådan her, vi gør.’ 
(Katrine, daglig leder, etnisk dansk) 

Katrines strategi var at lave udførlige skemaer, som medarbejderen kun-
ne krydse af, når opgaven var løst. Og i nogle tilfælde var skemaerne med 
tegninger, for hun fandt også ud af, at en del af disse medarbejdere ikke 
kan læse og skrive: ”Og det finder jeg jo så først ud af senere.” Skemaer-
ne hjalp medarbejderne med at strukturere arbejdet og gav Katrine mu-
lighed for at følge op på, om arbejdet blev udført. 

At medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk i højere 
grad ønsker deres arbejdsopgaver struktureret for sig, er der dog intet, 
der tyder på, når medarbejderne selv bliver spurgt. På spørgsmålet om, 
hvorvidt lederen bør give medarbejderne frihed til selv at organisere 
deres arbejde, er der enighed på tværs af etnicitet. Over 80 pct. af samtli-
ge medarbejdere er i høj grad eller i nogen grad enig i, at lederen bør 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 ledelsesmæssig hjælp og støtte i den 
indledende fase, og at dette netop kan føre til bedre muligheder for selv-
ledelse på længere sigt (som vi så i kapitel 9 om forbedret sprog), men at 
medarbejderne i høj grad selv ønsker frihed til at organisere deres arbejde 
i det daglige, når alt ellers kører sædvanligt.  
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TABEL 11.3 

Respondenterne fordelt efter, i  hvilken grad de mener, at lederen bør give dem 

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

cent.  

 

I høj grad 

enig 

I nogen 

grad enig 

Hverken enig eller 

uenig/i mindre grad 

enig/slet ikke enig  Antal 

Vestlig 25,2 53,9 20,9 115 

Ikke-vestlig 33,5 44,9 21,6 352 

Dansk 37,3 46,0 16,8 483 

I alt, vægtet 36,7 46,1 17,2 962,8 
 

Anm.: Chi2-test: Ingen signifikant forskel mellem grupper. 'Hverken enig eller uenig','i mindre 

grad enig' og 'slet ikke enig' er slået sammen, og 'ved ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er så 

få, der har benyttet sig af disse svarmuligheder. 

 ANSVARLIGHED 

Der er på denne måde en forventning om, at medarbejderen evner at 
være selvledende, men selvledelsesbegrebet rummer en dobbelthed. På 
den ene side er der en forventning om, at medarbejderen skal holde styr 
på den tid, der er sat af til arbejdet og levere det, der er aftalt. På den 
anden side er der en forventning om, at medarbejderne arbejder de aftal-
te timer og ikke fx går før tid, selvom man er færdig, og lederen regner 
ikke med at behøve at kontrollere, om medarbejderen arbejder eller hol-
der pause. 

Også her måtte Katrine være mere eksplicit i sine udmeldinger 
og sin ledelse over for gruppen af medarbejdere med anden etnisk bag-
grund: 

De har sådan lavet lidt deres egne regler for, hvad man må, og 
hvad man ikke må. For eksempel sådan noget med, at hvis de 
går hjem før tid, så har de ikke spekuleret på, at de skal snakke 
med deres leder om det. Det gør de bare. Hvor vi har måttet gå 
ind og skære hårdt igennem og sige: ’Det gør man bare ikke. Alt-
så, hvis du skal gå hjem, så bliver du nødt til at spørge.’ Men så 
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 således også, at medarbejderne udviser ansvarlighed. 
Men hvordan skal ansvarlighed tolkes, og hvordan videreformidles den 
til medarbejderen? Som Inge ser det, handler det bl.a. om at få videre-
formidlet, at der er en forventning om, at man møder op, og er man syg, 
eller er man på anden måde forhindret i at møde på arbejde, kontakter 
man arbejdspladsen: 

Den der ansvarlighed i forhold til: ’Jamen, når jeg har sagt ja til 
det her, så forventer de faktisk, at jeg kommer.’ Det er noget af 
det, vi gør et nummer ud af. Det er også vigtigt, at de [medar-
bejdere med anden etnisk baggrund] skal lære det der med at 
melde til og fra og ikke bare blive væk og tro, at det bare er i or-
den, at jeg kommer igen i morgen … Det er der nogle af dem, 
der har svært ved, og så er der nogle af dem, der tager det helt 
naturligt. (Inge, daglig leder, etnisk dansk baggrund) 

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

I forlængelse heraf ligger der således 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 ledelsesmæssig indsats i at tydeliggøre disse krav for samt-
lige medarbejdere på arbejdspladsen. Hvis ikke dette sker, kan det have 
stor betydning for opfattelsen blandt kollegerne og dermed for samar-
bejdet og det udførte arbejde. 

 AUTORITET 

Der kan således være behov for, at man som leder er mere klar og tydelig 
i forhold til at sikre sig, at medarbejderen også kender de mere implicitte 
forventninger og normer på arbejdspladsen. Og som vi så tidligere, som i 
fx Katrines tilfælde, oplevede hun et behov for at træde i en mere autori-
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tær rolle og være mere instruerende og kontrollerende. Men hun har også 
oplevet, at køn kan være en speciel udfordring, når man skal finde en 
lederstil, og nævner problemer med en ufaglært mandlig medarbejder 
med anden etnisk baggrund, som hun måtte 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 så ude hos en mandlig gruppeleder, og nu gør 
han ingen unoder mere. … Det er en mangel på respekt. Og jeg 
ved så ikke, om det handler om hans kvindesyn. (Katrine, daglig 
leder, etnisk dansk) 

Flere af respondenterne i fokusgruppeinterviewene peger dog på, at det 
virker, som om medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk 
generelt har et mere autoritært syn på lederens rolle, som kan tænkes at 
kunne ’clashe’ med den mere uformelle ledelsesstil, som der er tradition 
for i Danmark. Udfordringen synes at ligge i at finde balancen mellem at 
træde i karakter som leder og samtidig sikre et rum til åbenhed og imø-
dekommenhed. Som Lone, der er daglig leder, påpeger, er det i høj 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 stå og pro-
filere sig med nogle: ’Jeg skal bruge …’ og så videre. … De op-
fører sig fuldstændig ligesom alle andre, og de bliver behandlet 
ligesom alle andre. Der er ingen forskel på det. Men vi har så … 
et ry for at være et godt sted, hvis ikke man er sådan, helt dansk i 
blodet. (Lone, daglig leder, etnisk dansk baggrund) 

Også for de svenske medarbejdere kan der være en udfordring i at skulle 
tilpasse sig dansk ledelsesstil, men her kan det handle om mangel på 
mulighed for at arbejde selvstændigt, og at man oplever, at ledelsesstilen 
er for autoritær for disse medarbejdere, der som ovenfor nævnt netop er 
vant til at organisere arbejdet for sig selv og være selvstyrende. Som An-
nika, der er SOSU-medarbejder med svensk baggrund, siger: 

Det er jo sådan, at man styrer med jernhand, som man säger. … 
Och vi svenskere er icke vant til, at man kommar likesom, nå, 
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nå, nu skal du göre det på det her sät. (Annika, SOSU-
medarbejder, vestlig baggrund) 

I interviewene med de svenske medarbejdere kommer til gengæld det 
synspunkt op, at ledelsen gerne må træde i 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. Altså det der med at fölge op på sykesamtaler og 
altså de vanskelige samtaler. … Det bliver ofte glömt.” 

TABEL 11.4 

Respondenterne fordelt efter, hvilken rolle de mener lederen bør have over for 

medarbejdere og pårørende. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

  

I høj 

grad 

enig 

I nogen 

grad 

enig 

Hverken enig eller 

uenig/i mindre grad 

enig/slet ikke enig  Antal   

Lederen bør sætte sig i respekt over for medarbejdere 
Vestlig 63,2 26,5 10,3 117 *** 

Ikke-vestlig 70,5 23,7 5,8 363  

Dansk 51,7 35,8 12,5 489  

I alt, vægtet 53,4 34,7 11,9 976,2  

Lederen bør sætte sig i respekt over for de pårørende 
Vestlig 50,0 34,5 15,5 116 ** 

Ikke-vestlig 61,4 29,3 9,3 355  

Dansk 47,9 33,9 18,2 484  

I alt, vægtet 48,9 33,6 17,5 965,4  
 

Anm.: Chi2-test: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001. 'Hverken enig eller uenig', 'i mindre grad 

enig' og 'slet ikke enig' er slået sammen, og 'ved ikke'-kategorien er udeladt, fordi der er så få, 

der har benyttet sig af disse svarmuligheder. 

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

… så har de nogle strukturgener, som kommer til udtryk på ar-
bejdspladsen også. Der er rigtig meget på sådan et plejehjem, der 
står og falder med god planlægning. Og det synes jeg egentlig, at 
svenskerne er gode til at leve op til. (Ellen, daglig leder, etnisk 
dansk baggrund) 

Ser vi på medarbejdernes holdning til lederens rolle på baggrund af spør-
geskemabesvarelserne, kommer denne forskel i opfattelsen af lederens 
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autoritet ligeledes til udtryk. Der er signifikant forskel på, i hvor høj grad 
medarbejderne er enige i, at lederen bør sætte sig i respekt. Flere medar-
bejdere med etnisk ikke-vestlig baggrund er i høj grad enige i, at lederen 
har en opgave med at sætte sig i respekt over for medarbejdere såvel som 
over for pårørende. Dette kan som nævnt tænkes at hænge 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 gøre de 
svenske medarbejdere attraktive for arbejdspladsen og deres høje grad af 
professionalisme. Hun siger: 

Et kendetegn ved de fleste af vores svenske medarbejdere, det 
er, at de er altså meget ansvarsfulde. … Altså, bevarer en form 
for professionalisme, vil jeg synes. Det kendetegner dem. Jeg 
kan også bruge ordet ordentlig. (Ellen, daglig leder, etnisk dansk 
baggrund) 

At anerkende medarbejderen i dagligdagen fremhæves i moderne ledelse 
ofte som et vigtigt element til at fremme medarbejderens motivation og 
ansvar for sine arbejdsopgaver. Ikke mindst i en sektor som ældreplejen, 
påpeges det ofte, at arbejdet ikke bliver anerkendt (fx FOA, 2008) i for-
hold til lønniveauet og den almene lave status, som omsorgsarbejdet har. 
Ydermere er det en sektor, hvor der opleves en vis mistillid til medarbej-
deren efter indførelsen af simple, detalje- og tidsbestemte procedurer, 
der fremhæves frem for medarbejderens individuelle dømmekraft (Dahl, 
2004). 

At der stadig ligger en opgave for ledelsen i at fremhæve og an-
erkende medarbejderen i det daglige, selvom man fortrinsvis er selvkø-
rende, synes da også at være 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, gör man en 
god ting, så skal man have ros. Det tyckas jag.” 



181 

Mats giver udryk for, at ledelsen bør have en anerkendende til-
gang, men bør anerkendelse have en etnisk eller kulturel betoning, og 
kan det gøres, 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 gennemgående ledelsesstrategi på hendes arbejds-
plads: 

Vi gør som sagt ikke noget specielt ud af de etniske, men jeg er 
ret overbevist om, at den anerkendelse, de får 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 spørgeskemaundersøgelsen, hvor over 80 pct. af samtlige med-
arbejdere enten i høj grad eller i nogen grad er enige i, at lederen bør tale 
med dem om, hvor godt de gør deres arbejde (tabel 11.5). 

TABEL 11.5 

Respondenterne fordelt efter, i  hvilken grad de mener, at lederen bør fortælle 

dem, at de gør deres arbejde godt. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

  

I høj grad 

enig 

I nogen 

grad enig 

Hverken enig eller 

uenig/i mindre grad 

enig/slet ikke enig  

R 

Antal 

Lederen bør tale med mig om, hvor godt jeg udfører mit arbejde 
Vestlig 41,7 40,0 18,3 115 

Ikke-vestlig 42,8 41,7 15,6 360 

Dansk 38,0 45,7 16,3 490 

I alt, vægtet 38,4 45,3 16,3 977 
 

Anm.: Ved chi2-test er der ingen signifikant forskel mellem grupper. 'Hverken enig eller uenig', 'i 

mindre grad enig' og 'slet ikke enig' er slået sammen, og 'ved ikke'-kategorien er fjernet, fordi der 

er så få, der har benyttet sig af disse svarmuligheder. 

Generelt mener de fleste medarbejdere, at en leder både bør kunne sætte 
sig i respekt, kunne give plads til, at medarbejderen selv organiserer sit 
arbejde, og anerkende medarbejderen for godt udført arbejde. Tilslutnin-
gen til flere af disse forhold afhænger dog af etnisk baggrund. 
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 OPSAMLING 

Den danske ældrepleje er præget af stor etnisk mangfoldighed, og der er 
derfor behov for mangfoldighedsledelse, ikke mindst som led i satsnin-
gen på at gøre omsorgssektoren attraktiv for medarbejdere fremover. Vi 
har derfor i dette kapitel set på, hvordan lederne i ældreplejen opfatter 
deres ledelsesrolle og ansvar i en organisation, der i stigende grad omfat-
ter medarbejdere med forskellig etnisk oprindelse, samt på hvilken rolle 
medarbejderne mener, at det er vigtigt, at lederen udfylder. 

Mangfoldighedsledelse giver rum for forskellighed – såkaldt po-
sitiv særbehandling – for netop at opnå lighed. Dette ud fra en forståelse 
om, at mennesker er forskellige. Men er det også den strategi, lederne i 
ældreplejen anlægger? 

På dette spørgsmål må svaret lyde ’både 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 spørge til forskellighed og sørge for åbenhed om forskellighed, ek-
sempelvis i form af ydre karaktertræk. Begge ud fra en intention om 
herved at skabe lighed, men især den sidste tilgang også ud fra en inten-
tion om at opnå viden og indsigt. 

Ud fra et mangfoldighedsperspektiv, hvor netop lighed opleves i 
form af forskellighed, kan fokus på forskelle være medvirkende til at 
skabe en åben, rummelig og attraktiv arbejdsplads. Modsat kan denne 
italesættelse af forskellighed opfattes som medvirkende til at konstruere 
medarbejdere med anden etnisk baggrund som en gruppe, der står i 
modsætning til ’os’ danskere, og som dermed kan medvirke til en adskil-
lelse af medarbejdergruppen. Netop fokus på fysisk fremtoning som 
eksempelvis ’det smukke silketørklæde’, kan dog ligeledes overskride 
denne hierarkisering af et ’os’ og et ’dem’ (Bech, 2005). 

Men det er en svær problematik for ledere – såvel som for med-
arbejdere – om og i så fald, hvordan man italesætter forskelle. Spørger vi 
medarbejderne, er der således også signifikant forskel på opbakningen til, 
at italesætte forskelle afhængigt af etnisk baggrund, og specielt blandt 
medarbejdere med ikke-vestlig baggrund er der ikke opbakning til at 
lederen bør lægge op til, at etnicitet fremhæves, og at etniske forskelle 
diskuteres åbent. 
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Flere af lederne virker i de kvalitative interview usikre på beteg-
nelsen ’etnicitet’ og vælger derfor i stedet at fokusere på og forklare deres 
oplevelser ud fra forskelligheder i ’kultur’, som nok opfattes som en 
mere positiv kategorisering, men som også er både meget luftig og fly-
dende. 

På denne baggrund formuleres det fx, at teamarbejde er et af de 
områder, hvor der er etniske forskelle, og hvor lederen ser sig selv som 
havende en rolle i at tydeliggøre ’den danske arbejdsform’ over for med-
arbejdere med anden etnisk baggrund. Det fremhæves, at især medarbej-
dere med svensk baggrund i højere grad er vant til at arbejde selvstæn-
digt. 

I forlængelse heraf pointeres selvledelse og mangfoldighed som 
områder, hvor mangfoldighedsledelse ligeledes er nødvendigt, eftersom 
det kan være en udfordring for ufaglærte medarbejdere med anden etnisk 
baggrund at forvalte selvledelse. Dette kobles til opfattelsen af lederens 
rolle, og spørgeskemaundersøgelsen viser da også, at en større andel 
medarbejdere med anden etnisk baggrund har et mere autoritært ledel-
sessyn. Det bakkes dog ikke op af det kvalitative materiale, at medarbej-
dere med anden etnisk baggrund i højere grad skulle ønske at få deres 
arbejdsopgaver mere strukturerede for sig, om end det tolkes sådan af 
lederne. 

At der ligger en ledelsesmæssig opgave i at fremhæve og aner-
kende medarbejderen i det daglige, selvom man fortrinsvis er selvkøren-
de, er der dog bred enighed om – både i teorien og blandt ledere og 
medarbejdere. Dette fremmer motivationen såvel som ansvarsfølelsen i 
forhold til arbejdsopgaven. Om dette kan gøres, uden at man bryder med 
et ideal om at behandle medarbejderne lige, er så et spørgsmål om kultur- 
og etnicitetsopfattelse. 

Men er der også mere generelt forskelle i medarbejderens syn på 
ledelse? Bevirker en mere mangfoldig sammensætning af medarbejder-
gruppen også, at forventningerne til lederens rolle og opgaver er ander-
ledes? Som vi så i kapitel 7, var der flere blandt medarbejderne med et-
nisk ikke-vestlig baggrund, som fremhævede, at dårlig ledelse er årsag 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 på, 
hvorfor flere medarbejdere med anden etnisk og ikke-vestlig baggrund 
mener, at dårlig ledelse skaber dårlig omsorgskvalitet, kan således grunde 
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i opfattelsens af lederens opgave med at skabe respekt omkring sin per-
son over for både medarbejdere og pårørende. 
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BILAG 
 

 
 BILAG 1. SPØRGEGUIDER TIL DE KVALITATIVE INTERVIEW 

Som nævnt i kapitel 3 er de kvalitative interview, som undersøgelsen bl.a. 
bygger på, gennemført som semistrukturerede interview. I det semistruk-
turerede interview er spørgsmålene forberedt på forhånd i en interview-
guide, der angiver emnerne, konkrete spørgsmål og deres rækkefølge i 
interviewet. Samtidig giver det semistrukturerede interview rum for nye 
og andre vinkler og spørgsmål, ligesom der i selve interviewsituationen 
vil blive stillet en række opfølgende spørgsmål. 

Spørgeguiden er udarbejdet på baggrund af den eksisterende lit-
teratur på området og inkluderer vinkler og tematikker, der er nødvendi-
ge for at afdække problemstillingen. 

Interviewene er foretaget som henholdsvis enkeltpersoninter-
view med kommunens øverste ansvarlige på ældreområdet, enkeltper-
soninterview med daglige ledere og fokusgruppeinterview med SOSU-
ansatte. Der er udarbejdet særskilte spørgeguider 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 få besvaret en række 
spørgsmål interesseret i at starte en debat om handlemåder og holdninger 
til pleje af ældre. Til dette formål benyttede vi en række vignetter, som vi 
bad de interviewede om at tage stilling til og diskutere. Vignetterne er at 
finde i boks B1.1. 
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OVERSIGT B1.1 

Spørgeguide til  øverste chef på ældreområdet. 

Emne Spørgsmål 

Baggrundsoplysninger Navn, stilling, funktion, erfaring med sektoren 

Hvad er kommunens situation i forhold til 

rekruttering/fastholdelse af omsorgsper-

sonale? 

Er der mangel på omsorgspersonel? 

Hvad er kommunens situation i forhold til 

andelen af befolkningen med anden etnisk 

baggrund? (Behovet for matchning) 

Er der mange ældre med anden etnisk bag-

grund/der taler eller forstår svensk/tysk? Er der fx 

planer om etniske plejehjem? 

Hvad er kommunens overordnede politik i 

forhold til rekruttering/fastholdelse? 

Hvad gør kommunen i almindelighed for at rekrut-

tere/fastholde medarbejdere, fx fokus på arbejds-

miljøet, mindske frafald på grund af førtidspensio-

nering, færre sygedage? 

Specifik etnisk rekruttering/fastholdelse Hvad er kommunens politik i forhold til rekrutte-

ring/fastholdelse af etniske medarbejdere? 

’Omverdenens’ reaktion Har der været nogen reaktion på den politiske 

beslutning, fra fx pårørende, ældre, leverandører, 

FOA? 

Hvad er kommunens konkrete tiltag i 

forhold til rekruttering/fastholdelse af 

medarbejdere med anden etnisk/national 

baggrund? 

Hvad gør kommunen helt specifikt for at rekrutte-

re/fastholde medarbejdere med etnisk baggrund?  

Rekruttering  Fx kampagner på uddannelsessteder, speciel 

indslusning, annoncering, personlige kontakter, 

brug af rekrutteringsfirma, integrationskurser, 

ordning for ægtefælle, organisering af arbejdstiden 

(fx 4 arbejdsdage), Equal i Greve 

Fastholdelse Fx Barn syg-politik, mentorordning 

Hvad har rekrutteringsstrategien bundet i?  Fx bedste oprindelsesland pga. sprog/(omsorgs) 

kultur/religion, allerede medarbejdere med samme 

baggrund 

Hvilke erfaringer har kommunen gjort sig 

ang. rekruttering/fastholdelse  af medar-

bejdere med  anden etnisk/national bag-

grund? 

Har man haft succes med at rekruttere/fastholde 

etniske/anden nationalitet-medarbejdere? Hvad har 

virket/ikke virket? Hvilke konsekvenser har det 

medført? 

Eksplicit/implicit betydning af etnicitet i 

organisationen 

Har etnicitet/nationalitet en speciel betydning i 

ældreplejen? Hvilke forventninger har man til 

etnicitet som fordel/udfordring? Snakker man 

betydning af etnicitet på alle tre led (politisk, leder, 

frontpersonale)? 

Hvordan bør man arbejde med etnicitet i ældreplejen, fx matchning? 
Forventninger til daglige leders 

rolle? 

Hvad er daglig leders rolle i forhold til rekrutte-

ring/fastholdelse? Skal daglig leder gøre noget 

specielt i forhold til flere medarbejdere med anden 

etnisk baggrund? Hvordan ’klædes’ daglig leder på?

Løbende evaluering Gør kommunen noget for løbende at evaluere, sikre 

tilbagemelding?  

Fremtidig strategi og anbefalinger Hvad er strategien fremover? Hvad vil man anbefa-

le andre kommuner? 

Evt. Er der noget, vi mangler at snakke om? 
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OVERSIGT B1.2 

Spørgeguide til  daglig leder. 

Emne Spørgsmål 

Baggrundsoplysninger Navn, stilling, funktion, erfaring med sektoren 

Specifik etnisk rekrutte-

ring/fastholdelse 

Hvad er kommunens politik i forhold til rekrutte-

ring/fastholdelse af etniske medarbejdere 

’Omverdenens’ reaktion Har der været nogen reaktion på den politiske beslutning, 

fra fx pårørende, ældre, leverandører, FOA? 

Status på ansættelse med anden 

etnisk/national baggrund i enhe-

den 

Hvor mange arbejder i enheden? Køn? Hvor længe har de 

arbejdet? Hvilke opgaver udfører de? Har de samme ar-

bejdstid som danske medarbejdere? 

Rekruttering/fastholdelse Hvordan er de blevet ansat? Specielle initiativer for rekrut-

tering/fastholdelse?  

Rekruttering Fx kampagner på uddannelsessteder, speciel indslusning, 

annoncering, personlige kontakter, brug af rekrutterings-

firma, integrationskurser, ordning for ægtefælle, organise-

ring af arbejdstiden (fx 4 arbejdsdage), Equal i Greve 

Fastholdelse Fx Barn syg-politik, mentorordning 

Hvilke erfaringer har kommunen 

gjort sig ang. rekrutte-

ring/fastholdelse af medarbejdere 

med anden etnisk/national bag-

grund? 

Har man haft succes med at rekruttere/fastholde etni-

ske/anden nationalitet-medarbejdere? Hvad har virket/ikke 

virket? Hvilke konsekvenser har det medført? 

Eksplicit/implicit betydning af 

etnicitet i organisationen 

Har etnicitet/nationalitet en speciel betydning i ældreple-

jen? Hvilke forventninger har man til etnicitet som for-

del/udfordring? Snakker man betydning af etnicitet på alle 

tre led (politisk, leder, frontpersonale)? Hvordan bør man 

arbejde med etnicitet i ældreplejen, fx matchning? 

Forventninger til daglige leders 

rolle? 

Hvad er daglig leders rolle i forhold til rekrutte-

ring/fastholdelse? Skal daglig leder gøre noget specielt i 

forhold til flere medarbejdere med anden etnisk baggrund? 

Hvordan ’klædes’ daglig leder på? 

Løbende evaluering Gør du noget for løbende at evaluere blandt medarbejdere 

og tilbagemelde til øverst ledelse? 

Motivation Samme motivation? Hvorfor arbejder de i sektoren? 

Opfattelse af god omsorg Er der forskelle i opfattelsen af den gode omsorg, fx hjælp 

til selvhjælp?  

Professionalisme Har man samme professionelle tilgang? Betyder fx uddan-

nelse/erfaring det samme? 

Grænser Samme grænser? 

Familiens rolle Har man samme opfattelse af familiens rolle? 

Køn og etnicitet Hvis man har mandlige medarbejdere med anden etnisk 

baggrund, gøres der forskel/er der forskel? 

Ledelse Har de samme krav til ledelse, og mødes de på samme 

måde af lederen? 

Arbejdsmiljø  Samme sygefravær? 

Arbejdskultur Hvad er forventningerne til selv at kunne tilrettelægge og 

organisere sin arbejdsdag? Forventes det, at man er aktiv 

og deltager under møder? 

Karriere Samme karrieremuligheder/præferencer/valg? Er der fx 

daglige ledere med anden etnisk baggrund? 

Samvær med kolleger Udfordringer i forhold til socialt samvær? 

(Fortsættes)
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OVERSIGT B1.2 (FORTSAT) 

Emne Spørgsmål 

Racisme Hvad tolereres? Skal man sige fra over for ældre/ tolerere? Hvad er 

kollegaens rolle? Kan ældre få en dansk hjælper? 

Sprogbrug Hvordan omtaler man sin etniske/danske kollega?  

Religion Spiller religion en rolle? Hvor mange medarbejdere har man, hvor 

religion har indflydelse? Hvilke udfordringer har det skabt/løsninger 

Fremtidig strategi og 

anbefalinger 

Hvad er ledelsesstrategien fremover? Hvad vil man anbefale andre 

ledere? Gode tiltag og strategier? 

Evt. Er der noget, vi mangler at snakke om? 
 

OVERSIGT B1.3 

Spørgeguide til SOSU-ansatte (fokusgruppe).  

Emne Fokuspunkt Spørgsmål 

Baggrund  Navn, stilling, opgaver, alder, uddannelse, erfaring med 

sektoren, etnisk/national baggrund 

Samarbejde  Arbejder du i team? Hvem samarbejder du mest med? 

Deres baggrund (etnicitet/uddannelse, erfaring og alder) 

Motivation  Hvorfor arbejder I inden for ældreplejen? Hvad var jeres 

vej hertil? Oplever I forskel mellem etnisk/dansk kollega 

i forhold til motivation? 

Faglighed Opfattelse af faglig-

hed og kompetencer 

Hvad skal man kunne som omsorgsmedarbejder? Hvilke 

kompetencer er vigtige? Er det noget, man lærer i ud-

dannelsen/erfaringen? 

 Faglig stolthed Hvad kan I bedst lide ved jeres arbejde? Hvad kan I 

mindst lide? Hvad er en god dag for dig? Hvornår er man 

en god hjemmehjælper/plejeboligmedarbejder? 

Kvalitet Hvad er god kvalitet? Hvad synes I om ældreplejen? Hjælper vi de ældre på en 

god måde? Hvordan og hvad kunne gøres anderledes? 

 1. Normalisering  fx kontinuitet og indflydelse på egne forhold 

 2. Facilitering  fx brug af egne ressourcer 

 3. Differentiering  fx individualisering 

 4. Lige ret fx bør behandles ens 

 5. Autonomi fx valgmuligheder og selvbestemmelse 

Professiona-

lisme 

Den professionelle 

indsats 

Yder en hjemmehjælper/plejeboligmedarbejder omsorg 

på en anden måde end et familiemedlem? Hvordan? 

Tænker jeres etniske/danske kollega på samme måde? 

 Grænser Hvilke grænser bør man sætte som professionel om-

sorgsmedarbejder, fx i hvor meget man fortæller om sig 

selv, om man har et tæt personligt forhold til den ældre. 

Etnisk/dansk forskel?  

 Coping Hvad gør I, hvis I er følelsesmæssigt berørte, fx kede af 

det? Kan I snakke om det med en kollega 

Betydning af 

familien 

Familieforpligtelser Bør det være familien eller kommunen, som hjælper de 

ældre? Og med hvilke opgaver? 

Funktioner Kompetence-

opfattelse 

Hvilke opgaver er I bedst til, personlig omsorg eller 

praktisk hjælp? Hvorfor? Hvordan er I endt med at 

udføre disse opgaver? 

(Fortsættes)
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OVERSIGT B1.3 (FORTSAT) 

Emne Fokuspunkt Spørgsmål 

 Opgavetildeling Udfører I andre opgaver end kolleger med etnisk/dansk 

baggrund? Hvorfor?  

 Matchning Sker det oftere, at I får tildelt ældre med anden etnisk 

baggrund? Hvorfor? Hvad bruges som argumentation? 

Samarbejde Accept fra kolle-

ger 

Oplever I at være accepteret af kolleger? Hvordan kom-

mer det til udtryk? Har I oplevet nogen situationer, hvor 

jeres baggrund har haft betydning i forhold til samarbejde 

med kolleger? Fx sprog, socialt samvær, påklædning, 

familiemønster, humor 

 Religion Har religion nogen betydning? Betyder religion noget for 

jer/for jeres kolleger? Får det en betydning i forhold til 

udførelsen af opgaverne/den gode omsorg?  

 Sprogbrug Hvordan omtaler man hinanden? 

 Brug af fælles 

sprog 

Bruger I x sprog, når I taler sammen? Hvad synes kolle-

gerne om det? 

Arbejdskultur Selvorganisering Skal I selv tilrettelægge jeres dag? Kan I bedst lide, når 

andre tilrettelægger dagen? 

 Deltage Hvordan er (morgen)møderne? Forventes det, at man er 

aktiv? Er I aktive?  

 Arbejdsdisciplin Hvad er god arbejdsdisciplin (fx Møde til tiden, blive til man 

får fri, melde sig syg.). Har I oplevet at have en anden 

opfattelse af god arbejdsdisciplin?  

De ældre  Har I oplevet nogen situationer, hvor jeres baggrund har 

haft betydning i forhold til ældre, fx sprog, kropssprog, 

beklædning, køn, humor? 

De pårørende Samarbejde Hvor vigtigt er samarbejdet med de pårørende? Er I gode 

til at snakke med pårørende? 

Køn og etnici-

tet 

 Har I mænd i enheden, der arbejder med omsorgsopgaver, 

evt. med anden etnisk baggrund? Hvilke funktioner har de? 

Motivation for arbejdet? Udfører de deres arbejde på 

samme måde? Samarbejde med kolleger/accept 

Kommunens 

politik 

Viden om kom-

munens politik 

Ved I, om man i kommunen har gjort noget specielt for at 

tiltrække omsorgsmedarbejdere med anden et-

nisk/national baggrund? Ved I, hvad de har gjort? Har det 

været en succes? Har det fået jer til at tænke på etnicitet 

på en ny måde? 

Ledelse Ledelsespraksis Hvad er en god daglig leder? Hvordan skal hun/han være? 

Oplever I, at den daglige leder udviser særlige hen-

syn/opfører sig på en anden måde? 

Fastholdelse  Har I overvejet at skifte job? Hvorfor/ikke? Har I oplevet 

kolleger skifte job? Hvorfor? Forskel etniske/danske kolle-

ger? Hvad bør virksomheden gøre i forhold til fastholdelse 

af kolleger med anden etnisk/national baggrund? Hvad kan 

man som kollega gøre? 

Evt. ? Er der noget, vi mangler at snakke om? 
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BOKS B1.1 

Vignetter til spørgeguide med SOSU-ansatte. 

Agnes 

Omsorgsautomatik 
Agnes er 83 år. Er der som gammel opgaver, man ikke længere kan klare, som ældreplejen 

bør tage sig af? 

Ret til omsorg 
Agnes har arbejdet hele sit liv. Hun synes, hun har ret til ældrepleje, når hun har betalt skat 

hele sit liv. Er I enige? 

Lige ret 
Agnes får hjælp til rengøring 1 gang hver 14. dag i en halv time. Hendes gode veninde, der 

bor i en anden kommune, har samme behov som Agnes, men får hjælp 1 time om ugen. Hvis 

man har samme behov, bør man så også få samme tilbud om ældrepleje? 

Udviklingsperspektiv 
Agnes har ellers selv kunnet støvsuge, men efter en brækket hofte kniber det med selv at 

gøre det. Hendes visitator mener, at det skal være et mål for Agnes igen selv at kunne 

støvsuge. Er det godt at opstille mål for Agnes? 

Ret til selv at bestemme (Autonomi/differentiering) 
Agnes synes godt, at hjemmehjælperen kan springe støvsugningen over, selvom der ikke er 

støvsuget i 1 måned. Hjemmehjælperen er ikke enig. Agnes synes, at hun bedst selv ved, 

hvilken ældrepleje hun har behov for. Hvad skal hjemmehjælperen gøre? 

Hjælp til selvhjælp 
Agnes får også hjælp til personlig pleje. Hjemmehjælper vasker gerne Agnes’ hår, selvom 

hun egentlig godt kan selv. De synes begge, at det er god omsorg. Bør hjemmehjælperen 

vaske Agnes’ hår? 

Agnes’ hjemmehjælper vasker gerne Agnes’ hår. Hun kan egentlig godt selv, men hun bliver 

så træt, at hun bagefter ikke orker at tage på dagcentret, som hun ellers holder af at besø-

ge. Bør hjemmehjælperen vaske Agnes’ hår? 

Autonomi 
Agnes skal flytte på plejehjem og skal vælge ydelser fra servicepakken (mad, tøjvask og 

rengøring). Bør hun skulle tage stilling til dette? 
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 BILAG 2. SUPPLERENDE TABELLER TIL ANALYSERNE I 
KAPITEL 9 OG 10 

Af hensyn til læservenligheden er ikke alle tabeller at finde inde i selve de 
enkelte kapitler. Enkelte tabeller, der uddyber sammenhænge beskrevet i 
kapitlerne, er valgt fra og er i stedet gengivet her. Nedenfor ses tabeller, 
der supplerer analyserne i 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 udfører tolkeopgaver.  Særskilt for medarbejdere med 

etnisk vestlig og etnisk ikke-vestlig baggrund. Antal og procent.  

 
Vestlig Ikke-vestlig I alt 

 Antal Procent Antal Procent Antal Procent 

Nej 92 77,3 283 74,3 375 75 

Ja, en til flere gange om 

ugen 3 2,5 17 4,5 20 4 

Ja, en til flere gange om 

måneden 4 3,4 14 3,7 18 3,6 

Ja, sjældnere 20 16,8 67 17,6 87 17,4 

I alt 119 100,0 381 100,1 500 100,0 
 

Anm.: Grundet stikprøvestørrelsen er det ikke muligt at foretage et chi2-test af fordelingen. 
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TABEL B2.2 

Respondenter, som angiver, at de er religiøse, fordelt efter, om de har oplevet 

problemer på grund af deres etniske baggrund i forbindelse med udførelsen af 

deres arbejde. Særskilt for graden af religiøsitet. Procent.  

  

Har oplevet 

problemer 

Har aldrig 

oplevet 

problemer Antal  

Laver dansk mad    NS 

Meget religiøs 28,0 72,0 118  

Noget religiøs 26,7 73,3 187  

Meget lidt religiøs 23,9 76,1 205  

I alt 25,9 74,1 510  

Bærer religiøse symboler   NS 

Meget religiøs 13,4 86,6 97  

Noget religiøs 13,1 86,9 145  

Meget lidt religiøs 6,9 93,1 160  

I alt 10,7 89,3 402  

Følger dine religiøse traditioner og højtider NS 

Meget religiøs 24,6 75,4 118  

Noget religiøs 27,4 72,6 175  

Meget lidt religiøs 17,0 83,0 182  

I alt 22,7 77,3 475  

Udfører personlig pleje 
 

 NS 

Meget religiøs 16,9 83,1 124  

Noget religiøs 21,7 78,3 189  

Meget lidt religiøs 18,6 81,4 210  

I alt 19,3 80,7 523  

Klargører brugeren ved dødsfald  NS 

Meget religiøs 15,6 84,4 90  

Noget religiøs 21,9 78,1 155  

Meget lidt religiøs 13,9 86,1 173  

I alt 17,2 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. Særskilt for etnisk baggrund. Procent.  

 Vestlig 

Ikke-

vestlig Dansk 

Deleforsørger    

Deltid 22.5 22 33.3 

Fuldtid 77.5 78 66.7 

Antal 40 182 126 

Par uden børn    

Deltid 38.1 31.3 39.8 

Fuldtid 61.9 68.8 60.2 

Antal 42 80 196 

Eneforsørger    

Deltid 12.5 29.3 33.3 

Fuldtid 87.5 70.7 66.7 

Antal 8 41 39 

Single    

Deltid 29.4 46 42.7 

Fuldtid 70.6 54 57.3 

Antal 17 50 89 
 

Anm.: Der er ingen signifikant forskel på fordeling ved chi2-test. 
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Flere nationale kampagner og initiativer har de senere år fokuseret på at få flere med anden etnisk baggrund 
end dansk til at arbejde i ældreplejen. 

Denne rapport afdækker, dels hvordan man bedst rekrutterer og ikke mindst fastholder medarbejdere med 
anden etnisk baggrund end dansk, dels hvilke konsekvenser den nye medarbejdersammensætning har for 
omsorgskulturen, arbejdsmiljø og ledelsesstil. 

Undersøgelsen viser, at det især 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 møder dog nogle udfordringer i jobbet: Sproget kan volde problemer for nogle, mens 
andre bliver udsat for racisme – og så synes de i mindre grad at følge ældreplejens grundprincipper om fx 
at assistere til ’hjælp til selvhjælp’. Det stiller krav til lederne, der skal sørge for at klæde medarbejderne 
ordentligt på til jobbet.

Undersøgelsen bygger på kvalitative interview med ledere og en større spørgeskemaundersøgelse blandt 
medarbejdere og ledere i udvalgte kommuner. Undersøgelsen er finansieret af Helsefonden.
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