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Aalborg
Kommune

Fremtid med Fuldtid

KL og Forhandlingsfaellesskabet harindgaet samarbejde om enfallesindsats med titlen 'En Fremtid med
Fuldtid'. £ldre- og Handicapforvaltningen har ansggt om at vaere en del af samarbejdetsom
ngglekommune og deltager med 25 andre kommuner. Dukan laese mere om det nationale projekt pa
www.fuldtid.dk

Fra Zldre- og Handicapforvaltningen deltager bade seldre- og sundhedsafdelingen og
handicapafdelingen. | denne udgivelse kan du laese om arbejdet med fuldtidsindsatsen pa ldre- og
sundhedsomradet.

Zldre og Sundhed erkendetegnetved at have en hgj andel af fuldtidsansatte. Allearbejdspladseri bade
Plejebolig, Sygeplejen og Hjemmeplejen harsaledes en hgjere andelfuldtidsansatteend
landsgennemsnittet pa 20 %. Derfor har Zldre og Sundheds fokusi projektetvaeretat undersgge, hvad
derkan ligge til grund herfor. Dette ergjort med henblik pa at samle op pa de tiltag, dervirker, og
efterfglgende dele de gode erfaringerinternt og med gvrige kommuner.

| praksis har Zldre og Sundhed udpegetarbejdspladser blandt dem med de hgjeste andele af
medarbejdere pafuldtid. Pahverarbejdsplads erdergennemfgrt en workshop med deltagelse af de
Lokale MED-udvalg. Formalet harvaeret at klarlaegge arbejdspladsernes erfaringerne med atfa en hgj
andel af de ansatte pa fuldtid, herunder hvilke faktorer, der fremmer og h&mmer ansaettelser pa fuldtid.

| alt 5 arbejdspladser hardeltageti projektet:
e Hjemmeplejen Mariendals Mglle
e Hjemmeplejen Anneberg
e LindholmPlejehjem
e Lundbyescentret

e Sygeplejegruppen Centrum


https://www.fuldtid.dk/

Arbejdspladserne erudvalgt pa baggrund af deres hgje andel fuldtidsansatte og samtidig skonomisk
balance.

Inputsfra de 5 workshops harnu mundetudidette inspirationskatalog.

God laeselyst!
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| dette afsnit peges der - pa baggrund af erfaringernefra aeldre- og sundhedsomradeti Aalborg
Kommune - pa enraekke anbefalingertil kommuner, der gnsker atarbejde med at gge antallet af
fuldtidsansatte pasocial- og sundhedsomradet:

1. Stillingerbgr opslas pa fuldtid: Resultaternei Aalborg Kommune talerforsigselv -flere
medarbejdere arbejder pafuldtid, narstillingerne opslas pafuldtid! Det ervaesentligt, at
ledelseni kommunerne tagerstilling til fuldtidsindsatsen, herunder om sammens a&tningen af
personale pahhv. deltid og fuldtid er hensigtsmeessigi forhold til den nuvaerende
rekrutteringssituation? Deltidskulturen er etableret gennem artier, og ledelsesmaessig
stillingtagen ervasentlig, hvis kulturen skal sendres. Hvis stillinger opslas pa fuldtid vil
nytilkomne medarbejdere i hgjere grad blive ansat pa fuldtid og vil sdledes ogsa tilrettelaegge sit
hverdagsliv herefter.

2. Seaetdialogen om arbejdstidi kommunerne fri: Medarbejderne harbehovforatvide, at de ikke
lasesfasti etbestemttimetal. Dererbehovfor, atledelsen ertydeligom forventningerne til, at
arbejdstid altid ertil forhandling mellem leder og medarbejder herunder, at medarbejdere, der
gnskerfuldtid sa vidt muligt altid skal tilbydes dette.

3. Italeszetforskelleilivsindkomst: [talesaettelse af forskellenilivsindkomst kan vaere et effektivt
redskab til at motivere til fuldtidsansaettelser. Der er betragtelige forskelle i livsindkomsten for
medarbejdere, derarbejder pa hhv. deltid og fuldtid. En forskel, der naturligvis ogsa ses paden
manedlige Ignseddel. Samtidig har den yngre generation ikke udsigt til efterlgn, hvorfordeter
vaesentligt at fa indbetalttil en ordinaer pensionsordning. Kommunerne kan med fordel vaere
mere aktive i at fremhaeve forskellenei bade Ignudbetaling og pensionsindbetaling.



4. Szet fokus pa arbejdsopgavernes placering: Derer behov for at taenke kreativiteti den daglige
planleegning af opgaverne, nar mange medarbejdere er fuldtidsansatte. Det ervaesentligt, atder
taenkes nytom placeringen af opgaverne pa dagen saledes, at flere arbejdsopgaverkan
varetagesieftermiddagstimerne. Her kan fokus pa borgernes gnskerog dggnrytme vaere en
indgangsvinkeltil at omplacere opgaver.

5. Detgode arbejdsmiljg: Lystentil fuldtidsansaettelser gges, hvis dereretgodt arbejdsmiljg pa
arbejdspladserne. Nar medarbejderne trives, har de ogsa lyst til at veere mere til stede paderes
arbejdsplads. Herfremhaeves vigtigheden af den kollegiale sparring og det sociale samvaer. Hvis
kommunerne gnsker at gge antallet af fuldtidsansatte, skal derarbejdes aktivt med at gge
arbejdsglaeden ogtrivslen paarbejdspladserne.

6. Skab overblik over fuldtidsindsatsen: Kommunerne kan med fordel lave udtraek, derviser
andelenfuldtidsansatte pa de lokale arbejdspladser. Her bgrderivaerksaettes enindsats med
henblik pd atveere nysgerrige pa de arbejdspladser, der haren hgjandel af fuldtidsansatte.
Hvad karakteriserer disse arbejdspladser? Arbejdspladser med en hgj andel fuldtidsansatte kan
fungere somrollemodeller for gvrige arbejdspladser og bgr opfordrestil at dele deres erfaringer
internti kommunenbl.a.iledergrupperne, i Med-Systemet mv.

| dette afsnit peges paenraekke konkrete anbefalingertil plejehjem, hjemmeplejegrupper og
sygeplejegrupper, der gnskeratarbejde med at gge antallet af fuldtidsansatte pa deres arbejdsplads:

1. Opslastillinger pafuldtid: Der skal derforlyde en opfordring til at opslastillinger pafuldtid. Der
eringengrundtil at frygte feerre ansggere som fglge af opslag af fuldtidsstillinger - intet pegeri
denretningiAalborg Kommune. Faktisk peger bade ledere ogtillidsreprasentanter p3, at
anspgerne ofte eroverraskedeover, atfuldtid overhovedet eren mulighed!

2. Szt dialogen om arbejdstid fri: Lederogtillidsrepraesentanter bgr gd sammen om at seette
dialogen om arbejdstid fri. Herhar medarbejderne behov foratvide, at de ikke | ases fast pa
fuldtid. De lokale arbejdspladser kan med fordel tilbydeen prgveperiode -f.eks.iforbindelse
med deekning af vagteri sommerferien elleriforbindelse med kompetenceudviklingsaktiviteter.

3. Inddrag medarbejderneiplanlagningen: Flere fuldtidsansattefordrerbade fleksibilitet og
kreativitetiplanlaegningen. Lokaleledere og vagtplanlaeggere kan med fordelinddrage
medarbejderne langt mere i vagt- og ferieplanlzeegning ogi den daglige planlaegning af arbejdet.
Erfaringerne fra Aalborg Kommune peger p3, at medarbejderne ofte bidrager med kreative

Igsninger, f.eks. i form af tidligere/senere fremmgde, sendringeri placeringen af arbejdsopgaver
mv.

4. Placering af arbejdsopgaver: Lokale ledere kanisamarbejde med Detlokale MED-udvalg med
fordelindlede en proces med fokus pa omlaegning af arbejdsopgavertil andre tidspunkterpa
dagen. Mange opgaver kan omlaggestil f.eks. eftermiddags- eller aftentimerne. Men det
kraever, at man er villigtil at kaste et nyt og kritisk blik pa, hvornarog hvordan arbejdsopgaveme



Igsesidag. Herviserdetsig, at borgernes gnskertil dentidsmaessige placering af opgaverne
ogsa kan bidrage til, at nogle arbejdsopgaver kan | gses pa andre tidspunkter af dagen.

5. Vistillid og fleksibilitet: Lokale ledere erbekymret forom derkan opretholdes gkonomisk
balance pa arbejdspladserne, hvisen hgj andel af medarbejderneerpafuldtid. Herviser
erfaringerne fra Aalborg Kommune, at lederne skal turde tage et mere langsigtet perspektivpa
pkonomien. Mange fuldtidsansatte giver mulighed for, atlederne ofte kan udvise fleksibilitet i
eftermiddagstimer. Det giveren oplevelse af gensidig fleksibilitet, hvilket bidrager til trivsel pa
arbejdspladsen - og samtidig holdes den gkonomiske balance.

6. Prioritérfrokostpauserne: Flere fuldtidsansatte betyder, at flere medarbejdere bliver berettiget
til at holde frokostpause. Processen i Aalborg Kommuneindikerer, at frokostpauserne haren
vaesentligfunktioniforholdtil detsociale ogfaglige faellesskab.

Hvad fremmer en fuldtidskultur?

Opslag af stillinger pa fuldtid




En benchmark-analyse fra Social- og Indenrigsministeriet har vist, at Aalborg Kommune harden hgjeste
andel af fuldtidsansatte social-og sundhedspersonale sammenlignet med de gvrige 6-byer.

Alligevelindgik Aalborg Kommune en rammeaftale med FOA Nordjyllandiapril 2019 om at styrke
rekruttering og fastholdelsetil ldre- og sundhedsomradet. Et elementirammeaftalenvar, atalle
SOSU-stillinger skal opslas pafuldtid. Detvar etsignal til arbejdspladserne om, atbade
forvaltningsledelsen og den faglige organisation gnskede, at flere SOSU-medarbejdere blev ansat pa

fuldtid. Foraften- og nattevagt kan der dog efter konkret aftale mellem leder ogtillidsreprasentant pa
denlokale arbejdsplads opslas stillinger pa faerre timer.

To ar efterindfgrelsen af princippet om opslagaf SOSU-stillinger pa fuldtid kan det konstateres, at
tilgangen harvirket. Antallet af fuldtidsansatte pa kommunens plejehjem ersaledes steget med 23%.
Det betyder, at ca. 30% af de ansatte pa plejehjemmene pr. april 2019 er fuldtidsansatte .

I hjemmeplejen erandelen af fuldtidsansatte status quo i perioden. Hervarandelen af fuldtidsansatte
dog allerede meget hgj, daindsatsen blevivarksat. Ca. 40% af de ansatte i hjemmeplejeniAalborg
Kommune erfuldtidsansatte.

Det ervaesentligtatfremhaeve, atresultaterne eropnaet uden, atIgnbudgettet ikke er gget som fglge af
indsatsen. Hvis alle deltidsansatte SOSU-medarbejdere i Aalborg Kommunegik pa fuldtid vil det ggede
timetal svare til ca. 190 fuldtidsansatte.

| Sygeplejen harledergruppen paegen hand aftalt, atalle stillinger opslas pafuld tid. Derer mulighed
for deltidsansaettelse, hvis den pnskede kandidat efterspgrger dette under samtalen, ogarbejdspladsen
har mulighed foratimgdekomme gnsket med udgangspunktiden aktuellesituationi den konkrete
sygeplejegruppe. Den generelle oplevelseisygeplejener, at de “unge” (op til 25 ar og uden bgrn) og
de”zldre” udensmabgrn gnskerat arbejde pafuldtid. Midtergruppen er mere tilbgjeligtil at gnske
deltid.

Andel social- og sundhedsmedarbejdere pi fuldtid og med merarbejde | 6-bykommunere

Ardel parsonale pl  Asdel personale pl fuldtid  Antel penorels 2 fudtid  Andel penanaie med

fidnid 2019 ferrmepiee 201 pchelly 2019 nerrtede 2019

faboeg 296 w02z %7 %5
Aetens a2 ny 183 5
Lasentonn 175 129 2.6 sl
Oderac s a8 L 45
Fanders as 4 i3 502

Ealnperg 35 i3 A 513

Pa de afholdte workshops hararbejdspladsernefremh aevet, at ledelsens tilgang har virket. Stillinger
opslas pa fuldtid og udgangspunktet underjobsamtalerne er, at den efterf glgende anseaettelse bliver pa
fuldtid. Kun hvis den pageldende kandidat gnskeretlavere timetalindledes en dialog om mulighederne
for dette. Derindgas saledes fortsat ansaettelsesforhold pa deltid, men det tilstraebes, at flest muligt
ansaettes pafuldtid.



Bade ledere og medarbejdere fremhaever, at deltidskulturen pa seldre-og sundhedsomradet bl.a. er
opstaetsom konsekvens af, atstillinger pd omradeti hgj grad traditionelt harvaeretslaetop pa deltid.
Tidligere vardetsaledes ikke ofte muligt at fa en fuldtidsstilling, selvom medarbejderen selv matte have
gnsketdet.

Arbejdspladserne opleverogsa, atden unge generation af nyuddannede SOSUer og sygeplejersker ofte
har et gnske ogen forventningom atarbejde fuldtid. Dererhosdenyngre generationen
opmaerksomhed p3, at deltidsarbejde harstor betydning forbdde manedslgn og livsindkomst. Samtidig
er mange i denyngre generationien livsfase med etablering af familie og boligkgb, hvorden hgjere
Ienudbetalingien fuldtidsstilling ggren positiv maerkbar daglig forskel.

Endeligharbade SOSU-elever og sygeplejestuderende underderes uddannelse vaeret vant til en 37-

timers arbejdsuge. Derfor kan det virke paradoksalt, at mange arbejdsgiverefortsat holderfastiat opsla
deltidsstillinger.

Hvis arbejdsgiverne gnsker at ggre fuldtid til det normale pa &eldre- og sundhedsomradet, sa skal
arbejdsgiverne tage detfgrste skridt og sikre, at der ogsa opslas fuldtidsstillinger.

Ledelsen skal veere aben for dialog om arbejdstid

Arbejdstid bgraltid veere et tema pa arets MUS- og seniorsamtalersaledes, atleder og medarbejder far
afstemtomdet nuveaerende timetal svarertil medarbejderens gnsker og behov.

Det ervaesentligt, at medarbejderne ikke opleverat blive | ast fast pa et bestemttimetal. En
fuldtidskultur kan sa at sige dyrkesved atlade dialogen om medarbejdernes arbejdstid sta aben.
Ledelsen bgrsaledes altid have en 'aben-dgr-politik', nardet handler om arbejdstid. Pa den made kan

medarbejdere afprgve en fuldtidsansaettelse, men samtidig have vished for, at deter muligtatkomme
neditidigen.

Her er derf.eks. gode erfaringer med at afprgve fuldtidsansaettelseri sommerferieperioder saledes, at
antallet af vikarer kan minimeres.




ltalesaet Livsindkomsten

Figur 1: Social- og Sundhedshjmiperes livsindkomst
Forskel | grundipn ved 30 og 37 timers arbejde i 50 &r
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Figur 1: Social- og Sundhedsassistenters livsindkomst
Forskel i grundlgn ved 30 og 37 timers arbejde i 50 &r
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Figur 1: Sygeplejerskers livsindkomst
Forskel | grundign ved 30 og 37 timers arbejde | 50 ir
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Medarbejdernesindstillingtil atarbejde pafuldtid kan pavirkes ved aktivt atitalesaetteforskelleni
livsindkomst, narderarbejdes pa hhv. deltid eller fuldtid. Arbejdspladserne oplever, atdenyngre
generation haren stgrre opmarksom p3, at ansaettelse i en deltidsstilling vil fa store privatgkonomiske
konsekvenserfordenenkelte - badeiforholdtil livsindkomst og pensionsindbetaling.

Det kan maske skyldes, atden yngre generation harudsigt til etlangtarbejdslivmed en h gj
pensionsalder - uden mulighed for efterlgn. Derfor kan den hgjere pensionsindbetaling ved
fuldtidsbeskaeftigelse vaere en motivation eller en ngdvendighed for den yngre generation.

De deltagendearbejdspladser papegerderfor ogsa vigtigheden af, at man pa de lokale arbejdspladser
italesatter forskellene i livsindkomst og pension med henblik pa at motivere medarbejderne til at
arbejde pafuldtid.

| figurl og 2 sesen estimeret beregning af en social- og sundhedshjalpers og social- og
sundhedsassistents livsindkomst beregnet pa baggrund af grundlgnnen pr. december 2021. Derer ved
beregningen ikke taget hgjde for overenskomstmaessige andringerellertillaeg. Beregningerneviser et
estimat forforskellenilivsindkomst, hvis derarbejdes hhv.30 eller37 timeri 50 ar.

For nogle, maske isaeryngre, medarbejdere kan italesaettelsen af livsindkomst og pensionsindbetalinger
muligvis virke abstrakt og vanskelig at forholde sigtil i praksis. Derfor kan denne itales zettelse f.eks. tage
udgangspunktien visualisering af forskellene. Detkan f.eks. veere i form af kurver pa en graf, somviser,

hvordan livsindkomst og pensionsindbetalinger udviklersig forskelligt over et arbejdslivved ans settelser
pa bestemte timetal.

Med mange medarbejdere pafuldtid erdet ngdvendigt at re-taenke fordelingen af opgaverilgbet af
dagen.

Medarbejderne fremhaver, at vagter fra kl.7.00-15.00 - i modsaetningtil f.eks. kl.7.00-13.00 - giver
bedre tidtil de 'blgde opgaver'sammen med borgerne. Dette er helt centralt, da mange medarbejdere
veegterdenrelationelle kontakt til borgerne hgjt, ogforen dels vedkommende kan det vaere arsagentil,
at de har valgtat arbejde pa aeldreomradet. Derfor giver netop disse opgaver ofte medarbejderne
energiogarbejdsglaede.

Denlaengere arbejdstid giver ligeledes mere fleksibilitet i hverdageniforhold til, hvornarforskellige
opgaverskal udfgres pa dagen. Dette kan ogsa komme borgerne til gode, dade ikke ngdvendigvis har
samme gnskertil, hvornaren opgave skal Igses. Borgerne kan f.eks. have forskellige gnskertil, hvornar
de vil vaekkes, have bad, spise oglignende. Dette uansetom borgeren boriegethjemellerpaet
plejehjem. Arbejdspladserne fremhaever, at manved, at arbejde med borgernes gnsker kan etablere
'skeeve vagter', hvor ogsa medarbejdernes gnskertil andre mgdetiderellerleengde pavagter kan
imgdekommes.

Vedvagterfra kl.7.00-15.00 abnes der mulighed for, at social- og sundhedsassistentopgaver kan flyttes

til over middag, f.eks. medicindosering. En sadan praksis vil friggre tid til plejeopgaver om formiddagen
og giverbedre tid til opgaveriforbindelse med afvikling af frokost.



Derudoverpegesderpa, at en lang raekke praktiske opgaver med fordelkan flyttes til aften- og
nattevagtensaledes, atderfriggrestidtil pleje- og omsorgsopgaver samt aktiviteteri dagsvagter. Her
pegesbl.a. pa:

e Dokumentation

e Mgder medborgere ogpargrende

e Afvikling af mgdeaktiviteter

e Kompetenceudvikling/opkvalificering

e Administrative opgaver

e Elevvejledning/vejledning af sygeplejestuderende
e Fagligsparring og triage

e Bagning

e Smgre mad til morgenmad og frokost

e lavesaftevand

e Renggringaf kgkken, herunderkgleskab, fryser og opvaskemaskine
e Bestillingafvarer

Generelt melderarbejdspladserne,atderaltid er opgaver, derkanlgsesitidsrummetkl.13.00-15.00.

Omfordeling af arbejdsopgavertil eftermiddagstimerne handleri hgj grad om kreativitet, nytaenkning og
ledelse.



Det Gode Arbejdsmilj@

De 5 arbejdspladser er karakteriseret ved en hgj grad af gensidig fleksibilitet og tillid mellem leder og
medarbejdere. Fleksibiliteten ses bl.a. ved, at medarbejderne deltager aktivtivagtplanl aegningen,
ferieplanlaegningen og planlagningen af arbejdsdagen.

Medarbejdere ogledere meldersaledes om en hgj grad af fleksibilitetiforhold til atfa dagentil at ga op
- ogsa selvom det betyder, at nogle medarbejdere skal mgde tidligere ellergasenere hjemforatnai



land med alle opgaver. Derer herengensidig forstaelse af, at det godt kan betale sigat ggre lidt ekstra
for at undgaat bruge eksterne vikarer. Medarbejderne oplever, at eksterne vikarer er en belastning for
arbejdsmiljget, daderherskal bruges mange kraefter paintroduktion til arbejdet. Hervil medarbejdeme
hellere selvtage en ekstravagt og hjzlpe kollegaerneigennem dagen.

Medarbejdernes fleksibilitet erimidlertid betinget af, at lederen ogsa udviser fleksibilitet - saerligti
forhold til medarbejdere med mindre b@rn. Paarbejdspladser med en hgj andel af fuldtidsansatte har
lederen god mulighed forat udvise fleksibilitet, da der ofte erlidt flere ressourcer om eftermiddagen.
Derforkan der ofte afvikles afspadseringi netop dette tidsrum.

Lederenharenseerligrolleiat balancere mellem fleksibilitet og gkonomi. Hvis flere skal pafuldtid er det
vigtigt, atlederne tgrga i dialog med sin medarbejdergruppe om vagtplanl aegningen og samtidig turde
tage det lange sigte paarbejdspladsens gkonomi.

Fuldtid modvirker etisk og moralsk stress

Pa arbejdspladser med en hgjandel pafuldtid, erderbedre mulighederforet opbygge ogvedligeholde
detkollegiale sammenhold paarbejdspladsen.

Medarbejderne oplever her, at man som fuldtidsansat holder frokostpause p aarbejdspladsen og derfor
har ekstratid og lejlighed til det kollegiale samvaer. Gennem frokostpauserne opnar medarbejderne et
stgrre kendskab til hinanden, og ofte omhandler samtalernei frokostpauserne ogs a faglig sparring samt
planlaegning og fordeling af eftermiddagens opgaver. Herer der ensaerligkulturforat hjaelpesad, sa
man bliverfaerdig med dagens arbejde. Derersaledes tydelige indikationer pa, atdeninterkollegiale
trivsel paarbejdspladserne hargunstige vilkari eftermiddagstimerne.

Endeligfremhaever deltagerne, at fuldtidsansatte opleverat have mere tid til at faerdigggre sine
arbejdsopgaver ‘ordentligt'. Medarbejderne er simpelthen under mindre pres, narde ikke erunder pres
for at fa afsluttetarbejdsdagen inden frokost. Fuldtidsansatte oplever derforangiveligt mindre etisk og
moralsk stress efterendt arbejdsdag end deltidsansatte. Dette ggertrivslen ogarbejdsgladen.
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Hvad haammer en fuldtidskultur?

Arbejdslivet skal tilpasse sig medarbejdernes familieliv

Der erpa samtlige arbejdspladseren staerk diskurs om, atdet kan vaere vanskeligt atfa et
fuldtidsarbejde til at harmonere med familielivet. Arbejde opleves simpelthen som en hindring for at

deltageisociale aktiviteter eller fritidsaktiviteter. Familiemaessige forhold fremhaeves sdledes som den
primaere arsagtil, at medarbejdere ikke mener, atde vil kunne honorere en fuldtidsans zttelse.

Her er detvaesentligt at papege, at sygeplejestuderende og SOSU-elever |aserellerarbejder fuldtid
underhele deresuddannelse. Eleverne ersaledes vant til at vaere vaek fra hjemmeti 37-timerom ugen.
Der kan derforarbejdes med at fastholde nyuddannedes beskaeftigelsesgrad ogsa efter endt uddannelse
saledes, at familieliveti hgjere grad tilpasses arbejdslivet og ikke omvendt.

Sammenligning med @vrige faggrupper pa arbejdsmarkedet

Medarbejderne sammenlignerihgj grad sine anszettelsesforhold, arbejdstider oglgnforhold med gvrige
faggrupperpaarbejdsmarkedet. Her sammenlignes gerne med faggrupper, derudelukkende arbejderi
dagstimerne pa hverdage. Sddanne sammenligninger kan virke demotiverende for medarbejdernes lyst
til at blive ansat pa fuldtid.

Hvistalenfalderiretningaf sammenligning med andre faggrupper, kan detovervejes ogsa atitalesaette,

at mange andre faggrupperarbejderpa skaeve'tidspunkterforat nuancere billedet. Det kan f.eks. vaere
butiksansatte, chauffgrer, tjenere m.v.
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Fysisk og Mental Nedslidning

Det sliderfysisk og mentaltat arbejde et heltarbejdslivinden forsocial - og sundhedsomradet. Af
samme grund vaelgeren stordel af de ansatte at arbejde pa deltid.

Medarbejdere med hgjanciennitet opleverforskellige skavanker efter et arbejdsliv med tunge
forflytninger. Derforserde sigikke i stand til at arbejde fuldtid frem til pensionsalderen. Dog fremh zeves
det, at 2ldre- og sundhedsomradet har undergaet en storforandringiforhold til ergonomi, hvordernu
er langt stgrre fokus pa forflytningsteknik og brug af hjaelpemidler, herunder brug af loftslifte. Fysisk
nedslidning erderforikke ngdvendigvis en barriereforatarbejde fuldtid.

Tilgengaeld opleves en langt mere kompleks borgergruppe medf.eks. flere demente og multisyge
borgere, hvorflere arbejdstimer kan betyde en gget mental nedslidning af medarbejdergruppen. Dette
kan pa sigtblive enhaemskoiforholdtil at gge antallet af fuldtidsansatte.

Derudover kan de yngre generationer af sygeplejersker og SOSUer se frem til en pensionsalder pa 72+ ar.
En hgj pensionsalderkombineret med et hardt fysisk og psykisk arbejde opleves pa arbejdspladserne
som en haeemsko for nogle medarbejderes viljeoglysttil at arbejde pafuldtid af frygt for nedsat
livskvalitet efter pensionsalderen pga. nedslidning.




