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Denne rapport er udarbejdet i forbindelse med projektet 'Et godt arbejdsliv for alle’ af
Teenketanken EQUALIS i perioden fra februar 2024 til oktober 2025. Projektet er stgttet
af TrygFonden.

I tilleeg Til naerveerende rapport er der udgivet et inspirationskatalog, som formidler
rapportens indsigter pd handlingsorienteret vis. Kataloget sgger at inspirere ledere og
arbejdsgivere til mulige tiltag og initiativer eller udbygning af eksisterende ftiltag, der
kan understgtte en fryggere arbejdsplads med starre frivsel - et bedre arbejdsliv for
alle.

Find kataloget her.
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1. Indledning

Selvom danske kvinder har en af verdens hgjeste beskaeftigelsesrater, er der stadig
kennede udfordringer pd flere dele af det danske arbejdsmarked. Dette geelder bl.a., nér
vi ser pd kvinders oplevelse af det psykiske arbejdsmilig pd& visse dele aof
arbejdsmarkedet. Nyere undersggelser peger pd, at kvinder hyppigere rammes af
utryghed pd arbejdspladsen. Det geelder szerligt kvinder i alderen 30-49 &r, som oplever
flere udfordringer sammenlignet med maend og b&de yngre og eeldre kvinder.

De utryghedsskabende faktorer er blandt andet ddrligere helbred, begreensede
muligheder for fleksible arbejdstider og hjemmearbejde samt oplevede ringere
muligheder for videreuddannelse og kompetenceudvikling. En betydelig andel gnsker at
arbejde mindre, og i denne gruppe er jobftilfredsheden relativt lav. Desuden oplever
mange en betydelig frygt for at udvikle stress. Det kommer seerligt il udtryk blandt dem,
der arbejder med mennesker, hvor mere end halvdelen frygter jobrelateret stress,
udbreendthed og nedslidning p& grund af tidligere erfaringer med sddanne problemer
(TrygFonden, 2022).

Vi finder lignende og sammenhaengende fund i EQUALIS’ Diversitetsbarometer.
Barometeret viser bla., at kvinder generelt angiver at opleve mere arbejdsrelateret
stress sammenlignet med maend, og at kvinder har tendens ftil at tage flere egne
sygedage end maend (EQUALIS, 2025).

I den offentlige samtale filskrives denne kansforskel ofte det kensopdelte
arbejdsmarked, herunder at kvinder i langt hgjere grad end maend arbejder inden for
professioner med borger- og patientkontakt. Inden for social- og sundhedssektoren er
80 pct. af de ansatte kvinder (EQUALIS, 2025). Fra forskningen ved vi, at udfordringer
med fysisk og psykisk arbejdsmiljg inden for velfeerdssektoren i hgj grad skyldes
kombinationen af hgje felelsesmaessige krav og lav kontrol over arbejdstilretteleeggelse
(Hansson, 2021; Hansson et al., 2022; Madsen et al., 2022; Vammen et al., 2016).

Netop pleje- og omsorgssektoren er derudover en branche med mangel pd arbejdskraft,
som kun ser ud til at vokse, hvor der er risiko for, at medarbejderne forlader sektoren,
og som samtidig er essentiel for opretholdelse af velfeerdssystemet (se bl.a. VIVE, 2021).

For af blive klogere p& medvirkende &rsager, mekanismer og nuancer i oplevelse af
frivsel og tryghed - eller mangel p&d samme - blandt kvinder, bidrager neerveerende
rapport til det eksisterende vidensgrundlag fra forskning og undersagelser pd pleje- og
omsorgsomrédet. En dybere forstéelse for medarbejderne i denne sekfors hverdag og
de utryghedsskabende elementer, de kan opleve, er essentiel for at kunne finde de
rigtige lasninger, der sikrer tfryghed og trivsel for alle p& arbejdspladsen.

God leeselyst!
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2. Metode og malgruppeudvalgelse

I dette afsnit beskrives kort den metodiske tilgang, der er anvendt i rapporten. Se
rapportens metodebilag for yderligere information om dataindsamling og analyse.

Rapporten er baseret pd datamateriale indsamlet i perioden februar 2024 til september
2025.

Dataindsamlingen har bestéet af:

- Enlitteraturgennemgang af relevant forskning og undersggelser
- Kvalitativ dataindsamling i form af ni inferviews og en rundbordssamtale med
ansatte og relevante aktgrer fra omsorgs- og plejesektoren.

I litteraturkortleegningen er inddraget relevant forskning fra perioden 2014-2024, der,
med udgangspunkt i Danmark eller samnmenlignelige lande, adresserer parametre af
tryghed og utryghed pé arbejdsmarkedet for kvinder mellem 30-49 &r.

Den tidsmaessige afgraensning fasfseettes fil de seneste ti &r for at sikre, at de
inkluderede studier er fidssvarende, s deres resultater fortsat er relevante i den
arbejdsmarkedskontekst, der ger sig geeldende i dag.

Den geografiske afgreensning inkluderer altsé vesteuropaeiske lande, sé resultaterne er
mulige at bruge i en dansk kontekst, mens starstedelen af de inkluderede studier og
undersggelser er danske, hvilket er saerligt relevant, ndr vi undersgger faggrupper, der
har forskelligartede betingelser og rammer i forskellige lande.

Der er gennemfert en litteratursggningen af to omgange. I fgrste omgang med et bredt
sigte og med udgangspunkt i de identificerede faktorer for utryghed. Denne s@gning
har skabt et fundament fil identifikation aof, hvilke faggrupper, der er seerligt
fremtfraedende i litteraturen om udfordringer p& arbejdsmarkedet i relation fil de
udvalgte faktorer.

Litteratursggningen har vist, at iseer nogle faggrupper fremhaeves som seerligt udsatte |
forskningen pd& omrédet. Det drejer sig om faggrupper inden for omsorg og pleje.

Anden omgang af litteratursagningen er derfor foretaget med fokus pé& faggrupperne
SOSU-assistenter og -hjaelpere, paedagoger og jordemadre; alle faggrupper med en
steerk overrepraesentation af kvinder, hvis stillinger er preeget af et hgjt arbejdspres, lav
kontrol over arbejdets tilretteleeggelse samt store krav fil fglelsesmaessig involvering i
arbejdet. Samtidig er det alle professioner, hvor der er, eller i perioder har veeret, mangel
pd arbejdskraft og hgj risiko for, at medarbejderne forlader sektoren (BUPL, 2025; FOA,
2025; Jordemoderforeningen, 2021).

I denne anden sggerunde blev ogsé undersggelser og analyser inkluderet for at hgjne
inddragelsen af viden om de udvalgte faggrupper.
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Det kvalitative materiale bestér af enkeltinterviews med kvinder fra de udvalgte
faggrupper samt en rundbordssamtale med repraesentanter fra relevante faglige
organisationer og arbejdspladser. Den kvalitative dataindsamling har haft fil formdl at
give et mere dybdegdende indblik i erfaringerne fra sekforen for at f& en dybere
forstéelse for utryghedsskabende faktorer samt potentielle Izsningsmuligheder.

Definition af tryghed

Vi har i dette projekts definition af fryghed faget udgangspunkt i parametre, der af
TrygFonden (2022) defineres som ftryghedsskabende, herunder bl.a.

- Oplevelse af helbred og bekymring herom

- Oplevelse af af besidde de rette kvalifikationer nu og i fremtiden

- Motivation for arbejdet og arbejdsglaede

- Oplevelse af fleksibilitet i forhold til ansket arbejdstid og -tilrettelaeggelse
- Oplevelse af indflydelse pd arbejdsgangen og opgaver.

I dette projekt er fokus pd den del af tryghed pd arbejdspladsen, der kan pdvirkes
direkte af arbejdsgiveren/arbejdspladsen. Det vil sige, at vi ser pd arbejdstid,
omstaendigheder for arbejdet, indhold af arbejdet og lignende. Vi fokuserer ikke eksplicit
pd storre strukturelle forhold i sektoren, herunder den generelle ressourcemangel, men
denne laegger som et bagtaeppe fil forstdelse af de forhold, der kan udfordre fryghed
og frivsel i omsorgs- og plejesektoren.

Vi fokuserer i denne rapport ikke pé& (u)tryghed i forbindelse med graviditet og barsel.
Ikke fordi det ikke er relevant, men fordi en lang raekke af vores udgivelser fokuserer p&
nefop barsel og indvirkningen her p& arbejdsmarkedsdeltagelse. Vi henviser derfor fil
vores udgivelse "Den gode filbagevenden fra barsel” (EQUALIS, 2024A), som nefop
omhandler barslendes oplevelser fgr, under og efter barsel, for mere information om
defte omrdde.

Brugen af begrebet "tryghed pé& arbejdspladsen” i denne rapport indkapsler dermed
fryghed i anseeftelsen samt mental, emotionel og fysisk fryghed pd& arbejdspladsen. Vi
drager inspiration fra Amy Edmondsons definition af "psykologisk fryghed” - at der
skabes et frygt rum, hvor alle fgr udtrykke deres tanker, spgrgsmdl, bekymringer og
forteelle om fejl, de har begdet (Edmondson, 2018).
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3. Hovedkonklusioner

I dette kapitel preesenteres analysens hovedkonklusioner.

1. Oplevelsen af knappe ressourcer skaber en fglelse af utilstreekkelighed
over for bade borgere og kollegaer

Analysen viser, at medarbejdere i pleje- og omsorgssektoren arbejder under vilkér,
hvor oplevelsen af at vaere underbemandet, imgdekomme hgje falelsesmaessige
krav fra borgere og lav indflydelse kan skabe et pres, der udfordrer bdde tryghed,
frivsel og faglighed. Interviewpersonerne beskriver en hverdag preeget af tidspres
og uforudsigelighed, hvor det ikke altid er muligt at leve op til deres professionelle
idealer. Det farer til moralsk stress, darlig samvittighed og til frygt for udbraendthed.
Flere interviewpersoner oplever, at organisatoriske forandringer og gget
kompleksitet i borger- og patientforlgb forsteerker utrygheden, mens oplevet
manglende tid til dokumentation, sparring og restitution bidrager til en felelse of
utilstreekkelighed.

En md&de at imadekomme denne udfordring kan blandt andet bestd i en central
indsats for at sikre rammer, der giver medarbejdere mulighed for restitution,
supervision og faglig refleksion som en integreret del af arbejdet. Klar prioritering af
opgaver og tydelige strukfurer, der anerkender b&de omsorgsarbejdet og de
administrative opgaver, kan reducere oplevelsen af overbelastning. Styrket
ledelseskvalitet - herunder anerkendelse, gennemsigtighed og tilgeengelighed - kan
@ge oplevelsen af stgtte og skabe starre tillid. @get indflydelse pé
arbejdstilretteleeggelsen samt kompetenceudvikling, der understgtter egenomsorg
og professionel identitet, kan @ge modstandskraften og forbedre fastholdelsen.
Endelig peger forskningen pd, at kollegial statte, struktureret sparring og feedback
fra borgere og patienter er vigtige elementer i at styrke frivsel og kvalitet i
omsorgsarbejdet.

2. Organisatorisk tavshed kan hindre laering, udvikling og social stette
medarbejderne imellem

Bekymring for at miste faglig integritet eller blive set som mindre kompetent betyder,
at nogle medarbejdere i omsorgs- og plejesektoren veelger ikke at tale hgjt om de fejl,
de begdr i arbejdet. Samme bekymring ger ogsd, at de undlader at dele de
usikkerheder, der kan opstd i hdndteringen af forskellige faglige situationer i Igbet af
arbejdsdagen. Dette medfarer en risiko for, at haendelser ikke rapporteres og dermed
ikke bruges som leeringsmuligheder. P& denne méde forsvinder et essenfielt grundlag
for sparring, feelles refleksion og gensidig statte kollegaer imellem.
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Samtidig betyder oplevet mangel pd faste strukturer for debriefing og stotte efter
belastende episoder, at medarbejdere - saerligt de yngre - ofte oplever af sté alene
med de psykiske eftervirkninger, hvilket @ger risikoen for mistrivsel og udbreendthed.

For at imadekomme disse udfordringer peger analysen pd flere Iasninger. Et @get
fokus pd psykologisk tryghed - herunder anerkendende ledelse, klare procedurer og
konsekvent hdndtering af udfordrende episoder - kan mindske frygten for af tale
&bent om fejl og usikkerheder. Faste, strukturerede debriefinger og supervision efter
sveere heendelser kan sikre, at medarbejdere ikke stdr alene, og skabe rum for
refleksion og feelles lsering. Derudover kan systematisk sparring i hverdagen,
tveerfaglige leeringsrum og makkerordninger styrke kollegiale relationer og lette
presset pd bdde nye og erfarne medarbejdere. En tydelig kultur, hvor fejl befragtes
som leeringsmuligheder frem for personlige nederlag, kan dermed styrke b&de faglig
kvalitet og medarbejdernes trivsel.

3. Manglende medbestemmelse kan pavirke relationen til ledelsen

Kapitlet peger pd, at manglende indflydelse pd vagfplaner og uforudsigelige
arbejdsgange kan skabe en grundlaeggende oplevelse af lav kontrol, som pdvirker
bdde trivsel og relationen til ledelsen. N&r aendringer sker med kort varsel og uden
inddragelse, svaekkes tilliden, og medarbejdere oplever, at deres erfaringer og
behov ikke anerkendes. Dette forstaerkes i miljger med oplevede hgje
folelsesmaessige krav, hvor tidspres og ansvar ofte overstiger mulighederne for reel
medbestemmelse. Skiffende vagtstrukturer udfordrer samtidig balancen mellem
arbejde og privatliv og fgrer for mange ftil sociale afsavn, helbredsmaessige
belastninger og i nogle ftilfeelde nedvendige arbejdstidsreduktioner. Disse
rammevilk&r rammer szerligt medarbejdere med omsorgsforpligtelser og bidrager til
en strukturel ulighed, hvor kvinder i hgjere grad end maend md tilpasse arbejdslivet
efter privatlivet.

Analysen peger pd flere Igsninger. @get medbestemmelse i planleegningen af vagter
og arbejdstid kan styrke oplevelsen af retfeerdighed og skabe starre ejerskab i
personalegruppen. Tydelig kommmunikation om prioriteringer og begrundelser for
aendringer kan forbedre relationen ftil ledelsen og reducere oplevelsen aof
uigennemsigtighed. Et styrket fokus pd god ledelseskvalitet - herunder
anerkendelse, retfaerdig opgavetildeling og tilgeengelighed - kan desuden mindske
konflikter og fremme et mere trygt arbejdsmilja. Endelig viser forskningen, at bedre
muligheder for fleksibilitet, samt tiltag, der understatter balancen mellem arbejds-
og familieliv, kan reducere risikoen for udbreendthed og fastholde medarbejdere i
sektoren.
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4. Omsorg under pres - mellem faglighed,
samvittighed og struktur

Omsorgs- og plejesektoren i Danmark udger en veesentlig del af velfeerdsstatens
fundament. Samtidig kan organisatorisk travined og strukturelle begraensninger fare fil
et arbejdsmiljg, hvor medarbejdere oplever stress, dérlig samvittighed og
udbreendthed. I dette kapitel ser vi nsermere pd disse parametre, som kan udfordre
fryghed og frivsel i arbejdslivet.

Hvad fortaeller forskningen?

Kvinder har i gennemsnit flere sygedage end maend, iseer i den kommunale
sektor, hvor arbejdet typisk indebeerer fglelsesmaessig belastning (EQUALIS
2025, Beskeeftigelsesministeriet, 2023). Denne forskel haenger sammen med, at
kvinder oftere befinder sig i stillinger med lavere kontrol over tilrettelzeggelse af
arbejdet og har arbejdsgange med hgje falelsesmaessige krav, som f.eks. er
tilfeeldet i stillinger med neer borger- og/eller patientkontakt. Forskningen viser,
at medarbejdere, der besidder jobs med lav kontrol og samtidig oplever
manglende social eller gkonomisk anerkendelse for deres arbejdsindsats er |
@get risikoen for udbreendthed (Blochliger et al., 2018).

Mere end halvdelen af kvinder i aldersgruppen 30-49 &r frygter jobrelateret
stress, udbraendthed og nedslidning p& grund aof tidligere erfaringer med disse
problemer, og flere kvinder end maend feler et pres, ndr de regelmaessigt
arbejder uden for normal arbejdstid (TrygFonden, 2022).

Kvinder rammes i seerlig grad af arbejdsrelateret stress. Andelen af kvinder, der
oplever stress pd arbejdet, er 47 pct. hgjere end blandt maend (Teenketanken
EQUALIS, 2024B).

4.1 Knappe ressourcer og darlig samvittighed

Flere parametre pdvirker, hvordan medarbejdere i pleje og omsorgsfagenes tryghed
udfordres p& deres arbejdsplads. Et af de parametre, der gdr igen i interviews, er
oplevelsen af at have knappe ressourcer til at Igfte arbejdsopgaven. Blandt
inferviewpersonerne er der séledes en gennemgdende oplevelse af, at det daglige
arbejde foregd&r under fidspres, og at meengden af opgaver sjeeldent kan Igses inden
for den afsatte arbejdstid.
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Oplevelsen af knappe ressourcer fgrer til en frygt for stress og udbreendthed, som er
udbredt b&de hos dem selv og blandt deres kollegaer. Ligeledes er sygemeldinger,
blandt medarbejderne, blevet noget, de forventer sker med jeevne mellemrum.

Denne opfattelse afspejler data p& omrddet, som viser, at op mod hver femte ansatte
i dggninstitutioner, hjiemmepleje og daginstitutioner rapporterer symptomer pd stress
(Arbejdstilsynet, 2023). Samtidigt tegner et studie et billede af, at ogséd manglende
indflydelse og ddrlig ledelseskvalitet er parametre, der i tillaeg til knappe ressourcer kan
udfordre trygheden. Studiet undersgger, hvordan psykologiske arbejdskrav og
arbejdsressourcer pdvirker langtidssygefravaer pd mere end tre uger. Resultaterne
viser, at lav indflydelse p& arbejdet, forstéet som medarbejderens oplevelse af, hvor
meget indflydelse de har pd deres arbejdsopgaver, samt oplevet ddrlig ledelseskvalitet
signifikant @ger risikoen for langtidssygefravaer. Samtidigt antyder studiet, at hgje krav
til medarbejderens psykiske indsats pd arbejdet kan medfere negative konsekvenser
for sundhed og trivsel (Clausen et al., 2014).

Flere interviewpersoner forteeller, at oplevelsen af knappe ressourcer i det daglige
blandt andet skyldes en oplevelse af, at der er forskel pd, hvad der burde gares for
borgerne eller patienterne, og hvad tiden og ressourcerne fillader. Det skaber
frustration, moralsk stress og en oplevelse af utilstreekkelighed. Beskrivelsen af dérlig
samviftighed er gennemgdende hos flere interviewpersoner - en fglelse, der opstdr, nér
faglige idealer ikke kan realiseres i praksis. Den dérlige samvittighed retter sig b&de
mod borgerne og mod kollegerne, fordi fraveer eller pauser betyder gget belastning for
kollegerne. Haje folelsesmaessige krav i jobbet, bliver séledes ogsd et parameter, der
pdvirker medarbejdernes oplevelse af tryghed i jobbet.

”Der bliver den her form for uundvaerlighedskultur, hvor alle er bange for, at hvis de
ikke kommer pd arbejde, sd falder alting fra hinanden.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

I litteraturen finder vi flere studier, der ser neermere pd konsekvenserne af at besidde
et job med hgje folelsesmaessige krav. Et dansk studie finder, at felelsesmaessige krav
pd arbejdspladsen udger en risikofaktor for at udvikle en klinisk depression (Vammen
et al., 2016), mens et andet studie tilsvarende viser hgjere risiko for at udvikle en
depression, der hospitalsbehandles, n&r man har et arbejde med hgje felelsesmeessige
krav (Madsen et al., 2022). Et tredje studie viser, at jordemadre oplever stor
meningsfuldhed i deres arbejde, men at de samtidigt arbejder under hgje krav og
organisatoriske rammer, der er preeget af manglende ressourcer og mangel p&
organisatorisk stgtte, som kan understatte jordemgdrene i udfgrelsen af deres arbejde.
Dette belastede arbejdsmilje pdvirker jordemadrenes jobtilfredshed og
arbejdsrelaterede sundhed negativt (Hansson, 2021).
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”Hvem skal passe p& de her mennesker, hvis jeg ikke passer pd dem? Men hvem
skal passe pd mig, hvis jeg ikke engang har energi til at passe pd mig selv, fordi der
ikke er nogen, der passer pd mig?”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Flere interviewpersoner oplever, at det hgje arbejdspres farer til en
uundveerlighedsfglelse blandt medarbejderne. Nér de er fraveerende grundet sygdom
eller ikke kan tfage overarbejde, oplever de, at de svigter kollegaerne. N&r
medarbejdergruppen i forvejen er presset, bliver det vanskeligt at sige fra. En
interviewperson beskriver defte som et “dobbelt omsorgssvigt”, hvor medarbejderen
ved fraveer fgler, de svigter pd flere omrdder - kollegaerne, der md lgbe hurtigere, og
borgerne, der pdvirkes af mangel pd ressourcer.

”Der er bare s& mange mennesker, man svigter, hvis man melder sig syg, fordi man
er syg.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Nogle interviewpersoner giver i forleengelse af dette udtryk for, at det er vanskeligt at
efterlade arbejdet pd& arbejdspladsen. Bekymringer og ansvarsfelelse over for borgere,
patienter og arbejdspladsen er fglelser og tanker, der tages med hjem og pévirker
privatlivet. Manglende indflydelse, en oplevelse af ddrlig ledelse og knappe ressourcer
samt hgje felelsesmaessige krav som grundvilkdr i jobbet er derfor alle parametre, der
pdvirker, hvordan medarbejdere i pleje- og omsorgssektoren oplever tryghed pd
arbejdspladsen.

4.2 Arbejdsdagen pa gulvet - mellem fagligt engagement og
strukturelle udfordringer

Blandt interviewpersonerne beskrives en kultur, hvor arbejdet med borgere og patienter
er blevet sveerere at holde ftil. Det drejer sig bdde om en oplevelse af stigende
kompleksitet i borgere og patienters forlgb og om en hverdag, der er uforudsigelig, og
hvor det er vanskeligt at prioritere opgaverne. Her er det seerligt balancen mellem
administrativt arbejde og det borgernesere arbejde, der udfordrer en hverdag med hgj
fryghed, trivsel og arbejdsgleede.

Blandt jordemgdre er det iszer uforudsigeligheden i arbejdet, som kan veere
udfordrende. Flere interviewpersoner beskriver, at de sjeeldent ved, hvad de mader ind
til, og at de i lgbet af en arbejdsdag bliver flyttet rundt adskillige gange. Dette
resulterer i, at de sjeeldent har tid til at fglge et forlgb med en patient fra start til slut og
dermed ikke kan feerdiggere arbejdet med, hvad det indebeerer af sundhedspleje,
omsorg og dokumentation. Interviewpersonerne beskriver, at de mange flytninger
farer til utilsigtede haendelser, idet de hurtigt skal kunne omstille sig til nye akutte
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situationer, og at de ikke nér at feerdiggere dokumentationsarbejdet fra tidligere
fadsler. Den manglende sammenhaeng skaber utryghed, bdde for medarbejderne selv
og for patienter og pdrgrende.

Forskning peger pd, at organisatoriske forandringer sésom fusioner, nedskaeringer og
ledelsesudskiftninger gger risikoen for fratreedelser og langtidssygefraveer (Hoy et al.,
2017). Disse strukturelle faktorer bidrager til fglelsen af uforudsigelighed og manglende
stgtte. En arbejdsplads, hvor ressourcerne konstant flyttes, og bemandingen sendres,
efterlader medarbejderne i et vedvarende beredskab, som bdde teerer pd energi og
faglighed.

Blandt peedagogerne opleves der ligeledes manglende tid til administrativt arbejde. Nogle
pointerer, at de ser sig nagdsaget til at passe barn, samtidig med de udfgrer
administrativt arbejde, eller udferer det administrative arbejde i pauser, da der ikke er
ressourcer fil, at de kan gé fra. Dette skyldes blandt andet en oplevelse af, at der er et
stigende antal barn, der har seerlige behov, og at der mangler ressourcer til at varetage
disse behov. Ligeledes oplever psedagogere et stigende antal foraeldre, der behaver
vejledning og sparring i forhold barnene, hvilket ogsd indsnaevrer tiden i en i forvejen
presset hverdag.

”Man er jo lidt utilstraekkelig langt hen ad vejen i sddan et arbejde, p& grund
af berns udfordringer, maengden af arbejdsopgaver eller manglende kollegaer -
det er hdrdt arbejde.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Hgjere kompleksitet i borgernes forlgb opleves ogsd hos de interviewede jordemgadre. Her
fremhaever flere, at de oplever en stigning i antallet af komplicerede fadsler, hvorfor hver
fedsel tager leengere tid end tidligere. Flere komplicerede f@dsler forringer muligheden for
at finde tid til dokumentation og administrativt arbejde. En proces, der ikke kun er vigtig
for at undgd fejl, men som ogsé er en méde, hvorpd jordemoderen kan restituere efter
akutte situationer og skabe overblik, inden hun gér videre fil naeste fadsel.

“[Jeg mangler] nogle klare rammer for at beskyftte mig selv. Og ellers bliver man
stresset. Fordi jeg bliver aldrig feerdig.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Generelt forekommer der en oplevelse blandt sundhedspersonale og psedagoger af, at
handlingsplaner og optimeringsplaner kun allokerer tid og haender til borger- og
patientnaere opgaver. Planerne tager ikke hgjde for alle de opgaver, herunder
administrative opgaver som dokumentation og rum for faglig udvikling og sparring, der
ligger udenom kerneydelsen. Dette resulterer ikke kun i stress og udbreendthed, men ogsd
i at medarbejderne kan std tilbage med en felelse af mangel pd& anerkendelse af alle dele
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af det arbejde, de skal have tid til atf lgfte. Samlet set medvirker dette til lavere frivsel og
arbejdsgleede blandt medarbejderne.

Et schweizisk studie, der undersgger symptomer pd udbreendthed hos paedagoger i
bgrneinstitutioner, viser, at netop manglende anerkendelse i kombination med lav
kontrol over arbejdsopgaverne resulterer i hgjere niveauer af udbraendthed hos den
enkelte psedagog (Blochliger et al., 2018). Et svensk studie viser ligeledes, at faktorer
sdsom arbejdsmaengde, rollekonflikter og hgje felelsesmaessige krav har negativ
indflydelse pd& jordemadres jobtilfredshed (Hansson et al., 2022).

Flere interviewpersonerne pdpeger, at de grundet hverdagens sammensaetning og
vanskeligheden i at n& de relevante arbejdsopgaver, ikke kan holde til at veere "pd&
gulvet” i leengere tid, forst&et som ude blandt borgerne. Dette fgrer til, at mange sager
veek fra de borgernaere funktioner og hen i administrative stillinger, ledelsesstillinger,
tager orlov eller skifter erhverv. Nér erfarne medarbejdere forlader de borgernaere
stillinger, kan det have konsekvenser for fagligheden og kontinuiteten i arbejdet.

"Hvis jeg skulle have fortsat som psedagog med bgrnetimer, det havde jeg ikke
holdt til. Det er et hdrdt arbejde. For mig var det godt at skifte og gere noget andet,
Den uro, der er, og fglelsen af at veere utilstreekkeligt langt hen ad vejen i sddan et
arbejde.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

“Jeg har haft to selvvalgte orlovsperioder. Fordi jeg begge gange kunne maerke, at
jeg var ved at miste gejsten. Og sddan en jordemor ville jeg ikke veere. S& jeg
sparrede op og gav mig selv to dndehuller. Det var fantastisk.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

I interviewene udtrykkes et behov for statte, refleksion og tydelige rammer for,
hvordan man leegger arbejdet fra sig ved endt arbejdsdag samt for, hvordan man
prioriterer opgaverne i lgbet af arbejdsdagen. Forskningen viser, at uddannelse og
supervision, der fokuserer p& egenomsorg og professionel faglig identitet, kan styrke
medarbejdernes modstandskraft og reducere maengden af medarbejdere, der forlader
sektoren (Hunter & Warren, 2014). Kompetenceudvikling, supervision og statte fra
kollegaer samt feedback fra patienter fremhaeves ligeledes som vigtige elementer i at
styrke og opretholde medarbejdere i pleje- og omsorgssektorens trivsel pd arbejdet
(Thapa et al., 2021).

Opsamling

Omsorgsarbejdet kan veere praeget af en spaending mellem faglighed og strukturelle
rammer. Hgje falelsesmaessige krav, lav kontrol og en udbredt uundveerlighedskultur
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skaber et arbejdsmiljg, hvor dérlig samvittighed, stress og udbreendthed er udbredte
udfordringer blandt medarbejderne.

Analysen peger pd, at et beeredygtigt omsorgsarbejde kan understattes af, at
restitution, supervision og vejledning bliver integreret i arbejdets struktur, s&
medarbejderne f&r den nadvendige tid fil refleksion og faglig udvikling.
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5.Tavshed, tryghed og kollegiale
faellesskaber

Et centralt tfema pd tveers af interviewpersonerne er oplevelsen af organisatorisk
tavshed, b&de omkring fejl og omkring de falelsesmaessigt sveere oplevelser, som
arbejdet kan indebeere. Denne tavshed kan have konsekvenser for laering, samarbejde,
tryghed og frivsel. Det ser vi neermere pd i dette kapitel.

Hvad fortzeller forskningen?

Et trygt socialt og fagligt arbejdsmiljz spiller en stor rolle for den trivsel og faglig
udvikling, medarbejdere har mulighed for at opretholde.

Forskning og unders@gelser viser, at kvinder offere end maend udseettes for
mobning, chikane og seksuel opmaerksomhed pd& arbejdspladsen (Teenketanken
EQUALIS, 2024; TrygFonden, 2022; Friborg et al., 2017).

Et dansk studie viser, at mere end hver tredje peedagog ikke oplever psykologisk
tryghed pd deres arbejdsplads (Lykkegaard & Sgrensen, 2023).

Ledelsen spiller her en afgerende rolle. Anerkendende kommunikation, tydelige
procedurer og konsekvent h&ndtering af overtraedelser kan @ge psykologisk
fryghed og reducere tavshed. Omvendt kan en utydelig eller fraveerende ledelse
bidrage fil, at favshed og mistillid f&r lov at vokse (Lykkegaard & Serensen, 2023).

5.1 Tavshedens darsager og konsekvenser

Flere interviewpersoner forteeller, at et utryghedsskabende element i deres arbejdsliv
omhandler héndtering af fejl i arbejdet. De oplever, at kan veere risikabelt at tale dbent
om de fejl, de begdr eller risikerer at begd i arbejdet. Bekymring for at miste faglig
integritet eller blive set som mindre kompetent betyder, at flere veelger ikke at tale hgjt
om de fejl, de begdr i arbejdet, eller de usikkerheder, der kan veere, i korrekt faglig
h&ndtering af forskellige situationer i Igbet af arbejdsdagen.

Frygten for fejl medferer, ifelge interviewpersonerne, en risiko for, at haendelser ikke
rapporteres, og at fejl dermed ikke bruges som leeringsmuligheder. P& denne méde
forsvinder et essentielt grundlag for sparring, feelles refleksion og gensidig staotte
kollegaer imellem.
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“Utryghed kommer blandt andet til udtryk ved at man er bange for at lave fejl, og
at det fgles utilgiveligt at lave fejl - i stedet for at det er en del af den menneskelige
erfaring, at man laver fejl, og at man kan blive klogere af det”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Den “organisatoriske tavsheds” opstdr ofte af gnsket om at beskytte sin faglighed.
Flere udtrykker en bekymring for, at kolleger vil se anderledes p& dem, hvis de deler fejl,
de har begdet. En inferviewperson forteeller eksempelvis, at hun blev madt med
skepsis, fordi hun havde et taet forhold til borgerne, hvilket blandt nogle kollegaer blev
tolket som manglende professionel distance. Dette betad, at interviewpersonen
fremover blev mere tilbageholdende med at dele usikkerheder eller stille spargsmal af
frygt for at kollegaerne ville betvivle hendes faglighed. Denne frygt risikerer dermed at
blive en barriere for tillid, samarbejde og faglig udvikling pd tveers.

Tavsheden fér dermed bdde praktiske og felelsesmaessige konsekvenser. N&r fejl eller
sveere haendelser ikke italeseettes, forhindres ikke blot leering, men ogsé opbygningen
af et taet kollegialt feellesskab. Som konsekvens heraf bliver sparring vanskelig, fordi
medarbejderne ikke taler om, hvordan det gdr, og derfor ikke kender hinandens styrker
og udviklingsomrdder. Dermed gdr medarbejderne glip af den statte, der kan gaere det
lettere at h&ndtere stress og forebygge udbraendthed.

Omsorgsarbejde indebeerer ofte taet kontakt med borgere i sdrbare situationer, og
derfor er risikoen for vold, trusler og kreenkende adfeerd en del af arbejdsvilk&rene. En
kultur, hvor fejl og usikkerhed forties, kan derfor ogs& medfere, at
greenseoverskridende adfaerd fra borgere, patienter eller pérerende i mindre grad
rapporteres og italesaettes, fordi medarbejderen kan blive i tvivi om, hvorvidt de
h&ndterede situationen korrekt - eller om de mdske selv baerer en del af skylden for
adfeerden. En infterviewperson beskriver i forleengelse af dette, at det for nogle
medarbejdere kan veere vanskeligt at bedgmme situationens alvor i en travl hverdag,
hvor det ikke er unormalt at veere udsat for frusler.

”Ndér jeg kunne se i vores journalsystem, at der havde veeret optrin, s@ ops@gte jeg
de kollegaer, der havde veeret involveret og spurgte dem, hvorfor der ikke I en
registrering pd vold og trusler i forhold til den her oplevelse. Og sd affejer de det og
siger, at det ikke var s& slemt, og at det jo ofte sker. Flere af mine kollegaer synes,
rapporteringen tager en masse tid fra alle mulige andre ting. Nogle havde ikke
engang leert, hvordan man laver registreringer. Og sd taenker ledelsen jo bare, at
det er dejligt, at vi ikke har noget vold og trusler her hos 0s.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Flere studier viser, at udsaetftelse for vold og trusler pd arbejdspladsen @ger risikoen for
depression og PTSD (Madsen et al., 2021; Andersen et al., 2018). Etf studie
dokumenterer, at kraenkende adfeerd fra kollegaer eller ledere gger risikoen for
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fortidspension (Clausen et al., 2023). N&r medarbejdere frygter at blive udstillet eller
medt med mistro, veelger mange tavshed frem for &benhed. Dette understattes af
forskning, der viser, at mobning og utryghed gensidigt forsteerker hinanden (Rosander
& Salin, 2023). Dermed risikerer tavshed ikke kun at blive en kulturel udfordring, men en
risikofaktor i arbejdsmiljget.

5.2 Mangel pa rum til refleksion og kollegial stotte

En anden dimension af tavsheden handler om manglende mulighed for refleksion og
stotte efter sveere eller fraumatiske haendelser. Flere inferviewpersoner peger pd, at der
mangler faste rammer for debriefing og bearbejdning af oplevelser, som seetter spor.
N&r arbejdet rummer dedsfald, vold, svaere diagnoser eller fglelsesmaeessigt kraevende
episoder, efterlades mange alene med ansvaret for at hdndtere de psykiske
eftervirkninger.

”Det kan nogle gange veere sveert at gribe kollegaer, ndr de sd& bryder sammen pd
arbejdspladsen [efter en voldsom arbejdssituation]. Hvem skal tage den opgave,
jeg er i gang med, mens jeg skal give kollegaerne omsorg? Der gdr tingene bare s&
hurtigt i dag, at det er svaert at finde den tid til at give den omsorg.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

”Ndér man kommer [til ledelsen] med forslag om nogle tiltag i forhold fil
forebyggelse inden for det mentale arbejdsmilig, s& synes jeg lidt, det bliver
negligeret frem for de fysiske ting, eller det, at vi har mange opgaver.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Samtidig peger mere erfarne medarbejdere pd, at de bekymrer sig saerligt om deres
yngre og mindre erfarne kollegaer, nér de kan observere, at der ikke er faste
procedurer og et 'sikkerhedsnet’, som griber dem efter fraumatiske episoder. Det
skaber for disse medarbejdere et ekstra pres og en felelse af utryghed at fgle sig
ansvarlige for, at de yngre kollegaer f&r den hjeelp, de har brug for, og som de ikke er
sikre p&, de modtager automatisk.

Forskningen viser, at medarbejdere, der har veeret involveret i fraumatiske haendelser,
ofte oplever stress, angst og skyldfelelse (Schrader et al., 2016). N&r der mangler
stotte, supervision eller ledelsesmaessig opfelgning, kan oplevelserne udvikle sig fil
langvarige belastningsreaktioner. Et dansk studie dokumenterer, at manglende statte
fra ledelsen @ger risikoen for fejl og lavere kvalitet i arbejdet (Schregder et al., 2019).
Tavsheden fér dermed bdde individuelle og kollektive konsekvenser: uden sparring
bliver faglig udvikling vanskelig, og uden stgtte risikerer medarbejdere at std alene
med oplevelser, der kan fare til mistrivsel eller udbreendthed.

Trods presset fremhaever mange interviewpersoner kollegialt faellesskab som en af de
mest betydningsfulde faktorer for arbejdsgleede og tryghed. N&r relationerne fungerer,
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bliver de et fundament for béde faglig sparring og felelsesmaessig stette. Flere
beskriver, hvordan kendskab til hinanden, b&de fagligt og mere personligt, skaber
sterre tryghed og letter samarbejdet i akutte situationer.

"Hvis jeg trykker pd alarmknappen, og jeg s kender de tre mennesker, der
kommer ind, og de kender mig, for vi har lige siddet og spist en frokost sammen,
og jeg ved, hvor leenge de har veeret jordemgdre, sd ved jeg ogsd, hvem jeg kan
bede om hvad, og hvem der tager styring [...]. S& giver det en tryghed. SG er man
bare lidt hurtigere til at skabe et godt teamwork i en akut situation.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Flere interviewpersoner beskriver ligeledes, at sparring og statte fra kolleger er
afgegrende for motivationen til at made pd arbejde.

Vi har s dyb omsorg og kerer for og har respekt for hinanden. Det er det, der ger,
at vi ogsé godt kan lide at komme pd vores arbejde.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Forskning viser, at det fglelsesmaessige arbejde kolleger imellem - det at statte, lytte
og dele erfaringer - opbygger en faelles emotionel kapital, der styrker b&de trivsel og
faglig kvalitet (Monrad, 2016). N&r defte feellesskab svaekkes, forringes ikke blof
arbejdsmiljget, men ogsd evnen til at hdndtere stress og forebygge fejl (Munch et al.,
2020). Uden for arbejdstiden viser et studie desuden, at sociale netvaerk og fysisk
akfivitet er vigtige restitutionsfaktorer, der styrker béde helbred og arbejdsgleede
(Thapa et al.,, 2021).

Vi er her for en feelles ting [barnene], og for at den mission kan lykkes bedst muligt,
sd er vi ngdt til at kigge pd& os som team.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Opsamling

En kultur, der p& nogle omr&der kan veere praeget af tavshed, er ikke blot et resultat af
personlig bekymring, men en konsekvens af strukturelle og kulturelle forhold pd
arbejdspladsen. N&r der mangler rum fil at dele fejl, sveere oplevelser og
folelsesmaessige belastninger, risikerer b&dde medarbejdernes frivsel og kvaliteten af
arbejdet at blive udfordret.

Analysen viser behovet for at styrke psykologisk tryghed gennem faste rammer for
debriefing, systematisk ledelsesstatte og dbne leeringsrum. Et arbejdsmilje, hvor fejl ses
som leering og stgtte er legitim, er en forudsaetning for baeredygtig trivsel og faglig
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kvalitet i omsorgsarbejdet. Det er ligeledes relevant at fokusere pd at understgtte det
gode kollegiale feellesskab og sammenhold pd tvaers, som kan veere afgerende for
medarbejdernes oplevelse af tryghed i pressede situationer.
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6.Medbestemmelse og balance mellem
arbejds- og privatliv

P& tveers af interviews fremstdr lav indflydelse p& vagtplaner, uforudsigelighed i
arbejdsgange og manglende medbestemmelse som centrale udfordringer i
medarbejdernes arbejdsliv. Kombinationen af hgjt arbejdspres, felelsesmaessigt
engagement og begraensede muligheder for kontrol over egen arbejdstid er
udfordrende b&de organisatorisk og for den enkeltes oplevelse af tryghed, trivsel og
arbejdsgleede. Dette ser vi neermere pd i kapitlet.

Hvad fortzeller forskningen?

Der er forskel p& maend og kvinders arbejdsmarkedstilknytning, herunder hvor
meget de arbejder. Mens 84 pct. af maend arbejder fuldtid, geelder det for 72 pct.
af kvinder (EQUALIS, 2025). Forskningen peger pd, at drsagerne varierer: hvor
maend oftest henviser til helbred, som drsag ftil, at de gér ned i arbejdstid, peger
kvinder i hgjere grad pd& familiemaessige forhold (Danmarks Statistik, 2023).

Imidlertid viser Tryghedsmdlingen, at kun et mindretal - 16 pct. af kvinder og 12
pct. af maend - henviser til familien som &rsag til @nsket om kortere arbejdstid. I
stedet er den mest udbredte &rsag, at svarpersonen ikke kan overkomme mere
arbejde (TrygFonden, 2022). Det antyder, at deltidsarbejde ikke udelukkende er et
udtryk for familisere hensyn, men i hgj grad en konsekvens af strukturelle forhold
pd arbejdsmarkedet.

Forskning viser, at indflydelse pé& ens arbejde er essentielt for arbejdstilfredsheden,
og Tryghedsmadlingen viser, at ca. en ud af seks oplever, at deres
medbestemmelsesmulighederne ret dérlige eller meget ddrlige (TrygFonden,
2022). Tal fra Arbejdstilsynet viser, at medarbejdere ansat i dggninstitutioner og
hjemmepleje har den laveste jobtilfredshed, nér de sammenlignes med andre
brancher, mens ansatte i daginstitutioner falger lige efter (Arbejdstilsynet, 2023).

6.1 Uforudsigelighed, manglende kontrol og forholdet til
ledelsen

Flere interviewpersoner beskriver, at vagtplaner, der hyppigt sendres med kort varsel,
og at skiftende prioriteringer i arbejdsopgaverne ger det vanskeligt at skabe

kontinuitet i arbejdet. Den uforudsigelige arbejdsgang ferer til en oplevelse af at have
ringe kontrol over hverdagen, og mange oplever, at denne manglende forudsigelighed
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smitter af pd deres relation til ledelsen. Flere interviewpersoner forteeller, at eendringer
ofte sker uden inddragelse, hvilket skaber frustration og en falelse af ikke at blive hart.

”Min indflydelse pd forudsigelighed i hverdagen bliver taget fra mig. Min mulighed
for at have medindflydelse bliver taget fra mig [...] S& ndr andre bestemmer over
mig, og jeg mister min medindflydelse, er det svaert.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Disse oplevelser genfindes i forskningen, der viser, at medarbejderes kontrol over deres
arbejdssituation og kvaliteten af interaktionerne med deres ledere er afgarende for
bdde trivsel og sundhed. Lav grad af indflydelse pd arbejdet ager risikoen for
langtidssygefraveaer, mens hgjere grad af medbestemmelse er forbundet med bedre
frivsel og engagement (Clausen et al., 2014).

Tal fra Arbejdstilsynet viser, at ansatte i dagninstitutioner, hiemmepleje og pd
hospitaler er blandt de medarbejdere, der i mindst grad oplever at have tilstreekkelige
befgjelser i forhold til deres ansvar (Arbejdstilsynet, 2023). Denne oplevelse af lav
kontrol forsteerkes i miliger med hgje folelsesmaessige krav, herunder teet kontakt med
borgere, patienter, pdrgrende og lignende, hvor ansvar og pres ofte felges ad uden
filsvarende indflydelse.

Manglende indflydelse har ogsé konsekvenser for relationen mellem medarbejdere og
ledelse. I interviewene beskrives, hvordan medarbejderne ofte oplever, at ledelsen er
distanceret fra hverdagen pd gulvet, og at beslutninger om ressourcer og vagtplaner
treeffes uden forstéelse for de praktiske og menneskelige konsekvenser, bdde private
og faglige. Denne oplevelse af uigennemsigtighed kan svaekke tilliden og reducere
folelsen af feelles ansvar.

”Man bliver bare en brik i puslespillet, eller en myre i tuen, s det er enormt
meningslest pd en eller anden made.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Flere interviewpersoner beskriver, at de oplever at have en ddrlig relation til ledelsen,
som kommer af, at et presset system medfgrer ledere, der tvinges fil at leegge et
uhensigfsmaessigt pres p& medarbejderne. Interviewpersonerne beskriver, at nér de
oplever at blive pressede, vil de ofte stille sig i opposition til lederne. Dette farer til en
negativ relation mellem personale og ledelse og til en oplevelse af ikke at blive set og
hart. Defte kan resultere i, ot medarbejdere stopper, tager orlov eller sgger andre
stillinger.
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Et @get fokus pd& medbestemmelse kan ifglge interviewpersonerne skabe bedre
samarbejde og mere trygge arbejdsmiljger. N&r medarbejdere inddrages i
planleegningen af arbejdstid og vagtstruktur, styrkes oplevelsen af retfeerdighed og
anerkendelse. Flere inferviewpersoner fremhaever, at inddragelse og tydelig
kommunikation om prioriteringer gger felelsen af ejerskab og reducerer konflikter
mellem medarbejdere og ledelse. Dette understattes ogsd i et dansk studie, som viser,
at god ledelseskvalitet, forstdet som tydelig kommunikation, anerkendelse og
retfeerdig opgavetildeling, har en direkte positiv effekt pd medarbejderes psykiske
helbred (Clausen et al., 2014).

6.2 Arbejdets rytme og konflikt mellem arbejds- og privatliv

Iseer interviewpersoner, der arbejder under skiftende vagtstruktur, oplever, at netop
denne struktur ger det vanskeligt at forene arbejdsliv og privatliv. De mange aften-,
nat- og weekendvagter pdvirker bé&de helbred, socialt liv og familierelationer. Flere
forteeller, at de i perioder mister kontakten til venner og netveerk, fordi arbejdstiderne
sjeeldent harmonerer med andres, og at defte ogsd pdvirker arbejdsgleeden. For enlige
og foreeldre uden stort netveerk kan udfordringen veere store, da det bliver vanskeligt
at f& hverdagen til at haenge sammen med bgrnepasning og praktiske garemdll.

”Dem, der bliver skilt, hvordan ger de det med delebgrn, hvordan far man et
vagtskema til at haenge sammen? De laegger en hel masse vagter i de uger, hvor
de ikke har bgrnene, s& de har mere fritid i de uger, hvor de har bernene. Men det
ger jo, at de ikke har noget tid til et socialt liv selv. S& det kraever et enormt stort
netveerk at arbejde pd skiftende tidspunkter af degnet.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Forskning viser, at der er en teet sammenhaeng mellem ubalance i arbejdsliv og
privatliv og risikoen for udbreendthed. Et studie viser, at bdde konflikter, hvor arbejdet
pdvirker hjiemmet, og konflikter, hvor hjemmet pdvirker arbejdet, @ger risikoen for
udbreendthed (Blom et al., 2014). Det understreger behovet for at se arbejds- og
familieliv som gensidigt afhaengige sfeerer. Tal fra Arbejdstilsynet viser endvidere, at
hospitalsomrddet er blandt de brancher, hvor flest medarbejdere har skiffende
arbejdstider med nattevagter (Arbejdstilsynet, 2023), hvilket placerer disse
medarbejdergrupper i en seerlig risikozone.

Flere interviewpersoner forteeller, at de midlertidigt mé& gé ned i tid for at kunne forene
arbejdet med familielivet. Deltidsarbejde beskrives af interviewpersonerne som udbredt
i sekforen, og at det ofte anvendes som en strategi til at h&ndtere ubalancen mellem
arbejde og privatliv. For nogle betyder det gkonomisk utryghed, mens andre oplever et
pres for at veelge mellem faglig karriere og privat trivsel. Dette mgnster afspejles i
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internationale undersggelser, som viser, at kvinder oftere end maend oplever konflikt
mellem arbejds- og familieliv (Nilsen et al., 2017).

“Nogle kollegaer forteeller, at de bliver ngdt til at forlade deres job, fordi de kan ikke
f& det fil at heenge sammen gkonomisk med den lave lgn.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

”Jeg har haft nogle perioder, hvor jeg har fglt mig omsorgstraet. Hvor vi simpelthen
har lavet for meget i vagterne. Jeg har ikke haft mulighed for at restituere. S4 jeg
gik ned i tid, det hjalp lidt p& det. Men det hjalp jo ikke de andre kollegaer.”

Medarbejder i omsorgs- og plejesektoren

Samtidig viser forskning, at kvinder i hgjere grad end maend beerer hovedansvaret for
ulgnnet omsorgsarbejde i hjemmet, herunder det mentale arbejde med planlsegning og
koordinering (VIVE, 2022; Reich-Stiebert et al., 2023). Dette bidrager til stress og lavere
oplevet livskvalitet og medvirker til at fastholde en strukturel ulighed, hvor kvinder i
hejere grad end maend mé tilpasse arbejdet til privatlivet - frem for omvendt.

Opsamling

Manglende indflydelse p& vagtplaner og uforudsigelige arbejdsgange skaber en kaede
af konsekvenser, der reekker fra lav trivsel og stress fil sveekkede relationer til ledelsen
og ubalance mellem arbejde og privatliv. N&r medarbejdere har ringe kontrol over
deres arbejdstid, og beslutninger traeffes uden inddragelse, opleves arbejdslivet som
uforudsigeligt og ufleksibelt. Samtidig forstaerkes kgnsforskelle i beskeeftigelse,
deltidsarbejde og gkonomisk utryghed.

Analysen peger pd, at eget medbestemmelse, tydelig kommunikation og fleksible
strukturer for planlaegning kan styrke béde trivsel, tryghed og tilknytning fil
omsorgssektoren. Detfte kan medvirke til at opretholde en bedre balance mellem
arbejde og privatliv, samt at medarbejderne i hgjere grad oplever sig inddragede i
arbejdsgange og gvrige vilkdr, der former deres hverdag.
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