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Forord

Formalet med prosjektet som presenteres i denne rapporten, er a frambringe ny
kunnskap om hvorfor seniorer slutter i barnehagejobben, og om hva som eventuelt
skal til for at flere seniorer kan, og vil, fortsette i barnehagejobben lenger. Prosjektet
er gjennomfgrt etter initiativ fra Senter for seniorpolitikk og finansiert av Senter for
seniorpolitikk, Utdanningsforbundet, Fagforbundet og KS.

Prosjektet er ledet av Tove Midtsundstad, som sammen med Roy A. Nielsen har
utfgrt analysene og skrevet rapporten. Nielsen har hatt ansvar for og skrevet kapittel
2, mens Midtsundstad har hatt ansvar for spgrreundersgkelsen og skrevet de reste-
rende kapitlene (1 og 3-9) sammendraget.

Vi takker Utdanningsforbundet, Fagforbundet, KS og Senter for seniorpolitikk sine
medlemmer i referansegruppa for gode spgrsmal, kommentarer og innspill til sper-
reskjema og til rapportutkast samt forbundenes IT-ansvarlige for trekking av utvalg
fra medlemsregistrene. En stor takk ogsa til alle barnehageansatte som tok seg tid til
a besvare undersgkelsen. Jeg vil ogsa rette en sarlig takk til kollega Jon Helgheim
Holthe pa Fafo som har veert behjelpelig med & kode og tilrettelegge nettundersgkel-
sen, samt for & bidra med flere gode innspill og kommentarer til spagrreskjemaet. En
takk ogsa til Anne Inga Hilsen, som har kvalitetssikret rapporten, og til publikasjons-
avdelingen for korrektur og ferdigstilling av rapporten. Feil og mangler som likevel
matte forekomme, er forfatternes ansvar.

Oslo, 23. august 2020

Tove Midtsundstad Roy A. Nielsen
Prosjektleder
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Sammendrag

Om prosjektet

Senter for seniorpolitikk, Utdanningsforbundet, Fagforbundet og KS har bedt Fafo
gjennomfgre et prosjekt som kan frambringe ny kunnskap om hvorfor seniorer slutter
i barnehagejobben, og hva som eventuelt skal til for at flere seniorer kan, og vil, fort-
sette. Hvorfor sluttet de i barnehagejobben — og hva gikk de til? Har de blitt alders-
pensjonister (og eventuelt ved hvilken alder), har de byttet jobb, har de skiftet bran-
sje, er de pa arbeidsavklaringspenger eller ufgretrygd - eller er de utenfor arbeidslivet
som arbeidssgker? Og hva skulle eventuelt veert gjort for at de kunne fortsatt i jobb i
barnehage litt lenger?

Prosjektet skal oppdatere faktagrunnlaget om hvordan det er a veere senior i kom-
munale og private barnehager. Med tanke pa ny offentlig pensjonsordning i offentlig
sektor forventes prosjektet a kunne veere en viktig premissleverandgr for a forebygge
frafall og utvikle en mer malrettet seniorpolitikk for barnehagene.

Problemstillingene belyses gjennom analyse av data fra Statistisk sentralbyras
(SSB) registerbaserte sysselsettingsstatistikk (se kapittel 2) og analyse av data fra en
surveyundersgkelse (nettundersgkelse) blant 5276 barnehageansatte (50-67 ar), or-
ganisert i Utdanningsforbundet og Fagforbundet (kapittel 3-8).

Oversikt over sysselsetting og frafall (registerdata)

I 10-arsperioden fra 2005 til 2015 var det en betydelig vekst i antallet ansatte i bar-
nehagene i Norge, fra 65 000 til 92 000 ansatte. I den samme perioden gkte andelen
ansatte 50 ar og eldre med nesten 10 000 personer fra godt over 11 000 til nesten
21 000, og deres andel av de ansatte i sektoren gkte fra 18 til 23 prosent. Parallelt med
gkningen ser vi at flere av seniorene jobbet i fulle stillinger.

En av arsakene til at det har blitt flere eldre, er at de eldste arskullene utsetter
avgangen fra arbeid i stgrre grad enn tidligere. Den reduserte avgangen fra barneha-
gesektoren, som seerlig gjaldt de eldste arbeidstakerne, har fort til at det er feerre som
bytter jobb fra barnehagesektoren til andre neeringer mot slutten av karrieren, dermed er
det et flertall som blir veerende i sektoren til de slutter d jobbe.

Seniorene som forlot barnehagesektoren, arbeidet ofte i deltidsstillinger, og en
stor andel av dem som fant seg arbeid andre steder, endte opp i offentlig administra-
sjon, undervisning og i helse- og sosialtjenesten. Blant dem som sluttet og som gikk
ut av arbeidsstyrken, gikk mange over pa arbeidsavklaringspenger eller pa uferepen-
sjon. Blant seniorene som gikk av for fylte 62 ar, mottok to tredeler disse ytelsene.
Blant dem som sluttet i alderen 62 til 66 ar, fikk omtrent fire av ti de helserelaterte
ytelsene, og en litt stgrre andel mottok AFP, mens en liten gruppe mottok pensjon
fra folketrygden.

Stilling eller yrke i barnehagen har begrenset betydning for hvor stor andel som
bytter jobb, selv om det er en tendens til at ledere i noe mindre grad enn gvrige yrker
gar av for fylte 62 ar, samtidig som de ogsa er mest tilbgyelig til & ga av far de fyller
67 ar.
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Oversikt over sysselsetting og frafall (surveydata)

Ser vi pa andelen i nettundersgkelsen som oppga & ha forlatt barnehagejobben i pe-
rioden 2015 til mars 2020, utgjorde de drayt 16 prosent av utvalget. Litt over halv-
parten av disse hadde pensjonert seg (primert med AFP), mens drgyt en firedel hadde
blitt enten ufgrepensjonert eller var pa arbeidsavklaringspenger (AAP), mens den
resterende femdelen skiftet til annet arbeid. Jobb-bytterne utgjer med andre ord kun
3,3 prosent av utvalget.

I tillegg er det drgyt 4 prosent i utvalget som har jobbet utenfor barnehage i kortere
eller lengre perioder fra 2015 til mars 2020 og 6 prosent som har sgkt seg til annet
arbeid uten & slutte. Med andre ord er det snaut tre av fire som har veert i
barnehagejobben i hele 5-arsperioden og verken sluttet, sgkt seg til annen jobb eller
jobbet utenfor barnehage i kortere eller lengre perioder.

Frafallet har veert noe hgyere blant barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere og
assistenter enn blant barnehagelerere, pedagogiske ledere, styrere mv. Det gjelder
bade andelen som skiftet til en jobb utenfor barnehage, og andelen pa AAP og
ufgrepensjon.

Flertallet av dem som sluttet i barnehagejobben og fant seg annet arbeid, gikk over
til en jobb innen omsorg, undervisning eller offentlig administrasjon. For 60 prosent
hadde jobb-byttet gjort det lettere & veere i arbeid. 36 prosent hadde ogsa fatt hayere
lgnn.

Av dem som oppgir & ha sgkt pa én eller flere jobber utenfor barnehage mellom
2015 og 2020, uten a skifte jobb var det dobbelt sa mange i gruppa barnehagelaerere,
pedagogiske ledere, styrere mv. som i gruppa barne- og ungdomsarbeidere, fagarbei-
dere og assistenter.

Frafallsarsaker

Det kan veere ulike grunner til at en gnsker & slutte i en jobb og sgke seg bort og faktisk
velge & bytte jobb og/eller blir tidligpensjonist. Det kan ha sammenheng med
strukturelle forhold pa abeidsmarkedet, med den enkeltes arbeidssituasjon og
arbeidsvilkar eller med personlige og/eller familisere forhold.

Jobb-bytterne kan inndeles i tre grupper. De som slutter: 1) pa grunn av
helseproblemer og/eller for store arbeidsbelastninger, som utgjer den absolutt
stgrste gruppa; 2) fordi de gnsket seg en jobb med stgrre utfordringer, eller 3) fordi
de hadde hatt en midlertidig jobb eller et vikariat. Selv om alle yrkesgrupper la stor
vekt pa helseproblemer/sykdom og/eller gnske om en mindre stressende jobb som
viktigste grunner til jobb-byttet, var grunn 1 og 3 viktigst for barne- og
ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter, mens grunn 2 nesten utelukkende ble
oppgitt av barnehageleerere, pedagogiske leder og styrere mv. Fa skiftet jobb pa grunn
av nedleggelse og nedbemanning, privatisering eller rekommunalisering. For darlig
fysisk tilrettelegging, lite fagmiljg, forpliktelser i form av omsorg og pleie for neer
familie, flytting eller lang reisevei synes ogsa & ha begrenset betydning for jobb-
byttet. Neermere seks av ti blant dem som begrunnet jobbskiftet med
helseproblemer/sykdom, relaterte disse helt eller delvis til barnehagejobben. For dem
som sa de gnsket seg en mindre stressende jobb, var lav bemanning og stgy
hovedproblemet. 18 prosent la i tillegg vekt pa at jobben innebar for hgye
emosjonelle (fglelsesmessige) krav.

De viktigste grunnene for jobbsgkerne (dem som hadde sgkt, men ikke byttet
jobb) var et belastende arbeid, det vil si gnsket om en mindre stressende og/eller en
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fysisk lettere jobb. Det gjaldt bade barne- og ungdomsarbeiderne, fagarbeiderne og
assistentene sa vel som barnehagelaererne, de pedagogiske lederne og styrerne. Langt
feerre av jobbsgkerne enn jobb-bytterne begrunnet gnsket om annen jobb med
helseproblemer/sykdom. Andelen som sa de sgkte seg bort fordi de gnsket stgrre
utfordringer, var imidlertid den samme som blant jobb-bytterne. Ellers synes darlig
arbeidsmiljg, helseproblemer/sykdom, gnske om hgyere lonn og strukturelle forhold
som nedleggelser, privatisering og rekommunalisering a veere langt viktigere
begrunnelser for barne- og ungdomsarbeidernes, fagarbeidernes og assistentenes
jobbsgking enn for barnehagelaerernes, de pedagogiske ledernes og styrernes. Lite
fagmiljo ble vektlagt av fa, og da primeert av jobbsgkende barnehageleerere,
pedagogiske ledere og styrere. Jobbsgkerne som vektla helseproblemer/sykdom,
relaterte dette til barnehagejobben. Tilsvarende som blant jobb-bytterne var det lav
bemanning og for mye stgy som ble oppfattet som sarlig stressende ved jobben, og
da seerlig blant av barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter. De som
primeert relaterte stress til haye emosjonelle krav i jobben, var barnehagelarere,
pedagogiske ledere og styrere.

Eldre barnehageansatte som hadde tidligpensjonert seg, relaterte dette til
helseproblemer, slitenhet og et fysisk og/eller psykisk belastende arbeid. I tillegg sa
flere at de gnsket seg mer fritid, noe som like gjerne kan forstas som et gnske om a
slippe fra et belastende arbeid som et gnske om mer ferie og fri. En ikke ubetydelig
andel sier ogsa at det var praktisk a ga av, fordi ektefellen var pensjonist eller snart
skulle bli pensjonist. Interessant er det ogsa at en del begrunnet tidlig pensjonering
med tap av motivasjon og interesse for arbeidsoppgavene. Det gjaldt forst og fremst
barnehageleerere, pedagogiske ledere og styrere. I tillegg 1a disse mer vekt pa psykiske
belastninger og begrensede muligheter til 8 kombinere deltidsarbeid og del-AFP enn
barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter, hvor fysiske belastninger,
helseproblemer/slitenhet og ektefelles pensjonering var langt viktigere. Med andre
ord synes det fysiske arbeidsmiljget kombinert med helseproblemer a veere et stgrre
problem for gruppene med mindre utdanning, som i sterre grad jobber direkte med
barna, enn for gruppa med hgy utdanning, hvor flere vil ha en lederstilling og dermed
flere administrative oppgaver. I den sistnevnte gruppa synes de psykiske
belastningene og det a opprettholde motivasjonen og interessen for arbeidet etter en
lengre yrkeskarriere & veere et stgrre problem.

Blant stayerne, de som hadde valgt a bli i barnehagejobben og aldri sgkt seg bort,
ei heller noen gang vurdert det, var det troen pa at det var saerlig vanskelig for eldre
a finne seg ny jobb, eller det at de trivdes med jobben, med arbeidsmiljget og arbeids-
oppgavene og folte seg verdsatt, som var det utslagsgivende. Vektlegging av begrun-
nelsene varierte likevel noe etter utdanningsniva og type jobb. For styrere og virk-
somhetsledere var det primeert trivsel og godt arbeidsmiljo som hadde fatt dem til &
bli, mens det blant assistenter, fagarbeidere og barne- og ungdomsarbeidere mer var
manglende tro pa at de kunne finne seg annet arbeid. Flere falte seg med andre ord
«stuck» i jobben.

Arbeidsmilje og arbeidsforhold

Frafall og tidligavgang henger for mange sammen med arbeidsmiljo og arbeidsfor-
hold. I kapittel 5 redegjor vi for de barnehageansattes vurdering av enkelte sider ved
arbeidsmiljget. Kapitlet tar kun for seg et utvalg forhold som en tidligere studier har
vist at barnehageansatte seniorer finner seerlig utfordrende.
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Etter at bemanningsnormen ble gkt 1. august 2018 oppfyller 94 prosent av barneha-
gene kravet om minimum én ansatt per tre barn under 3 ar og minimum én ansatt per
seks barn over 3 ar. Likevel oppleves lav bemanning fremdeles som et problem av
mange barnehageansatte. Drgyt halvparten av seniorene oppgir at det ukentlig eller
oftere ikke er full bemanning i barnehagen. Dette gjelder pa tvers av yrke. Barne- og
ungdomsarbeidere og fagarbeidere oppgir det likevel noe oftere enn styrere.

Naermere atte av ti barnehageansatte seniorer opplever ogsa stgy som et stort pro-
blem. Det er til tross for at 55 prosent sier barnehagen har innfgrt stgyreduserende
tiltak, og halvparten av disse igjen mener tiltakene har redusert stgynivaet.

De aller fleste seniorene i barnehage oppgir at de har tilgang til et personal-
rom/lunsjrom. Kun mellom 2 og 3 prosent sier det ikke finnes i deres barnehage.
Verre er det med muligheten til 4 ta seg en kort pause ved behov. Det er bare én av
tre som sier at dette er en mulighet. Her er alle ganske samstemte, bortsett fra sty-
rere/virksomhetsledere, hvor 78 prosent har en slik mulighet.

58 prosent av de barnehageansatte seniorene bekrefter at de opplever de fysiske
arbeidsbelastningene pa jobben som sveert krevende, og 70 prosent mener de har for
mye a gjgre. Andelen som opplever belastningene slik, er hgy innen alle yrkesgrup-
per, bortsett fra blant styrerne. 35 prosent mener ogsa at arbeidet er psykiske kre-
vende. 38 prosent sier dessuten at de sjelden far tid til  utfere arbeidsoppgavene slik
de mener de bgr gjgres, noe som kan ha sammenheng med at de opplever arbeids-
mengden som for stor.

Til tross for dette mener de fleste at de har stor frihet i arbeidet. Kun 8 prosent er
av en annen oppfatning. Tilsvarende mener de fleste at arbeidsoppgavene er utford-
rende og givende, og at det er godt samsvar mellom deres kompetanse og de oppga-
vene de har ansvar for, selvom 15 prosent mener malene og forventningene til arbei-
det er uklare. De aller fleste har ogsa et godt forhold til naermeste leder og faler seg
verdsatt av denne.

Vi finner tilnaermet samme svarmgnster blant dem som har sluttet i barnehage-
jobben, og dem som har valgt & bli. Det er imidlertid noen flere blant dem som sluttet,
som oppgir at de ikke hadde et seerlig et godt forhold til nsermeste leder eller fplte
seg verdsatt. Noe feerre blant disse opplevde ogsa a ha stor frihet i jobben.

Det er sma forskjeller i yrkesgruppenes vurdering av arbeidsforholdene. Unntaket
er styrerne som legger langt mer vekt pa at jobben er psykisk krevende enn at den er
fysisk krevende. Det er ogsa flere assistenter og barne- og ungdomsarbeidere enn bar-
nehagelaerere som oppgir at relasjonen til naermeste leder ikke er sa god, og at de ikke
faler seg verdsatt. Forskjellene her er likevel ganske sma.

Analyser av frafall og avgang

I dette kapitlet ser vi pa hva som kjennetegner dem som forlater barnehageyrket, til
forskjell fra dem som velger & bli i jobben. Malet er & se om det er trekk ved arbeids-
forholdene eller forhold knyttet til hjemmesfeeren eller karrieren som synes a vaere
det utslagsgivende.

De fleste faktorene som gker sannsynligheten for a bytte jobb, synes ogsa a gke
sannsynligheten for at en sgker seg til arbeid utenfor barnehage. De som velger a bli
til tross for at de har sgkt annet arbeid, har imidlertid oftere fast arbeid. De foler ogsa
at neermeste leder setter pris pa dem, noe jobb-bytterne ikke gjor i samme grad. De
som velger a bli, jobber i tillegg oftere deltid enn heltid. Det kan bety at de har fatt
tilrettelagt arbeidstiden og dermed taler belastningene og stresset i barnehagejobben
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bedre. Det samme gjelder muligheten til & ta sméapauser, som ogsa kan ha bidratt til
a redusere opplevd stress i en ellers hektisk arbeidshverdag. Men det kan ogsa vere
at de som ble, er de som ikke fikk tilbud om en annet arbeid. De kan dermed ha et
storre behov for a framstille jobben som «god nok».

Analysene viser ogsa at jobb-bytterne og tidligpensjonistene er ganske forskjellige.
Mens det er assistenter, barne- og omsorgsarbeidere og fagarbeidere som primeert
bytter jobb, synes det ikke & vaere noen forskjell mellom yrkene i pensjonering og
pensjoneringsplaner. Jobb-bytterne er ogsa oftere midlertidig ansatt, mens tidlig-
pensjonistene oftere har fast stilling. Mens tidligpensjonistene opplever arbeidet
som sers psykisk krevende og bemanningen som mangelfull, gjelder ikke det for
jobb-bytterne. Det de har til felles, er at de ikke fpler seg verdsatt av naermeste leder,
og at de opplever at det er lite rom for & ta smapauser i lgpet av arbeidsdagen.

Ser vi pa dem som fremdeles er yrkesaktive og planlegger eller tror de kommer til
a staijobb til de er 67 ar eller lenger, er dette ikke uventet de som har god helse og
alt har statt i jobb til en hgy alder. De er ogsa oftere single og dermed mer avhengig
av det arbeidet gir gkonomisk og sosialt.

Tilrettelegging og tiltak pa arbeidsplassen

Over 90 prosent av barnehageansatte som hadde blitt ufere mellom 2015 og 2020, var
100 prosent ufgre og hadde veert sykmeldt og/eller pa AAP fra 1 til 4 ar i forkant. I
tillegg var 270 av de drgyt 5200 i utvalget for tiden sykmeldt, hvorav 57 prosent hadde
veert det i 3 maneder eller lenger. 42 prosent av de ufgrepensjonerte, 56 prosent av
AAP-mottakerne og 50 prosent av de langtidssykmeldte relaterte sine
helseproblemer til arbeidet.

Drgye 30 prosent av de ufgre og 51 prosent av AAP-mottakerne, men hele
76 prosent av de langtidssykmeldte, oppga at deres leder hadde veert opptatt av a
finne en lgsning som kunne forhindre frafall. Henholdsvis 53 prosent av de
ufgretrygdede og 31 prosent av AAP-mottakerne hadde ogsa fatt tilbud om
tilrettelegging under sykmeldingsperioden. Det gjaldt ogsd 47 prosent av de
langtidssykmeldte. De vanligste tiltakene var tilbud om andre og lettere
arbeidsoppgaver og/eller ergonomiske tiltak eller tekniske hjelpemidler. Drayt fire av
ti av som hadde fatt tilrettelegging, mente at det hadde gjort det lettere for dem a
veere i jobb (i alle fall i en periode). Det samme gjaldt for 82 posent avdem som var
langtidssykmeldte pa intervjutidspunktet.

Hvordan kan frafall og tidligpensjonering forhindres?

176 av dem som hadde sluttet i barnehagejobben, hadde skrevet ned forslag til hva
som kunne fatt dem til a bli i barnehagejobben. 850 hadde ogsa forslag til hvordan en
kunne redusere tidligpensjoneringen — henholdsvis 350 av dem som hadde pensjo-
nert seg tidlig, og 500 av dem som fortsatt var i arbeid.

Kort oppsummert vektlegger flertallet generelle forebyggende tiltak som gkt be-
manning, redusert arbeidstid og bedre fysisk tilrettelegging. De mener gkt grunnbe-
manning hele dagen (inkludert tidlig- og seinvaktene) ville bidra til & redusere ar-
beidsbelastningen. Det samme gjelder gkt bruk av vikarer ved sykefraveer. I tillegg
nevner mange stgydempende tiltak og behov for bedre fysisk tilrettelegging av in-
ventar og arbeidsredskaper samt ergonomiske og tekniske hjelpemidler. I tillegg er
det en betydelig andel som framhever betydningen av a bli sett og verdsatt av leder

Fafo-rapport 2020:18
10



og kollegaer og bli anerkjent for den kompetansen en har ervervet seg etter mange ar
i barnehagejobben.

I tillegg til de generelle, forebyggende tiltakene og endringsforslagene foreslas en
del individuelt rettede tiltak som lettere arbeid, mulighet til a skifte avdeling fra sma
til store barn, eller motsatt, mulighet til & slippe enkelte oppgaver, fa anledning til &
jobbe redusert tid og/eller kombinere arbeid og pensjon en periode fram mot endelig
avgang mv. Noen fa gnsker seg ogsa seerskilte seniortiltak av typen redusert arbeids-
tid med samme lgnn, selv om det ikke er slike forslag som dominerer.

Sammenfatning og drefting

Avslutningsvis ses de ulike analysene og funnene i sammenheng. Malet er a tydelig-
gjore hva som er essensen i frafallsproblematikken, og hva som kan veere mulige l@s-
ninger.

Flere stdr i arbeid fram til pensjonering

Frafall fra barnehage kan defineres som andelen av de ansatte som et gitt ar eller over
en gitt tidsperiode velger a forlate barnehagesektoren, enten fordi de skifter til annet
arbeid, blir langtidssykmeldt, gar over pa arbeidsavklaringspenger (AAP) eller blir
ufgretrygd, tar ut avtalefestet pensjon (AFP) eller alderspensjon.

Analyse av registerdata viste at andelen eldre barnehageansatte har gkt jevnt, noe
som kan tyde pa at feerre forlater barnehageyrket. Videre har det veert en nedgang i
andelen som bytter jobb fra barnehagesektoren til andre naeringer mot slutten av kar-
rieren. Det er, med andre ord, flere enn tidligere som blir veerende i barnehagejobben
fram til pensjonering eller til de gar over pa arbeidsavklaringspenger eller ufgrepen-
sjon. Sammenfattet innebaerer dette at hovedarsaken til frafall fra barnehager er hel-
serelatert og ikke primaert knyttet til de ansattes gnske om annet arbeid.

Frafallsarsaker - helseproblemer, belastninger og stress

Barnehageansattes grunner til a forlate barnehagejobben varierer noe avhengig av
hvem de er, det vil si hvilke yrket de har, og hva de gdr til, om det er ny jobb, ledighet,
AAP, ufgrepensjon eller alderspensjon.

Felles for de fleste som slutter i barnehagejobben, er likevel at frafallet relateres til
helseproblemer/slitenhet, belastende arbeid og stress, som igjen relateres til en sveert
krevende fysisk og psykisk jobb, hgye emosjonelle krav, lav bemanning og/eller stay.
Dette mgnsteret gar igjen nar vi ber dem vurdere arbeidsmiljget og arbeidsforholdene
(kapittel 5), og nar vi ber dem angi hovedgrunnene til at de valgte & skifte til annet
arbeid, sgke annen jobb eller ga av tidlig med pensjon (kapittel 4). De multivariate
analysene i kapittel 6 indikerer ogsa at det er et psykisk eller fysisk krevende arbeid,
og dels helsa som er det utslagsgivende, i tillegg til verdsetting. Det samme mgnste-
ret finner vi nar vi gijennomgar de ansattes forslag til tiltak og endringer som kan
forhindre tidlig avgang og frafall (kapittel 8).

Fastholdelse - okt bemanning, fysisk tilrettelegging og verdsetting

Flertallet av seniorene som slutter i barnehagejobben, mener gkt bemanning kan
bidra til at flere star lenger i jobben. Ifglge seniorene vil gkt bemanning gi mindre
fysiske og psykiske belastninger, da det er flere & dele arbeidsbyrdene med. Det vil
dessuten gi mulighet til full bemanning pa tidlig- og seinvaktene, som oppleves som
seerlig stressende. Det vil ogsa ha en positiv effekt for barna ved at en far mer tid til &
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se og folge opp hvert enkelt. Flere pa jobb gir i tillegg mulighet til & dele barna i
mindre grupper, noe som kan redusere stgyen. @kt bemanning vil ogsa gi rom for at
flere kan ta seg en liten pause ved behov, noe som kan veere viktig for & kunne hand-
tere de hgye emosjonelle kravene mange opplever i jobben.

Aberet med gnsket om gkt bemanning er selvfglgelig at det koster. Spgrsmalet er
da om kostnadene til gkt bemanning oppveies av reduserte kostnader knyttet til feerre
pé helserelaterte ytelser, og selvfalgelig hvem som far gevinsten av redusert sykefra-
veer og pensjonering, versus hvem som barer kostnadene ved gkt bemanning.

Redusert arbeidstid, som mange ogsa foreslar, enten dette skal veere en ordning
som omfatter alle ansatte eller kun seniorer over en viss alder, reiser noen av de
samme problemstillingene, da det ogsa vil fordre flere ansatte og vil koste, seerlig om
en skal jobbe faerre timer uten a ga ned i lgnn. Et annet tiltak knyttet til bemanning,
som vil veere langt rimeligere og lettere & fa til, gjelder vikarordningene; det & alltid
sette inn vikarer ved sykdom.

Stay er en seerlig arbeidsbelastning i barnehager. Her er det gjort mye forebyg-
gende, men det er likevel 45 prosent av seniorene i undersgkelsen som sier at det
enna ikke er innfgrt noen stgyreduserende tiltak. I tillegg til stgy vektlegger mange
de fysiske belastningene i jobben. Ut over «flere hender» mener mange at mer fysisk
tilrettelegging og ergonomiske og tekniske hjelpemidler vil veere til hjelp, som tilpas-
sede stoler og bord for sa vel voksne som barn, lgfteanordninger, krakk ved stellebord
mv.

Mange trekker ogsa fram de psykiske belastningene i jobben og de hgye emosjo-
nelle kravene som falger med barnehagejobben. De psykiske belastningene lar seg
imidlertid ikke sa lett fjerne eller redusere gjennom tiltak og hjelpemidler, selv om
belastningene trolig kan reduseres noe ved a gi stgrre rom for smapauser i lgpet av
arbeidsdagen eller ved at den enkelte far ansvar for faerre barn. Med andre ord vil
dette ogsa i stor grad handle om bemanning.

I tillegg til de nevnte forebyggende tiltakene og endringene rettet mot alle ansatte
vil det vaere behov for individuell og tilpasset tilrettelegging for enkeltansatte. Her
vil det veere individuelle forskjeller i behov og preferanser, da det som er belastende
for én person, ikke ngdvendigvis er det for en annen. Det kan uansett veere gunstig
for ledelsen og tillitsvalgte & gjennomga og klargjgre hva som finnes av mulige alter-
native oppgaver og tilpasningsmuligheter pa arbeidsplassen, slik at en har dette klart
nar behovene melder seg. I den sammenheng er det ogsa gunstig om partene pa for-
hand enes om hvilke kriterier som skal gjelde for tildeling, det vil si hvem som bgr ha
rett pa hva i hvilke situasjoner.

@kt mulighet til & trappe gradvis ned og a kombinere pensjon og arbeid synes ogsa
veere et gnske hos flere. Gradvis nedtrapping fordrer flere deltidsstillinger, noe som
kan sta i motsats til kommunenes generelle arbeid med & redusere andelen deltids-
ansatte (seerligi pleie- og omsorgssektoren). Det trenger imidlertid ikke veere et pro-
blem om deltid, farst og fremst, forbeholdes delvis ufagre og personer over 62 ar som
kombinerer arbeid og pensjon, og om deltidsgnskene lgses gjennom for eksempel a
la to seniorer dele en hel stilling.

Sist, men ikke minst synes det a bli sett og verdsatt av ledelse og kollegaer for sin
kompetanse og sitt arbeidsbidrag a ha stor betydning for mange. Dette viser ogsa tid-
ligere forskning. Dette er et gratis tiltak, men fordrer at kollegaer anerkjenner hver-
andre pa tvers av utdanninger, oppgaver og eventuelle hierarkier. Ngkkelordet her er
likevel ledelse. Det er altsa viktig at en rekrutterer personer med de rette egenskapene
til lederposisjoner.
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1 Innledning

Senter for seniorpolitikk, Utdanningsforbundet, Fagforbundet og KS har bedt Fafo
gjennomfgre et prosjekt som kan frambringe ny kunnskap om hvorfor seniorer slutter
i barnehagejobben, og hva som eventuelt skal til for at flere seniorer kan, og vil, fort-
sette i barnehagejobben lenger.

Bakgrunnen for forespgrselen er Fafo-rapport 2016:41 Jobb i barnehage — passer
det for seniorer? som kartla omfanget av 50+ i barnehagesektoren. Rapporten viste at
det hadde veaert en sterk gkning av andelen 50+ i barnehagene fra 2005 til 2014, saerlig
gjaldt det aldersgruppa 62-65-ar, hvor andelen var tredoblet. Rapporten supplerer
dette med en kvalitativ undersgkelse fra fire barnehager, som beskrev hvordan senio-
rer opplevde sin arbeidshverdag. Rapporten konkluderte med at det passer bra a veere
senior i barnehageyrkene om en har fysikk til det.

Oppdragsgiverne gnsker en oppfglgingsstudie som kan kartlegge naeermere slutt-
arsaker. Hvorfor sluttet de i barnehagejobben — og hva gikk de til? Har de blitt alders-
pensjonister (og eventuelt ved hvilken alder), har de byttet jobb, har de skiftet bran-
sje, er de pa arbeidsavklaringspenger eller ufgretrygd - eller er de utenfor arbeidslivet
som arbeidssgker? Og hva skulle eventuelt veert gjort for at de kunne fortsatt i jobb i
barnehage litt lenger?

En gnsker, med andre ord, et prosjekt som kan gi utfyllende informasjon om hvor-
for seniorer (50+) slutter i barnehagen, og hva som eventuelt kan gjores for a fa dem
til a fortsette i yrket fram til «<normal» pensjonsalder pa 67 ar, eventuelt til gvre al-
dersgrense pa 70 ar. Hva kan barnehagene gjore for a fa flere seniorer til a fortsette
lenger i yrket? Og hvordan kan den enkelte senior planlegge egen seinkarriere? Hva
ma til for at seniorer i norske barnehager skal kunne jobbe fram mot gvre alders-
grense?

Med tanke pa ny offentlig pensjonsordning i offentlig sektor forventes prosjektet
a kunne vaere en viktig premissleverandgr for a forebygge frafall og utvikle en mer
malrettet seniorpolitikk for barnehagene.

1.1 Bakgrunn

Barnehagesektoren har vokst betydelig det siste tidret og blitt en sektor som syssel-
setter relativt mange personer. Samtidig har kravene til kompetanse og utdanning
endret seg. Det samme gjelder brukergruppen. Andelen ansatte i barnehagen med
relativt lang fartstid er ogsa stor og gkende. Samtidig viser statistikk at sektoren sliter
med relativt hoyt sykefraveer (Midtsundstad mfl. 2016). Tall fra levekarsundersgkel-
sen (Stami 2016) viser at barnehage-/skoleassistenter ligger langt over gjennomsnit-
tet nar det gjelder andel som oppgir & ha en langvarig sykdom eller funksjonshemning
og eventuelle funksjonsbegrensninger (funksjonsnedsettelser som setter begrens-
ninger for hverdagslige gjoremal eller jobben). Neermere 15 prosent av barnehage/-
skoleassistentene rapporterte i LKU a ha en slik funksjonsbegrensning, mens snittet
for alle yrkesaktive ligger under 10 prosent. Om plagene er et resultat av belastninger
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i jobben eller skyldes at flere med funksjonsbegrensninger rekrutteres til barnehage-
jobber, sier ikke tallene noe om.

Analysene viser ogsa at det er en lavere andel barnehage-/skoleassistenter enn yr-
kesaktive generelt som sier de opplever hgye jobbkrav. De ligger ogsa langt under
gjennomsnittet pa spgrsmalet om hvor ofte det hender at kravene pa jobben forstyr-
rer hjemmeliv og familieliv, det vil si at jobbkravene gar ut over privatlivet. Imidlertid
opplever flere i denne gruppa a ha lavere jobbkontroll enn gjennomsnittet for den
yrkesaktive befolkningen.

Videre ligger barnehage-/skoleassistentene, sammen med fgrskolelererne, langt
over gjennomsnittet i rapporteringen av hgye emosjonelle krav. Fgrskoleleererne er
ogsa blant de yrkesgruppene som i starst grad opplever ubalanse mellom innsats og
belgnning. Over 20 prosent svarer at de opplever en slik ubalanse. Kun yrkessjafarer
og sykepleiere rapporterer i stgrre utstrekning at det er en ubalanse mellom innsats
og belgnning (Stami 2016).

Generelt viser Stamis analyse av LKU-dataene (Stami 2016) at det innenfor de
kvinnedominerte yrkene er en opphopning av selvrapporterte helseplager, og da saer-
lig blant barnehage-/skoleassistenter, pleie- og omsorgsarbeidere og sykepleiere. De
finner en overhyppighet av muskel- og skjelettplager, hodepine, hudplager, mage-
plager, psykiske plager, fysisk og psykisk utmattelse og legemeldt sykefraveer. Analy-
sene viser ogsa at de som jobber innenfor disse yrkesgruppene, i stgrre grad enn yr-
kesaktive generelt rapporterer & veere utsatt for faktorer i arbeidsmiljget som kan gi
slike plager, blant annet psykososiale faktorer, hgye jobbkrav og lav selvbestem-
melse, ubalanse mellom innsats og belgnning, rollekonflikt, haye emosjonelle krav,
mobbing og vold og trusler om vold. I studien framkommer det ogsa at mekaniske
faktorer som seerlig ubekvemme loft, arbeid pa huk/kneer og staende arbeid er serlig
utbredt. I rapporten framheves det at sykefraveer blant gravide i tredje trimester ogsa
er hgyt, noe som kan veere en generell indikator pa manglende tilrettelegging i denne
typen arbeid (Stami 2015).

Ifplge Stami (2015) dokumenterer mye av forskningen pa arbeidsmiljg at det er en
sammenheng mellom henholdsvis jobbusikkerhet og lav jobbtilfredshet og intensjon
om a slutte og/eller lav fglelse av forpliktelse overfor virksomheten en jobber i. Ana-
lysene viser da ogsa at over 15 prosent av barnehage-/skoleassistentene svarer «ja»
pa spgrsmalet «Mener du at du star i fare for & miste arbeidet ditt pa grunn av ned-
legging, innskrenking eller andre arsaker i lgpet av de neermeste tre arene?». Gjen-
nomsnittet for alle arbeidstakere ligger under 10 prosent, og det er kun de i kunde-
serviceyrker, salgsagenter samt skipsbefal og flygere som i stgrre utstrekning enn
barnehage-/skoleassistenter mener at de opplever jobbusikkerhet.

Fafos barnehagerapport fra 2016 (Midtsundstad mfl. 2016) utgjer ved siden av
Stamis arbeidsmiljgrapporter og andre studier av barnehageansatte og barnehage-
sektoren (bl.a. Gulbrandsen & Eliassen 2013; Braten & Tgnder 2014; Dale-Olsen
2016; Haugset mfl. 2016; Midtsundstad mfl. 2016; Jordfald & Nergaard 2018; Jensen
mfl. 2018) bakteppe for var undersgkelse og analyser i denne rapporten og har veert
viktige kilder ved utforming av s vel nettundersgkelsen som tolkningen av data.

1.2 Data og metode

I denne rapporten benyttes data fra Statistisk sentralbyras (SSB) registerbaserte sys-
selsettingsstatistikk (se kapittel 2) og data fra en egen surveyundersgkelse (nettun-
dersgkelse) som ble gjennomfgrt som en del av prosjektet.
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Utvalget til nettundersgkelsen ble trukket fra Utdanningsforbundets og Fagfor-
bundets medlemsregistre. Da vi var serlig interessert i a kartlegge frafall og frafalls-
arsaker etter fylte 50 ar, matte vi prgve a sikre at vi fikk med en viss andel tidligere
barnehageansatte. Det vil si medlemmer som tidligere hadde jobbet i barnehage, men
na var ufgre- eller alderspensjonister, jobbet i annet yrke og bransje, var under ut-
danning, arbeidsledige, pa AAP og lignende. Da disse undergruppene utgjar en rela-
tivt liten andel av forbundenes samlede medlemsmasse, ble utvalget avgrenset til
medlemmer som var fgdt i perioden 1951-1967, og som var registrert som ansatt i
barnehage i hele eller deler av 2015. Ved & se pa dem som var ansatt i barnehage noen
ar tilbake i tid (2015), antok vi at en viss prosentandel pa undersgkelsestidspunktet
ville jobbe et annet sted, veere pensjonert, ufgre eller annet. Problemet med en slik
utvalgsstrategi og med bruk av forbundenes registre som utgangspunkt for trekking,
er at enkelte av dem som har skiftet jobb, samtidig vil ha meldt seg ut av forbundet
eller skiftet forbund. Disse har vi ikke hatt mulighet til a fange opp, da de ikke lenger
er a finne i forbundenes medlemsregistre. Forbundene hadde heller ikke tillatelse til
a gi oss e-postadressene til disse tidligere medlemmene.

Med nevnte utvalgskriterier endte vi opp med & sende undersgkelsen til 13 044
personer, henholdsvis 8477 fra Fagforbundet og 4567 fra Utdanningsforbundet,
hvorav 144 viste seg a ikke vaere i malgruppa, da de ikke hadde jobbet i barnehage det
aktuelle aret.

Undersgkelsen ble gjennomfgrt som en nettundersgkelse. Fgrste forespgrsel ble
sendt ut 12. februar 2020 med etterfglgende purringer 19. februar og 26. februar. En-
delig svarfrist var 4. mars. Av bruttoutvalget pa 12 900 valgte 5276 personer a svare,
det vil si 40,8 prosent av de forespurte. Mer informasjon om populasjon, utvalg og
frafall med videre finnes i vedlegg 1.

Undersgkelsen inneholdt spgrsmal om den enkeltes yrkesstatus sa vel som spgrs-
mal om en rekke faktorer vi fra tidligere forskning vet har betydning for avgang og
frafall, som utdanningsniva, helse og arbeidsevne, sivil status og ektefelles/samboers
yrkesstatus og eventuelle pleie-/omsorgsbehov, inntekt, gjeld og sparing, tidligere
yrkeserfaring, karrierelengde mv. Videre ble de som fremdeles jobber i barnehage,
spurt om navaerende barnehagejobb, herunder en rekke spgrsmal om arbeidsmiljg,
om de hadde sgkt eller vurdert & sgke annen jobb utenfor barnehagen, og hva som var
hovedgrunnen til det, mv. I tillegg ble de som ikke lenger jobbet i barnehage, spurt
om tidligere barnehagejobb og bakgrunnen for at de hadde skiftet jobb, blitt ufere,
hadde pensjonert seg mv. Ufgre og sykmeldte ble ogsa spurt om de hadde fatt tilbud
om tilrettelegging og/eller annen oppfplging da de gikk sykmeldt. Alle som var i jobb
eller enna ikke var pensjonert, ble ogsa spurt om planer for pensjonering og begrun-
nelser for et gnske om eventuell tidlig versus sein avgang. Alle ble i tillegg spurt om
hva de mente kunne gjgres for a fa flere til & sta i barnehagejobben lenger.

Sperreundersgkelsen ligger som eget nedlastbart dokument pa Fafos hjemmesider.

1.3 Gangen i rapporten

I kapittel 2 ser vi naermere pa sysselsetting og frafall blant seniorer i alderen 50+ i
barnehagesektoren med utgangspunkt i Statistisk sentralbyras registerbaserte sys-
selsettingsstatistikk, for vi i de etterfolgende kapitlene presenterer resultatene fra
sporreundersgkelsen blant medlemmene i Utdanningsforbundet og Fagforbundet
som var sysselsatt i barnehagesektoren i 2015 og var 50 ar og eldre. Kapittel 3 gir en
oversikt over deres veier ut av barnehagen fra 2015 til mars 2020, mens kapittel 4 gir
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en oversikt over begrunnelser for eller arsaker til at barnehageansatte slutter, fagr vi i
kapittel 5 ser pa noen sider ved arbeidsmiljget og arbeidsforholdene og i kapittel 6
analyserer frafallet. I kapittel 7 gjennomgas kort hvilke tilbud om tilrettelegging og
tilpasning barnehagene har gitt for & holde pa sine ansatte, fgr vi i kapittel 8 gjen-
nomgar seniorenes egne tanker om hvilke endringer og tiltak som kunne vaere guns-
tige for a redusere frafallet. De ulike resultatene sammenfattes og drgftes i kapittel
9.
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2 Sysselsatte i barnehager

I dette kapitlet benyttes registerdata til & beskrive utviklingen i antallet ansatte i bar-
nehagesektoren fra 2005 til 2015. Vi vil rette mesteparten av oppmerksomheten mot
antallet ansatte i alderen 50 ar og eldre og mot endringer i avgangsmegnstrene i disse
aldersgruppene.

2.1 Datagrunnlaget

I analysene benyttes registerdata fra Statistisk sentralbyra (SSB). For a identifisere
ansatte i barnehagesektoren benyttes den registerbaserte sysselsettingsstatistikken
(REG-SYS), som inkluderer alle bosatte, men som i hovedsak benyttes til a kartlegge
alle sysselsatte i en referanseuke i november hvert ar. Dette innebeerer at vi ikke
fanger opp ansatte med korte (eller lengre) ansettelsesforhold i andre deler av aret,
men gir et arlig gyeblikksbilde som samsvarer med offisiell, registerbasert sysselset-
tingsstatistikk fra SSB.

I tillegg til data fra REGSYS er det koblet pa data om de sysselsattes alder, kjgnn,
ut-danning mv. Vi presenterer tall for arene 2005, 2010 og 2015. Siden noe av sta-
tistikken beskriver bevegelser i arbeidsmarkedet, benyttes ogsa data fra andre ar, i
hovedsak henholdsvis 2006, 2011 og 2016.

Barnehagesektoren er her definert som alle ansatte i virksomheter med neerings-
kode (NACE) 85.327 (2005) og 88.911 (2010 og 2015). I analyser av yrke benyttes kun
in-formasjon fra 2015 (og 2016), da informasjon om yrke er mangelfull for 2005 og
2010.

Figur 2.1 Aldersfordeling blant yrkesaktive i 2005 og 2015. Prosent.
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Ansatte i barnehager

I 2005 var det totalt 65 000 ansatte i barnehagesektoren. I lgpet av de neste 10 arene
gkte antallet ansatte med over 40 prosent, til 92 000 ansatte. Veksten var noe stgrre
i privat sektor, slik at andelen ansatte i private barnehager gkte fra 39 prosent til 47
prosent i lgpet av 10-arsperioden.

Ansatte i barnehager er i all hovedsak kvinner, og det har skjedd forholdsvis lite
med andelen menn i perioden, kun en gkning fra 7 prosent menn blant ansatte i 2005
til 10 prosent i 2015.

Ansatte i barnehager er i gjennomsnitt ganske unge sammenlignet med gvrige sys-
selsatte, men det har endret seg noe fra 2005 til 2015. Andelen seniorer, altsa ansatte
i alderen 50 ar og eldre, gkte fra 18 prosent i 2005 til 23 prosent i 2015. Ser vi pa hele
aldersfordelingen blant yrkesaktive, var det ansatte i alderen 30-35 ar som utgjorde
de storste aldersgruppene i barnehagesektoren i 2005. Andelen ansatte i alderen 20—
40 var hgyere i barnehagesektoren enn blant gvrige yrkesaktive (figur 2.1). Samtidig
var andelen eldre ansatte, fra omtrent 50 ar, lavere i barnehagesektoren enn i gvrige
neeringer i 2005. Gar vi 10 ar fram i tid, til 2015, er aldersfordelingen i barnehagene
noe likere aldersfordelingen blant gvrige sysselsatte. Det er fortsatt en hgyere andel
unge ansatte i barnehagene, og andelene er hgyere fram til omtrent 45 ars alder, noe
som kan tolkes som at mange av dem som var unge ansatte i 2005, har blitt i barne-
hagesektoren. Samtidig ser vi at andelen eldre ansatte i barnehagene er mer lik an-
delene eldre ansatte i gvrige naeringer, selv om andelene i barnehagene fortsatt er
lavere. Likevel er forskjellene i andelene blant de eldste mindre i 2015 enn de var i
2005.

Ser vi neermere pa fordelingen av sysselsatte 50 ar og eldre, finner vi at gkningen i
andelen over 50 ar er litt forskjellig i ulike aldersgrupper. Som nevnt gkte andelen fra
18 til 23 prosent samlet sett, men siden antallet ansatte i sektoren har gkt sa mye fra
2005 til 2015, har antallet seniorer gkt med nesten 90 prosent, fra godt over 11 000
til nesten 22 000, i perioden (tabell 2.1).

Tabell 2.1 Andel sysselsatte 50 ar og eldre i barnehagesektoren. Prosent.

2005 2010 2015
Andel 17,8 % 19,8 % 22,6 %
Andel i privat sektor 11,6 % 13,8 % 16,9 %
Andeli offentlig sektor 21,8% 24,6 % 27,7%
Andel av kvinner 18,5 % 20,7 % 24,0 %
Andel av menn 9,9 % 10,5 % 9,6 %
Antall seniorer 11 540 17758 21702

Andelen seniorer har gkt omtrent like mye i privat og offentlig sektor, med omtrent
5 prosentpoeng, men fra ulike utgangspunkt. I privat sektor gkte andelen seniorer fra
under 12 prosent til nesten 17 prosent, mens andelen seniorer i offentlig sektor gkte
fra nesten 22 prosent til over 27 prosent. Gitt den samlede gkningen i antall ansatte
i perioden betyr dette at antallet ansatte 50 ar og eldre mer enn doblet seg i privat
sektor, mens den relative gkningen var langt lavere i offentlig sektor. Samlet sett ar-
beidet likevel kun én av fire seniorer i private barnehager i 2005 og kun én av tre i
2015 (ikke vist).
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Selv om andelen menn i barnehagesektoren gkte noe fra 2005 til 2015, var andelen
blant menn som var 50 ar eller eldre, forholdsvis stabil. Men igjen, siden antallet an-
satte har gkt s mye, har det veert en gkning i antallet menn i alderen 50 ar eller mer,
men de utgjorde under 1000 personer i 2015, det vil si en relativt liten gruppe.

Figur 2.2 Arbeidstid blant seniorene.
2015
2010

2005

o

20 40 60 80 100

mUnder20timer m20-29,9 timer 30 timer og mer

Fra 2005 til 2015 ble det mer vanlig med fulle stillinger blant seniorene i barnehagene
(figur 2.2). Andelen som arbeidet 30 timer eller mer, gkte fra under 60 prosent i 2005
til over 70 prosent i 2015.! Denne gkningen har seerlig gatt pa bekostning av andelen
som arbeider kort deltid, men ogsa andelen som jobbet mellom 20 og 29 timer, ble
noe redusert fra 2005 til 2015.

2.2 Hvem forlater barnehagene?

Endringen vi sa i aldersfordelingen i barnehagene fra 2005 til 2015 (jf. figur 2.1), til-
sier at det har skjedd en endring i avgangsmensteret i perioden. Ved a kartlegge hvor
mange av de ansatte i barnehagesektoren i et gitt ar som ikke var ansatt i den samme
sektoren aret etter, kan vi beskrive avgangsmgnsteret.

Figur 2.3 Andel som forlater barnehagesektoren blant ansatte 50 ar og eldre. Prosent.
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! Hva som defineres som heltid varierer i norsk arbeidsliv, SSB, definerer derfor 30 timer eller mer
som heltid: https://www.ssb.no/a/metadata/codelist/datadok/1430503/no. Andelen som hadde av-
talt arbeidstid pa 37 timer eller mer gkte fra 40 prosent i 2005 til 55 prosent i 2015
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Ikke overraskende er det sarlig blant de aller yngste og blant de eldste at andelene
som forlater barnehagene, er hgyest, mens andelene er forholdsvis lave blant ansatte
fra 25-30-arsalderen fram til omtrent 60 ar (jf. figur V2.1 i vedlegg 2). Blant de yngste
var avgangsratene ganske like i 2005 og i 2015, mens nar vi ser pa ansatte 50 ar og
eldre i barnehagene (jf. figur 2.3), var avgangsratene jevnt over lavere i 2015 enn de
var i 2005. Forskjellene mellom 2005 og 2015 er stgrst blant dem over 61 ar, med
unntak av andelen som forlot barnehagesektoren det aret de fylte 67 ar, som var litt
hgyere i 2015 enn i 2005. Samlet sett er likevel hovedinntrykket at avgangsratene fra
barnehagesektoren er klart redusert, seerlig blant ansatte i de eldste aldersgruppene.

Figur 2.4 Andel som forlater barnehagesektoren blant ansatte 50 ar og eldre. Etter arbeidstid. 2015, prosent.
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Det er saerlig ansatte med kort arbeidstid som forlater barnehagene (figur 2.4). Nesten
én av fire ansatte med avtalt kort deltid forlot barnehagesektoren i 2015, mens ande-
len var betraktelig lavere blant dem med lang deltidsstilling og aller kortest blant
heltidsansatte. Det er imidlertid vanskelig & vite om de som hadde deltidsstillinger,
gnsket seg starre stillinger, eller om de hadde redusert arbeidstid fordi de ikke klarte
eller gnsket a jobbe mer.

Tabell 2.2 Andel som forlater barnehagesektoren og gvrige naeringer, og status pa arbeidsmarkedet aret etter.
Prosent.

2005 2010 2015
Andel som forlater barnehager 15,4 % 13,1% 112%
Andel utenfor arbeidsstyrken 48,4 % 50,0 % 64,4 %

Andel ledige 1,9% 2,8% 3,6 %
Andel sysselsatte 49,7 % 47,2 % 31,9%
Andel som forlater gvrige naeringer 16,1 % 16,3 % 15,4 %
Andel utenfor arbeidsstyrken 45,2 % 48,8 % 52,1 %
Andel ledige 2,5% 3,20% 5,30 %
Andel sysselsatte 52,3% 48,00 % 42,60 %

Ser vi pa seniorene samlet, var det i 2005 litt over 15 prosent av de ansatte som forlot
barnehagesektoren, og andelen var bare litt lavere enn i gvrige naeringer (tabell 2.2).
Vi ser ogsa at mens andelen som forlot gvrige neeringer, var forholdsvis stabil fra 2005
til 2015, var det en tydelig reduksjon i avgangen blant seniorene i barnehagesektoren.
Avgangsratene i barnehagesektoren er altsa redusert samtidig som antallet seniorer
i barnehagesektoren har gkt betraktelig.

Avde 15 prosentene som forlot barnehagesektoren i 2005, gikk omtrent halvparten
ut av arbeid (ut av arbeidsstyrken) mens halvparten fortsatte i arbeid i en annen del
av arbeidslivet. I tillegg var en liten andel, under 2 prosent, registrert ledige. Andelen
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som gikk ut av arbeidsstyrken blant dem som forlot barnehagesektoren, var forholds-
vis lik i 2010 som i 2005, men gkte sa til nesten to tredeler i 2015. Tilsvarende var det
en reduksjon i andelen som var sysselsatte aret etter at de forlot barnehagesektoren,
slik at litt under en tredel av dem som forlot barnehagesektoren i 2015, var i jobb et
annet sted aret etter. Det var ogsa en liten gkning, til 3,6 prosent, i andelen som var
registrert som arbeidsledige aret etter at de forlot barnehagesektoren. Dermed har
det veert en liten gkning i andelen som forlot barnehagesektoren, og som ikke hadde
funnet seg ny jobb det pafglgende aret. Dersom de fleste som forlot barnehagesekto-
ren, og som var utenfor arbeidsstyrken, ogsa var pensjonister, tyder endringene pa at
en stgrre andel av de ansatte i sektoren star karrieren ut i barnehagene.

Ser vi pa tilsvarende tall for gvrige naeringer, ser vi at utviklingen har gatt i samme
retning, men ikke like mye. Det har veert en liten gkning i andelen seniorer i gvrige
naeringer som gikk ut av arbeidsstyrken, fra 45 til 52 prosent. Tilsvarende var det en
mindre reduksjon i andelen som ble sysselsatt i nye neeringer, fra 52 til under 43 pro-
sent. Vi ser ogsa at andelen ledige jevnt over var hgyere blant dem som forlot andre
naeringer, enn blant dem som forlot barnehagene.

Figur 2.5 Utvalgte inntektskilder blant seniorer i barnehagesektoren det dret de forlot arbeidsstyrken. 2015.
100,0
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N .
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W Under62 ar 62-67 ar

Note: Enkelte mottok mer enn én av disse inntektene i lapet av aret, sgylene vil derfor kunne summeres til mer
enn 100 prosent.

For a fa en formening om arsakene til at seniorene i barnehagesektoren forlot ar-
beidslivet, i alle fall om arsakene er helserelaterte eller ikke, kan en fa en indikasjon
gjennom & se hva slags inntekter de hadde da de forlot arbeidslivet. Dersom alvorlige
helseproblemer er arsaken til at de gikk ut av arbeidsstyrken, vil de kunne motta en-
ten ufgrepensjon eller arbeidsavklaringspenger. Noen vil, gitt tilstrekkelig opptje-
ning, velge a ta ut AFP eller alderspensjon fra folketrygden selv om de slutter pa
grunn av helseproblemer. Disse lar seg ikke identifisere sikkert ved hjelp av register-
data. Vi undersgker her hvor stor andel som mottar enten ufgrepensjon, AAP, AFP
eller alderspensjon.? Gruppa «annet» mottok ingen av disse ytelsene.

Antallet som slutter i barnehagene, og som gar ut av arbeidsstyrken, gker jevnt fra
50 ar og oppover og gjar et hopp ved 62 ar for deretter & synke fram til 66 ar. Det er

2Siden 2015 er det siste aret vi har inntektsdata for, er tallgrunnlaget her basert pa ansatte i barne-
hagen i 2014 og som var utenfor arbeidsstyrken i 2015. Andel utenfor arbeidsstyrken blant dem som
forlot barnehagene, var omtrent identisk i 2014 og 2015.
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flere som slutter ved 62 ar enn det er som gar av nar de fyller 67 ar (ikke vist). Blant
dem som gar ut av arbeidsstyrken for fylte 62 ar, er det henholdsvis 32 og 35 prosent
som mottar enten ufgrepensjon eller AAP (figur 2.5), til sammen omtrent to tredeler.
Blant dem som sluttet i alderen 62—-67 ar, mottok nesten 40 prosent ufgrepensjon,
mens andelen som mottok AAP, var omtrent 45 prosent. AFP-uttaket er stgrst blant
dem som fylte 62 ar (ikke vist). I tillegg begynte omtrent én av fem av dem som sluttet
i alderen 62-66 ar, a ta ut alderspensjon. Omtrent én av fem av seniorene som sluttet
for 62 ar, mottok ingen av disse ytelsene og omtrent én av ti blant dem over 62 ar.

Blant dem som forlot barnehagesektoren, men fortsatte & jobbe, var det i hovedsak
tre neeringsgrupper de gikk til. I 2005, da halvparten av seniorene som forlot barne-
hagene, fortsatte i jobb, gikk nesten atte av ti enten over i offentlig administrasjon,
undervisning eller til helse- og sosialtjenestene (tabell 2.3). Naermere bestemt gikk
halvparten til helse- og sosialtjenestene mens de gvrige fordelte seg forholdsvis likt
mellom offentlig administrasjon og undervisning. Den stgrste andelen som skiftet
jobb i 2015, gikk ogsa til helse- og sosialtjenestene, tre av ti. I 2015 var det en litt
stgrre andel som gikk til undervisning, enn det var i 2005, mens det var en liten re-
duksjon i andelen som gikk til offentlig administrasjon. Samlet sett gikk omtrent to
tredeler til disse neeringene i 2015. Gjennom perioden har det vert en liten, men
ganske stabil, andel som har gatt til primeerneeringene. I 2005 var det en forholdsvis
liten andel som gikk til varehandelen, men andelen har gkt noe gjennom perioden fra
2,6 prosent i 2005 til 5,6 prosent i 2015. Andelen som gikk til forretningsmessig tje-
nesteyting, gkte fra 2 prosent i 2005 til 8 prosent i 2015.

Tabell 2.3 Seniorer som forlot barnehagene og fortsatte i ny jobb. Etter destinasjonsnaering. Prosent.

2005 2010 2015
Andel sysselsatte 49,7 % 47,2% 31,9%
Jordbruk, skogbruk og fiske 43 % 4,1% 3,9 %
Varehandel, reparasjon av motorvogner 2,6% 4,0 % 5,6 %
Forretningsmessig tjenesteyting 2,0% 4,5% 8,0 %
Offentlig administrasjon 18,8 % 12,6 % 14,2 %
Undervisning 17,5% 19,2 % 22,0 %
Helse- og sosialtjenester 435% 44,0 % 28,3 %
Sum 88,7 % 88,4 % 82,0 %

2.3 Avgang fra barnehagene etter yrke

En kan tenke seg at gnsket om & forlate barnehagesektoren (og & realisere gnsket) vil
avhenge av mange faktorer, bade i og utenfor barnehagen. Det er ikke urimelig a for-
vente at en av disse faktorene er hva slags yrke eller stillingskategori en har i barne-
hagen. Mange steder er det kanskje slik at «alle bidrar pa alt», men likevel vil det vaere
en del arbeidsoppgaver som avhenger av stillingskategori i tillegg til at stillingene
har ulike formelle kompetansekrav. En kan derfor trolig forvente noe forskjell i av-
gangsratene mellom de ulike yrkene i barnehagesektoren.

Vi skiller i beskrivelsen under mellom fire yrker eller stillingskategorier: le-
dere/styrere, forskolelerere/barnehageleerere, barne- og ungdomsarbeidere og bar-
nehageassistenter. Litt over 7 prosent av seniorene i barnehagesektoren hadde andre
yrker i 2015, disse er slatt sammen til en gruppe gvrige yrker.
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Barnehageassistentene utgjorde over halvparten av de ansatte i aldersgruppa fra 50
ar og oppover, mens fgrskoleleererne/barnehagelsererne utgjorde omtrent 20 prosent
av seniorene. Til sammen tilhgrte nesten tre av fire av de ansatte disse to yrkesgrup-
pene i 2015. Nesten 11 prosent av seniorene var barne- og ungdomsarbeidere, mens
lederne utgjorde under 9 prosent av arbeidsstokken.

Figur 2.6 Andel seniorer som forlater barnehagesektoren, etter yrke og sektor. Prosent.
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Blant seniorene var det ledere og barne- og ungdomsarbeidere som hadde de laveste
avgangsratene i 2015, begge pa omtrent 7 prosent (figur 2.6). Barnehagelaererne 1a
litt hgyere, men forskjellen er ikke stor. Avgangsraten blant barnehageassistentene
14 noe hgyere enn de gvrige stillingskategoriene: pa litt over 11 prosent samlet sett.
Det var sma forskjeller i avgangsratene blant ansatte 50+ i de ulike stillingskategori-
ene i offentlige og private barnehager, omtrent 2 prosentpoeng eller mindre.

Blant ansatte som ikke var i noen av de vanlige barnehageyrkene, og som ble plas-
sert i restkategorien «gvrige», var andel av seniorene som forlot barnehagesektoren,
hayest. Dette gjaldt for 16 prosent av seniorene i «gvrige» stillinger i offentlige bar-
nehager og nesten 22 prosent av de ansatte i «gvrige» stillinger i private barnehager.
[ og med at disse ikke var plassert i noen av de vanlige barnehageyrkene, kan det veere
at de hadde en type kompetanse som de kanskje ikke fikk fullt benyttet i barnehagen,
eller at de hadde en type kompetanse som gjorde det lettere & sgke og a fa jobb andre
steder. Det kan ogsa veere at flere i denne gruppa hadde midlertidige stillinger eller
vikariater.

Som vi sa over (jf. tabell 2.2), var det i 2015 omtrent en tredel av dem som forlot
barnehagesektoren, som fortsatt var i jobb i 2016, mens omtrent to tredeler gikk ut
av arbeidsstyrken. Vi har ogsa sett at en stor andel av dem som fortsatte a jobbe, i
hovedsak gikk til i offentlig administrasjon, undervisning eller til helse- og sosialtje-
nestene (jf. tabell 2.3).

Under beskrives overgangen fra de ulike yrkesgruppene i barnehagene til andre
naeringer blant seniorer som forlot barnehagen, men som fortsatt var i jobb (figur
2.7). Blant ledere gikk henholdsvis litt over og litt under 30 prosent til bade offentlig
administrasjon og til undervisning, mens én av fem gikk til helse- og sosialtjenesten
og ¢én av fem til andre neeringer.
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Blant barnehagelererne gikk den stgrste andelen, 37 prosent, til undervisningssekt-
oren, mens en tredel gikk til helse- og sosialtjenesten. Resten av barnehagelaererne
som forlot barnehagesektoren, gikk enten til offentlig administrasjon (15 prosent)
eller til gvrige neeringer (15 prosent).

Figur 2.7 Destinasjonsneering blant barnehageansatte som forlot barnehagen og begynteiny jobbiannen neering.
Etteryrke. 2015, prosent.
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Blant barne- og ungdomsarbeidere som var seniorer, og som fortsatte & jobbe i en
annen neering, gikk den stgrste andelen, 40 prosent, til helse- og sosialtjenesten. Litt
under 30 prosent gikk til undervisning, mens resten fordelte seg ganske likt mellom
offentlig administrasjon og gvrige neeringer.

Barnehageassistenter og ansatte i gvrige yrker gikk relativt sjelden til offentlig ad-
ministrasjon (kun dregyt 10 prosent fra begge grupper) eller til undervisning (hen-
holdsvis 18 og 13 prosent). Videre gikk en drgy firedel fra begge gruppene til helse-
og sosialtjenesten, mens over 40 prosent i begge gruppene gikk til andre neaeringer.

To av tre som forlot barnehagesektoren i 2015, var utenfor arbeidsstyrken aret et-
ter. Det er vanskelig & fastsla hvor mange av disse som egentlig kunne tenke seg en
ny jobb, men som ikke meldte seg som arbeidssgkere hos NAV, eller hvor mange som
ble forsgrget av andre, for eksempel ektefelle. Noen av dem som gikk av tidlig, kan
ogsa ha gatt over pa ufgrepensjon eller AAP (arbeidsavklaringspenger), mens de
fleste som pensjonerte seg etter fylte 62 ar, trolig mottok AFP og/eller alderspensjon.

Nar vi undersgker variasjon mellom de ulike yrkene i barnehagen med tanke pa nar
de gikk ut av arbeidsstyrken, er hovedinntrykket at det ikke er veldig store forskjeller
(figur 2.8). Samlet sett gikk omtrent én av tre ut av arbeidsstyrken for de fylte 62 ar,
men andelen som gikk av sa tidlig, var lavest blant lederne. Frafallet fra 50 ar og opp
til 60 ar er ganske jevnt, uten opphopning i noen aldergrupper (ikke vist). Ved 62 ar
gar én av fem ledere og barnehagelarere av, mens andelen er omtrent halvparten sa
stor i de gvrige yrkeskategoriene. Forskjellene her, og for s vidt i aldersgruppa 63 til
66 ar, kan ha med AFP & gjore, selv om de fleste barnehageansatte vil ha rett til AFP.
Ogsa i aldersgruppa 63 til 66 ar er det blant lederne flest gar av, 33 prosent, mens det
i de gvrige barnehageyrkene er 23 prosent. Andelen som gar av ved 67 ar, varierer lite
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mellom yrkesgruppene, men det er i gruppa av gvrige yrker flest gar av etter fylte 67
ar. Antallet i disse alderskategoriene er imidlertid sveert lite, litt over 200 i 2005 og
drgye 400 i 2015, sa det skal ikke store endringer til for at det mgnsteret endres.

Samlet sett er det lavest andel av styrere/ledere som forlater arbeidsstyrken, og
blant dem som gjor det, skjer det i noe mindre grad far de blir 62 ar. Samtidig er le-
derne som gar ut av arbeidsstyrken, mest tilbgyelig til & ga av ved fylte 62 ar og i
alderen 63-66 ar, og dermed er ledere/styrere (og barnehagelerere) minst tilbgyelig
til & arbeide fram til de fyller 67 ar. Det er vanskelig & si hvorfor det er slik, men det
kan ha noe a gjgre med variasjon i opptjente pensjonsrettigheter mellom de ulike
yrkesgruppene i barnehagen.

Figur 2.8 Alder blant barnehageansatte som forlot arbeidsstyrken. Etter yrke. 2015, prosent.
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2.4 Oppsummering

I 10-arsperioden fra 2005 til 2015 var det en betydelig vekst i antallet ansatte i bar-
nehagene i Norge, fra 65 000 til 92 000 ansatte. I den samme perioden gkte andelen
ansatte 50 ar og eldre med nesten 10 000 personer fra godt over 11 000 til nesten
21 000, og deres andel av de ansatte i sektoren gkte fra 18 til 23 prosent. Parallelt med
gkningen ser vi at flere av seniorene jobbet i fulle stillinger. En av arsakene til at det
har blitt flere eldre, er at de eldste arskullene utsetter avgangen fra arbeid i stgrre
grad enn tidligere.

Den reduserte avgangen fra barnehagesektoren, som serlig gjaldt de eldste ar-
beidstakerne, har fart til at det er feerre som bytter jobb fra barnehagesektoren til
andre naeringer mot slutten av karrieren, dermed er det et flertall som blir veerende i
sektoren til de slutter a jobbe.

Seniorene som forlot barnehagesektoren, arbeidet ofte i deltidsstillinger, og en
stor andel av dem som fant seg arbeid andre steder, endte opp i offentlig administra-
sjon, undervisning og i helse- og sosialtjenesten. Blant dem som sluttet og som gikk
ut av arbeidsstyrken, gikk mange over pa arbeidsavklaringspenger eller pa uferepen-
sjon. Blant seniorene som gikk av fgr fylte 62 ar, mottok to tredeler disse ytelsene.
Blant dem som sluttet i alderen 62 til 66 ar, fikk omtrent fire av ti de helserelaterte
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ytelsene, og en litt stgrre andel mottok AFP, mens en liten gruppe mottok pensjon
fra folketrygden.

Stilling eller yrke i barnehagen har begrenset betydning for hvor stor andel som
bytter jobb, selv om det er en tendens til at ledere i noe mindre grad enn gvrige yrker
gar av for fylte 62 ar, samtidig som de er mest tilbgyelig til a ga av for de fyller 67 ar.
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3 Veier ut av barnehagen

I dette kapitlet tar vi utgangspunkt i data fra nettundersgkelsen. Det gis en oversikt
over frafall fra barnehageyrkene blant personer mellom 50 og 67 ar som er organiserte
i Utdanningsforbundet og Fagforbundet, og som jobbet i barnehage i 2015. Vi ser pa
andelen i utvalget som i perioden 2015 fram til mars 2020 har sluttet i barnehagejob-
ben og gatt over til annen jobb, og barnehageansatte som har blitt mottakere av ar-
beidsavklaringspenger (AAP), ufgrepensjon eller har valgt & g av med pensjon. Dette
gjores for utvalget samlet og for to samlekategorier® av yrker: 1) barne- og ungdoms-
arbeidere, fagarbeidere, assistenter (inkl. barnepleiere), og 2) barnehagelearere (for-
skolelaerere), pedagogiske ledere, avdelingsledere, styrere (inkl. spesialpedagoger,
stgttepedagoger, morsmalslaerere, avdelingsledere, virksomhetsledere og enhetsle-
dere).*

3.1 Utvalget

Nettundersgkelsen ble sendt til alle som jobbet i barnehage hele eller deler av 2015,
og som i januar 2020 var registrert som medlemmer av enten Fagforbundet eller Ut-
danningsforbundet. Undersgkelsen ble sendt ut til 13 044 personer, hvorav 5265
valgte a delta. Trekker vi fra dem som fikk tilsendt undersgkelsen, men etter tilbake-
melding likevel ikke var en del av malgruppa, endte vi opp med en svarprosent pa
40,8 (se vedlegg 1). Det ma anses som tilfredsstillende om en sammenligner med til-
svarende surveyundersgkelser.

Utvalget er i utgangspunktet representativt for alle som jobbet i barnehage i 2015
og var organisert i et av de nevnte forbundene. Tidligere forskning viser likevel at
frafall, bade sannsynligheten for jobbskifte, sykefraveers- og ufgrerisiko og
tidligpensjonering, varierer mellom ansatte med ulikt utdanningsnivd. Hegyt
utdannede har i gjennomsnitt lavere sykefraveers- og ufgresannsynlighet, hgyere
jobbmobilitet og lavere tidligpensjoneringsrater enn dem med mindre utdanning.
Det samme gjelder gjerne villigheten til & svare pa surveyundersgkelser. I vart utvalg
er derfor personer i stillinger som fordrer hgy utdanning, overerepresentert i forhold
til personer i stillinger som fordrer grunnskole og vidergdende utdanning som
hoyeste utdanning (se vedlegg 1). Vi har derfor ogsa laget separate oversikter over
frafallet for de to hovedkategoriene av stillinger.

3.2 Frafallet

Frafall eller avgang fra barnehagesektoren vil i denne sammenheng si at en har forlatt
et yrke i barnehagesektoren til fordel for et annet yrke (skiftet jobb) i en annen bran-

5 Arsaken er at inndelingen i enkeltyrker gir for sma4 tall til at det er meningsfylt 4 vise.

4 Vi ser ikke pa gruppa «andre stillinger» da denne gruppa i utvalget er sveert heterogen og kun om-
fatter feerre enn 100 personer. Denne gruppa inngar imidlertid i gjennomsnittet for alle barnehage-
ansatte.
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sje eller neering, at en har gatt av med pensjon, blitt ufarepensjonert eller mottar ar-
beidsavklaringspenger (AAP), har blitt arbeidsledig, er under utdanning eller av
andre grunner ikke lenger jobber i barnehage.

Samlet var det 16,1 prosent avdem som var sysselsatt i barnehagen i 2015 og deltok
i undersgkelsen, som opplyste at de i 2020 ikke lenger jobber i barnehage (jf. figur
3.1). Frafallet blant de ansatte har skjedd gradvis fra og med 2015 til mars 2020. Ho-
veddelen av frafallet skyldes pensjonering (8,5 prosent), primart AFP-pensjonering
(91 prosent av de pensjonerte). Videre har 2,7 prosent blitt ufgrepensjonerte, mens
1,6 prosent mottar AAP. I utvalget er det kun 3,3 prosent som i lgpet av 5-arsperioden
har skiftet til annet arbeid utenfor barnehage, det vil si 20 prosent av dem som forlot
barnehagesektoren i perioden.

Sammenlignet med registerdataanalysene som viste at en tredel av frafallet i 2015
skyldtes jobbskifter, kan det tyde pa at ansatte som har skiftet jobb, er noe underre-
presentert i undersgkelsen, selv om noe av forskjellen ogsé kan skyldes en ytterligere
nedgang i andelen seniorer som foretar jobbskifter etter 2015, da registeranalysene
baserer seg pa data fra 2015, mens nettundersgkelsen ser pa perioden fram til mars
2020.

Figur 3.1 Andelen i utvalget somi lgpet av 2015 og fram til mars 2020 sluttet i barnehagejobben, fordelt etter type
avgang og tidspunkt for avgang. N = 5229.
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Som vi ser av figur 3.2, har det samlede frafallet i perioden veert noe hgyere i gruppa
assistenter enn blant andre barnehageansatte. Andelen som har skiftet jobb, er
imidlertid like stor i gruppa styrere, assisterende styrere mv., som den er blant barne-
og ungdomsarbeidere og assistenter, mens jobb-bytterne er fa blant barnehage-
leererne mv. Det er imidlertid langt flere ufare og AAP-mottakere blant barne- og
ungdomsarbeiderne og assistentene enn i de gvrige stillingskategoriene. Hgyere
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frafallsprosent i denne gruppa fer fylte 62 ar bekreftes ogsa av registeranalysene (jf.
kapittel 2).

Figur 3.2 Andelen i utvalget som har sluttet i barnehagejobben i perioden 2015 til mars 2020, etter
stillingskategori. N = 5229.
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Analyse av dataene fra nettundersgkelsen viser, i likhet med analysene av register-
data, at flertallet av dem som sluttet i barnehage og fant seg en annen jobb, gikk over
til arbeid innen omsorg, undervisning eller offentlig administrasjon. 60 prosent av
dem som skiftet jobb, oppga ogsa at jobb-byttet hadde gjort det lettere for dem a veere
ijobb, og 36 prosent hevdet at jobb-byttet hadde bidratt til at de fikk hayere lgnn.

3.2 A jobbe et annet sted for en stund eller seke pa en jobb
utenfor barnehage

I litteraturen om jobbskifte er det vanlig a skille mellom turnoverintensjoner og fak-
tisk turnover, da arsakene kan veaere ganske forskjellige. Mange som har intensjoner
om & slutte, sgker seg aldri til annet arbeid, ei heller slutter de om de skulle fa tilbud
om en annen jobb. Det a sgke annet arbeid betyr jo heller ikke at en far tilbud om en
ny jobb.

I tillegg til personer som varig har forlatt barnehagesektoren (reelt frafall), har vi
derfor ogsa kartlagt andelen som oppgir at de har sgkt jobb utenfor barnehage i lgpet
av perioden 2015 til mars 2020, og andelen som har jobbet utenfor barnehage i
kortere eller lengre perioder i samme tidsrom. Disse to gruppene vil gi en indikasjon
pé hvor mange som potensielt gnsker seg bort fra barnehagejobben, utover dem som
faktisk har sluttet. Den farste gruppa har, som sagt, gnsket seg bort og i tillegg gjort
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noe aktivt for a realisere dette, selv om de enna ikke har lyktes med innsatsen, mens
den andre gruppa har sluttet, men valgt a ga tilbake til jobb i barnehage.

For disse to gruppene har vi ikke oversikt over hvilke ar de har jobbet andre steder
enn i barnehage, eller akkurat hvilke ar de sokte pa jobb(er) utenfor
barnehagesektoren. Prosentandelen som vises, er derfor ikke kumulativ, men den
samme for hele perioden.

Som figur 3.3 viser, oppgir 4,1 prosent at de har jobbet utenfor barnehage i kortere
eller lengre perioder fra 2015 til mars 2020, mens 6 prosent oppgir at de har sgkt pa
én eller flere jobber utenfor barnehage i lgpet av perioden. Om vi tar hensyn til disse
gruppene, er det snaut tre av fire avdem som jobbet i barnehage i 2015, som har veert
i barnehagejobben hele tiden og ikke sgkt seg bort fra barnehagejobben, mens en
firedel har sokt seg bort eller faktisk sluttet i barnehagejobben.

Figur 3.3 Adelen i utvalget som i lgpet av 2015 og fram til 12. mars 2020 sluttet i barnehagejobben, fordelt etter
type avgang og tidspunkt for avgang, inkl. personer som periodevis har hatt jobb utenfor barnehage og/eller har
sokt seg til jobb utenfor barnehage. N = 5229.
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Som figur 3.4 viser, er det dobbelt s& mange i gruppa barnehagelerere, pedagogiske
ledere, styrere mv. som i gruppa barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assis-
tenter som har sgkt seg til annet arbeid, 7,8 mot 3,9 prosent. Andelen som i kortere
eller lengre perioder har jobbet utenfor barnehagesektoren i lgpet av perioden 2015
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til mars 2020, men i dag er barnehageansatte, er imidlertid tilneermet lik i de to grup-
pene, det vil si 4,1 og 3,9 prosent.

3.4 Andelen som har jobbet et annet sted, og andelen som har sgkt arbeid utenfor barnehage, etter
stillingskategori.

Barnehagelzerer, forskolelaerer, pedagogisk 7,8
leder, styrere mv. som har gatt av med
alderspensjon (N = 2655) 3,9
Barne- og ungdomsarbeider, fagarbeider, 39
barnepleier o.l. som har gatt av med
alderspensjon (N = 2466) 4,1

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Har sekt seg til arbeid utenfor barnehage

Har jobbet utenfor barnehage i deler av perioden 2015 til 2020

3.3 Oppsummering

I dette kapitlet gis en oversikt over andelen i nettundersgkelsen som har gnsket a
forlate barnehage ved at de har sgkt seg til annet arbeid, har forlatt barnehagejobben
til fordel for ny jobb eller har blitt pensjonister eller trygdet.

Om lag én av atte av dem som var sysselsatt i barnehagen i 2015 og deltok i under-
sgkelsen, hadde sluttet i jobben 5 ar etterpa, i mars 2020. Drgyt halvparten av disse
hadde pensjonert seg, primeert med AFP, én av atte hadde blitt ufgrepensjonert,
mens én av ti var pd AAP. Kun 3,3 prosent av alle hadde skiftet til annet arbeid.
Det vil si 20 prosent av dem som forlot barnehagesektoren i lgpet av 5-arsperioden.
Itillegg er det drgyt 4 prosent i utvalget som har jobbet utenfor barnehage i kortere
eller lengre perioder fra 2015 til mars 2020. Med andre ord er det drgyt fire av fem
som har veert i barnehagejobben i hele 5-arsperioden, mens en femdel har sluttet
i barnehagejobben midlertidig eller permanent.

Det faktiske frafallet i perioden veert noe hgyere i gruppa barne- og
ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter enn blant ansatte i gruppa
barnehagelerere, pedagogiske ledere, styrere mv. Frafallet i ferstnevnte gruppe er
hgyest bade nar det gjelder andelen som skiftet til en jobb utenfor barnehage, og
andelen pa AAP og ufarepensjon.

Flertallet av dem som sluttet i barnehage og fant seg en annen jobb, gikk over til
arbeid innen omsorg, undervisning eller offentlig administrasjon.

60 prosent avdem som skiftet jobb, oppga at jobb-byttet hadde gjort det lettere for
dem & veere i jobb, og 36 prosent hevdet at jobb-byttet hadde bidratt til at de fikk
hayere lgnn.

6 prosent i utvalget oppgir ogsa at de har sgkt pa én eller flere jobber utenfor
barnehage i lgpet av perioden, men ikke skiftet jobb. Det gjelder dobbelt sa mange
i gruppa barnehageleerere, pedagogiske ledere, styrere mv. som i gruppa barne- og
ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter.
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4 Begrunnelser for a slutte versus a bli

Det kan vaere ulike grunner til at en gnsker & slutte i jobben og soker seg bort, faktisk
velger a bytte jobb og/eller blir tidligpensjonist. Det kan ha sammenheng med
strukturelle forhold. En kan veere midlertidig ansatt og dermed veere tvunget til a
finne seg annet arbeid. Det kan veare at arbeidsplassen nedlegges eller reduserer
bemanningen og en er blant de uheldige som ma ga. Det kan vere at barnehagen blir
privatisert eller rekommunalisert og en ikke gnsker eller far vaere med over til ny
arbeidsgiver. Men det kan ogsd veere forhold og omstendigheter knyttet til
privatsfaeren, som flytting, som gjgr at en ma finne seg en annen jobb pa nytt bosted,
eller det kan veere at en opplever at reiseveien til jobb er for lang og derfor gnsker a
finne seg en arbeidsplass nermere bostedet. Det kan ogsa vaere at en har
helseproblemer, eller at ektefelle/samboer, eldre foreldre eller andre i naer familie har
fatt helseproblemer og en ma stille opp mer enn fagr og derfor gnsker a finne et mindre
belastende eller en mer fleksibel jobb. Sist, men ikke minst kan det & gnske & slutte
eller faktisk slutte ha sammenheng med forhold pa arbeidsplassen og i
arbeidsmiljget, som at arbeidet oppleves som for fysisk eller psykisk slitsomt, at det
er konflikt med leder og/eller kollegaer, at en opplever a ha fa utviklingsmuligheter,
at en synes en har for mye a gjore, at fagmiljget er begrenset, eller at lgnna er for lav,
mv. Og det er primeert disse sistnevnte, arbeidsplassrelaterte faktorene det vil veere
viktigst a fokusere pd om en gnsker a forebygge frafall gjennom tiltak pa
arbeidsplassen.

Tidligere studier har ogsa vist at begrunnelsene for a gnske, a sgke og faktisk a
flytte pa seg kan veere sveert ulike. I studien har vi derfor skilt mellom barnehagean-
satte som faktisk har skiftet arbeid, barnehageansatte som oppgir a ha sgkt annet
arbeid, men fremdeles jobber i barnehage, og barnehageansatte som har valgt & ga av
tidlig med pensjon. Vi har spurt disse tre gruppene om hovedarsakene til at de har
valgt a slutte. I tillegg ser vi pa hvilke grunner de som har valgt & bli i jobben, oppgir.

4.1 Begrunnelser for a slutte i barnehagejobben og finne seg
annet arbeid

Av de faktorene vi ba jobb-bytterne ta stilling til, la flest vekt pa helseproblemer og
sykdom som utslagsgivende for beslutningen om a skifte arbeid (34 prosent). Dernest
la en stor andel vekt pa at de gnsket & finne seg en fysisk lettere (25 prosent) og/eller
en mindre stressende jobb (25 prosent). 22 prosent oppga ogsa at de sluttet i jobben
fordi de gnsket stgrre utfordringer, og 13 prosent sa at jobbskiftet hadde
sammenheng med et darlig arbeidsmiljg. Interessant er det ogsa & observere at 11
prosent oppga at jobb-byttet skyldes at stillingen var midlertidig, eller hadde
sammenheng med at de hadde hatt et vikariat.

Med andre ord kan vi inndele jobb-bytterne i tre ulike hovedgrupper: de som
slutter pa grunn av helseproblemer og/eller for store arbeidsbelastninger, de som
skifter jobb fordi de gnsker seg stgrre utfordringer, og de som mer eller mindre er
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tvunget til & bytte jobb, fordi de var midlertidig ansatt eller vikarierte. Av disse utgjar
de helse- og belastningsrelaterte byttene den desidert stgrste gruppa.

Figur 4.1 Andelen som mener falgende forhold hadde stor betydning for at de valgte 4 slutte i barnehagejobben
og finne seg en jobb utenfor barnehage. Flere svar mulig. N = 174.
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De to hovedgruppene av yrkeskategorier som vi ser pa, vektlegger til dels ulike
begrunnelser (figur 4.2). Mens bade gruppa barne- og ungdomsarbeider, fagarbeider
og assistenter sa vel som gruppa barnehagelarere, pedagogiske leder og styrere mv.
la vekt pa «helseproblemer/sykdom» og «gnske om en mindre stressende jobb» som
to av de tre viktigste grunnene til at de sluttet i barnehagejobben, var det flere i
forstnevnte enn i sistnevnte gruppe som vektla «gnske om en fysisk lettere jobb».
Blant barnehageleerere, pedagogiske leder og styrere mv. var det tilsvarende flere som
vektla «gnske om stgrre utfordringer».

Det er ogsa verdt & merke seg at det kun er i gruppa barne- og ungdomsarbeidere,
fagarbeidere og assistenter enkelte begrunner jobbskifte med at de hadde hatt en
midlertidig jobb eller et vikariat. Det er for gvrig fa som sier de foretok jobbskiftet
fordi barnehagen legges ned eller nedbemanner, eller fordi de ikke gnsket a veere en
del av en pagaende privatiserings- eller rekommunaliseringsprosess. For darlig fysisk
tilrettelegging, for lite fagmiljg, forhold knyttet til privatsfaeren, som omsorg og pleie
for nere familiemedlemmer, lang reisevei og flytting, synes ogsa a ha begrenset
betydning for jobbskiftene. Det gjelder for begge de to hovedgruppene av yrker.
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Figur 4.2 Andelen som mener folgende forhold hadde stor betydning for at de valgte a slutte i barnehagejobben
og finne seg en jobb utenfor barnehage, etter stillingskategori. Flere svar mulig. N = 174.
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B Barnehageleerere, pedagogiske ledere, styrere o.l. (N = 69)

B Barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere, assistenter o.l. (N =131)

Blant dem som begrunnet jobbskifte med helseproblemer og sykdom, mente 57
prosent at helseproblemene/sykdommen helt eller delvis hang sammen med
barnehagejobben.

De som hadde skiftet jobb og i seerlig grad begrunnet det med et gnske om a finne
en mindre stressende jobb, ble ogsa spurt om hva det var ved jobben som de fant
seerlig stressende. Av de svaralternativene som ble forelagt dem, la 75 prosent vekt
pa lav bemanning som en svaert viktig grunn og 60 prosent pa stgyproblemer. 18
prosent la i tillegg vekt pa at jobben innebar for haye emosjonelle krav.

4.2 Begrunnelse for a soke seg til annet arbeid

Tilsvarende som for jobb-bytterne var en av de viktigste begrunnelsene for a gnske
seg bort blant jobbsgkerne «gnske om en mindre stressende jobb». Hele 43 prosent
vektla dette mot 25 prosent blant jobb-bytterne. Langt feerre enn blant jobb-bytterne
la imidlertid vekt pa helseproblemer/sykdom (henholdsvis 15 prosent mot 34
prosent), mens flere la vekt pa «gnske om en fysisk lettere jobb» (34 prosent mot 25
prosent). Gruppa som vektla «gnske om stgrre utfordringer», var derimot om lag like
stor i begge grupper, henholdsvis 21 og 22 prosent.

Med andre ord er jobbsgkingen primeert relatert til for store arbeidsbelastninger. I
tillegg er det en gruppe av jobbsgkerne som gnsker seg arbeid med stgrre utford-
ringer.
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Figur 4.3 Andelen som mener falgende forhold har stor betydning for at de sgkte arbeid utenfor barnehage. Flere
svar mulig. N = 312.
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Bade i de hoyt og de lavtutdannede yrkesgruppene vektlegges arbeidsbelastninger av
flest, som «gnske om en mindre stressende jobb» og «gnske om en fysisk lettere jobb».
Men ogsa blant jobbsgkerne finner vi markante forskjeller i begrunnelse etter
stillingkategori. Langt flere jobbsgkende barnehagelaerere, pedagogiske ledere og
styrere vektlegger «gnske om en mindre stressende jobb» enn barne- og
ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter. Blant dem med hgyskoleutdanning
er det ogsa flere som sier at de sgker seg til en jobb med stgrre utfordringer. For
barne- og ungdomsarbeider mv. er derimot «gnske om en fysisk lettere jobb», «darlig
arbeidsmiljg» og  «helseproblemer/sykdom»  langt  viktigere. Flere i
fagarbeidergruppene vetlegger ogsd «gnske om hgyere lgnn» samt strukturelle
forhold som «nedleggelser, privatisering og rekommunalisering». «Lite fagmilja» ble
vektlagt av fa og da primeert av jobbsgkende barnehagelarere, pedagogiske ledere,
styrere mv.

Noe forenklet kan vi si at barne- og ungdomsarbeiderne og assistentene sgker seg
bort pa grunn av belastende arbeid og/eller helseproblemer, mens barnehageleerere,
pedagogiske ledere og styrere sgker seg bort enten fordi arbeidsbelastningene opple-
ves a veere for store, eller fordi de vil ha stgrre utfordringer.
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Figur 4.4 Andelen som mener fglgende forhold har stor betydning for at de sgkte arbeid utenfor barnehage. Etter
stillingskategori. Flere svar mulig. N =312.
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Ogsa blant jobbsgkerne ble «helseproblemer/sykdom» som arsak til jobbsgking i stor
grad relatert til barnehagejobben. 78 prosent foretok en slik kobling, mot 57 blant dem
som skiftet jobb.

Pa spersmal om hva det var ved jobben som var serlig stressende, relaterte de
fleste jobbsgkerne, i likhet med jobb-bytterne, dette til lav bemanning og for mye
stagy. I vurderingen av hva det var ved jobben som var serlig stressende, var de to
hovedkategoriene av yrker ogsa sveert samstemte, selv om vi finner at disse faktorene
vektlegges noe oftere av barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter
enn av barnehagelerere, pedagosiske ledere, styrere mv.

Sterst forskjell mellom de to hovedgruppene var det i vektleggingen av «for hgye
emosjonelle (fglelsesmessige) krav». Mens hele atte av ti jobbsgkende
barnehagelerere, pedagogiske ledere, styrere mv. ansa dette som serlig stressende,
gjaldt det kun én av fire blant de jobbsgkende barne- og ungdomsarbeiderne,
fagarbeiderne og assistentene. For hgye emosjonelle (fglelsesmessige) krav er saerlig
typisk i service- og omsorgsyrker, hvor det er pakrevd at en viser «godsida» utad og
«holder maska» selv i mgte med krevende og vanskelige kunder, klienter og brukere.
Det samme gjelder om en av ulike grunner har en «darlig dag», da mulighetene til &
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gjemme seg bort eller ta en «timeout» er liten. Som vi ogsa refererte i var forrige
barnehagerapport, er dette seerlig knyttet til kravet om den konstante
oppmerksomheten og tilgjengeligheten som kreves i arbeidet med barn
(Midtsundstad mfl. 2016:40): «En av seniorene papekte ogsa at det kunne veere be-
lastende hele tiden a skulle veere bade tilgjengelig, positiv og motiverende, a skulle
‘gi’ noe, sa@rlig overfor barna, men ogsa overfor foreldrene. Det var vanskelig & ha ‘en
darlig dag’, for eksempel av private grunner. ‘Dette er et serviceyrke der man helst
ber framsté som glad hele tiden. Det kan i lengden veere slitsomt, seerlig dersom man
har noe som tynger’, var vedkommendes refleksjon over det psykososiale arbeidsmil-
joet.» Forskning har vist at hgye emosjonelle krav over tid kan veere utmattende og
er en viktig arsak til sykefraveer i blant annet omsorgs- og servicyrker (Indregard mfl.
2017, 2018).

Dette forklarer likevel ikke hvorfor denne faktoren vetlegges séa ulikt av de ulike
yrkene i barnehagen, da en i utgangspunktet skulle tro at gruppene i like stor grad
var eksponert for slike jobbkrav i mgte med barna og foreldrene. En forklaring kan
derfor veere at barnehagelerere er mer familiseere med begrepet «emosjonelle krav»
og dermed kanskje mer bevisst pa denne arbeidsmiljgutfordringen enn assistenter og
barne- og ungdomsarbeidere. Men forklaringen kan ogsa veere at barnehagelaerere
har et stgrre ansvar for barnegruppa og det pedagogiske opplegget, og skal falge opp
rammeplan, barnehagelov osv., og derfor oftere vil kunne oppleve a ikke strekke til,
fordi de ma avlyse opplegg, de ikke far «sett» alle barna mv.

Figur 4.5 Andel som mener falgende forhold ved jobben er seerlige stressende blant dem som har sgkt seg annet
arbeid. Etter yrkeskategori. Flere svar mulig. N =132.
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4.3 Begrunnelser for a tidligpensjonere seg

Tidligere forskning viser at Aarsakene til tidlig pensjonering er mange og
sammensatte. I de fleste tilfeller er det ikke ett, men gjerne flere forhold som sammen
gjor at en velger & pensjonere seg tidlig (se bl.a. Midtsundstad 2002, 2015;
Midtsundstad & Nielsen 2013).

Som figur 4.6 viser, vektlegger den stgrste andelen av de barnehageansatte
helseproblemer (58 prosent), slitenhet (82 prosent) og/eller fysisk (66 prosent)
og/eller psykisk (63 prosent) belastende arbeid som svert viktige grunner for
tidligpensjoneringen, ved siden av «gnske om mer fritid» (79 prosent). Sistnevnte
kan, som nevnt i flere tidligere studier (bl.a. Midtsundstad 2002), likesa vel veere et
gnske om 4 slippe fri fra et belastende arbeid som fri i betydningen mer ferie og
fridager til & «gjore hva en vil».

Som i tidligere studier oppgir ogsa en ikke ubetydelig andel (47 prosent) at «det var
praktisk a ga av fordi ektefellen var pensjonist eller snart skulle bli pensjonist».
Interessant er ogsad andelen som begrunner pensjoneringen med manglende
motivasjon, og/eller oppgir at arbeidsoppgavene ikke lenger oppleves som like
interessante og givendende. Det gjaldt henholdsvis 66 og 43 prosent av dem som
hadde pensjonert seg fra barnehagejobben i perioden 2015 til mars 2020.

Grupperer vi begrunnelsene, ser vi at de er tilneermet de samme forholdene som
vektlegges av tidligpensjonistene, som av jobb-bytterne og jobbsgkerne.
Hovedandelen relaterer avgangen til helseproblemer, slitenhet og store
arbeidsbelastninger. I tillegg er det sveert mange som oppgir manglende motivasjon
og tap av interesse for barnehagejobben som en viktig grunn. Denne forklaringen kan
tolkes som en parallell til jobbsgkeres og jobb-bytteres gnske om en jobb med stgrre
utfordringer.
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Figur 4.6 Andel av tidligpensjonistene som vektla falgende forhold i stor grad, noen grad eller ingen grad eller
oppga at de ikke var sikre. Flere svar mulig. N = 444.
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Tidligere studier av tidligpensjonering og avgang med avtalefestet pensjon viser at
det er betydelige forskjeller mellom yrkes- og utdanningsgrupper bade nar det gjelder
typisk avgangsalder/pensjoneringsalder, og nar det gjelder begrunnelser for
avgangen/pensjoneringen. Kort fortalt blir lange karrierer, helseproblemer og et for
belastende arbeid oftere oppgitt som hovedgrunner av dem med kort enn dem med
lang utdanning og oftere av ansatte i tradisjonelle arbeidergrupper og omsorgsyrker
enn av ledere og akademikere (Midtsundstad 2002, 2005; Midtsundstad & Nielsen
2013).
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Figur 4.7 Andel tidligpensjonister etter stillingskategori som vektla falgende forhold i stor grad, noen grad eller
ingen grad eller oppga at de ikke var sikre. Flere svar mulig.
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Blant barnehageansatte finner vi ogsa en forskjell mellom de to hovedgruppene vi
har valgt 4 inndele barnehageyrkene i. I begge grupper er andelen som vektlegger det
«a fole seg sliten» og det a «gnske seg mer fritid», sterst. Rundt atte av ti i begge
grupper oppgir at disse to faktorene hadde stor betydning for penjonerings-
beslutningen. For barnehagelerere, pedagogiske ledere, styrere mv. var likevel
felgende forhold langt viktigere enn for barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere
og assistenter: «manglet motivasjon til a fortsette», «arbeidet var psykisk
belastende», «arbeidsoppgavene var ikke lenger like interessante og givende» og «det
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var vanskelig & fa til en kombinasjon av deltidsarbeid og del-AFP pa arbeidsplassen».
Motsatt var det for faktorene «arbeidet var fysisk belastende», «helseproblemer /
slitenhet» og «det var praktisk a ga av fordi ektefellen var pensjonist eller snart skulle
bli pensjonist».

Med andre ord synes det fysiske arbeidsmiljget kombinert med helseproblemer &
veere et stgrre problem for gruppene med mindre utdanning, som i stgrre grad jobber
direkte med barna, enn det er for gruppa med hgy utdanning, hvor flere vil ha en
lederstilling og dermed flere administrative oppgaver. I sistnevnte gruppe synes de
psykiske belastningene og det a opprettholde motivasjonen og interessen for arbeidet
etter en lengre yrkeskarriere a veere et stgrre problem.

I utvalget er det ogsa 30 prosent av seniorene som jobber redusert. Flertallet av
disse kombinerer arbeid med del-AFP, delvis ufgrepensjon eller del-AAP (ikke vist).
Noen fa jobber ogsa deltid med full lgnn fordi det er et av kommunens seniortiltak. I
tillegg oppgir en liten gruppe at de er selvstendig neeringsdrivende eller har en annen
jobb ved siden og derfor jobber deltid i barnehagen. Fa sier at det har sammenheng
med at de ikke fikk en heltidsjobb. Nesten to tredeler oppgir helseproblemer, sliten-
het og/eller et krevende arbeid som hovedgrunn for at de jobber redusert (ikke vist).

4.4 Begrunnelser for a bli i barnehagejobben

Selv om enkelte velger a slutte i barnehagen og finne seg annet arbeid, sa velger det
store flertallet a bli i barnehagejobben. En stor andel (35,4 prosent) sier sagar at de
ikke en gang har vurdert a sgke seg til annet arbeid etter at de begynte i barnehage-
jobben. Det gjelder hele 48,6 prosent av assistentene, 39 prosent av barne- og ung-
domsarbeiderne, 36,4 prosent av styrerne/virksomhetslederne, men kun 32 prosent
av barnehagelaererne og de pedagogiske lederne. Ikke overraskende er andelen en del
hgyere blant dem med lav enn hgy utdanning, noe som nok til en viss grad gjenspeiler
deres muligheter pa arbeidsmarkedet.

Denne gruppa av «stayere» eller personer som har fglt seg «stuck» i jobben, ble
spurt om hva som gjorde at de hadde valgt & bli veerende i barnehagejobben (figur
4.8). Av de oppsatte svaralternativene begrunnet naermere halvparten (48,3 prosent)
valget med at de er tilfreds med den jobben de har, at de trives med arbeidsoppgavene
sine (46,8 prosent), og/eller at arbeidsmiljget er godt (45,8 prosent). Fire av ti oppgir
i tillegg at de har blitt i barnehagejobben fordi de foler seg satt pris pa og verdsatt pa
arbeidsplassen. Flere undersgkelser har da ogsa vist at sistnevnte ikke er en helt uve-
sentlig faktor for om en gnsker 4 sta i en jobb noen ar lenger.
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Figur 4.8 Andel som vektlegger falgende begrunnelser for & blii barnehagejobben blant dem som aldri har vurdert
a soke seg til annet arbeid. Flere svar mulig. N = 1866.
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Det er likevel grunn til & merke seg at dragyt halvparten sier at de har valgt a bli i
barnehagejobben og ikke sgkt seg annet arbeid, fordi de tror det var vanskelig for
personer i deres alder & fa seg nytt arbeid. En av atte sa ogsa at det var vanskelig &
finne alternativt arbeid der de bodde. Om dette er reelt eller ikke, er vanskelig a si, da
de som svarer slik, jo selv sier de aldri har sgkt pa noen annen jobb utenfor barnehage.
Andelen indikerer imidlertid at mange i den aldersgruppa vi ser pa, vil velge a bli i
jobben enten de trives eller ikke, da de tror at det finnes fa eller ingen alternativer.

Andelen som vektlegger de ulike begrunnelsene, varierer mellom barnehageyrkene
(figur 4.9). Mens styrere og virksomhetsledere sier de har valgt a bli i barnehagen
fordi de er tilfreds med jobben, trives med arbeidsoppgavene, foler seg verdsatt og
synes de har et godt arbeidsmiljg, oppgir flest blant assistentene, fagarbeiderne og
barne- og ungdomsarbeiderne at de har blitt i jobben fordi de tror det er vanskelig for
en pa deres alder a finne seg en annen jobb. Blant barnehagelerere og pedagogiske
ledere synes imidlertid begge begrunnelser a ha like stor vekt.
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Figur4.9 Andeli ulike yrker som vektlegger falgende begrunnelser for d bli i barnehagejobben blant dem som aldri
har vurdert & sgke annet arbeid. Flere svar mulig. N = 1866.
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Da de oppsatte svaralternativene kun dekker et lite utvalg mulige arsaker, apnet vi
for at de som gnsket det, ogsa kunne oppgi andre forklaringer og begrunnelser. Her
er variasjonen stor, men sveert mange understreker at samveeret med barna og dels
foreldrene og tilbakemeldingen de far fra disse, er grunn god nok.

«Trivast godt med mine dyktige kollegaer, som er det for barna. Har alltid job-
bet med/for barn, det er livet mitt.»

«Barna og foreldrene, uten tvil en stor drivkraft.»
Men yrkesstoltheten og engasjementet og gode kollegaer er ogsa viktige faktorer:

«Verdens viktigste yrke! Stort engasjement/ yrkesstolthet. Variert, krevende,
kan arbeide selvstendig, mange gode kollegaer/ enhetsleder, godt samhold og
samarbeid, tilbud om faglig pafyll, kurs/ seminar.»

«Tenker at til tross for elendig ivaretakelse med hensyn til et fagmiljs og mu-
lighet til faglig utvikling sa er barnehagefolk sosiale hyggelige folk og den inn-
satsen jeg legger ned i mitt arbeid er for noen barn livsendrende. Det gir me-
ning!»
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Andre henviser til at de valgte a bli da leder sluttet, eller fordi det ble foretatt forbed-
ringer av arbeidsforholdene. Noen fa pekte ogsa pa at det kun var fa ar igjen for de
kunne ta ut AFP, og derfor hadde de valgt a bli i jobben, da de ikke gnsket & miste
AFP-pensjonen.

4.5 Oppsummering

Det kan vaere ulike grunner til at en gnsker & slutte i jobben og sgker seg bort, faktisk
velger a bytte jobb og/eller blir tidligpensjonist. Det kan ha sammenheng med
strukturelle forhold pa arbeidsmarkedet, med den enkeltes arbeidssituasjon og
arbeidsvilkar eller med personlige eller familiaere forhold.

e Jobb-bytterne kan inndeles i tre grupper: de som slutter fordi de 1) hadde
helseproblemer og/eller for store arbeidsbelastninger (utgjer den absolutt stgrste
gruppa); 2) ensket seg en jobb med sterre utfordringer; 3) hadde hatt en
midlertidig jobb eller et vikariat.

Selv om alle yrkesgrupper la stor vekt pa helseproblemer/sykdom og/eller gnske
om en mindre stressende jobb som viktigste grunner til jobb-byttet, var grunn 1 og
3 viktigst for barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter, mens
grunn 2 nesten utelukkende ble oppgitt av barnehagelaerere, pedagogiske leder og
styrere mv.

Fa skiftet jobb pa grunn av nedleggelse og nedbemanning, privatisering eller
rekommunalisering. For darlig fysisk tilrettelegging, lite fagmiljg, forpliktelser i
form av omsorg og pleie for naer familie, flytting eller lang reisevei synes ogsa a ha
begrenset betydning for jobb-bytterne.

Nermere seks av ti blant dem som begrunnet jobbskiftet med
helseproblemer/sykdom, relaterte disse helt eller delvis til barnehagejobben. For
dem som sa at de gnsket seg en mindre stressende jobb, var lav bemanning og stay
hovedproblemet. 18 prosent la i tillegg vekt pa at jobben innebar for hgye
emosjonelle krav.

e De viktigste grunnene for jobbsgkerne (dem som hadde sgkt, men ikke byttet
jobb) var et belastende arbeid, det vil si et anske om en mindre stressende og/eller
en fysisk lettere jobb. Det gjaldt bade barne- og ungdomsarbeiderne, fagarbeiderne
og assistentene sa vel som barnehagelaererne, de pedagogiske lederne og styrerne.
Langt feerre av jobbsgkerne enn jobb-bytterne begrunnet gnske om annen jobb
med helseproblemer/sykdom. Andelen som sa de sgkte seg bort fordi de gnsket
storre utfordringer, var imidlertid den samme som blant jobb-bytterne. Ellers
synes darlig arbeidsmiljg, helseproblemer/sykdom, gnske om hgyere lgnn og
strukturelle forhold som nedleggelser, privatisering og rekommunalisering & vaere
langt viktigere begrunnelser for barne- og ungdomsarbeidernes, fagarbeidernes og
assistentenes jobbsgking enn for barnehageleerernes, de pedagogiske ledernes og
styrernes. Lite fagmiljs ble vektlagt av fa og da primert av jobbsgkende
barnehagelerere, pedagogiske ledere og styrere.

Jobbsgkerne som vektla helseproblemer/sykdom, relaterte dette til
barnehagejobben. Tilsvarende som blant jobb-bytterne var det lav bemanning og
for mye stgy som var det som ble oppfattet som seerlig stressende ved jobben, og
da seerlig blant av barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter. De
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som primeert relaterte stress til haye emosjonelle (folelsesmessige) krav i jobben,
var barnehagelarere, pedagogiske ledere og styrere.

Eldre barnehageansatte som hadde tidligpensjonert seg, relaterte dette til
helseproblemer, slitenhet og et fysisk og/eller psykisk belastende arbeid. I tillegg
sa flere at de gnsket seg mer fritid, noe som like godt kan forstas som et gnske om
a slippe fra et belastende arbeid som et gnske om mer ferie og fri. En ikke
ubetydelig andel sier ogsa at det var praktisk a ga av fordi ektefellen var pensjonist
eller snart skulle bli pensjonist.

Interessant er det ogsd at en del begrunnet tidlig pensjonering med tap av
motivasjon og interesse for arbeidsoppgavene. Det gjaldt ferst og fremst
barnehagelerere, pedagogiske ledere og styrere. I tillegg la disse mer vekt pa
psykiske belastninger og begrensede muligheter til & kombinere deltidsarbeid og
del-AFP enn barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere og assistenter, hvor
fysiske belastninger, helseproblemery/slitenhet og ektefelles pensjonering var langt
viktigere. Med andre ord synes det fysiske arbeidsmiljget kombinert med
helseproblemer a veere et stgrre problem for gruppene med mindre utdanning, som
i storre grad jobber direkte med barna, enn for gruppa med hgy utdanning, hvor
flere vil ha en lederstilling og dermed flere administrative oppgaver. I den
sistnevnte gruppa synes de psykiske belastningene og det & opprettholde
motivasjonen og interessen for arbeidet etter en lengre yrkeskarriere a vaere et
stgrre problem.

Blant stayerne, de som hadde valgt a bli i barnehagejobben og aldri sgkt seg bort,
ei heller noen gang vurdert det, var det troen pa at det var sarlig vanskelig for eldre
a finne seg ny jobb, eller det at de trivdes med jobben, med arbeidsmiljget og ar-
beidsoppgavene og fglte seg verdsatt, som var det utslagsgivende. Vektlegging av
begrunnelsene varierte likevel noe etter utdanningsniva og type jobb. For styrere
og virksomhetsledere var det primeert trivsel og godt arbeidsmilje som hadde fatt
dem til & bli, mens det blant assistenter, fagarbeidere og barne- og ungdomsarbei-
dere mer var manglende tro pa at de kunne finne seg annet arbeid. Flere folte seg
med andre ord «stuck» i jobben.
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5 Arbeidsmilje og arbeidsforhold

Frafall og tidligavgang henger for mange sammen med arbeidsmiljg og arbeidsfor-
hold. Som vi sa av kapittel 4, relaterte brorparten av de barnehageansatte som hadde
forlatt barnehagejobben, dette til helseproblemer og/eller store arbeidsbelastninger.
I dette kapitlet redegjor vi for de barnehageansattes vurdering av enkelte sider ved
arbeidsmiljget. Kapitlet dekker pa ingen mate alle tenkelige arbeidsmiljgekspone-
ringer slik for eksempel Statistisk sentralbyras arbeidsmiljgundersgkelser gjar. Vi har
i stedet konsentrert oss om et utvalg forhold som en tidligere, kvalitativ studie (Midt-
sundstad, Bogen & Hermansen 2016) har vist at de barnehageansatte seniorene seer-
lig synes er utfordrende.

For vi gjennomgar disse arbeidsmiljoforholdene, redegjor vi kort for utvalgets
sammensetning hva gjelder eieform og barnehagestgrrelse, da disse to forholdene i
seg selv kan tenkes a innvirke pa arbeidsforholdene og ellers er viktige a ha oversikt
over for a vite hvilke deler av barnehagesektoren undersgkelsen er representativ for.

5.1 Eieform og barnehagestorrelse

De fleste barnehageansatte som deltok i nettundersgkelsen (tabell 5.1), jobber i en
offentlig barnehage (75,3 prosent) eller i en privat, ideell barnehage (14,4 prosent).
Sveert fa oppgir at de jobber i en privat, kommersiell barnehage, kun 4,7 prosent. Det
er imidlertid relativt mange, 5 prosent, som sier de jobber i en privat barnehage, men
ikke vet om den er sakalt kommersiell eller ideell. Serlig er det mange barne- og ung-
domsarbeidere, fagarbeidere og assistenter som er usikre pa dette.

Tabell 5.1 Andel barnehageansatte i undersgkelsen som jobber i henholdsvis privat og offentlig barnehage.
N =4315. Prosent.

Usikker pa  Usikker
omdener paomden

privat er privat
Privat Privat kommersiell eller
Offentlig ideell kommersiell ellerideell offentlig Totalt

Assistenter (N = 926) 66,8 17,1 4,9 10,9 0,2 100,0
Barne-og
ungdomsarbeidere,

. 80,0 9,9 3,6 6,3 0,2 100,0
fagarbeidere o.l.
(N =1065)
Barnehagelzerere,
pedagogiske ledere mv. 76,8 13,9 5,8 3,5 0,8 100,0
(N =1825)
Styrere, enhetsledere mv.
(N =513) 75,4 20,5 3,1 1,0 0,0 100,0
Totalt 75,3 14,4 4,7 55 0,1 100,0
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Det har veert mye oppmerksomhet om store barnehager eller sakalte basebarnehager
de siste arene. Det er likevel ikke i slike barnehager flertallet jobber (tabell 5.2). De
fleste som deltar i undersgkelsen, jobber i en mellomstor barnehage med plass til
mellom 50 og 100 barn (58,9 prosent) eller i en barnehage med faerre enn 50 barn
(26,9 prosent). Kun 13,5 prosent jobber i en barnehage med plass til over 100 barn.

Tabell 5.2 Andel barnehageansatte innenfor ulike yrkesgrupper som jobber i henholdsvis store, mellomstore og
sma barnehager. Jobber fremdeles i barnehage. N = 4341. Prosent.

Under 50 barn  50-100 barn Over 100 barn Usikker Totalt

Assistenter (N =921) 24,0 62,1 13,7 0,2 100,0
Iogborders o, - 106) 50 2 e v
ey (=sen e 28 o o R
(sNty:resrles,)enhetsledere mv. 372 51,0 11,8 0,0 100,0
Totalt 26,9 58,9 13,9 0,3 100,0

Arbeidsoppgavene vil kunne variere noe avhengig av om en jobber med de sma eller
de store barna i en barnehage. Det vil for eksempel veere flere litt tyngre laft om en
jobber med sma barn, og ogsa mer bay og tay og behov for a sette seg pa huk eller pa
gulvet, da flere av barna ikke kan ga, men krabber eller sitter pa gulvet. Det kan derfor
veaere av interesse a vite hvor mange og hvem som jobber med henholdsvis sma og
store barn.

Som tabell 5.3 viser, er andelen som jobber med henholdsvis store og sma barn,
relativt jevnt fordelt i utvalget, selv om det er noen flere som sier de i hovedsak jobber
med de store enn med de sma barna (3-6 ar). Vi ser ogsa at andelen assistenter som
jobber med de sma barna, er noe hgyere enn andelen fagarbeidere, barne- og ung-
domsarbeidere, barnehagelaerere og pedagogiske ledere.

Tabell 5.3 Andel barnehageansatte innenfor ulike yrkesgrupper som henholdsvis jobber med sma barn, store barn
eller begge deler. N = 4222. Prosent.

I hovedsak med | hovedsak Omtrent like mye
desmabarna meddestore medsma og store
(opptil 3 ar) barna (3-6 ar) barn Totalt
Assistenter (N =928) 42,5 45,8 11,7 100,0
Barne- og ungdomsarbeidere,
fagarbeidere o.l. (N =1067) 378 50,0 122 100,0
Barnehagelzerere, pedagogiske
4 4 14 1

ledere mv. (N =1795) 35, 9,8 8 00,0
Styrere, enhetsledere mv.
(N=1432) 4,2 7,8 88.0 100,0
Totalt 34,4 44,7 20,9 100,0

5.2 Stoy og stoyskjerming

Som vi sa i kapittel 4, ble stgy i barnehagen og det stresset det medfgrte for persona-
let, ansett som et problem av mange barnehageansatte som hadde sluttet i jobben. Vi
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spurte derfor de tidligere og naveerende ansatte om hvordan de opplevde/opplever
stgyen, og om det er gjort noe pa arbeidsplassen for a redusere stgyplagene, og om
det, i sa fall, har redusert stgyen.

Som vi kan lese av tabell 5.4 og 5.5, anser neermere atte av ti at stgy er et problem
i barnehagen i dag. Blant assistenter, fagarbeidere og barne- og ungdomsarbeidere
gjelder det over atte av ti, mens det, ikke overraskende, gjelder langt feerre styrere og
virksomhetsledere.

Det er imidlertid sma forskjeller i vurderingen av stgyproblemet mellom dem som
har blitt veerende i barnehagejobben, og dem som har sluttet. Faktisk er det slik at
feerre av dem som har sluttet enn dem som har fortsatt, vurderte at stgy er/var pro-
blematisk. Pa den annen side var det da heller ikke alle som begrunnet stress og stgy
som hovedarsaken til avgangen. Uansett er stgy et arbeidsmiljgproblem som synes a
veere en av flere viktige arsaker til at en del forlater barnehagejobben.

Tabell 5.4 Andel barnehageansatte innenfor ulike yrkesgrupper som anser at stoy er et problem. N =4315.
Prosent.

I noksa stor Overhodet

I stor grad grad I liten grad ikke Totalt
Assistenter (N = 921) 35,0 48,2 16,1 0,8 100,0
Barne- og ungdomsarbeidere,
fagarbeidere o.l. (N = 1062) 375 47,6 14,3 0.6 100,0
Barnehagelzerere, pedagogiske
ledere mv. (N = 1817) 30,8 46,5 21,8 0,9 100,0
Styrere, enhetsledere mv.
(N=515) 8,5 38,6 47,6 5,2 100,0
Totalt 30,7 46,2 21,8 1,3 100,0

Tabell 5.5 Andel tidligere barnehageansatte innenfor ulike yrkesgrupper som ansa at stgy var et problem. N = 798.
Prosent.

I noksa stor Overhodet

I stor grad grad I liten grad ikke Totalt
Assistenter (N =238) 34,0 39,1 26,1 0,8 100,0
Barne- og ungdomsarbeidere,
fagarbeidere o.l. (N = 199) 342 46,7 18,1 10 100,0
Barnehagelzerere, pedagogiske

27 40,1 1 1

ledere mv. (N =269) 9 o 305 o 00,0
Styrere, enhetsledere mv. (N =92) 10,9 38,0 47,8 3,3 100,0
Totalt 29,3 41,2 28,1 1,4 100,0

Mange barnehager synes a ha jobbet aktivt med stgyproblemet. 55 prosent av dem
som fortsatt jobber i barnehage, oppgir at det er innfart stgyreduserende tiltak pa
arbeidsplassen. En bar likevel merke seg at det er 45 prosent av de ansatte som sier
at det enna ikke er tatt tak i stoyproblemet.

Ifplge de ansatte dreier tiltakene seg om alt fra «stgygre» som maler stgyniva, til
steydempende plater i taket, teppesoner i barnehagen, lydabsorberende skillevegger,
tekstiler pa vegger, staydempende bordplater, filtknotter under bord og stoler, bruk
av plastkopper og fat, duker pa bordene, lekekasser som er kledd innvendig, inndeling
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i mindre grupper nar personalsituasjonen tillater det, og innkjgp av leker som braker
mindre. Det synes med andre ord & veere stor aktivitet og kreativitet pa dette omradet.

Men hjelper det? Ifalge personalet gjar det til en viss grad det (tabell 5.6): Litt over
halvparten mener det hjelper i stor eller noksa stor grad, mens resten er usikre eller
sier det hjelper kun i liten grad eller overhodet ikke har noen virkning. Vurderingene
varierer mellom yrkesgruppene. Det er langt feerre assistenter (42,1 prosent) som me-
ner det hjelper, enn barne- og ungdomsarbeidere (47,9 prosent) og barnehagelaerere
(51,2 prosent). Styrere og virksomhetsledere er likevel dem som skiller seg ut. Her
mener hele 75,7 prosent at det hjelper, selv om de kanskje er den yrkesgruppa som i
minst grad utsettes for stgyen i det daglige.

Tabell 5.6 Andel barnehageansatte som mener de staydempende tiltakene pa arbeidsplassen virker i stor grad, i
liten grad eller overhodet ikke. Etter yrkesgruppe. N = 2370. Prosent.

I noksa Overhodet

Istorgrad  stor grad I liten grad ikke Usikker Totalt
Assistenter (N = 404) 7,9 34,2 47,5 2,5 7,9 100,0
Barne-og
ungdomsarbeidere, 6,7 41,2 42,0 2,0 8,1 100,0
fagarbeidere o.l. (N =553)
Barnehagelzerere,
pedagogiske ledere mv. 7,1 44,1 41,0 1,1 6,7 100,0
(N =998)
Styrere, enhetsledere mv.
(N = 415) 18,1 57,6 18,3 0,2 5,8 100,0
Totalt 9,1 44,1 38,4 1,4 7,1 100,0

5.3 Bemanning

I likhet med stgy ble for lav bemanning av de ansatte koblet til stress og nevnt som
en viktig grunn til at mange hadde forlatt barnehagejobben (kapittel 4). Som tabell
5.7 viser, er det hele 56 prosent som oppgir at de hver uke eller oftere opplever at det
ikke er full bemanning i barnehagen. Denne vurderingen virker a veere gjennomga-
ende uavhengig av yrke, selv om barne- og ungdomsarbeidere og fagarbeidere oppgir
at dette skjer oftere enn hva styrerne/virksomhetslederne gjor. Mens drgye 60 pro-
sent av barne- og ungdomsarbeiderne sier dette er noe de opplever ukentlig eller of-
tere, er det bare rundt 46 prosent av styrerne/virksomhetslederne som oppgir det
samme.
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Tabell 5.7 Andel etter yrkesgruppe som oppgir at det henholdsvis daglig, ukentlig, manedlig eller sjeldnere ikke
er full bemanning. Blant dem som fortsatt er i barnehagejobben. N = 4281. Prosent.

Engangi Sjeldnere enn
Daglig Ukentlig maneden manedlig Usikker Totalt

Assistenter (N =931) 8,7 46,5 19,3 17,1 8,4 100,0
Barne- og
ungdomsarbeidere, 9,3 51,7 18,4 14,0 6,6 100,0

fagarbeidere o.l. (N =1070)

Barnehageleerere,

pedagogiske ledere mv. 6,3 49,6 25,1 13,9 5,2 100,0
(N =1808)

Styrere, enhetsledere mv.

(N=472) 5,5 40,9 25,6 22,2 5,7 100,0
Totalt 7,5 48,5 22,2 15,5 6,3 100,0

Da situasjonen som beskrives, relaterer seg til tiden etter at den nye bemanningsnor-
men tradte i kraft (1. august 2018)°, ma vi anta at mange, selv etter oppbemanningen
som fglge av endret regelverk, fremdeles opplever at det ofte er for fa folk pa jobb.
Peridager detigjennomsnitt 5,7 barn per ansatt i barnehagene; 94 prosent oppfyller
kravet om minimum én ansatt per tre barn under 3 ar og minimum én ansatt per seks
barn over 3 ar (Utdanningsdirektoratet 2020).

5.4 Tilgang til personalrom og smapauser

Fra dybdeintervjuene med et utvalg seniorer i barnehage (Midtsundstad mfl. 2016)
ble det nevnt av flere at de savnet mulighet til a trekke seg tilbake fra arbeidet en kort
stund i lgpet av dagen, da samvaeret med barna og den mentale arvakenheten en ma
ha i den sammenheng, gjar at en del, serlig eldre, kan ha behov for en pustepause
innimellom. Dette kan ogsa veere viktig for & handtere en arbeidshverdag med hgye
emosjonelle (fplelsesmessige) krav.

Vi spurte derfor om det i barnehagen fantes egne personalrom/lunsjrom for de an-
satte, og om de hadde mulighet & ta en pause pa 5-10 minutter utenom spisepause,
toalettbesgk o.l. i lopet av dagen.

Nesten alle i undersgkelsen oppgir at det finnes et eget personalrom/lunsjrom pa
arbeidsplassen (ikke vist). Kun 2,3 prosent sier at slike rom mangler. Verre er det med
muligheten til & ta seg en kort pause ved behov. Det er bare én av tre som sier dette
er en mulighet for dem (tabell 5.8). Her er alle ganske samstemte, bortsett fra sty-
rere/virksomhetsledere, hvor 78 prosent har en slik mulighet.

® Normen ble innfgrt 1. august 2018, men barnehagene hadde ett ar pa a innfri kravet. Etter 1. august 2019

ma barnehager som ikke innfrir kravet, spke om dispensasjon (Utdanningsdirektoratet 2020).
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Tabell 5.8 Andel som oppgir at de i lapet av dagen har mulighet til & ta en kortere pause utover matpause og
toalettbesgk. Etter yrkesgruppe blant dem som fortsatt er i jobb. N = 4319. Prosent.

Ja Nei Usikker Totalt
Assistenter (N =923) 35,6 58,9 5,5 100,0
Barne- og ungdomsarbeidere,

. 7 1
fagarbeidere o.l. (N =1063) 36,0 58, 53 00,0
Barnehagelzerere, pedagogiske ledere
mv. (N = 1823) 34,8 60,0 5,2 100,0
Styrere, enhetsledere mv. (N =510) 78,0 19,0 3,0 100,0
Totalt 40,4 54,6 5,0 100,0

5.5 Kompetanse, relasjoner, arbeidsoppgaver og
belastninger

Seniorer som hadde sluttet i barnehagejobben mellom 2015 og 2020, og seniorer som
fortsatt jobbet i barnehage i mars 2020, ble ogsa bedt om a ta stilling til et utvalg
pastander om arbeidsplassen og arbeidsforholdene. Svarene gjengis i figur 5.1 0g 5.2.

Som figur 5.1 viser, er flest barnehageansatte misforngyd med (av de forholdene vi
tok opp i undersgkelsen) arbeidsmengden og det fysiske arbeidsmiljget. 70 prosent
opplever a ha for mye a gjogre og 58 prosent at arbeidet er sveert fysisk krevende. Vi-
dere sier 38 prosent at de sjelden far tid til a utfere arbeidsoppgavene slik de mener
de bor gjgres. Dette kan ha sammenheng med arbeidsmengden. 35 prosent mener
ogsa at arbeidet er psykisk krevende.

Til tross for dette mener de fleste at de har stor frihet i arbeidet. Kun 8 prosent er
av en annen oppfatning. Tilsvarende mener de fleste at arbeidsoppgavene er utford-
rende og givende, og at det er godt samsvar mellom deres kompetanse og de oppga-
vene de har ansvar for, selv om 15 prosent mener malene og forventningene til arbei-
det er uklare. De aller fleste har ogsa et godt forhold til neermeste leder og foler seg
verdsatt av denne.
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Figur 5.1 Andel som mener at falgende forhold stemmer i stor grad, i liten grad eller verken i stor eller liten grad /
usikre. Jobbet fortsatt i barnehage i mars 2020. N = 4385. Prosent.

Krevende foreldre er en stor
arbeidsmiljgbelastning

Arbeidet mitt er ikke videre psykisk krevende

Jeg har stor frihet i arbeidet mitt

Det er godt samsvar mellom min kompetanse og
de oppgavene jeg har ansvar for

Jeg far sjelden tid til & utfere arbeidsoppgavene
slik jeg selv mener de ber gjgres

Arbeidsoppgavene mine er utfordrende og
givende

Jeg foler meg verdsatt av naermeste leder

Jeg har ofte for mye a gjore

Arbeidet mitt er sveert fysisk krevende

Det er uklare mal og forventninger til arbeidet
mitt

Jeg kommer godt overens med min naermeste
leder

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

M | sveert eller noksa stor grad 1 Verken i stor eller liten grad/usikker/ubesvart

I sveert eller noksa liten grad

Tilneermet samme svarmgnster finner vi blant dem som har sluttet i barnehagejob-
ben (jf. figur 5.2). Det er imidlertid noen flere blant disse som oppgir at de ikke hadde
et saerlig godt forhold til neermeste leder eller folte seg verdsatt av denne. Litt feerre
opplevde ogsa at de hadde stor frihet i jobben. P4 den annen side var det feerre som
oppga at de hadde for mye a gjare i jobben, og/eller at arbeidet var sveert fysisk kre-
vende, selv om godt over halvparten ogsa blant dem som hadde sluttet, hadde opp-
levd barnehagejobben slik.
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Figur 5.2 Andel som mener at falgende forhold stemmer i stor grad, i liten grad eller verken i stor eller liten grad /
usikre. Hadde sluttet i barnehagejobben i mars 2020. N = 861. Prosent.

Krevende foreldre var en stor
arbeidsmiljgbelastning
Arbeidet mitt var ikke videre psykisk krevende _-
Det var godt samsvar mellom min kompetanse og
de oppgavene jeg hadde ansvar for
Jeg fikk sjelden tid til & utfere arbeidsoppgavene
slik jeg selv mente de bor gjores
Arbeidsoppgavene mine var utfordrende og
givende
Jeg folte meg verdsatt av nzermeste leder _.
Arbeidet mitt var sveert fysisk krevende _
Det var uklare mal og forventninger til arbeidet
mitt
Jeg kom godt overens med min nzermeste leder _

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

M | sveert eller noksa stor grad m Verken i stor eller liten grad/usikker/ubesvart

| sveert eller noksa liten grad

Vi har ogsa sammenlignet vurderingene til de ulike yrkesgruppene (ikke vist). Kort
fortalt er det sma forskjeller i yrkesgruppenes vurderinger av de nevnte arbeidsfor-
holdene. Unntaket er styrere og virksomhetsledere som legger langt mer vekt pa at
jobben er psykisk krevende, enn pa at den er fysisk krevende. Blant dem som fremde-
les jobber i barnehage, er det ogsa noen flere assistenter og barnehagelerere enn
barne- og ungdomsarbeidere og pedagogiske ledere som oppgir at relasjonen til neer-
meste leder ikke er sa god, og at de ikke foler seg verdsatt. Forskjellene her er likevel
ganske sma. Nar vi ser pd dem som har sluttet, er mgnsteret ogsa ganske likt mellom
yrkesgruppene (ikke vist).

5.6 Oppsummering

Eieform og barnehagestorrelse

Sveert fa jobber i en barnehage med flere enn 100 barn. De fleste ansatte i undersga-
kelsen jobber i en offentlig barnehage med plass til mellom 50 og 100 barn. Kun én
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av tjue oppgir at de jobber i en privat kommersiell barnehage, mens like mange ikke
vet om den private barnehagen er ideell eller kommersiell.

Stoy og stoyskjerming

Naermere atte av ti barnehageansatte seniorer opplever stgy i barnehagen som et pro-
blem. Blant assistenter, fagarbeidere og barne- og ungdomsarbeidere gjelder det godt
over atte av ti, mens det, ikke overraskende, gjelder langt faerre styrere og virksom-
hetsledere.

55 prosent av dem som fortsatt jobber i barnehage, oppgir at det er innfort stgyre-
duserende tiltak pa arbeidsplassen, og halvparten av disse mener det har bidratt til
redusert stgyniva. Vurderingene varierer mellom yrkesgruppene. Det er langt faerre
assistenter som mener det hjelper, enn barne- og ungdomsarbeidere og barnehage-
leerere. Styrere og virksomhetsledere er likevel dem som skiller seg ut. Her mener hele
75,7 prosent at det hjelper.

Bemanning

Droyt halvparten av de barnehageansatte seniorene oppgir at de ukentlig eller oftere
opplever at det ikke er full bemanning i barnehagen. Denne vurderingen virker a veere
gjennomgaende uavhengig av yrke, selv om barne- og ungdomsarbeidere og fagar-
beidere oppgir at dette skjer langt oftere, enn det styrerne/virksomhetslederne gjor.

Personalrom og mulighet for smapauser
De aller fleste seniorene i barnehage oppgir at de har tilgang til et personalrom/lunsj-
rom. Kun mellom 2 og 3 prosent sier det ikke finnes i deres barnehage. Det er noen
flere assistenter som oppgir dette, enn innen de gvrige yrkesgruppene.

Verre er det med muligheten til 4 ta seg en kort pause ved behov. Det er bare én av
tre som sier dette er en mulighet for dem. Her er alle ganske samstemte, bortsett fra
styrere/virksomhetsledere, hvor 78 prosent har en slik mulighet.

Kompetanse, relasjoner, arbeidsoppgaver og belastninger

Neermere 60 prosent av barnehageansatte seniorer opplever de fysiske arbeidsbelast-
ningene pa jobben som svaert krevende, og 70 prosent mener de har for mye a gjore.
Naermere 40 prosent oppgir da ogsa at de sjelden far tid til & utfere arbeidsoppgavene
slik de mener de ber gjores. 35 prosent mener ogsa at arbeidet er psykiske krevende.

Til tross for opplevelsen av jobben som fysisk og psykisk krevende mener de fleste
at de har stor frihet i arbeidet. Kun 8 prosent er av en annen oppfatning. Tilsvarende
mener de fleste at arbeidsoppgavene er utfordrende og givende, og at det er godt
samsvar mellom deres kompetanse og de oppgavene de har ansvar for, selv om en-
kelte mener malene og forventningene til arbeidet er uklare. De aller fleste har ogsa
et godt forhold til neermeste leder og foler seg verdsatt av denne.

Tilneermet samme svarmgnster finner vi blant dem som har sluttet i barnehage-
jobben. Det er imidlertid noen flere blant disse som oppgir at de ikke hadde et seerlig
et godt forhold til neermeste leder eller folte seg verdsatt. Noe feerre opplevde ogsé a
ha stor frihet i jobben.

Samlet er det sma forskjeller i yrkesgruppenes vurderinger av de nevnte arbeids-
forholdene. Unntaket er styrere og virksomhetsledere som legger langt mer vekt pa
at jobben er psykisk krevende, enn at den er fysisk krevende. Det er ogsa en stgrre
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andel assistenter og barne- og ungdomsarbeidere enn barnehagelaerere og pedago-
giske ledere som oppgir at relasjonen til naermeste leder ikke er sa god, og at de ikke
foler seg verdsatt. Forskjellene her er likevel sma.
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6 Analyser av frafall og tidligpensjonering

I dette kapitlet ser vi naermere pa hva som kjennetegner dem som forlater barneha-
geyrket, til forskjell fra dem som blir i jobben. Malet er & se om det er trekk ved ar-
beidsforholdene eller forhold ved hjemmesfzeren eller karrieren som synes a veere det
utslagsgivende. For a lette lesingen er redegjorelsen for hvilke faktorer som inngar i
analysene og regresjonstabellene, lagt i vedlegg 3.

6.1 Hva kjennetegner dem som slutter?

Bakgrunnen for at noen slutter pa en arbeidsplass og finner seg annet arbeid eller
velger a pensjonere seg tidlig, er sammensatt (Saridakis & Cooper 2016, Midtsund-
stad 2015, 2016, Tofteng og Hilsen 2016). Det kan veere knyttet til forhold ved ar-
beidsplassen, til type arbeid og arbeidsoppgaver, til arbeidsbelastninger, til hvor
lenge en har veert i en jobb og pa samme arbeidssted, til om en er en «rastlgs» eller
mer «trygghetsspkende» arbeidstaker, til om en er fast eller midlertidig ansatt, og til
hva slags forhold en har til leder og kollegaer mv. Men det kan ogsa vere knyttet til
privatsfeeren, som flytting, familiens skonomi og endringer i sivil status, partners
helsesituasjon og arbeidsmarkedsstatus; eller til individuelle egenskaper og ressurser
som type utdanning og utdanningsniva, alder, kjgnn og helsesituasjon.

I analysene som fglger, ses flere av disse forholdene i sammenheng for & finne ut
hvor mye hver av disse faktorene synes a bety. I analysene har vi kontrollert for blant
annet alder, type stilling, antall ar i arbeidslivet, sivil status og partners yrkesstatus,
om de har/hadde jobbet i en offentlig, kommersiell eller ideell barnehage, om de var
plaget av stgy, opplevde arbeidet som seers fysisk og/eller psykisk krevende, falte seg
verdsatt av arbeidsgiver mv.

6.2 Kjennetegn ved jobb-bytterne og jobbsgkerne

Analysene viser at det er stgrre sannsynlighet for at barnehageansatte i 60-arene enn
barnehageansatte i 50-arene har skiftet til en jobb utenfor barnehage mellom 2015
og 2020, alt annet likt. Det er ogsa stgrre sjanse for at en skifter jobb om en er assis-
tent, barne- og ungdomsarbeider og fagarbeider, enn om en er styrer eller barneha-
gelarer. A ha en heltidsstilling gker ogsa sannsynligheten. Det gjelder ogs& om en er
midlertidig ansatt. Seniorer som jobber i private barnehager skifter ogsa sjeldnere til
jobb utenfor barnehage enn seniorer i offentlige barnehager, alt annet likt. Det a ikke
kunne ta smapauser i lapet av dagen og ikke fgle seg verdsatt av neermeste leder gke
ogsa sjansen for at en foretar et jobb-bytte (jf. tabell V3.1 i vedlegg 3).

Det a fole seg sliten og relatere det til arbeidet, reduserer derimot sjansene for at
en flytter pa seg, sammenlignet med det & ha god helse og veere lite arbeidssliten. Det
samme gjelder, interessant nok, om en mener arbeidet er fysisk krevende. @vrige fak-
torer hadde ingen betydning.

De fa som har skiftet jobb, synes med andre ord ikke & gjgre det fordi de ikke mest-
rer jobben fordi helsa er darlig, de blir arbeidsslitne eller synes arbeidet er for fysisk
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krevende. Det som forst og fremst kjennetegner dem med stgrst sannsynlighet for a
bytte jobb, er at de er midlertidig ansatt, at de er i 60-arene, er friske, er assistenter
eller barne- og ungdomsarbeidere, har en heltidsstilling, ikke synes arbeidet er seerlig
fysisk belastende, jobber i offentlige barnehager, men samtidig faler seg lite verdsatt
av nermeste leder og/eller har fa muligheter til a ta smapauser i lgpet av dagen. Mens
de som blir, er de som sier de blir slitne av jobben, synes den er fysisk krevende, er i
50-arene, er styrere eller barnehagelarere, jobber deltid, jobber i en privat barne-
hage, men samtidig faler seg verdsatt av neermeste leder og/eller har mulighet til & ta
sma pauser i lgpet av dagen ved behov.

Funnene star litt i motsats til hvilke forklaringer jobb-bytterne selv vektlegger (jf.
kapittel 4), da det ikke er de som tilsynelatende sliter helsemessig og fysisk, som i
farste rekke bytter jobb, men de som er friske og synes a tale de fysiske arbeidsbelast-
ningene. Jobb-bytterne fgler seg imidlertid lite verdsatt av neermeste leder og mener
det er sma muligheter til smapauser. Verdsetting synes med andre ord a vaere viktig,
i tillegg til det & oppleve & ha sma pusterom i en stressende arbeidshverdag. Stress
ble da ogsa framhevet av jobb-bytterne som en viktig grunn til a skifte jobb. Og det
at de oftere var friske og raske og i tillegg synes a ha talt de fysiske arbeidsbelast-
ningene, kan i seg selv ha bidratt til at de lettere fikk seg annet arbeid. En god del av
jobb-bytterne begrunnet for sa vidt ogsa jobbskiftet med at de gnsket stgrre utford-
ringer (jf. kapittel 4). Det var, med andre ord, noe utenfor som trakk disse ut, heller
enn at arbeidsforholdene i barnehagen skjgv dem ut. I tillegg synes midlertidighet &
veere en viktig forklaringsfaktor; en god del var rett og slett tvunget til a finne seg en
annen jobb. En tredje mulig forklaring pa at helseproblemer og arbeidsbelastninger
framstar som mindre viktig, kan veere at en del av jobb-bytterne rett og slett har
«glemt» litt hvordan det egentlig var a jobbe i barnehagen, siden de ikke har jobbet
der pa en stund. Men i sa fall skulle det ogsa ha gjenspeilet seg i de begrunnelsene de
selv vektla i kapittel 4.

At assistenter, fagarbeidere og barne- og ungdomsarbeidere har stgrre sannsynlig-
het for a skifte jobb ogsa etter at vi har hensyntatt helse, arbeidsforhold mv., kan
henge sammen med at feerre i denne gruppa enn blant barnehagelaererne foler seg
bundet til barnehagesektoren gjennom utdanningsvalget. Da vi i analysene har kon-
trollert for forskjeller i helse, arbeidsbelastninger, verdsetting mv., er det jo ikke
lenger forskjeller pa disse omradene som forklarer adferdsforskjellen mellom yrkes-
gruppene.

De fleste faktorene som gker sannsynligheten for a bytte jobb, synes ogsa a gke
sannsynligheten for at en har sgkt arbeid utenfor barnehage, selv om en forble i job-
ben (jf. tabell V3.2 i vedlegg 3). Noen forskjeller mellom de typiske jobb-bytterne og
dem som har sgker uten a slutte, finnes likevel: De som forblir i jobben, er gjerne fast
ansatt og ikke midlertidig ansatt, de har oftere en deltidsstilling enn en heltidsstil-
ling, de oppgir a ha stgrre muligheter til 4 ta smapauser ved behov, og de foler seg i
motsetning til jobb-bytterne verdsatt av neermeste leder. Det synes altsa & veere et
eller annet knyttet til trygghet, verdsetting og kanskje tilrettelegging som skiller. De
som velger a bli til tross for at de har sgkt annet arbeid, har en fast jobb og trenger
ikke slutte fordi de mister jobben. De foler seg ogsa satt pris pa av ledelsen. Det at
deltid i seg selv skal fremme at en blir, er vanskeligere a forklare, men deltiden kan
veere en indikasjon pa at arbeidet er tilrettelagt slik at de taler belastningene og stres-
set i barnehagejobben bedre, enten det er de selv eller arbeidsgiver som har initiert
det. Det samme gjelder muligheten til & ta smapauser, noe som kan ha bidratt til a
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redusere opplevd stress i en hektisk arbeidshverdag. Men det kan ogsa veere at de som
ikke har sluttet, er de som ikke fikk en annen jobb og derfor matte bli. De har da kan-
skje ogsa et storre behov for a framstille barnehagejobben som «god nok».

6.3 Kjennetegn ved tidligpensjonistene

I analysene av tidligpensjonering fra barnehagesektoren har vi sett pa hva som kjen-
netegner dem som har valgt a pensjonere seg tidlig (for fylte 67 ar), til forskjell fra
dem pa samme alder som har valgt a fortsette a jobbe.

Resultatene viser, ikke uventet, at sannsynligheten for & pensjonere seg gker med
alderen (etter fylte 62 ar), men ogsa om en jobber heltid og ikke deltid, om en har en
partner og denne er helt eller delvis pensjonert, om en ikke har mulighet til a ta pau-
ser i lgpet av dagen, om en opplever arbeidet som psykisk krevende, om en sjelden
opplever at barnehagen har full bemanning, om en ikke faler seg verdsatt, og om bar-
nehagen ikke har seniortiltak (jf. tabell V3.3 i vedlegg 3). Litt overraskende er det
imidlertid at sannsynligheten for at en har pensjonert seg tidlig, er hgyere for dem
som ikke har arbeidsrelaterte helseproblemer eller fgler seg slitne, sammenlignet
med dem som oppgir 4 ha slike problemer etter kontroll for de gvrige variablene. @v-
rige faktorer har ingen statistisk betydning.

Funnene er delvis i trad med tidligere analyser (Midtsundstad 2015), da faktorer
knyttet til arbeidsforhold og arbeidsbelastninger sa vel som partners yrkesstatus sy-
nes a innvirke pa pensjoneringsbeslutningen. Ikke uventet gker sannsynligheten for
at en pensjonerer seg tidlig, om en sjelden opplever full bemanning, om det ikke er
rom for & ta smapauser i det daglige, og om en foler at arbeidet er sveert psykisk be-
lastende - alt faktorer som kan skape stress i en travel arbeidshverdag. Men analysen
viser ogsa at «mottiltak» som verdsetting og seniorpolitikk kan ha en positiv innvirk-
ning, da sannsynligheten for & pensjonere seg tidlig gker om en ikke foler seg verdsatt
av naermeste leder, og om barnehagen ikke har seerskilte seniortiltak. Betydningen av
verdsetting er til en viss grad selvforklarende og i trad med funn fra tidligere forsk-
ning. Sistnevnte kan i tillegg til fraveer av konkrete seniortiltak indikere at det er fa
tilretteleggingstiltak pa arbeidsplassen, og at arbeidsplassen generelt er mindre se-
niorvennlig enn andre arbeidsplasser, noe som i seg selv kan fremme en tidligere av-

gang.

6.4 Kjennetegn ved dem som planlegger eller tror de vil a
staijobb tilde er 67 ar eller eldre

Ikke overraskende planlegger eller tror de som alt har statt i jobb til de er 64 ar eller
eldre, i sterre grad at de vil sta i jobben til de er 67 ar eller eldre. Det er da ogsa en
relativt selektert gruppe, gitt at mange av deres jevnaldrende kollegaer av ulike grun-
ner alt vil ha pensjonert seg pa det tidspunktet. Har du en heltidsstilling, gker det
ogsa sjansene for at du planlegger a eller tror du vil sta ijobb til du er 67 ar eller eldre.
Interessant nok planlegger de som jobber i private barnehager, ogsa a sta lengeri jobb
enn dem som jobber i offentlig barnehager, alt annet likt. Ikke overraskende er sann-
synligheten for & planlegge &, eller tro at en vil, veere i barnehagejobben sa lenge,
ogsa sterst blant dem som verken har helseproblemer eller foler seg slitne. Det vil si
at det er de friskeste som tenker slik. Er du singel, er det ogsa stgrre sjanse for at du
planlegger 4, eller tror du vil, sta i jobb etter passerte 67 ar. Det samme gjelder om du
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ikke opplever stgyen i barnehagen som et problem. Har du fremdeles gjeld, planleg-
ger eller tror du ogsa oftere at du vil jobbe fram til du er 67 ar eller lenger. Tilsvarende
gjelder om du og eventuell partner har spart med tanke pa alderdommen.

Hvilken stilling du har i barnehagen, synes imidlertid ikke & pavirke hvor lenge du
planlegger & jobbe. Det kan ha sammenheng med at vi har kontrollert for en del av de
faktorene som skiller yrkene. De fysiske og psykiske arbeidsbelastningene synes hel-
ler ikke a ha noe a si for dem som planlegger a jobbe etter 67 ar, nar en kontrollerer
for helse, type yrke, stay mv. Det gjelder ogsé de gvrige faktorene vi kontrollerer for.

Ikke overraskende er det, som nevnt, slik at gnsket om a pensjonere seg seint er
sterkere hos dem som har passert 64 ar og fremdeles er i jobb, enn blant dem som er
yngre. Det skyldes seleksjon, da de som fortsatt er i arbeid i den alderen, nok er de
som har hatt helse til det og/eller er sterkest motivert for videre arbeid. Flere avdem
med darlig helse vil alt ha gatt av med ufgrepensjon, AAP eller AFP i den alderen. At
enslige ogsa gnsker 4 jobbe til de er 67 ar eller eldre, kan ha sammenheng med at de
oftere vil ha darligere gkonomi enn dem som har en partner a dele utgiftene med,
samt at flere i denne gruppa er mer avhengig av arbeidskollegaene og arbeidsplassen
for & fa dekket sine sosiale behov. I tillegg vil de ikke pavirkes av en partners eventu-
elle pensjonering. Det viser seg ogsa at det a jobbe i en privat framfor en offentlig
barnehage gker sannsynligheten for a planlegge a jobbe til etter fylte 67 ar. Noe av
forskjellen i pensjoneringsplaner mellom ansatte i kommunale og private barnehager
kan ha sammenheng med ulike pensjonsrettigheter. Mange ansatte i private barne-
hager i de aldersgruppene vi ser pa har hatt en innskuddspensjon, ny, endret AFP-
ordning og andre regler for uttak av pensjon enn offentlig ansatte. Alle kommunalt
ansatte, pa sin side, har hatt rett til en ytelsespensjon og AFP etter ‘gamle’ regler.®
Hvem som eier barnehagen, synes derimot ikke & ha noen betydning for faktisk pen-
sjonering nar det kontrolleres for andre relevante faktorer (jf. figur V3.3).”

Andre gkonomiske forhold synes ogsa a innvirke pa planene eller hva en tror om
eget avgangstidspunkt, da de med kortest opptjeningstid og/eller gjeld oftere plan-
legger en sein yrkesavgang enn dem som har jobbet i 30 ar eller lenger og/eller frem-
deles har gjeld. Det kan ha sammenheng med at flere av disse vet at de ma jobbe
lenger for a fa full tjenestepensjon og bli kvitt gjelda. Pa den annen side planlegger
de med penger pa bok ogsa en seinere avgang. Det betyr likevel ikke at formue ikke
har noe a si, da denne faktoren ikke sier noe om hvor mye en har spart. Det handler
kanskje derfor like mye om at de er mer gkonomisk bevisste og i stgrre grad har tenkt
igijennom og planlagt alderdommen og kanskje derfor ogsa er klar over at de bar sikre
seg lgnnsinntekt noen ar til for de avslutter yrkeskarrieren.

¢ Ordningene i kommunal sektor ble imidlertid endret fra ytelses- til innskuddsordninger med virk-
ning fra 1.12020 (med overgangsordninger for eldre arskull). AFP-ordning er ogsa tilpasset ny fol-
ketrygd mv. Det ble ogsa inngatt en ny avtale om hybride pensjonsordninger i private barnehager i
2019 med virkning fra 2020.

"Det ma imidlertid understrekes at ansatte i de private, kommersielle barnehagene er sterkt
underrepresentert i utvalget. I tillegg er det en relativt skjev rekruttering av barnehageyrker
fra denne typen barnehager, da relativt fa i gruppa assistenter, fagarbeidere og barne- og ung-
domsarbeidere har valgt a delta (ikke vist). Det kan ha innvirket pa resultatet.
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6.5 Oppsummering

Analysene viser at det er stgrre sannsynlighet for at en barnehageansatt i 60-arene
har skiftet til en jobb utenfor barnehage i lgpet av de siste 5 drene enn at en barne-
hageansatt i 50-arene har gjort det, om en samtidig hensyntar andre relevante for-
hold. Det er ogsa stgrre sjanse for at en skifter jobb om en er assistent, barne- og
ungdomsarbeider eller fagarbeider, enn om en er styrer eller barnehagelarer. A ha en
heltidsstilling og a veere midlertidig ansatt gker ogsa sannsynligheten for jobbskifte.
Seniorer som jobber i private barnehager, skifter imidlertid jobb sjeldnere enn senio-
rer i offentlige barnehager, alt annet likt. Det er ogsa dem med god helse som flytter
pa seg. Det samme gjelder, interessant nok, om en ikke mener arbeidet er fysisk kre-
vende. Det a ikke kunne ta smapauser i lgpet av dagen og ikke fgle seg verdsatt av
narmeste leder fremmer ogsa jobb-bytte.

De fleste faktorene som gker sannsynligheten for & bytte jobb synes ogséa a gke
sannsynligheten for at en sgker seg til arbeid utenfor barnehage. De som blir i jobben
selv om de har sgkt annet arbeid, har imidlertid oftere en fast jobb. De trenger derfor
ikke a slutte. De fgler ogsa at neermeste leder setter pris pa dem, noe jobb-bytterne
ikke gjgr i samme grad. De som & blir, jobber ogsa oftere deltid. Det kan indikere at
de har fatt tilrettelagt arbeidstiden og dermed taler belastningene og stresset i bar-
nehagejobben bedre. Det samme gjelder muligheten til & ta smapauser, som kan ha
bidratt til & redusere opplevd stress i en hektisk arbeidshverdag. Men det kan ogsa
vere at de som ble i jobben, er de som ikke fikk tilbud om annet arbeid. De kan dermed
ha et stgrre behov for a framstille barnehagejobben som «god nok».

Analysene viser at jobb-bytterne og tidligpensjonistene er ganske forskjellige.
Mens assistenter, barne- og omsorgsarbeidere og fagarbeidere har gkt sannsynlighet
for a skifte jobb, er det ingen forskjell mellom yrkene i valg av tidspunkt for pensjo-
nering og pensjoneringsplaner nar det samtidig kontrolleres for helse, arbeidsforhold
mv. Tidligpensjonistene opplever, til forskjell fra jobb-bytterne arbeidet som seers
psykisk krevende og bemanningen som mangelfull. De oppgir ogsa oftere stgy som et
problem. Det jobb-bytterne og tidligpensjonistene har til felles, er at de fglte seg lite
verdsatt av naermeste leder, og oppga & ha lite rom for a ta smapauser i lgpet av ar-
beidsdagen.

Ser vi pa dem som fremdeles er yrkesaktive og planlegger eller tror de kommer til
a staijobb til de er 67 ar eller lenger, er dette ikke uventet de som har god helse og
alt har statt i jobb til en hgy alder. De er ogsa oftere single og dermed mer avhengig
av hva arbeidet gir gkonomisk og sosialt. Flere jobber ogsa i privat barnehager, noe
som kan indikere at forventet pensjon og uttaksregler ha en viss betydning.
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7 Tilrettelegging og tiltak i
arbeidsplassregi

Likesa viktig som a papeke hva som ikke fungerer, er det & se pa hva som faktisk gjagres
i dag for a fa seniorene til & sta i barnehagejobben, og hva som synes a fungere. I dette
kapitlet gis det derfor en oversikt over hvordan seniorene selv opplever
tilretteleggingen og tiltakene som blir tilbudt i dag.

7.1 Tilrettelegging ved sykdom

[ utvalget var det 139 personer som var blitt uferepensjonert i lgpet av den 5-
arsperioden vi fglger de barnehageansatte, og 85 personer som hadde gatt over pa
arbeidsavklaringspenger (AAP). Alle disse var i en barnehagejobb i 2015 og hadde
blitt sykemeldt og gatt over pa AAP i lgpet av perioden fram til mars 2020. Over 90
prosent av dem som har blitt ufgre, oppga at de var 100 prosent ufgr og hadde veert
sykmeldt og/eller pa AAP fra 1 til 4 ar i forkant. I tillegg var 270 for tiden sykmeldt fra
barnehagejobben, hvorav 57 prosent hadde veert sykmeldt i 3 maneder eller lenger.

Bade de ufgre, AAP-mottakerne og de langtidssykmeldte fikk spgrsmal om
helseproblemene var arbeidsrelaterte. 42 prosent av de ufgre (13 prosent i stor grad
og 33 prosent i noksa stor grad) og 56 prosent av AAP-mottakerne (21 prosent i stor
grad og 35 prosent i noksa stor grad) mente at sa var tilfelle. Tilsvarende mente
50 prosent av de sykmeldte at sykmeldingen helt eller delvis hadde sammenheng med
forhold pa arbeidsplassen.

De ble ogsa spurt om leders oppfelging, om de hadde fatt tilbud om tilrettelegging
pa arbeidsplassen i sykefraveersperioden, hva slags tilrettelegging dette var, og om de
mente tiltakene hadde bidratt til at de kunne sta i jobben lenger.

Droyt 30 prosent av de ufare, 51 prosent av AAP-mottakerne og hele 76 prosent av
de langtidssykmeldte oppga at deres leder hadde vert opptatt av a finne en lgsning
som kunne forhindre av sykefraveeret endte med frafall. 83 prosent av de sykmeldte
oppga ogsa at arbeidsgiver hadde veert i kontakt med dem i lgpet av
sykmeldingsperioden.

Ser vi pa omfanget av tilrettelegging, oppgir henholdsvis 53 prosent av de
ufgretrygdede og 31 prosent av AAP-mottakerne at de hadde fatt tilbud om
tilrettelegging pa arbeidsplassen under sykmeldingsperioden. 47 prosent av de
langvarig sykmeldte oppga ogsa at de hadde fatt et slikt tilbud. De vanligste tiltakene
var tilbud om andre og lettere arbeidsoppgaver og/eller ergonomiske tiltak / tekniske
hjelpemidler (jf. figur 7.1).
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Figur 7.1 Andelen tiltak tilbudt uferepensjonister og AAP-mottakere av arbeidsplassen under
sykmeldingsperioden. Flere svar mulig. N = 99. Prosent.
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[ tillegg nevnte 46 personer andre tiltak, som redusert arbeidstid, at de slapp tidlig-
vakter eller bade tidlig- og seinvaktene, fikk anledning til & jobbe i en avdeling med
mindre stay, fikk slippe lofting, fikk heve-/senkestellebord og pakledningsbenk, ble
overfgrt til en annen type jobb i kommunen eller hadde fatt anledning til 4 jobbe mer
ute i naturen. En forteller ogsa at det ble satt inn en vikar som jobbet sammen med
vedkommende for & avlaste henne med de tyngre oppgavene. Men som et par avdem
ogsa skriver:

«Ellers er det jo veldig begrenset mulighet a ‘skjerme’ personalet i en barne-
hage. Alle trengs!!»

«Noe tilpasning av arbeidsdager og arbeidstid. Men det monner lite nar antall
ansatte er for fa og darlig fungerende vikarordning ved sykdom.»

41 prosent av de ufgre som hadde fatt tilbud om tiltak, og 43 prosent av AAP-
mottakerne mente at tilretteleggingen hadde gjort det lettere for dem a veere i jobb (i
alle fall i en periode, gitt at de na er ufgerepensjonert eller pa AAP). Det samme gjaldt
for 82 posent av dem som var langtidssykmeldte pa intervjutidspunktet.

7.2 Tilrettelegging og seniortiltak

Tidligere har seerskilte seniortiltak, ofte kalt «<seniorgoder», som ekstra ferie og frida-
ger, redusert arbeidstid til samme lgnn, bonuser, ekstra lgnn o.l. veert utbredt i of-
fentlig sektor og seerlig kommunesektoren. Dette endret seg noe mellom 2010 og
2013 hvor flere slike ordninger ble fjernet eller justert (Midtsundstad 2014). I dag er
det kun én av fem av de barnehageansatte seniorene som oppgir at det finnes slike
seniortiltak pa arbeidsplassen. Relativt mange oppgir ogsa at de ikke er sikre pa om
barnehagen har slike tiltak.
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Figur 7.2 Andel som oppgir at barnehagen har saerskilte seniortiltak. N = 5234. Prosent
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Usikker / ubesvart Har ikke seniortiltak Har seniortiltak

Utover de typiske seniortiltakene nevnt over oppgir en del ogsa andre tiltak, som at
de kan velge hvilken avdeling de skal jobbe i, at de som deltidsansatte far velge hvilke
dager de skal jobbe, at de far tilskudd til trening eller avsatt tid til trim i arbeidstida,
tilrettelegging i forhold til data, tilrettelegging i forhold til kroppslige utfordringer
inkl. fritak fra enkelte arbeidsoppgaver i perioder. En nevner ogsa at de har rett til 45
min pause ved seinvakt og en annen at de kan fa tilskudd til helsefremmende tiltak,
trening eller el-sykkel. Ellers synes arlige seniorsamlinger og seniorsamtaler med le-
der a veere relativt utbredt.

7.3 Oppsummering

[ utvalget var det 139 personer som var blitt ufgrepensjonert i lgpet av den 5-
arsperioden vi fglger de barnehageansatte, og 85 personer som hadde gatt over pa
arbeidsavklaringspenger (AAP). I tillegg var 270 for tiden sykmeldt fra
barnehagejobben, hvorav 57 prosent hadde vaert sykmeldt i 3 maneder eller lenger.
Rundt halvparrten av disse relaterte helseproblemene til arbeidet.

Snaut en tredel av de ufgre, halvparten av AAP-mottakerne og hele trefiredeler av
de langtidssykmeldte oppga at deres leder hadde veert opptatt av a finne en lgsning
som kunne forhindre frafall. 83 prosent av de sykmeldte oppga ogsa at arbeidsgiver
hadde veert i kontakt med dem i lgpet av sykmeldingsperioden. 53 prosent av de
ufgretrygdede, 31 prosent av AAP-mottakerne og 47 prosent av de langtidssykmeldte
hadde ogsa fatt tilbud om tilrettelegging pa arbeidsplassen under
sykmeldingsperioden. De vanligste tiltakene var tilbud om andre og lettere
arbeidsoppgaver og/eller ergonomiske tiltak / tekniske hjelpemidler. Droyt fire av ti
av de ufgre og AAP-mottakerne som hadde fatt slike tilbud, mente at
tilretteleggingen hadde gjort det lettere for dem a veere i jobb (i alle fall i en periode).
Det samme gjaldt for 82 posent av dem som var langtidssykmeldte pa
intervjutidspunktet.
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Drgyt en femdel av de barnehageansatte oppga ogsa at arbeidsplassen hadde
seniortiltak. I de fleste tilfeller dreide det seg om ekstra ferie og fridager, redusert
arbeidstid med lgnnskompensasjon , bonus eller ekstralgnn.
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8 Hvordan kan frafall og
tidligpensjonering forhindres?

I dette kapitlet gjennomgas og analyseres de barnehageansattes egne forslag til tiltak
og endringer som kan forhindre tidlig frafall og eventuelt fa flere av seniorene til &
sta i jobb til en hgyere alder.

8.1 Hva mener de som har sluttet og funnet seg en annen
jobb?

I nettundersgkelsen ble alle som hadde sluttet i barnehagejobben, spurt om det var
noen endringer eller tiltak som kunne fatt dem til & sta lenger i barnehagejobben.
Snaut 20 prosent, eller 172 personer, svarte ja pa dette.

En gjennomgang av svarene viser stor variasjon i foreslatte tiltak og endringer, alt
fra vektlegging av overordnede organisatoriske forhold til mer personlige historier
om egne helseproblemer, manglende tilrettelegging eller konflikt med leder.

Analyse av svarene viser likevel at de fleste forslagene er knyttet til bemanning.
Rundt én firedel peker pa belastninger som henger sammen med lav grunnbeman-
ning, for fa folk, for mange barn per voksen eller beslektede problemstillinger, som
at det ikke alltid settes inn vikarer ved sykefravaer. Som én skrev:

«Bedre grunnbemanning. Pa grunn av ulike vakter, mgter, pauser, o.l. var vi
bare 3 voksne ca. 3 timer om dagen. Vi fikk ikke vikarer med en gang nar noen
var syke, men matte klare oss. Dette gjorde at belastningen ble stor, vi ble
slitne og nestemann falt ofte av nar den farste var frisk.»

Ser vi pa tiltak og endringer for enkeltindivider, blir redusert arbeidstid, redusert stil-
ling og kortere arbeidsdager seerlig vektlagt. 40 stykker nevnte dette, enten som
eneste tiltak som kunne fa dem til a klare a sta lenger i jobben, eller som ett av flere
mulige tiltak.

«Mulighet for deltid. Eventuelt et par korte pauser for- og ettermiddag. Slippe
a variere arbeidstid hver eneste dag, fra 6.45 til 9.30.»

Av mer organisatoriske og systemrettede endringer og tiltak som ble nevnt, var IKT-
kompetanse, rullering av arbeidsoppgaver, en tydeligere arbeidsinstruks, bedre for-
deling av arbeidsoppgaver ut fra utdanning og kompetanse og mulighet for sma pau-
ser. Enkelte etterlyste ogsa tiltak mot stgy samt behov for bedre tilpasning av det
fysiske arbeidsmiljget, som bedre lokaler, bedre arbeidsrom for planlegging, bedre
stoler, hayere bord (til de voksne), hjelpemidler til pakledning, som pékledningsbenk
med trapp, sterre mellomrom mellom sengene, stellebord med lgft/senk osv. Som én
litt ironisk skrev:

«Tilpassing av interigr sa man slipper a sitte pa dukkemgbler.»
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Behov for seerlig tilpasning for seniorene eller seniortiltak ble ogséa nevnt. Her ble
seerlig stgyreduksjon vektlagt (som vel er et tiltak som vil gagne ansatte i alle aldre)
samt lettelser i form av mindre lgfting, unntak for visse oppgaver, mulighet for redu-
sert stilling, deltidsarbeid med videre.

«Type stilling som de over 60 kunne frigjgres noe fra, som praktiske oppgaver
og ellers situasjoner som garderobe, av/pakledning, som i de fleste barnehager
er uheldige arbeidsstillinger. Har mye kompetanse som kunne veert til nytte.»

Enkelte var likevel oppmerksomme pa at det a fa seerskilte tiltak eller tilpasninger
som seniorer, ogsa kunne bli en byrde de ble ukomfortable med: «Ogsa at det ikke ma
fokuseres pa at vi over 65 har en ekstra ferieuke noe jeg folte pa.» En la ogsa vekt pa
at seniortiltaket i sa fall ikke matte fa negative konsekvenser for andre: «Seniortiltak
uten & fole at det gikk utover de andre kollegene.» — noe som lett kan bli konsekven-
sen om ressursene og mulighetene for tilpasning er begrensede. Tidligere studier vi-
ser at dette ofte kan skje om de ngdvendige ressurser ikke fglger tiltaket (Midtsund-
stad & Bogen 2011).

Flere undersgkelser viser at det & bli verdsatt og sett av de rundt seg, er viktig for
afole seg gnsket, og da seerlig av neermeste leder. Dette ble da ogsa pekt pa av enkelte.
Noen gnsket i tillegg at deres kompetanse skulle utnyttes bedre, som innebeerer at
noen ma se den og verdsette den. Andre igjen trakk fram betydningen av & ha en
blandet alderssammensetning, da det kunne oppleves som vanskelig (og kanskje en-
somt) & veere den eneste senioren nar de fleste kollegaene var langt yngre:

«At det var noen flere senior. Nar flesteparten er i 20-arene sier det seg selv.»

Dette med & ha noen i egen aldersgruppe pa arbeidsplassen er ogsa papekt av senio-
rene i tidligere intervjuer med barnehageansatte (Midtsundstad, Bogen og Herman-
sen 2016). De seniorene vi intervjuet den gangen, knyttet dette til felles referanser-
ammer og behovet for & ha noen & snakke med som hadde noenlunde de samme er-
faringene.

En god andel av svarene gjaldt ledelse, og da gjerne manglende ledelse, darlig le-
delse eller konflikt med leder. Her ma vi likevel ha i mente at det er svarene til dem
som har sluttet, vi ser pa. Selv om dette ble ansett som en viktig grunn for tidlig av-
gang eller jobbskifte for disse, er slike konflikter ikke ngdvendigvis representative for
barnehageansatte flest.

«En styrer som fulgte avtaler som var satt opp, etter tidligere sykemelding. En
styrer som ikke favoriserer og imgtekommer de som roper hgyest.»

«Ledere som tar vare pa og ikke gjar forskjell pa sine ansatte uansett stilling
eller kompetanse.»

«En arbeidsgiver som i stgrre grad viste interesse for meg som arbeidstaker.
Fatt mulighet til i stgrre grad & utforme min egen arbeidshverdag. Kunne i
storre grad velge kurs og tema jeg gnsket a fordype meg i. At styrer i stgrre grad
lyttet, og gjorde noe for a bedre arbeidsmiljget pa arbeidsplassen. Det forte til
at sveert mange barnehagelerere sluttet i lgpet av fa ar.»

Flere av beskrivelsene av ledelsen er ogsa knyttet til prosessen med & finne tilrette-
lagte opplegg. Selv om vi her ikke kjenner hele historien bak eller arsaken til ledernes
manglende imgtekommenhet i disse tilfellene, indikerer de at det kan vere behov for
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gkt fleksibilitet (og kanskje kreativitet) enkelte steder nar det gjelder a finne lgs-
ninger som fungerer. Eksempler pa dette er de to fglgende sitatene:

«Jobbet annenhver uke, altsa hele uker. Forstod selv at jeg neermet meg en
grense for hva jeg klarte a sta i, og ba om samtale med styrer hvor jeg anmodet
om a fa jobbe 2 dager i den uka og 3 dager i den andre. Personen jeg delte stil-
lingen med gikk ikke med pa dette. Tillitsvalgte var ogsa med i prosessen. Li-
kevel lot det seg ikke gjennomfgre. Mener selv at jeg hadde statt lenger i arbeid
hadde dette latt seg gjennomfgre.»

«A fa tilpasset arbeidstid og tilpassede arbeidsoppgaver ble vanskelig etter at
vi fikk ny leder.»

Ser vi pa svarene til styrere og ledere, er det gjerne det administrative, ved siden av
gnsket om gkt bemanning, som star i fokus, som behov for mer administrativ hjelp,
mer ledelsesstatte, feerre merkantile oppgaver, mindre rapportering, dokumentasjon
og mgter i arbeidstida og mer tid til & forberede aktiviteter, til faglig oppdatering i
arbeidstida, til oppfelging av personale og til foreldrearbeid. Dette er godt illustrert i
folgende svar:

«Mindre kvalitetssikringssystem — tok mye tid og jeg har aldri blitt stolt sa lite
paijobben som de siste arene jeg var i arbeid. Styrejobben ble ogsa mer og mer
en kontorjobb.»

«Feerre direktiver fra departementet som gikk pa rapportering og registrering;
for meget digitalisering og fgrskole. For lite av neerhet, anerkjennelse og tid til
dette.»

Enkelte styrere nevnte ogsa vanskene med a fa til deltidslgsninger med alderen for
dem i lederstillinger — noe som flere tydeligvis hadde gnsket seg for & fa til en gradvis
overgang til pensjonisttilveerelsen:

«Mulighet for delvis AFP; at det hadde veert reelle mulig & dele mer pa styre-
jobben med min stedfortreder slik at da jeg i gikk av med delvis AFP, ikke ble
sittende med 100% arbeid.»

«Mulighet for AFP + for eksempel 60 prosent jobb som styrer.»

8.2 Hva kan fa flere tidligpensjonister til a utsette
avgangen?

23 prosent av de barnehageansatte som fortsatt er en del av arbeidsstyrken og planla
a ga av med pensjon for fylte 67 ar, mener det er endringer og tiltak arbeidsplassen
kan iverksette for & fa dem til & sta lenger i jobb. Tilsvarende er det 36 prosent av dem
som selv planlegger a sta i jobb utover fylte 67 ar, som har tro pa at enkelte endringer
og tiltak kan fa flere av deres kollegaer til & ville det samme. Flertallet av disse
forslagene er konkretisert i et apent spgrsmal. Noen har ett forslag, andre flere,
enkelte av forslagene er generelle og andre sveert konkrete eller saerlig relatert til
egen situasjon.

Alle de beskrevne forslagene kan ikke gjengis, da det dreier seg om over 860 ulike
svar. Vi har imidlertid gjennomgatt, systematisert og gruppert dem i ulike
tiltakstyper for a fa en viss oversikt over bade bredden i ulike forslag og hvilke tiltak
som hyppigst nevnes. For a illustrere har vi gjengitt de sitatene som vi anser som
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typiske eller gode eksempler pa de ulike hovedtypene av endringsforslag og
tiltaksformer som foreslas.

Forslag fra dem som gnsker a ga av tidlig

Vi spurte dem som planla a ga av for 67 ar, om det var noen endring eller tiltak som
kunne ha fatt dem til a ville sta lenger i jobben. Hele 560 personer valgte & komme
med forslag. Som vi ser av tabell 8.1, er forslagene i stor grad de samme som vi fant
blant dem som alt hadde sluttet i barnehagejobben.

Tabell 8.1 Systematisering av svar pa spgrsmalet «Er det endringer eller tiltak du tror kunne fatt deg til a ville
jobbe noe lenger?». Samme person kan ha oppgitt flere endringer/tiltak. N = 560.

Antall Prosent

Kortere arbeidstid / redusert arbeidstid / redusert stilling / ekstra ferie / ekstra fridager

184 32,9
o.l.
@kt grunnbemanning / faerre barn per ansatt / bedre personaltetthet / vikarer ved

169 30,2
behovo.l.
Tilrettelegging / mindre belastende arbeid / faerre belastninger / lettere arbeid / annen
. . 89 15,9
jobb/stilling mv.
Saerskilte seniortiltak 54 9,1
Bedre ledelse, verdsetting, starre tillit, anerkjennelse og bli sett / bruke kompetansen 39 70
o.l. ’
Starre fleksibilitet / mer fleksibel arbeidstid o.l. 32 57
Endringer i fysisk arbeidsmilje / stayreduksjon / hjelpemidler o.l. 27 4,8
Andre endringer/tiltak 60 10,7

Mulighet for gradvis nedtrapping og ekt arbeidstidsfleksibilitet

Den stgrste andelen (én av tre) sier det ville ha effekt om de hadde fatt mulighet til &
jobbe noe mindre, enten ved a fa en redusert stilling, kortere arbeidsdager eller ar-
beidsuker, ekstra fridager eller lengre ferie (tabell 8.1). Mange gnsker altsa en mulig-
het til & trappe ned gradvis fra barnehagejobben:

«Kunne gnske meg en overgang til pensjonslivet, f.eks. jobbe 6 timers dag, eller
jobbe f.eks. 60/70 % (redusert stilling), og resten av stillingen ville bli fylt opp.
Eller jobbe 80% med full lgnn. Det hadde veert gode alternativer, sann at jeg
ville vurdert a jobbe til jeg var 67.»

Gitt at arbeidsmiljgloven gir rett til redusert stilling fra fylte 62 &r (om virksomheten
tillater det) og AFP-ordningen i offentlig sektor lenge har gitt mulighet til a ta ut del-
AFP og kombinere med en redusert stilling (for eksempel 40 prosent pensjon og 60
prosent jobb eller 20 prosent pensjon og 80 prosent jobb), indikerer svarene at dette
ikke alltid har veert en reell mulighet for dem som har gnsket en slik lgsning. Flere
forteller at arbeidsgiver motsetter seg dette. Enkelte ledere viser sagar til sgkelyset
pa viktigheten av heltidstidsstillinger i offentlig sektor:

«Ga ned i stillingsprosent. Jeg hadde noen ar 80%, dette fungerte helt topp.
Hadde nesten ikke fravaer. I juni 2018 ble jeg kalt inn pa kontoret til fagleder.
Der satt HR sjefen i xxx.. De to fortalte meg pa en ufin mate at na matte jeg
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opp i 100% igjen. De var lei av alle disse som hadde deltid, det ble mye organi-
sering for fagleder. Enda vi hadde faste mennesker som kom og jobbet i barne-
hagen. HR leder var meget kvass og pekte pa meg og sa at hvis ikke jeg godtok
og ga opp i stilling igjen hadde hun midler til a flytte meg til ett annet arbeids-
sted. Jeg gnsket veldig a fortsette med 80%.»

Seerlig synes det a veere vanskelig for en del av dem som har en ledende stilling, har
veert styrer eller lignende, a fa til slike lgsninger. Det er til tross for at de selv mener
at en gradvis nedtrapping hadde veert det de gnsket seg:

«Jobbe deltid, men siden jeg er styrer vil ikke det veere mulig. Jeg matte i sa fall
g over i en stilling som ikke innebar ledelse.»

Enkelte hadde derfor selv funnet en lgsning ved a velge a ga fra en styrerstilling til a
bli barnehageleerer for nettopp a kunne jobbe redusert mot slutten av karrieren:

«Jeg har selv valgt a ga fra a veere 100% pedagogisk leder i en 0-5 ars avdeling
til & veere 80% forskoleleerer (ped. 2) i en 1-arsavdeling. Mindre ansvar, ferre
aldersgrupper og forholde seg til, feerre barn péa avdelingen, mindre stgy. Jeg
har storre glede og tilfredshet i det daglige og fgler mye mindre tilkortkom-
menhet i jobben.»

Denne motsetningen mellom gnske om gradvis nedtrapping for & forlenge yrkeskar-
rieren og det sterke sgkelyset pa heltidsstillinger i seerlig kommunal sektor, hvor
mange i dag kun far tilbud om deltidsstillinger, har vi tidligere bergrt i en artikkel
(Midtsundstad 2018) og i en Fafo-rapport (Midtsundstad 2013). Disse analysene viser
at det ofte er en motsetning mellom eldre og ansatte med helseproblemers behov
og/eller gnske om redusert arbeidstid og en gradvis nedtrapping fra arbeidslivet og
virksomhetenes mulighet til a tilby dette til alle med behov. Seerlig gjelder det i privat
sektor, hvor neermere én av seks virksomheter opplever at de ikke kan dekke alles
gnske om redusert arbeidstid. Paradoksalt nok er det ogsa slik at tilbudet om (eller
muligheten for) & fa redusert arbeidstid som senior synes a veere minst der behovet
ma antas a veere storst, gitt flere eldre, syke og delvis ufgre (Midtsundstad 2018).

En god del gnsker seg ogsa starre arbeidstidsfleksibilitet mot slutten av yrkeslivet,
slik at de kan fa muligheten til & ta ut sin eventuelle reduserte arbeidstid, ferie, fri-
dager og eventuelle permisjoner i stgrre grad nar de selv gnsker det. I den sammen-
heng vektlegges ogsa behovet for vikarer ved sykdom og annet fraveer, da de fleste er
klar over at fraveer hos noen vil belaste dem som er igjen pa jobb. Dette beskrives
fyldig i folgende sitat:

«Mer fleksibilitet med tanke pa nar man kan ta ut ferie, avspaser o.l., uten at
det gar utover de andre voksne og barna pa avdeling. Vikarbudsjetter som er
stor nok til at det ALLTID settes inn vikar fra forste dag ved sykdom og nar folk
har ferie og avspaserer. Det burde veert en selvfalge. Styrket grunnbemanning
slik at vi er tre som jobber pa avdeling stgrre deler av dagen. Vaktsystemet er
tredelt og vi er bare tre samtidig i noen timer midt pa dagen nar du trekker fra
pauser og mgter. Med styrket grunnbemanning kunne vi handtert alle utford-
ringer med barn som trenger ekstra stgtte til spraktrening og sosialtrening/
mestring. Tidlig innsats er et begrep politikerne snakker om og som vil gi be-
sparelser i det lange lgp. Tidlig innsats starter i barnehagen, men det er ikke
villighet til & 4pne pengesekken, slik at det kan skje. Det er provoserende og
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gjar arbeidet mer stressende og vanskelig. Nar skal politikerne satse der forsk-
ning viser at det ma satses og nar skal de begynne a lytte til oss som jobber der
de vedtar forslag og kommer med uttalelser pa vegne av oss? Svaret er stort
sett: skaff nok kvalifiserte folk sa lgser vi utfordringene. Dette gjelder skole,
barnehage, sykehus og eldre omsorg og sikkert mange flere yrker. Kvalifiserte
folk er ikke ngdvendigvis folk med hgy utdanning sa lenge vi har gode ledere.»

Redusert belastning gjennom gkt bemanning

Den andre faktoren flest peker pa som viktig (ogsa i sitatet over), er gkt grunnbeman-
ning, forstatt som feerre barn per voksen, mindre barnegrupper, stgrre personaltett-
het og flere voksne pa avdelingene. Hele én av fire av dem som planlegger tidligpen-
sjonering, papeker at grunnbemanningen i barnehagen matte vert gkt om de skulle
revurdert sine pensjoneringsplaner. Vektleggingen av bemanning ma her kobles til
behovet en del har for a fa en litt lettere jobb med mindre belastninger med alderen,
da flere voksne med samme antall barn naturlig nok vil bety feerre barn per voksen og
dermed feerre arbeidsbelastninger pa den enkelte — feerre barn a lofte pa, skifte bleie
pa, kle av og pa og sa videre.

I denne sammenheng understreker ogsa mange viktigheten av a ha full bemanning
hele dagen, inkludert pa tidlig- og seinvaktene. Begge vaktene beskrives som slit-
somme, da det pa disse tidspunktene ofte ikke er full bemanning, til tross for at eks-
trabelastningene kan veere store da en bade skal ta seg av barna og forholde seg til
foreldrene som leverer og henter. P4 samme mate ma gnsket om at det alltid skal
veere vikarer ved sykdom, forstas. Barnehagesektoren har i dag et relativt hayt syke-
fraveer, og det hender ikke sjelden at minst én pa avdelingen er syk, noe som ifglge
respondentene innebaerer at en sjelden oppfyller dagens bemanningskrav, da vikarer
ikke alltid innkalles.

«@kt grunnbemanning gjennom hele dagen, vikarer ved sykdom, vedlikehold
av det fysiske rommet bade ute og inne i barnehagen. @kt budsjett til kjop av
pedagogisk materiell. @kte midler inn i barnehagen til barn med nedsatt funk-
sjonsevne. Grunnbemanningen er belastet med barn som har store vedtak, gar
kraftig ut over det allmennpedagogiske tilbudet.»

«Reel bemanningsnorm- der det tas hgyde for mgter, sykdom, pauser, o.1. [...]»

«A alltid veere nok personale pa jobb - hele dagen og ikke bare i en kjernetid pa
2-3,5 pr dag.»

«4 ansatte pa 18 barn, sette inn vikar ved behov sykdom/lange ferier. 6 timers
arbeidsdag istedenfor 7.5 time. Ikke veere 2 pa 18 mer enn en dag i uka eller
maneden, noe som skjer ofte i barnehager.»

«Tilrettelegging av vakter, f.eks. slippe tidligvakt. Mulighet for korte pauser i
lgpet av dagen. Nye utfordringer i arbeidet.»

Dette underbygges ogsa av svarene pa vart spgrsmal om hvor ofte en opplever at det
ikke er full bemanning (jf. kapittel 5). Drayt 7 prosent sier dette skjer daglig, og over
halvparten sier at det skjer ukentlig eller oftere. Fra var kvalitative studie av seniorer
i barnehage (Midtsundstad & Bogen 2016) var ogséa dette en problematikk som ble
tatt opp av flere av seniorene, og var til frustrasjon, seerlig fordi planlagte aktiviteter
av den grunn ofte matte utsettes eller avlyses. Noen papeker ogsa at en bor vektlegge
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kvalitet og kontinuitet i stgrre grad nar en benytter vikarer, og etterlyser sakalte faste
vikarer eller vikarpooler.

«Hpggare bemanning heile dagen. Budsijett til & ta inn vikarar. Fa fatt i dyktige
vikarar ev. g med ein fast vikar pa huset [...]»

«Flere pedagoger og vektlegging av kvalitet og faglighet i det daglige arbeidet.
Opplever der jeg er i dag at det er hgyt sykefraveer og at det settes inn vikar.
men det er hele tiden nye vikarer og umulig & opprettholde kontinuitet og fag-
lig god standard. Avgjerende a se pa bemanningsnormen for a sikre kvalitet og
gode arbeidsforhold.»

@nske om saerskilte seniortiltak

A gke bemanningen vil veere et primaerforebyggende tiltak som vil gagne alle barne-
hageansatte, uansett alder, da det bidrar til feerre arbeidsbelastninger. Ser vi mer spe-
sifikt pa lettelser og tilrettelegginger for seniorene, er det relativt fa som nevner slike
seertiltak spesielt.

Blant dem som etterspar seniortiltak, nevner likevel en del at de hadde foretrukket
a fa skifte til en smabarnsavdeling med feerre barn og dermed mindre stgy og stress.
Andre igjen skriver at de heller gnsker a flytte fra en smabarnsavdeling til en avdeling
med litt stgrre barn, da de opplever avdelingen med noe stgrre barn som mindre fy-
sisk belastende (feerre lgft mv.). Synet pa hva som gir belastninger, er med andre ord
ulikt, noe som kan skyldes ulikheter i fysisk helse og varhet for stress og stgy. Noen
vektlegger ogsa gkt mulighet for 4 ta flere smapauser i lgpet av dagen ved behov, gkt
anledning til & jobbe mer administrativt med videre. Med andre ord er behovene in-
dividuelle — noe som i neste omgang vil fordre individuell tilrettelegging om de skal
fungere etter hensikten.

«Jobbe bare med de eldste barna. Jeg kan ikke lenger arbeide pa fysisk belas-
tende smabarnsavdelinger.»

«Noe varierte oppgaver. Noe administrativt. Ikke jobbe hele tiden pa avdeling.
Merfleksibilitet i forhold til arbeidstid.»

«Lavere arbeidspress. Stgrre balanse mellom krav til utfgrelse av arbeidsopp-
gaver i forhold til tiden en har til disposisjon og a kunne gjgre en kvalitativ
tilfredsstillende/god nok jobb.»

Enkelte nevner ogsa muligheten for a skifte til en annen jobb innen kommunen. Sist-
nevnte vil riktignok ikke bidra til lavere frafall fra barnehagene, men kan bidra til a
redusere det samlede generelle frafallet fra arbeidslivet blant seniorene. Ut fra sva-
rene vi fikk, virker det ogsa som om en del kommuner alt har en slik praksis.

«Annen type jobb i bydelen for eldre med samme lgnn.»
«Mulig med sma pauser. Mulig tilbud om omplassering i kommunen.»

«Vi er en utsatt gruppe pga. stoy, mas og kroppsbelastning. Foreslar at nar vi
er blitt over 60 kan vi forflyttes innad i kommunen til enklere administrative
oppgaver. Da hadde i alle fall jeg blitt veerende lenger i jobb.»

Andre forslag er egne seniorstillinger og bedre mulighet til & kombinere arbeid og
pensjon, herunder at pensjonister kan fa mulighet til & jobbe som tilkallingsvikarer
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eller ha samme mulighet som i privat sektor — jobbe som pensjonister uten at pen-
sjonen avkortes. Sistnevnte er da ogsa til dels mulig i dag for dem som tar ut bare
folketrygdpensjonen (og oppfyller kriteriene for & gjore det). For dem som er fgdt i
1963 eller seinere, vil dette ogsa vaere en mulighet pa linje med det vi ser na i privat
sektor.

«Dersom arbeidsplassen (barnehagen) kunne ha ‘seniorstillingar’ som kunne
ha kome inn nokre timar i veka som forsterkning i personalgruppa. (t.d. nar dei
tilsette skal ha avdelingsmgater eller det er prosjekt i barnehagen som krev
ekstra bemanning til lesing, leik m.).»

«Hvis man kunne kombinert full pensjon med jobb. Slik de har mulighet til i
privatsektor. Kunne jeg tenkt a jobbe en stund til.»

Andre tiltak og endringer

I tillegg til & vektlegge bemanningens betydning peker mange pa belastninger knyttet
til det fysiske arbeidsmiljget og behovet for tekniske og ergonomiske hjelpemidler. I
barnehagesektoren dreier dette seg mye om stgy og behovet for & dempe stayproble-
met, for eksempel gjennom stgydempende gulv, som en foreslar. I tillegg nevner en
del flere hjelpemidler som kan bidra til & redusere belastninger knyttet til det a lgfte
barn, som heis til stellebord, og ikke minst behovet for a tilpasse bord og stoler slik
at disse ogsa passer de voksne som jobber der. I likhet med gnsket om gkt bemanning
er dette primeert et forebyggende tiltak med langtidseffekt pa sykefraveer og trolig
tidlig avgang, men slike hjelpemidler vil ogsa veere viktige generelt for mange avdem
med helseproblemer slik at de skal makte & veere i jobb noen flere ar.

«Det er veldig lave bord og vi sitter pa sma barnestoler ved maltid. Jobber med
1-aringer. Hoyere bord til barna og tripp-trapp stoler og stoler som passer
bedre til voksne. Gjerne stoler med ryggstetter. Pakledningsbenk i garderobe.
Sitter pa gulvet som regel og kler pa/ av barna.»

«Flere voksne, mulighet for sma pauser innimellom. Harde gulv og stoler til-
passet barn sliter pa rygg. Lite vikarbruk og tidspress gjgr at man beerer og lof-
ter barn for a rekke ting. En voksen lager mat.»

«Fysisk tilrettelegging: bord og stoler i voksen hgyde, heis til stellebord, krak-
ker som barna kan sta pa i pakledningssituasjon, vogner som er lette a trille.»

Noen, om enn ikke s& mange, nevner ogsa holdningsendringer hos lederne og tillit
som viktig, og det a bli sett og verdsatt av overordnede sa vel som av kollegaer.

«A bli mgtt pa en imgtekommende mate hos leder for barnehagen. da det ble
luftet muligheter for deltid fra ca. 66 ars alder.»

«A bli verdsatt. Ikke presset ut.»

«A kjenne at en er gnsket. Ikke bli satt til side fordi en skal slutte om et par ar.
Bli sett pa som menneske ikke alder.»

«Gi ansvar og tillit til de ansatte pa avdelingen og stole pa at de gjor det de er
palagt, uten a ha sa mange prosedyrer og standarder.»
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Styrere og lederes sarskilte gnsker

Ogsa nar det gjelder forslag til endringer og tiltak som kan bidra til at flere star i bar-
nehagejobben lenger, er det en viss forskjell mellom barnehagelerere, pedagogiske
ledere og styrere pa den ene siden og barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere og
assistenter pa den andre. Det gjelder seerlig barnehageansatte i lederstillinger. Det er
heller ikke sa rart da ulike stillingskategorier har noe ulike oppgaver. Blant annet vil
styrerne og til dels de assisterende styrerne ha mange administrative oppgaver samt
personalansvar og et overordnet ansvar for det pedagogiske arbeidet. Et gnske om
endringer i oppgaver vil ogsa knytte seg til dette, som illustrert ved folgende forslag:

«Bedre ledelse og fagmiljg. Bedre tid til kvalitet som er a veere mer med barna
og ikke alle andre prosjekter som stjeler tid fra barna. Handler om hvordan bar-
nehagen er organisert. Hva er kvalitet i barnehagen? Na er det bare alt for mye
andre oppgaver enn det vi burde bruke tid pa - barna. Trengs flere ressurser i
barnehage.»

«Hvis jeg kunne ha jobbet 60% og fatt en med-styrer som kunne ta ansvaret for
den pedagogiske delen kunne jeg godt ha tenkt meg det. Fgler at jeg er litt gatt
ut pa dato for denne delen.»

«Fa lov & veere pedagog og ikke alt mulig annet som jeg bruker tid pa. Kunne
bruke min kompetanse bedre (som veileder og fagperson).»

«Mer styrerressurs, ev merkantil stgtte til stillingen, styrket bemanning i bar-
nehagen.»

«Mindre ansvar administrativt (planarbeid, foreldreoppfelging, personalan-
svar), mer tid til direkte arbeid med barna. Ro til ‘bare & vere en tilstedevee-
rende voksen tett pa’.»

8.3 Forslag fra dem som planlegger a sta i jobb etter fylte 67

I utvalget var det ogsa drgyt 300 av dem som fremdeles var i arbeid, som planla &
jobbe til de var 67 ar eller eldre. Vi spurte ogsa disse om hva de trodde ville veere viktig
for at flest mulig skulle kunne sta i jobb lengst mulig. Svarene de ga, samsvarer i stor
grad med de vi fikk fra barnehageansatte som gnsket & pensjonere seg tidlig.

Som vi ser av tabell 8.2, pekte ogsa de fleste av disse pa gkt bemanning og starre
personaltetthet som det aller viktigste, herunder behov for vikarer ved sykefraveer og
da gjerne faste vikarer. I tillegg la sveert mange vekt pa behovet for kortere arbeidstid
og mulighet for & jobbe redusert, eventuelt ekstra fridager eller ferie for de eldste. En
firedel nevnte ogsa viktigheten av ulike former for tilrettelegging av arbeidet for dem
som hadde helseplager eller opplevde arbeidet som for belastende, enten det var kor-
tere arbeidsdager, ergonomiske tiltak og fysisk tilrettelegging av arbeidssituasjonen
eller muligheten for a slippe de mest fysisk belastende arbeidsoppgavene. Sveert
mange nevnte i denne forbindelse ogsa generelle arbeidsmiljgforbedrende tiltak som
kommer ansatte i alle aldre til gode, som stgyreduserende tiltak, lgfteanordninger,
tilpassede bord og stoler, mulighet for flere korte pauser i lgpet av dagen mv. Som en
skriver: «Hjelpemidler som gjorde at du ikke méatte bagye deg sa mye, eller strekke deg
opp sa mye (F.eks. etter kasser som star hgyt oppe).»
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Tabell 8.2 Systematisering av svar pd spgrsmalet «Er det endringer eller tiltak du tror kunne fatt deg til a ville

jobbe noe lenger?». Samme person kan ha oppgitt flere endringer/tiltak. N = 300.

Antall Prosent (N = 300)
Kortere arbeidstid / redusert arbeidstid / redusert stilling / ekstra ferie / ekstra 61 20.3
fridagero.l. ’
@kt grunnbemanning / faerre barn per ansatt / bedre personaltetthet / feerre barn
. 103 34,3

per ansatt / vikarer ved behov o.l.
Tilrettelegging / mindre belastende arbeid / faerre belastninger / lettere arbeid /

R o 73 243
annen jobb/stilling mv.
Seerskilte seniortiltak 36 12,0
Bedre ledelse, verdsetting, storre tillit, anerkjennelse og bli sett / bruke )1 70
kompetansen o.l. ’
Starre fleksibilitet / mer fleksibel arbeidstid o.l. 27 9,0
Endringer i fysisk arbeidsmiljo / steyreduksjon / hjelpemidler o.l. 31 10,3
Andre endringer/tiltak 44 14,7

Ser vi neermere pa svarene, var det flere som var opptatt av generelle tiltak som vil
gagne alle ansatte, inkludert barna, enn det var som nevnte serskilte seniortiltak &
la ekstra ferie og fridager, redusert arbeidstid uten at lanna samtidig reduseres, mv.

«Levelige arbeidsvilkar for alle som jobber i barnehage. Ekstremt krevende med
mange barn som ikke far ressurser de trenger!!! Tilrettelegging arbeidsoppga-
ver. Redusert arbeidstid|. @kt fleksibilitet generelt.»

«Mer tilpasning og reduserte belastninger i barnehageyrket generelt og mens
man enna er ung. Handler mye om antall voksne direkte i arbeid med barna og
opplevelse av a kunne gi barna nok stgtte. Det vil redusere mye stress og fore-
bygge barns vansker i skole og videre i livet. Barnehagen er starten og er meget
viktig.»

«Bedre bemanning. Selv om bemannings- og pedagognorm er oppfylt er det
stort press og ofte for lite jobb sammen med barna for & kunne utfgre jobben
slik en gnsker. I tillegg bar fysisk utforming med funksjonelle rom for barn og
personalet blitt tatt mer pa alvor. Likesa fasiliteter som matservering, og nok
ressurser til & ansette egen kjokkenassistent.»

«Det aller meste handler om nok bemanning i hele apningstiden. Slik det er
lagt opp i dag, er vi fullt bemannet fra kl. 9, nar siste person kommer pa vakt,
og fram til lunsj kl. 11.00. Noen ganger ikke da heller pga. mgater, lovpalagt
planleggingstid, sykdom mm. Utenom dette skal vi ta oss av kjgkken og vaske-
rom. Det blir dermed altfor mye ‘brannslokking’ istedenfor ‘forebygging’. Det
snakkes sa mye om ‘tidlig innsats’, og det er frustrerende at det ikke lyttes mer
til fagfolk, de ansatte i barnehagene og foreldre om at det trengs en ny beman-
ningsnorm. Vi kunne utrettet s mye mer og forebygget fysiske og psykiske
lidelser i mye stgrre grad. Dette ville ogsa blitt til pluss i samfunnsgkonomien.»

«Ta bort oppgaver som er ungdvendige. Ofte palagt av mennesker som aldri er
i barnehagen. Dette tar personalet bort fra avdelingen. Mindre barnegrupper.
Dette fordi det ville vaere mindre stgy, ikke sa travelt og bedre tid til & se det
enkelte barn [...]»
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Men det var ogsa en del som i hovedsak fokuserte pa seerordninger for eldre generelt,
og da i seerlig grad de velkjente tradisjonelle «seniorgodene» som ekstra ferie og fri-
dager og redusert arbeidstid til samme lgnn mv.

«Opprettholdt tilbudet om seniordager til arbeidstakere som har statt i 100
stilling til 62 ar. Da blir vi motivert til a sta til vi er 67 ar.»

Andre seerskilte seniortiltak som ble nevnt, var mulighet for 4 kombinere arbeid og
pensjon, mulighet til & fa andre oppgaver som veiledning av yngre og nyansatte og
stgrre mulighet til & velge oppgaver en liker og mestrer, lik rett til videreutdanning
og kurs mv.:

«Arbeidet er fysisk krevende i godt voksen alder. Det hadde vert gnskelig a
kunne ga over i annet arbeid i barnehagesektoren som f.eks. veiledning av ny-
ansatte, gvrige personale. Et par dager i uken med slikt arbeid vil kunne avlaste
tungt arbeid.»

«A bruke den eldres kompetanse til 4 veilede nyansatte og sarlig de som an-
settes som studenter. Der glipper det i dag i mange barnehager.»

«Noe gkte personalressurser knyttet opp mot nye satsingsomrader som sprak,
realfag, kosthold dvs. la de eldre kunne f& jobbe mer med slike oppgaver som
ikke er riktig sa fysisk krevende.»

Nar det gjaldt lederne spesielt, la disse vekt pa behovet for mer tid til planlegging
og administrativt arbeid.

«Meir tid til planarbeid/etterarbeid der det blir sett inn vikar, gjerne deler av
dag der du kan jobbe med planer, kartlegging, oppdatering i faget.»

«Mer skrivearbeid og mindre tid pa avdelingen, litt fleksitid.»
«Mere administrasjonstid sa det blir mindre stress i hverdagen.»

«Omlegging av dagens praksis. Bedre tid til planlegging, og dokumentasjon
(arbeidsoppgaver) og hgyere bemanning i hele apningstiden.»

«Tid til pedagogisk for- og etterarbeid.»

Men en god del la ogsa vekt pa behovet for i stgrre grad a bli sett, verdsatt og tatt pa
alvor som eldre med lang erfaring, hvorav en god del dessuten mente de fortjente
hayere lgnn:

«Som nevnt; lytte til oss som har lagt igjen utrolig mange ar av arbeidslivet
vart i bedriften! Og selvfplgelig ogsa fysiske tiltak som gjor det lettere a sta i
jobben, som regulerbare stelleplasser, gode nok stoler (ved bordet) osv. Men
viktigst er nok psykiske faktorer tror jeg; folelsen av at mine erfaringer og tan-
ker om egen arbeidshverdag blir lyttet til.»

«A bli sett og verdsatt for den erfaring og kompetansen som man har opparbeid
i arbeidslivet. Blitt benyttet mere til & veere med og kurse/ laere opp nye/ yngre
ansatte. Seniorene blir i hvert fall ikke ansatt i nye jobber, er min erfaring. Ikke
etter 50, et paradoks, spagr du meg! Mye ressurser som gar tapt her!»

«Apenhet og annerkjennelse av ngdvendigheten av ulike aldre og tilpasset ar-
beid i perioder - det trengs. At kommunalsjef nivaet viser litt ekstra forstaelse
med eldre styrere om arbeidsbelastningen vi star i na, og forteller at de gnsker
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at vi skal bli. At de setter pris pa erfaringen vi besitter, i stedet for 4 si at dette
visste vi - sann er det. du har mulighet til a slutte.»

«En leder som vil de ansatte det beste, da yter de ansatte ogsa sitt beste. I mot-
satt fall blir det store belastninger og mye sykefraveer blant de ansatte. Kon-
flikter og darlig arbeidsmiljg.»

«Bedre ledelse som ser den enkelte!! Mange slutter pa grunn av arrogant le-
delse.»

«Se betydningen av personalet i alle aldre.»

«[...] Helt klart en ressurs for barn i barnehagen a ha eldre med erfaring og
mange barn fgler en trygghet. De har ogsa en lang erfaring og kan veere en res-
surs ogsa for foreldrene og samarbeid.»

«Vilje fra arbeidsgiver, og positivt syn pa at vi har lang erfaring og mye og
kunne bidra med.»

I forlengelsen av dette pekte en god del pa at de fortjente hayere lgnn, og at lgnns-
stigen burde veert lenger slik at en ogsa fikk opprykk ved slutten av karrieren. En pa-
pekte at hun folte seg som billig arbeidskraft med seniorlgnn, og gnsket derfor lgnn
i forhold til faktisk kompetanse.

«[...] Og ikke minst lgnnstrinn som gar utover 16 ar. Om jeg har lgnnstrinn 16
kommer jeg ikke hgyere opp i lenn uansett hvor mange ar jeg jobber etterpa.
Jeg opplever det som om min profesjonsgruppe ikke blir satt nok pris pa og kan
til tider virke noe demotiverende for a jobbe lenger enn man ma.»

Et par av dem som ser for seg at de skal jobbe ogsa etter fylte 67 ar tar opp de eldres
egne holdninger og mener de bgr endre seg:

«Innstillingen til medarbeidere. Vi kan fortsatt fungere etter fylte 60.»

«Mindre snakk om sykdom, motivere til & ga pa jobb istedenfor at man blir opp-
fordret og stottet pa at det er best & veere hjemme pa darlige dager, ha det gay
sammen:-)»

«Fokus pa hvor flott selve jobben er.»

8.4 Oppsummering

Kort oppsummert vektlegger flertallet generelle forebyggende tiltak, som gkt beman-
ning, redusert arbeidstid og bedre fysisk tilrettelegging. De mener gkt grunnbeman-
ning hele dagen (inkludert tidlig- og seinvaktene) ville redusere arbeidsbelastningen.
Det samme gjelder bruk av helst faste vikarer ved sykefraveer. I tillegg nevner mange
stoydempende tiltak og behov for bedre fysisk tilrettelegging av inventar og arbeids-
redskaper samt ergonomiske og tekniske hjelpemidler. En betydelig andel framhever
ogsa viktigheten av a bli sett og verdsatt av leder og kollegaer og bli anerkjent for den
kompetansen en har ervervet seg etter mange ar i barnehagejobben.

I tillegg til de generelle forebyggende tiltakene og endringsforslagene foreslas en
del individuelt rettede tiltak som lettere arbeid, mulighet til a skifte avdeling fra sma
til store barn, eller motsatt, mulighet til & slippe enkelte oppgaver, fa anledning til &
jobbe redusert tid og/eller kombinere arbeid og pensjon en periode fram mot endelig
avgang mv. Noen fa gnsker seg ogsa seerskilte seniortiltak av typen redusert arbeids-
tid med samme lgnn, selv om det ikke er slike forslag som dominerer.
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9 Sammenfatning og drefting

I de foregaende kapitlene har vi fatt innblikk i frafall fra barnehagene blant seniorer
(50+), bade andelen som forlater barnehagesektoren, hvor de gar, og hva hovedgrun-
nene for avgangen er. Videre er det redegjort for trekk ved arbeidsmiljget, og vi har
forsgkt a fa grep om hvilke faktorer som fremmer, eventuelt kan hemme, frafall. Sist,
men ikke minst har vi gjennomgatt seniorenes egne forslag til hva som eventuelt kan
gjares for a redusere frafallet, slik at flere kan og vil sta i jobb lenger. I dette avslut-
ningskapitlet ser vi de ulike analysene og funnene i sammenheng. Malet er a tydelig-
gjore hva som er essensen i frafallsproblematikken, og eventuelt hva som kan veere
mulige lgsninger.

9.1 Frafall - mer pensjonering enn jobb-bytte

Frafall fra barnehage kan defineres som andelen av de ansatte som et gitt ar eller over
en gitt tidsperiode velger a forlate barnehagesektoren, enten fordi de skifter til annet
arbeid, blir langtidssykemeldt og gar over pa arbeidsavklaringspenger (AAP) eller
ufgretrygd eller tar ut avtalefestet pensjon (AFP) eller annen alderspensjon.

Analyse av registerdata i kapittel 2 viste at det i 2015 jobbet 92 000 i barnehage,
hvorav nesten 21 000 var 50 ar eller eldre. Andelen eldre har gkt jevnt fram til 2015,
noe som kan tyde pa at faerre forlater barnehageyrket. Stilling eller yrke i barnehagen
har begrenset betydning for hvor stor andel som bytter jobb, selv om det er en ten-
dens til at ledere i noe mindre grad enn gvrige yrker gar av for fylte 62 ar, samtidig
som de ogsa er mest tilbgyelig til 4 ga av far de fyller 67 ar.

Den reduserte avgangen fra barnehagesektoren, som seerlig gjaldt de eldste senior-
arbeidstakerne, betyr at det har veert en nedgang i andelen som bytter jobb fra bar-
nehagesektoren til andre neeringer mot slutten av karrieren. De som byttet jobb,
hadde ofte deltidsstillinger og gikk over til arbeid innen offentlig administrasjon, un-
dervisning eller helse- og sosialsektoren.

Det er, med andre ord, flere enn tidligere som blir veerende i barnehagejobben fram
til pensjonering eller til de gar over pa arbeidsavklaringspenger eller pa ufarepensjon.
Blant seniorene som gikk av far fylte 62 ar, mottok to tredeler en av disse to ytelsene.
Blant dem som sluttet i alderen 62 til 66 ar, mottok ogsa rundt fire av ti slike helse-
relaterte ytelser. Flertallet mottok likevel avtalefestet pensjon, mens kun en liten an-
del mottok pensjon fra folketrygden.

Sammenfattet innebaerer dette at hovedarsaken til frafall fra barnehager etter fylte
50 ar er helserelatert, og ikke primeert knyttet til de ansattes gnske om annet arbeid.

9.2 Frafallsarsaker - helseproblemer, belastninger og stress

Barnehageansattes grunner til a forlate barnehagejobben varierer noe avhengig av
hvem de er, det vil si hvilket yrke de har, og hva de gdr til, om det er ny jobb, ledighet,
AAP, ufgrepensjon, AFP eller alderspensjon.

Felles for de fleste som slutter i barnehagejobben, er at frafallet relateres til helse-
problemer og slitenhet, belastende arbeid og stress, som igjen relateres til en sveert
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krevende fysisk og psykisk jobb, hgye emosjonelle krav, lav bemanning og/eller stay.
Dette mgnsteret gar igjen nar vi ber dem vurdere arbeidsmiljget og arbeidsforholdene
(kapittel 5), og nar vi ber dem angi hovedgrunnene til at de valgte a skifte til annet
arbeid, sgke annen jobbe eller ga av tidlig med pensjon (kapittel 4). De multivariate
analysene i kapittel 6 indikerer ogsa at det er et psykisk eller fysisk krevende arbeid,
og dels helsa som er det utslagsgivende, i tillegg til verdsetting. Det samme mgnste-
ret finner vi ogsa nar vi gjennomgar de ansattes forslag til tiltak og endringer som
kan forhindre tidlig avgang og frafall, hvor seerlig behovet for gkt bemanning, vikarer
ved sykdom vektlegges (kapittel 8).

I tillegg til arbeidsbelastninger og arbeidsrelaterte helseproblemer er det verdt a
merke seg at en del sier de skiftet jobb eller sgkte seg bort fordi de gnsket en jobb
med stgrre utfordringer, eller oppgir at de pensjonerte seg tidlig fordi de hadde mistet
motivasjonen og ikke lenger syntes jobben var like interessant og givende. Sistnevnte
begrunnelser finner vi primeert hos ansatte i hgyskoleyrkene. Verdsetting, eller
mangel pa sadan, synes ogsa a ha stor betydning for en del.

9.3 Fastholdelse - gkt bemanning, fysisk tilrettelegging og
verdsetting

Da flertallet av seniorene som slutter i barnehagejobben, gar over til helserelaterte
ytelser, og avgangen av seniorene primeert knyttes til arbeidsrelaterte helseproble-
mer og slitenhet, arbeidsbelastninger og stress som henger sammen med hgye emo-
sjonelle krav og stgy, sa er det ikke overraskende at det er gkt bemanning flertallet
fokuserer pa nar de foreslar tiltak og endringer som kan fa flere til & sta lenger i jobb.

Som mange av seniorene skriver, vil gkt bemanning gi mindre fysiske og trolig psy-
kiske belastninger, da det er flere & dele arbeidsbyrdene med. Det vil ogsa gi mulighet
til full bemanning pa tidlig- og seinvaktene, hvor bemanningen ofte er lavere enn i
kjernetiden, noe som oppleves som sarlig stressende av mange.

Det som ogsa slar en nar en leser innspillene fra seniorene, er at mange synes a
vere like opptatt av de positive effektene gkt bemanning vil ha for barna. Som flere
skriver, vil feerre barn per ansatt gjore at en far mer tid til & se og folge opp hvert
enkelt barn. Flere pa jobb gir mulighet til 4 dele barna i mindre grupper, noe som ogsa
vil redusere stgyen. @kt bemanning gir ogsa rom for at flere kan ta seg en liten pause
ved behov, noe som kan veere viktig for & handtere de hgye emosjonelle kravene
mange opplever i denne typen yrker.

Aberet med gnsket om gkt bemanning er selvfglgelig at det er kostbart. Spgrsmalet
er da om gkte kostnader til gkt bemanning oppveies av reduserte kostnader knyttet
til feerre pa helserelaterte ytelser, og selvfglgelig hvem som far gevinsten av redusert
tidligpensjonering, versus hvem som berer kostnadene ved gkt bemanning.

Bemanningsnormen ble dessuten nettopp okt (1. august 2018)%. Per i dag er det i
gjennomsnitt 5,7 barn per ansatt i barnehagene; 94 prosent oppfyller kravet om mi-
nimum én ansatt per tre barn under 3 ar og minimum én ansatt per seks barn over
3 ar (Utdanningsdirektoratet 2020). Det er likevel enna en del barnehager som ifglge
seniorene har for lav bemanning, og som nevnt er bemanningen gjerne ogsa lavere
ved sykdom og pa sein- og tidligvaktene nar de ansatte skal forholde seg til bade for-
eldrene og barna.

¢ Normen ble innfgrt 1. august 2018, men barnehagene hadde ett ar pa a innfri kravet. Etter 1. august
2019 ma barnehager som ikke innfrir kravet, seke om dispensasjon (Utdanningsdirektoratet 2020).
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Redusert arbeidstid, som mange foreslar, enten dette skal veere en ordning som om-
fatter alle ansatte eller kun seniorer over en viss alder, reiser noen av de samme
problemstillingene, da det ogsa vil fordre flere ansatte og vil koste, seerlig om en skal
jobbe feerre timer uten & ga ned i lgnn. Et slikt forslag er heller ikke ngdvendigvis sa
treffsikkert om det tilbys alle over en viss alder og ikke bare dem som av helsemessige
grunner kan trenge a jobbe noe kortere arbeidsdager. Som tidligere forskning har vist,
bidrar heller ikke slike seniortak (fra 62 ar) ngdvendigvis til en samlet gkning av ar-
beidstilbudet, det vil si at flere velger a sta i jobb lenger enn tidligere (Midtsundstad
& Bogen 2011; Hermansen 2015; Midtsundstad, Hermansen & Nielsen 2012).

Et annet tiltak knyttet til bemanning, som kanskje kan veere effektfullt, og trolig
langt rimeligere og lettere & fa til, gjelder vikarordningene. Som flere skriver, settes
det ikke alltid inn vikarer ved sykefraveer, noe som flere beskriver som seerlig stress-
ende. At manglende vikarer kan veere belastende, kom ogsa tydelig fram i de kvalita-
tive intervjuene vi gjennomforte blant seniorer i fire barnehager i 2016 (Midtsund-
stad mfl. 2016). I denne sammenheng bgr en ogsa ha i mente at faste vikarer (vikar-
pooler) sannsynligvis er det mest gunstige, da en fast vikar ikke trenger samme opp-
leering og veiledning (som binder tid) som en tilfeldig vikar, da de allerede vil kjenne
arbeidsoppgavene, rutinene og kanskje en del av barna. Dette ble da ogsa papekt av
de ansatte selv (jf. kapittel 8).

Som nevnt synes stgy a vaere en serlig arbeidsbelastning i barnehager. Her er det
gjort mye forebyggende arbeid som ogsa synes a fungere, ifglge de barnehageansatte
(if. kapittel 5). Det er likevel 45 prosent av seniorene i undersgkelsen som sier at det
enna ikke er gjort noe med stgyproblemet i deres barnehage. Sa her er det kanskje en
jobb & gjare, og listen med ulike mulige tiltak en kan iverksette, er lang (jf. kapittel
5).

I tillegg til sty vektlegger mange de fysiske belastningene i jobben. Ut over «flere
hender» vil ulike former for fysisk tilrettelegging, ergonomiske og tekniske hjelpe-
midler kunne avhjelpe, som for eksempel tilpassede stoler og bord for sa vel voksne
som barn, lgfteanordninger, krakk ved stellebord mv. Mange av barnehagene har
mange av disse fasilitetene og hjelpemidlene allerede, men tydeligvis ikke alle.

Mange trekker ogsa fram de psykiske belastningene i jobben og da seerlig de haye
emosjonelle kravene. De psykiske belastningene kan imidlertid ikke sa lett fjernes
eller reduseres gjennom konkrete tiltak og hjelpemidler som mange av de fysiske ar-
beidsbelastningene. Belastningene pa den enkelte kan likevel reduseres noe ved a gi
stgrre rom for smapauser i lopet av arbeidsdagen, og ved at den enkelte far ansvar for
a se og folge opp feerre barn. Med andre ord vil dette ogsa i stor grad handle om gkt
bemanning, da det vil veere lettere a fa til jo flere det er som har ansvar for barna. I
denne sammenheng vil flere sikkert ogsa trekke fram behovet for at ansatte lerer seg
ulike mestringsstrategier, slik at de kan handtere det emosjonelle stresset. Det en
gjor da, er imidlertid & gjgre det til et problem for den enkelte og ikke et felles ansvar
for arbeidsplassen og arbeidsgiver. Det var da heller ingen ettersporsel etter slike til-
tak blant seniorene.

I tillegg til de forebyggende tiltakene og endringene som er nevnt over, som i stor
grad retter seg mot alle ansatte og vil kunne bidra til at faerre utvikler eller hemmes
av helseplagene pa sikt, vil individuell tilrettelegging for enkeltansatte med helse-
plager ogsa vaere pakrevd om en gnsker a redusere frafallsratene. Hva slik tilretteleg-
ging konkret skal besta i, avhenger av hva helseproblemet er, og av hvilke muligheter
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barnehagen har for 4 tilpasse arbeidssituasjonen. Som det framgar av forslagene i ka-
pittel 8, vil det ogsa veere individuelle forskjeller i preferanser, da det som er belas-
tende for én person, ikke ngdvendigvis oppleves belastende for en annen. Det kom
for eksempel tydelig fram i kapittel 8, hvor en ansatt mente at det a flytte fra sma-
barnsavdelingen til en avdeling med stgrre barn vil lette hennes belastninger, mens
det var motsatt for en annen. Det kan virke pussig, men kan skyldes at problemet for
den forste er de fysiske belastningene, mens det for den andre heller er stay, stress
og mas. Tilsvarende var det enkelte ledere som mente mindre administrativt arbeid
og mer direkte arbeid med barna i sluttfasen av yrkeskarrieren ville ha fatt henne til
a jobbe lenger, mens andre mente det motsatte.

Som nevnt i artikkelen «Seniorpolitikk — behov for nytt kart og kompass?» (Hilsen
& Midtsundstad 2015) kan det uansett veere gunstig for ledelsen og tillitsvalgte a
gjennomga og klargjgre hva som finnes av mulige alternative oppgaver og tilpas-
ningsmuligheter pa arbeidsplassen, slik at en har dette klart nar behovene melder
seg. I den sammenheng er det ogsa gunstig om partene pa forhand enes om hvilke
kriterier som skal gjelde for tildeling, det vil si hvem som bgr ha rett pa hva i hvilke
situasjoner. Sistnevnte kan veere viktig for a unnga misngye blant gvrige ansatte nar
enkelte tilgodeses og far avlastning, mens andre ikke gjor det, eller nar lettelse for en
gker byrden for en annen. Dette nevnes ogsa av enkelte barnehageansatte, som et
problem knyttet til noen av seerordningene kommunene har hatt for seniorer (jf. ka-
pittel 8).

Muligheten til & trappe gradvis ned og kombinere pensjon og arbeid synes ogsa
veere et gnske hos flere. Saerlig var det en del styrere og ledere som sa at de hadde
gnsket dette mot slutten av karrieren, men at det ikke hadde veert mulig a fa til. Ifglge
arbeidsmiljgloven skal seniorer etter fylte 62 ar ha rett til redusert arbeidstid om det
er mulig a fa til slike lgsninger pa arbeidsplassen. Denne retten og disse gnskene om
gradvis nedtrapping fordrer imidlertid flere deltidsstillinger, noe som kan sta i mot-
sats til kommunenes generelle arbeid med a redusere andelen deltidsansatte (serlig
i pleie- og omsorgssektoren). Det trenger imidlertid ikke bli et problem om deltid,
farst og fremst, forbeholdes delvis ufgre og personer over 62 ar som kombinerer ar-
beid og pensjon, og en primeert velger & imgtekomme deltidsgnskene gjennom for
eksempel a la to seniorer dele en hel stilling. I utvalget er det da ogsa 30 prosent av
seniorene som jobber redusert, hvorav nesten to tredeler oppgir helseproblemer, sli-
tenhet og/eller et krevende arbeid som hovedgrunn. Flertallet av disse har del-AFP,
delvis ufgrepensjon eller del-AAP. I tillegg oppgir enkelte at de ogsa er selvstendig
naeringsdrivende eller har en annen jobb ved siden.

Sist, men ikke minst synes det a bli sett og verdsatt av ledelse og kollegaer for sin
kompetanse og sitt arbeidsbidrag & ha stor betydning for mange, noe ogsa tidligere
forskning viser. Dette er et gratis tiltak, men fordrer at kollegaer anerkjenner hver-
andre pa tvers av utdanninger, oppgaver og eventuelle hierarkier. Ngkkelordet her er
likevel ledelse. Det er med andre ord viktig at en far rett person pa rett plass, det vil
si at en er sars ngye med a rekruttere personer med de rette egenskapene til leder-
posisjoner.
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Vedlegg 1 Utvalg, frafall og
representativitet

V.1 Design og utvalg

Utvalget til nettundersgkelsen ble trukket fra Utdanningsforbundets og Fagforbun-
dets medlemsregistre. Da vi var serlig interessert i a kartlegge frafall og frafallsarsa-
ker etter fylte 50 ar, matte vi prove a sikre oss at vi fikk med en viss andel tidligere
barnehageansatte. Det vil si medlemmer som tidligere hadde jobbet i barnehage, men
na var ufgre- eller alderspensjonister, jobbet i annet yrke og bransje, var under ut-
danning eller var arbeidsledige, pa AAP og lignende. Da disse undergruppene utgjor
enrelativt liten andel av forbundenes samlede medlemsmasse, ble utvalget avgrenset
til alle medlemmer som var fgdt i perioden 1951-1967, og som var registrert som
ansatt i barnehage i hele eller deler av 2015. Ved a se pa dem som var ansatt i barne-
hage noen ar tilbake i tid (2015), antok vi at en viss prosentandel pa undersgkelses-
tidspunktet ville jobbe et annet sted, veere pensjonert, ufgrepensjonist eller annet.

Problemet med en slik utvalgsstrategi og med bruk av forbundenes registre som
utgangspunkt for trekking er at enkelte avdem som har skiftet jobb, samtidig vil ha
meldt seg ut av forbundet eller skiftet forbund. Disse har vi ikke hatt mulighet til &
fange opp, da de ikke lenger er a finne i forbundenes medlemsregistre. Forbundene
hadde heller ikke tillatelse til & gi oss e-postadressene til disse tidligere medlem-
mene. Dette innebaerer at de som har byttet jobb er noe underrepresentert i utvalget.

Med nevnte utvalgskriterier endte vi opp med a sende undersgkelsen til 13 047
personer, henholdsvis 8481 fra Fagforbundet og 4566 fra Utdanningsforbundet. De
organiserte i disse aldersgruppene utgjgr naturlig nok noe ferre personer enn det
samlede antallet registrerte barnehageansatte, som i 2015 var over 23 000 personer
ifplge Statistisk sentralbyras (SSB) registre.

I tabell V1.1 gis en oversikt over bruttoutvalgene trukket fra henholdsvis Fagfor-
bundets og Utdanningsforbundets registre. Som fordelingen viser, er det naturlig nok
noen flere i de yngste enn i de eldste alderskohortene, varierende fra 206 som var fodt
i1951,til 1117 fedt i 1967. Vi ser ogsa at det blant Fagforbundets medlemmer er noen
flere i de eldste aldersgruppene enn det vi finner blant Utdanningsforbundets med-
lemmer. Prgver vi a fordele etter type stilling, er 40,3 prosent i bruttoutvalget assis-
tenter, 20 prosent barne- og ungdomsarbeidere og fagarbeidere, 25,7 prosent barne-
hagelerere og 9 prosent styrere, virksomhetsledere mv., mens 5 prosent er i diverse
andre stillinger. Vi har kun oversikt over fordelingen etter type barnehage for Fag-
forbundets medlemmer, hvor neermere tre firedeler jobber i offentlige barnehager
(inkludert familiebarnehager og institusjonsbarnehager).

Sett i forhold til tallene fra SSB (jf. tabell V1.2) omfatter de organiserte (bruttout-
valget) (V1.1) litt flere kvinner enn menn, noe flere barnehagelerere og styrere enn
assistenter, fagarbeidere, barne- og ungdomsarbeidere mv. og noe faerre som jobber
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i private enn i offentlige barnehager (om vi tar utgangspunkt i tallene fra Fagforbun-
det). I aldersfordelingen er det sma forskjeller mellom SSBs tall og tall fra medlems-
registeret, om enn litt flere yngre enn eldre ansatte.

Tabell V1.1 Populasjon og bruttoutvalg og nettoutvalg.

Fagforbundet Utdanningsforbundet Samlet

Antall Andel Antall Andel Antall Andel
Kvinner 8236 97,1 4411 96,6 12 647 96,9
Menn 245 2,9 155 3,4 400 3,1

8481 100,0 4566 100,0 13 047 100,0
1951 (68-69 ar) 205 2,4 61 1,3 266 2,0
1952 (67-68 ar) 240 2,8 69 1,5 309 2,4
1953 (66-67 ar) 316 3,7 144 3,2 460 3,5
1954 (65-66 ar) 359 4,2 206 4,5 565 43
1955 (64-65 ar) 436 51 202 4,4 638 4,9
1956 (63-64 ar) 454 5,4 286 6,3 740 5,7
1957 (62-63 ar) 494 5,8 266 5,8 760 5,8
1958 (61-62 ar) 536 6,3 324 7,1 860 6,6
1959 (60-61 ar) 556 6,6 277 6,1 833 6,4
1960 (59-60 ar) 549 6,5 307 6,7 856 6,6
1961 (58-59 ar) 573 6,8 322 7,1 895 6,9
1962 (57-58 ar) 562 6,6 295 6,5 857 6,6
1963 (56-57 ar) 627 7,4 321 7,0 948 7,3
1964 (55-56 ar) 623 7,3 318 7,0 941 7,2
1965 (54-55 ar) 623 7,3 365 8,0 988 7,6
1966 (53-54 ar) 637 7,5 377 8,3 1014 7,8
1967 (52-53 ar) 691 8,1 426 9,3 1117 8,6
Assistenter 5254 61,9 - - 5254 40,3
Barne- og
;‘angi‘igzjzz’eidere’ 2608 30,8 - - 2608 20,0
barnepleiere o.l.
Barnehageleerere o.l. 169 2,0 3193 69,9 3362 25,7
Styrere 39 0,5 1136 24,9 1175 9,0
Annet 411 48 237 5,2 648 5,0
o e oma
Private barnehager 1737 20,5 - -
Ukjent 526 6,2 - -
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V.2 Gjennomfaring og frafall

Undersgkelsen ble gjennomfgrt som en nettundersgkelse. Undersgkelsen inneholdt
spersmal om den enkeltes yrkesstatus sa vel som spgrsmal om en rekke faktorer vi fra
tidligere forskning vet har betydning for avgang og frafall, som utdanningsniva, helse
og arbeidsevne, sivil status og ektefelles/samboers yrkesstatus og eventuelle pleie-
/omsorgsbehov, inntekt, gjeld og sparing, tidligere yrkeserfaring, karrierelengde mv.
Videre ble de som fremdeles jobber i barnehage, spurt om navaerende barnehagejobb,
herunder en rekke spgrsmal om arbeidsmiljg, om de hadde sgkt eller vurdert a sgke
annen jobb utenfor barnehagen, og hva som var hovedgrunnen til det, mv. De som
ikke lenger jobbet i barnehage, ble spurt om tidligere barnehagejobb og bakgrunnen
for at de hadde skiftet jobb, blitt ufere, hadde pensjonert seg mv. Ufgre og sykmeldte
ble ogsa spurt om de hadde fatt tilbud om tilrettelegging og/eller annen oppfelging
da de gikk sykmeldt. Alle som var i jobb eller enna ikke var pensjonert, ble ogsa spurt
om planer for pensjonering og begrunnelser for et gnske om eventuell tidlig versus
sein avgang. Alle ble ogsa spurt om hva de mente kunne gjores for a fa flere til a sta i
barnehagejobben lenger. Sporreundersokelsen ligger som eget nedlastbart dokument
pa Fafos hjemmesider.

Farste forespgrsel om deltakelse ble sendt ut 12. februar 2020 med etterfglgende
purringer 19. februar og 26. februar. Endelig svarfrist var 4. mars. Etter henvendelse
viste det seg at 144 av de 13 047 ikke var i malgruppa, da de likevel ikke hadde jobbet
i barnehage i 2015. Av bruttoutvalget pa 12 903 valgte 5276 personer a svare pa un-
dersgkelsen, det vil si 40,8 prosent av de forespurte. Da enkelte har latt veere & svare
pa noen av spgrsmalene, vil likevel andelen i enkelte av tabellene, figurene og analy-
sene vaere noe lavere.

Sammenligner vi dem som svarte (nettoutvalget), med bruttoutvalget og popula-
sjonen, ser vi at kjgnnsfordelingen i utvalget tilsvarer kjgnnsfordelingen i populasjo-
nen (tabell V1.2). Vi ser imidlertid at det er noe flere yngre enn eldre som har deltatt
i undersgkelsen, enn hva fordelingen i populasjonen tilsier. Skjevest er fordelingen
etter yrke/stilling: Det er langt flere barnehagelaerere, styrere mv. i utvalget og feerre
assistenter, fagarbeidere og barne- og ungdomsarbeidere enn det vi finner bade i po-
pulasjonen og i bruttoutvalget. Vi har likevel ikke valgt a vekte tallene i analysene i
kapittel 3-7, da vi i tillegg til & oppgi totaltallene i de fleste tilfeller oppgir tall fordelt
etter yrke/stilling.

Seniorer i barnehagesektoren

87



Tabell V1.2 Populasjon og bruttoutvalg og nettoutvalg.

Bruttoutvalg Nettoutvalg (deltakere i
Statistisk sentralbyra  (medlemsregistrene) undersokelsen)
Antall Andel Antall Andel
Kvinner 22402 96,1 12 647 96,9 5086 96,4
Menn 916 3,9 400 3,1 165 3,1
Oppgitt - - - - 25 0,5
23318 100,0 13 047 100,0 5276 100,0

1951 (68-69 ar) 539 2,3 266 2,0 7 1,5
1952 (67-68 ar) 701 3,0 309 2,4 98 1,9
1953 (66-67 ar) 796 3,4 460 3,5 133 2,5
1954 (65-66 ar) 1075 4,6 565 4,3 188 3,6
1955 (64-65 ar) 1186 5,1 638 49 244 4,7
1956 (63-64 ar) 1341 5,8 740 57 320 6,1
1957 (62-63 ar) 1413 6,1 760 5,8 315 6,0
1958 (61-62 ar) 1418 6,1 860 6,6 394 7,5
1959 (60-61 ar) 1444 6,2 833 6,4 347 6,6
1960 (59-60 ar) 1488 6,4 856 6,6 366 7,0
1961 (58-59 ar) 1457 6,2 895 6,9 388 7,4
1962 (57-58 ar) 1487 6,4 857 6,6 360 6,9
1963 (56-57 ar) 1639 7,0 948 7,3 376 7,2
1964 (55-56 ar) 1691 7,3 941 7,2 372 7,1
1965 (54-55 ar) 1775 7,6 988 7,6 426 8,1
1966 (53-54 ar) 1909 8,2 1014 7,8 389 7,4
1967 (52-53 ar) 1995 8,6 1117 8,6 435 8,3
Assistenter, barne- og
?:gi?ggj:ﬁfidere’ 14752 63,2 7862 60,3 2466 46,7
barnepleiere mv.
Barnehagelzerere o.l. 4949 21,2 3362 25,7 1557 29,5
Styrere/ledere 2024 8,7 1175 9,0 613 11,6
Annet 1447 6,2 648 5,0 155 2,9
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Vedlegg 2 Registerdata

Figur V2.1 Andel som forlater barnehagesektoren etter alder. Prosent.
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Figur V2.2 Andel som forlater barnehagesektoren etter kommunesterrelse. 2015, prosent.
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Vedlegg 3 De multivariate analysene

[ kapittel 6 gjengis og draftes resultatene av et utvalg multivariate regresjonsanaly-
ser. Under redegjares det kort for analysene og operasjonaliseringen av variablene i
analysene.

De avhengige variablene i analysene er henholdsvis:

J[obb-bytte: Hvorvidt en har byttet til jobb utenfor barnehage eller ikke i lgpet av pe-
rioden 2015 til mars 2020. 1 = yrkesaktiv og jobber ikke lenger i barnehage; 0 = yrkes-
aktiv og jobber i barnehage (jf. tabell V3.1).

Jobbsgking: Hvorvidt en har sgkt pa jobb utenfor barnehage eller ikke i lgpet av pe-
rioden 2015 til mars 2020. 1 = yrkesaktiv og jobber i barnehage og oppgir a ha sgkt
jobb utenfor barnehage; 0 = yrkesaktiv og jobber i barnehage og oppgir at en ikke har
sgkt jobb utenfor barnehage (jf. tabell V3.2).

Tidligpensjonering: Hvorvidt en har gatt av med pensjon eller ikke i lopet av perioden
2015 til mars 2020. 1 = 62+, ikke yrkesaktiv og tok ut pensjon far fylte 67 ar; 0 = 62+
og fortsatt yrkesaktiv (jf. tabell V3.3).

Planlagt sein yrkesavgang: Om en har planlagt eller tror en kommer til & fortsette i
jobb til en er 67 ar eller eldre, eller om en planlegger a / tror en vil ga av tidligere.
1 = yrkesaktiv og planlegger a / tror en vil pensjonere seg som 67-aring eller seinere;
0 = yrkesaktiv og planlegger a / tror en vil pensjonere seg for fylte 67 ar (jf. tabell
V2.4).

De uavhengige variablene i analysene (litt varierende fra analyse til analyse) er:°

Alder: 47-49 ari 2015 (og 51-54 ar i mars 2020) = 1, 50-54 ar i 2015 (og 54-59 ar i
mars 2020) = 2, 55-59 ar i 2015 (og 59-64 ar i mars 2020) = 3, og 60—64 ar i 2015 (og
64-69 ar i mars 2020) = 4 (ref.).

Stilling: Assistenter = 1, barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere, barnepleiere o.1.
= 2, barnehagelarere, pedagogiske ledere, avdelingsledere mv. = 3, styrere, ass. sty-
rere, virksomhetsledere o.1. = 4 (ref.).

Heltid: Mindre enn 90 prosent stilling = 0; 90-100 prosent stilling = 1.

Midlertidig ansatt: Fast ansatt = 0, midlertidig ansatt = 1.

Eierskap: Offentlig = 1 (ref.), privat og kommersiell = 2, privat og ideell = 3, og ukjent
=4,

Arbeidsrelaterte helseproblemer/slitenhet: Arbeidsrelaterte helseproblemer og ar-
beidsrelatert slitenhet = 1, arbeidsrelaterte helseproblemer, men ikke arbeidsrelatert

°Det er ogsa kjort analyser med feerre uavhengige variabler. Det viste seg likevel ikke & ha noen
vesentlig betydning for hvilke av variablene som var signifikante (ikke vist). Det er da ogsa relativt
liten korrelasjon mellom de uavhengige variablene (ikke vist).
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slitenhet = 2, arbeidsrelatert slitenhet, men ikke arbeidsrelaterte helseproblemer = 3,
og har verken helseproblemer eller fgler seg sliten = 4 (ref.).

Et fysisk krevende arbeid: Svar pa spgrsmal om en har/hadde et sveert fysisk krevende
arbeid. Stemmer i stor eller noksa stor grad = 1, og stemmer i liten grad eller overho-
det ikke = 0.

Ikke et psykisk krevende arbeid: Svar pa spersmal om arbeidet ikke er/var videre psy-
kisk krevende. Stemmer i stor eller noksa stor grad = 1, og stemmer i liten grad eller
overhodet ikke = 0.

Et godt samsvar mellom kompetanse og oppgaver: Svar pa spgrsmal om det er/var
godt samsvar mellom ens egen kompetanse og arbeidsoppgaver. Stemmer i stor eller
noksa stor grad = 1, og stemmer i liten grad eller overhodet ikke = 0.

Stor frihet i arbeidet: Svar pa spgrsmal om de opplever/opplevde a ha stor frihet i
arbeidet. Stemmer i stor eller noksa stor grad = 1, og stemmer i liten grad eller over-
hodet ikke = 0.

Verdsatt av neermeste leder: Svar pa om en fpler/falte seg verdsatt av naermeste leder.
Stemmer i stor eller noksa stor grad = 1, og stemmer i liten grad eller overhodet ikke
=0.

Mulighet til & ta smapauser: Om en har mulighet til & ta sma pauser i lgpet av dagen
om en ser bort fra matpause og dobesgk: ja = 1, nei = 0.

Ofte ikke full bemanning: Hvor ofte en opplever at det ikke er full bemanning i bar-
nehagen. Daglig = 1, ukentlig, hver 14. dag eller sjeldnere = 0.

Stey et problem: Om en oppfatter at stgy er et problem i barnehagen: i stor grad = 1,
i noksa stor grad = 2, i liten grad eller overhodet ikke = 3 (ref.).

Partners arbeidsmarkedsstatus: Partner yrkesaktiv = 1, partner kombinerer arbeid og
pensjon = 2, partner er pensjonist / ikke i arbeid = 3, partner annen status =4, og
ingen partner/ukjent = 5 (ref.).

Mer enn 30 ar i arbeid: Har samlet sett veert i arbeid i 30 ar eller lenger = 1, har veert
feerre enn 30 ar i arbeid = 0.

Har gjeld: Om en har gjeld: ja =1, nei =0.

Spart med tanke pa alderdommen: Om en eller eventuell partner har spart med tanke
pa alderdommen: ja =1, nei = 0.

* angir at sammenhengen er statistisk sikker (p-verdien er mindre eller lik 0,05).%°

10T analysene av tidligpensjonering (tabell V3.3) har vi valgt og ogsa kommentere i de tilfellene hvor
p-verdien ligger mellom 0,05 og 0,10, da utvalget (N) er noe mindre.
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Tabell V3.1 Sannsynlighet for & slutte i barnehage og begynne & jobb et annet sted.

OR P-verdi

Alder (ref. =60-64 ari 2015 (64-69 ar per mars 2020))

47-49 ari2015 (51-54 ar per mars 2020) 0,395* 0,019

50-54 ar i 2015 (54-59 ar per mars 2020) 0,470* 0,024

55-59 ari 2015 (59-64 ar per mars 2020) 0,633 0,174
Stilling (ref. = styrere, virksomhetsledere)

Assistenter 3,994* 0,002

Barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere o.l. 2,470* 0,018

Barnehageleerere, pedagogiske ledere o.l. 0,864 0,700
Heltid 2,527 0,000
Midlertidig ansatt 15,451* 0,000
Eierskap (ref. = offentlig)

Ukjent 0,233* 0,002

Privat, kommersiell 0,113* 0,002

Privat, ideell 0,403* 0,009
Arbeidsrelaterte helseproblemer/slitenhet (ref.=verken helseproble-
mer eller slitenhet)

Arbeidsrelaterte helseproblemer og arbeidsrelatert slitenhet 1,067 0,854

Arbeidsrelaterte helseproblemer, men ikke arbeidsrelatert slitenhet 1,305 0,357

Arbeidsrelatert slitenhet, men ikke arbeidsrelaterte helseproblemer 0,577* 0,044
Et fysisk krevende arbeid 0,583* 0,011
Ikke et psykisk krevende arbeid 1,206 0,388
Godt samsvar mellom kompetanse og oppgaver 0,779 0,361
Stor frihet i arbeidet 0,996 0,985
Folte seg verdsatt av naermeste leder 0.566* 0,022
Mulighet til a ta smapauser 0,012* 0,000
Ofte ikke full bemanning 0,896 0,764

Konstant 0,054 2,905

N= 4179
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Tabell V3.2 Sannsynlighet for & seke seg til jobb utenfor barnehage, men fortsette i barnehagejobben.

OR P-verdi

Alder (ref. = 60-64 ar i 2015 (64-69 ar per mars 2020))

47-49 ari2015 (51-54 ar per mars 2020) 0,079* 0,000

50-54 ar i 2015 (54-59 ar per mars 2020) 0,124* 0,000

55-59 ari 2015 (59-64 ar per mars 2020) 0,366 0,097
Barnehagestilling (ref. = styrere, virksomhetsledere)

Assistenter 3,807* 0,000

Barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere o.l. 1,933* 0,006

Barnehageleerere, pedagogiske ledere o.l. 1,219 0,231
Heltid 0,849 0,309
Midlertidig ansatt 0,172 0,000
Eierskap (ref. = offentlig)

Ukjent 0,785 0,355

Privat, kommersiell 1,437 0,252

Privat, ideell 1,058 0,766
Arbeidsrelaterte helseproblemer/slitenhet (ref.=verken helseproble-
mer eller slitenhet)

Arbeidsrelaterte helseproblemer og arbeidsrelatert slitenhet 0,608* 0,023

Arbeidsrelaterte helseproblemer, men ikke arbeidsrelatert slitenhet 0,444* 0,000

Arbeidsrelatert slitenhet, men ikke arbeidsrelaterte helseproblemer 0,597* 0,001
Et fysisk krevende arbeid 1,073 0,635
Ikke et psykisk krevende arbeid 0,985 0,916
Folte seg verdsatt av naermeste leder 1,685* 0,000
Mulighet til & ta smapauser 2,017* 0,038
Ofte ikke full bemanning 1,103 0,685
Stoy et problem (ref. = ikke noe problem)

I stor grad 0,714 0,088

I noksa stor grad 0,905 0,585

Konstant 29,500 0,000

N= 3831
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Tabell V3.3 Sannsynlighet for & ha pensjonert seg for fylte 67 ar blant dem som er 62 ar og eldre i 2020.

OR P-verdi

Alder (ref. = 62-64 ari 2015 (67-69 ar per mars 2020))

57-58 &ri 2015 (62-63 ar per mars 2020) 0,045* 0,000

59-61 ari2015 (64-66 ar per mars 2020) 0,133* 0,000
Stilling (ref. = styrere, virksomhetsledere)

Assistenter 0,841 0.629

Barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere o.l. 0,790 0,533

Barnehagelarere, pedagogiske ledere o.1. 0,779 0,431
Heltid 1,944* 0,003
Midlertidig ansatt 0,000 0,999
Eierskap (ref. = offentlig)

Ukjent 0,760 0,620

Privat, kommersiell 1,331 0,561

Privat, ideell 0,647 0,164
Arbeidsrelaterte helseproblemer/slitenhet (ref.=verken helsepro-
blemer eller slitenhet)

Arbeidsrelaterte helseproblemer og arbeidsrelatert slitenhet 0,211* 0,004

Arbeidsrelaterte helseproblemer, men ikke arbeidsrelatert slitenhet 0,952 0,875

Arbeidsrelatert slitenhet, men ikke arbeidsrelaterte helseproblemer 0,669 0,154
Partners arbeidsmarkedsstatus (ref. = ingen partner / ukjent)

Partner yrkesaktiv 1,549 0,163

Partner kombinerer arbeid og pensjon 2,232* 0,045

Partner er pensjonist / ikke i arbeid 3,204* 0,000

Partner annen status 2,323 0,281
Et sveert fysisk krevende arbeid 0,778 0,276
Ikke et svaert psykisk krevende arbeid 0,467* 0,002
Godt samsvar mellom kompetanse og oppgaver 0,730 0,339
Stoy er et problem 1,163 0,320
Stor frihet i arbeidet 0,793 0,343
Folte seg verdsatt av naermeste leder 0.614(*) 0.085
Mulighet til a ta smapauser 0,060 0,000
Ofte ikke full bemanning 0,480(*) 0,086
Mer enn 30 ar i arbeid 1,382 0,521
Spart med tanke pa alderdommen 0,688 0,103
Har gjeld 0,906 0,643

Konstant 40,630 0,000

N= 958
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Tabell V3.4 Sannsynlighet for & planlegge eller tro at en vil pensjonere seg som 67-aring eller seinere.

OR P-verdi

Alder (ref. = 60-64 ar i 2015 (64-69 ar per mars 2020))

47-49 ari2015 (51-54 ar per mars 2020) 0,148* 0,000

50-54 ari 2015 (54-59 ar per mars 2020) 0,125* 0,000

55-59 ari 2015 (59-64 ar per mars 2020) 0,134* 0,000
Stilling (ref. = styrere, virksomhetsledere)

Assistenter 1,113 0,532

Barne- og ungdomsarbeidere, fagarbeidere o.l. 0,919 0,607

Barnehagelarere, pedagogiske ledere o.1. 0,963 0,794
Heltid 1,737* 0,000
Midlertidig ansatt 1,602 0,158
Eierskap (ref. = offentlig)

Ukjent 1,546* 0,022

Privat, kommersiell 1,847* 0,001

Privat, ideell 1,502* 0,001

Arbeidsrelaterte helseproblemer/slitenhet (ref. = verken helseproblemer eller slitenhet)

Arbeidsrelaterte helseproblemer og arbeidsrelatert slitenhet 0,352* 0,000
Arbeidsrelaterte helseproblemer, men ikke arbeidsrelatert slitenhet 0,571* 0,000
Arbeidsrelatert slitenhet, men ikke arbeidsrelaterte helseproblemer 0,380* 0,000

Partners arbeidsmarkedsstatus (ref. = ingen partner / ukjent)

Partner yrkesaktiv 0,534* 0,000
Partner kombinerer arbeid og pensjon 0,484* 0,001
Partner er pensjonist / ikke i arbeid 0,609* 0,001
Partner annen status 0,880 0,559
Et fysisk krevende arbeid 0,863 0,138
Ikke et psykisk krevende arbeid 1,098 0,341
Godt samsvar mellom kompetanse og oppgaver 1,041 0,795

Stay et problem (ref. = ikke noe problem)

I stor grad 0,737* 0,021
I noksa stor grad 0,758* 0,012
Stor frihet i arbeidet 1,184 0,129
Folte seg verdsatt av naermeste leder 1,059 0,661
Mulighet til a ta smapauser 0,706 0,073
Ofte ikke full bemanning 0,908 0,597
Mer enn 30 ar i arbeid 0,796 0,087
Spart med tanke pa alderdommen 1,321* 0,003
Har gjeld 1,234* 0,035
Konstant 2,205 0,039
N= 3560
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