
1. Introduktion
Rekruttering og fastholdelse af medarbejdere
er en af hovedudfordringerne på det danske
arbejdsmarked. Det viser den danske del af et
internationalt forskningsprojekt (Cranet-E),
der omfatter private og offentlige virksomhe-
der i 28 lande (Larsen et al. 1999; Roga-
czewska et al. 2003). Ikke mindst for den of-
fentlige sektor har rekruttering og fastholdel-
se af tilstrækkeligt arbejdskraft været et tema
de senere år (Finansministeriet 2000). Der er
således meget, der tyder på, at den offentlige
sektor har og får problemer med at rekruttere
et tilstrækkeligt antal pædagoger, lærere,
læger, sundhedspersonale osv. Fokus i denne
artikel er på det social- og sundhedsuddanne-
de personale (SOSU). SOSU personalet dæk-
ker faggrupper med betegnelser som social-
og sundhedshjælper og social- og sundheds-
assistent. 

Overordnet bidrager artiklen med en analyse
af SOSU personalets præferencer for »det at-
traktive arbejde«. Ved at kende medarbejder-
nes præferencer er kommunerne bedre i
stand til at sammensætte attraktive job-pak-
ker, der tilgodeser de ansattes ønsker, hvilket

er en forudsætning for at rekruttere og fast-
holde tilstrækkeligt personale. 

Artiklen har tre sammenhængende og delvist
overlappende formål. For det første at beskri-
ve SOSU’ernes vægtning af forskellige job-
karakteristika. F.eks. dag- vs. natarbejde,
transporttid med videre. Dette indebærer en
estimering og værdisætning af en række af de
afvejninger, som SOSU personalet kan tæn-
kes at foretage i vurderingen af »det attrakti-
ve arbejde«. Resultaterne i nærværende ana-
lyse giver en indikation af en række karakte-
ristikas vigtighed.

Det andet formål er at anvende en estimati-
onsmetode som i stadig større udstrækning
vinder indpas i den internationale litteratur til
afdækning af præferencer, men som kun med
få undtagelser er anvendt i dansk sammen-
hæng (f.eks. Bech et al. 2004). Den anvendte
metode til afdækning af plejepersonalets
præferencer er conjoint ranking (CR). Ideen i
CR er at individer foretager en rangordning
af et antal goder som adskiller sig på en ræk-
ke karakteristika. Herved afdækkes indivi-
dernes underliggende nyttefunktion, dvs. der
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tegnes et billede af hvordan individerne vær-
disætter de enkelte karakteristika, samtidigt
med at det er muligt at estimere, hvor meget
individerne skal have mere af et karakteristi-
kum for at opgive et andet karakteristikum.
Med andre ord er det muligt at estimere mar-
ginale substitutionsrater.

Det tredje og sidste formål er på baggrund af
analyserne af SOSU personalets præferencer
at bidrage med en diskussion af forskellige
policykonsekvenser for arbejdsgiver og -ta-
ger. Artiklen ser specielt på to aktuelle poli-
cyændringer. Den første policyændring er
den øgede inddragelse af private udbydere på
markedet for plejeydelser, og nærværende
undersøgelse ser på om arbejdstagerne har
præferencer for hhv. at være ansat ved en pri-
vat arbejdsgiver eller ved en offentlig ar-
bejdsgiver. Den anden policyændring er et
forslag om en anden organisering af arbejds-
dagene, således at medarbejderne arbejder 3
dage og har fri 3 dage. Denne rutine er ud-
bredt i Sverige og i enkelte danske kommu-
ner. Nærværende undersøgelse giver indsigt i
om personalet i den danske plejesektor vil fo-
retrække 3-3 modellen frem for den nu-
værende organisering. Resultaterne i under-
søgelsen giver baggrund for en række policy-
anbefalinger, som skitseres i diskussionsaf-
snittet til sidste i artiklen.

Strukturen for artiklen følger de tre formål. I
næste afsnit følger en uddybning af persona-
lemangelsproblematikken blandt SOSU per-
sonale samt en redegørelse for valg af jobka-
rakteristika medtaget i undersøgelsen. Der-
næst præsenteres CR metoden og de dertil
svarende analyser. Afslutningsvis diskuteres
fortolkningen og policykonsekvenser i et
bredere perspektiv. Læsere med interesse i
undersøgelsens resultater frem for metoden
kan med fordel springe metodeafsnittet over,
da dette kan forekomme lidt teknisk.

2. Personalemangel og relevante
karakteristika til afdækning af 
»det attraktive arbejde« 

En analyse fra Amternes og Kommunernes
Forskningsinstitut fra 1999 forudsagde, at fla-
skehalsproblemerne på det offentlige arbejds-
marked ville blive størst blandt det sundheds-
uddannede personale – »det gælder lige fra de
faglærte SOSU’er over sygeplejerskerne til
lægerne« (Groes & Holm 1999, 15). Med ud-
gangspunkt i forskellige antagelser viser andre
rapporter samme klare tendens med hensyn til
SOSU personale. Plejeprofiludvalgets (Amts-
rådsforeningen 2001) analyse viser, at der
med en vækst i efterspørgslen efter plejeper-
sonale på 0,5% vil være en mangel på SOSU
personale frem til 2020. En rapport fra Ar-
bejdsministeriet – det nuværende Beskæftigel-
sesministerium – viser, at der i 2005 er udsigt
til en mangel på 3.000 personer med en soci-
al- og sundhedsuddannelse (Arbejdsministeri-
et 1999). Derudover skønner en analyse fra
Arbejdsmarkedsstyrelsen (2002a), at manglen
på SOSU personale i 2001 er på ca. 700.
Kommuner og amter vil således komme til at
mangle SOSU personale i den nærmeste frem-
tid. Nærværende artikel omhandler udeluk-
kende kommunalt ansat SOSU personale, som
udgør ca. 60 pct. af faggruppen (oplysninger
fra FOA).

Der er forskellige forklaringer på mangelsi-
tuationen. For det første betyder befolknin-
gens demografiske sammensætning generelt
– og blandt plejepersonalet specifikt, at man-
ge er på vej til at forlade arbejdsmarkedet,
mens relativt få er på vej ind. Derudover be-
tyder den demografiske udvikling alt andet
lige, at efterspørgslen efter pleje vil stige. For
det tredje har der været en stagnerende inter-
esse for at uddanne sig indenfor social- og
sundhedsområdet (Arbejdsmarkedsstyrelsen
2002b). Endeligt har der været problemer
med frafald fra social- og sundhedsuddannel-
serne samt fratrædelse blandt uddannet per-
sonale (Pedersen 2004).
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Rekrutterings- og fastholdelsesproblematik-
ken skal ses i sammenhæng med, at jobmar-
kedet har været i forandring. En af konklusi-
onerne fra den seneste danske værdiunder-
søgelse (Gundelach 2002) er således, at ar-
bejdet i dag skal leve op til langt mere sofi-
stikerede forventninger og opfylde mere
avancerede behov hos medarbejderne end
tidligere (Christensen 2002, 138). Dette inde-
bærer blandt andet, at de ansatte på den ene
side forventer mere af deres arbejde end blot
lønnen. På den anden side stilles der også an-
dre krav til medarbejderne, end at de blot stil-
ler deres arbejdskraft til rådighed. Dette er
blandt andet udtrykt direkte i lovgivning på
plejeområdet, hvor der f.eks. stilles krav til
medarbejdernes fleksibilitet og omstillings-
parathed (Højlund & LaCour 2001). En an-
den konklusion fra Værdiundersøgelsen er, at
arbejdet har stor betydning fra den enkelte.
Men samtidig viser undersøgelsen, at det en-
kelte individs livsførelse udenfor arbejds-

markedet fylder mere (Christensen 2002).
Der er med andre ord en tendens til, at indi-
viderne i dag prioriterer arbejdet højt, men at
der samtidig skal være plads til selvudfoldel-
se i fritiden. Dette giver anledning til en for-
ventning om, at medarbejderne i høj grad vil
efterspørge et fleksibelt arbejdsmarked. 

Som nævnt indledningsvist må det kommuna-
le plejeområde kunne tilbyde attraktive ar-
bejdspladser, hvis det vil gøre sig forhåbnin-
ger om at sikre tilstrækkeligt kvalificeret og
motiveret arbejdskraft. Forståelsen af forskel-
lige job-pakker og jobkarakteristikaenes rela-
tive betydning kan netop være med til at ska-
be indblik i, hvordan det ideelle job skal sam-
mensættes for at tilgodese fremtidige med-
arbejderes stigende krav til deres job.

Umiddelbart er der i relation til de kommunalt
ansatte SOSU’er et væld af relevante jobka-
rakteristika. Det er i en undersøgelse af denne
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Karakteristika  Niveauer og kodning  

Løn 

• Løn som nu (kodet=0)  

• 1000 kr. mere i løn om måneden  

• 3000 kr. mere i løn om måneden  

Arbejdsgiver  
• Offentlig ansættelse (kodet=0)  

• Privat ansættelse (kodet=1)  

Arbejdsuge 
• Normal arbejdsuge (kodet=0)  

• Skiftende arbejdsdage – 3 dages arbejde efterfulgt af 3 dages fri (kodet=1)  

Transport til arbejde  
• 15 minutters transport til arbejde  

• 45 minutters transport til arbejde  

Dag- vs. nattevagter  
• Kun dagvagter (kodet=0)  

• Kun nattevagter (kodet=1)  

Bemærk: Kodningen, som skal bruges i fortolkningen af resultaterne, er i parentes. De kvalitative karakteristika er kodet som dummy
variable. Således er eksempelvis »Kun dagvagter« kodet lig med 0, svarende til referenceniveauet i regressionen, modsat »Kun natte-
vagter« som er kodet som 1. Niveauerne for karakteristika med kvantitative niveauer (dvs. »Løn« og »Transport til arbejde«) er kodet
med deres faktiske værdier, dvs. at eksempelvis »1000 kr. mere i løn om måneden« er kodet lig med værdien 1000.

Tabel 1. Jobkarakteristika



art nødvendigt på forhånd at lægge sig fast på
forskellige karakteristika, som skal indgå i un-
dersøgelsen. Derfor bliver udvælgelsen af ka-
rakteristika et kritisk element i afdækning af
ønsker og præferencer blandt SOSU persona-
le. I denne undersøgelse er karakteristikaene
valgt med udgangspunkt i deres policyrele-
vans. Det har i den sammenhæng været til-
stræbt at medtage konkrete policyinstrumenter
i undersøgelsen f.eks. indførelse af den
såkaldte 3-3 model, hvor medarbejderen ar-
bejder 3 dage og holder 3 dage fri. Derudover
er der inkluderet variable med umiddelbar re-
levans for organiseringen af arbejdet blandt
SOSU personale i kommunerne.

De valgte karakteristika fremgår af tabel 1 og
uddybes nedenfor. 

Arbejdsgiver-karakteristikumet er relevant,
fordi organiseringen af ældreplejen går i ret-
ning af flere markedsløsninger. Med en æn-
dring af Serviceloven (Lov nr. 399 af 6. juni
2002) er det blevet lovpligtigt for kommu-
nerne at lade private virksomheder byde på
leveringen af ældreservice i kommunerne.
Siden loven trådte i kraft, er cirka 174 nye
private virksomheder accepteret som leve-
randører af ældreservice i kommunerne (se
www.fritvalgsdatabasen.dk). 56 pct. af kom-
munerne har i foråret 2004 taget en privat le-
verandør i brug (Hansen et al. 2004). En kon-
sekvens af den øgede privatisering af ældre-
plejen er, at flere medarbejdere med en soci-
al- og sundhedsuddannelse ansættes hos en
privat arbejdsgiver. 

Arbejdsuge-karakteristikumet er direkte knyt-
tet til et policyinstrument – den såkaldte 3-3
model. Modellen stammer fra Sverige og har
været indført i enkelte danske kommuner på
forsøgsbasis. Den svenske model er organise-
ret således, at medarbejderne arbejder 3 dage
og holder 3 dage fri. I forhold til den traditio-
nelle 5-2 model betyder det, at medarbejderne
går fra cirka 225 arbejdsdage om året til cirka
180 arbejdsdage. Til gengæld forlænges ar-

bejdstiden til 8,5 timer hver dag (mod normalt
8 timer i Sverige). Modellen er skruet sådan
sammen, at man oppebærer den samme løn
som hidtil. Dette kan lade sig gøre, fordi ord-
ningen tjener sig selv ind økonomisk. Dette
hænger sammen med, at der ikke gives tillæg
for weekendvagter. Derudover viser svenske
erfaringer, at 3-3 modellen har givet færre sy-
gedage og dermed mindre behov for vik-
ardækning af vagter. De svenske erfaringer vi-
ser desuden øget tilfredshed blandt medarbej-
derne. Modellen er et bud på, hvordan man
kan indrette en mere fleksibel og familieven-
lig arbejdsplads. Fleksibiliteten hænger sam-
men med, at den enkelte får mere fritid og der-
med også mere tid til familien. Udover at den
samlede fritid stiger, så bliver fritiden også
mere sammenhængende. I 2003 var mere end
30 pct. af de svenske kommuner overgået til
3-3 modellen (Dagbladet Arbejderen 19/3,
2003). I Danmark har f.eks. Præstø og Ran-
ders kommuner forsøgsordninger med 3-3-
modellen på enkelte arbejdspladser. 

Transport til arbejdspladsen er medtaget for-
di det kan forventes, at en person vil afveje
muligheden for opnå andre attraktive karak-
teristika mod ulemperne ved at rejse længere
for jobbet (dvs. mistet fritid). 

Vagt-karakteristikumet er medtaget for at vær-
disætte betydningen af arbejdstidens place-
ring. SOSU personalet arbejde ligger både dag
og aften, men flere har også nattevagter.
Spørgsmålet er, hvor meget en person vil for-
lange mere i løn, hvis vedkommende skal gå
fra kun at have dagvagter til kun at have nat-
tevagter.

Samlet set er karakteristikaene udvalgt, så de
på den ene side knytter sig til det ændrede
bytteforhold på arbejdsmarkedet, hvor med-
arbejderne – i højere grad end tidligere – for-
ventes at efterspørge fleksible og familieven-
lige arbejdspladser. På den anden side er ka-
rakteristikaene valgt, så de er relevante for
den politiske og praktiske virkelighed i for-
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hold til hjemmeplejen. Tilsammen udgør ka-
rakteristikaene i tabel 1 således en række ele-
menter, der kombineres på forskellige måde
med henblik på at skabe »attraktive« arbejds-
pladser. Dermed ikke sagt at de valgte karak-
teristika er udtømmende. Det kunne således
have været relevant at inddrage lidt mere ab-
strakte karakteristika såsom arbejdsklima og
relation til kollegaer, men det er vurderet, at
perceptionen af disse ville være meget for-
skellige, og at det derfor ville være svært at
fortolke resultaterne. Som det fremgår af
næste afsnit nødvendiggør CR metoden en
afgrænsning af karakteristika. Det afgørende
er, at karakteristikaene er relevante for re-
spondenterne, samt at det er muligt at formu-
lere dem entydigt for derved at sikre fortolk-
ningen af resultaterne.

3. Conjoint ranking
CR hører til blandt gruppen af direkte præfe-
rencebaserede metoder, som også inkluderer
den betingede værdisætningsmetode1. CR er
en metode, der i årtier er blevet anvendt in-
denfor afsætningsøkonomi (Wittink & Cattin
1989). Her er metoden anvendt til at afdæk-
ke hvilke underliggende præferencer, der lig-
ger til grund for befolkningens forbrugsva-
ner. Conjoint analyse bruges nu også i sti-
gende grad indenfor miljø-, transport-, sund-
heds-, og arbejdsmarkedsøkonomi (Bateman
et al. 2002; Louviere et al. 2000). Conjoint
analyse har tidligere været brugt på af-
dækning af præferencer for jobkarakteristika
i et dansk studie af studerendes jobpræferen-
cer (Bech et al. 2004) samt i Skotland til af-
dækning af praktiserende lægers præferencer
for monetær og ikke-monetære jobkarakteri-
stika (Scott 2001).

En metode som hidtil har været mere udbredt
til afdækning af holdninger er simpel rang-
ordning, hvor respondenterne bliver bedt om
at rangordne et antal karakteristika fra det
vigtigste til det mindst vigtige. Fordelen ved
simpel rangordning er, at respondenterne har
nemt ved at svare. Derimod afslører den sim-

ple rangordning ikke, hvor meget responden-
terne er villige til at afveje en ændring i et ka-
rakteristikum i forhold til de øvrige karakte-
ristika (Keeney & Raiffa 1976). For at give et
eksempel, så lad os antage at respondenterne
svarer, at løn er den vigtigste parameter for
deres valg af job. I deres faktiske valg vil de
dog afveje løn i forhold til andre karakteristi-
ka. Det bedst lønnede job kunne indebære en
række mindre attraktive karakteristika såsom
lange arbejdstider og ukomfortable arbejdsti-
der, og hvis disse mindre attraktive karakteri-
stika overskygger værdien af den høje løn, så
vil det bedst lønnede job ikke længere være
det mest attraktive. Det vil sige, at individet
ikke sætter høj løn frem for alt, men individet
afvejer løn i forhold til de øvrige karakteri-
stika ved jobbet. På trods af de indlysende
problemer i fortolkning af svarerne fra den
simple rangordning er metoden populær til
afdækning af faktorers betydning, og har tid-
ligere været anvendt til afdækning af betyd-
ningen af jobkarakteristika (Browne 1997;
Gomez 2003;Kuhn & Yockey 2003). CR me-
toden kan netop bidrage med estimation af
karakteristikaenes relative betydning, hvilket
mangler ved den simple rangordning.

Gennemgangen af CR metoden integreres
med den konkrete anvendelse af metoden i
nærværende studie efter følgende tre trin:

A. Design af conjoint ranking spørgsmål
B. Dataindsamling
C. Estimation af indirekte nyttefunktion

A. Design af conjoint ranking spørgsmål
I CR bliver respondenten bedt om at rang-
ordne et antal hypotetiske job-pakker – i det-
te tilfælde tre alternative job-pakker. Hvert af
disse job er beskrevet på de ovenstående ka-
rakteristika (se tabel 1). Respondenterne bli-
ver bedt om at rangordne job-pakkerne fra
det mest foretrukne til det mindst foretrukne.
Et eksempel fra undersøgelsen er vist i figur
1.
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De tre job-pakker er udvalgt blandt de muli-
ge kombinationer af niveauerne2 for karakte-
ristikaene. Der er i alt 48 (jvf. tabel 1:
3x2x2x2x2=48) mulige kombinationer af ni-
veauerne for karakteristikaene. Dette studie
anvender et fraktionelt faktorielt design, hvor
kun 12 af de 48 kombinationer præsenteres
for respondenterne. De 12 udvalgte kombi-
nationer er valgt sådan, at man matematisk
kan isolere effekten af det enkelte karakteri-
stikum. Udvælgelsen af de 12 kombinationer
muliggør, at man kan estimere modellens
’main effect’, dvs. den isolerede effekt af
hvert enkelt karakteristikum. Når det er af-
klaret hvilke job-pakker, der skal inkluderes i
studiet, skal disse parres i kombinationer af
tre3. I denne parring er der en række hensyn
at tage, og det anbefales at man bruger et sta-
tistik program til formålet. Et oplagt valg er
statistikprogrammet SAS®, hvori der findes
en rutine, der optimerer designets statistiske
egenskaber (Kuhfeld 2002). Rutinen afvejer
to kriterier, som alle har afgørende betydning
for den senere estimation – nemlig ortogona-
litet og level balance (Kuhfeld 2002). Pro-
grampakken sikrer så vidt muligt ortogonali-
tet på tværs af karakteristika. Ortogonalitet
vil sige, at designet sikrer at vektorerne med
kombinationerne af karakteristika er vinkel-
rette på hinanden, hvilket muliggør en unbia-

sed estimation af det enkelte karakteristikas
betydning. Den relative vigtighed af karakte-
ristikaene etableres ved at præsentere respon-
denterne for valg mellem alternative job-pak-
ker med forskel på niveauerne på en eller fle-
re karakteristika. Det er derfor nødvendigt at
forskellene i niveauerne varieres således, at
der ikke opstår systematisk samvarians på
tværs af karakteristika. Hvis job-pakker med
højere løn også altid indbefatter nattevagter,
så er det ikke muligt at afdække det enkelte
karakteristikums betydning for respondenter-
nes valg. Er ortogonalitet ikke sikret opstår
der således problemer i form af multikolline-
aritet, hvilket i yderste konsekvens betyder,
at effekten af et eller flere karakteristika ikke
kan estimeres. Level balance sikrer, at karak-
teristikaenes niveauer forekommer lige man-
ge gange (indenfor den enkelte karakteristi-
ka). For karakteristika med tre niveauer, som
f.eks. løn i tabel 1 (niveau 1: løn som nu, ni-
veau 2: 1000 kr mere og niveau 3: 3000 kr.
mere om måneden), betyder det, at hvert ni-
veau forekommer i en tredjedel af alternati-
verne. De to kriterier kan ikke opfyldes 100
pct. samtidigt, men designrutinen i SAS®
sikrer den optimale vægtning af kriterierne. 

Rutinen i SAS® resulterer i udvælgelsen af
12 job-pakker, som simultant med udvælgel-
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Du skal forestille dig du får tilbudt 3 job. Du bedes rangordne de 3 job. Skriv 1  ud for det job du helst vil have. Skriv 2 

ud for det næstmest foretrukne job. Skriv 3 ud for det mindst foretrukne job. De tilbudte job adskiller sig ikke på andre 

måder end de beskrevne. Selvom du ikke vil have nogle af jobbene bedes du skrive hvilke du rangordne dem.  
 

      
Rangordning  

(1 til 3)  

Job 1 
Privat 

arbejdsgiver  
Løn som nu 

Arbejdsuge:  

3 dage fri  

3 dages arbejde  

15 minutter 

transport til 

arbejde 

Kun 

nattevagter  
__________  

 

Job 2 
Offentlig 

arbejdsgiver  

1.000 kr. mere i løn  

om måneden 

Normal 

arbejdsuge 

45 minutter 

transport til 

arbejde 

Kun 

nattevagter  
__________  

 

Job 3 
Privat 

arbejdsgiver  

3.000 kr. mere i løn 

om måneden 

Arbejdsuge:  

3 dage fri  

3 dages arbejde  

15 minutter 

transport til 

arbejde 

Kun 

dagvagter  
__________  

 

Figur 1. Eksempel på spørgsmål



sen af job-pakker kombinerer dem i valgpar
af 3 job-pakker, som det er vist i figur 1. Hver
respondent får et spørgsmål svarende til figur
1, og det betyder at spørgeskemaet er sendt
ud i fire versioner, hvor hver respondent
tilfældigt har fået en af versionerne.

B. Dataindsamling
Data til nærværende studie er indsamlet som
en del af et større spørgeskema om brugen af
Fælles Sprog i danske kommuner. Responden-
terne er udvalgt ved simpel tilfældig udvæl-
gelse i Forbundet af Offentligt Ansattes
medlemsregister blandt social- og sundheds-
assistenter ansat i landets 271 kommuner.
Spørgeskemaet er udsendt til 700 responden-
ter, hvoraf 37 personer var fratrådt deres stil-
ling eller med ukendt adresse. Ud af den ef-
fektive stikprøve på 663 har i alt 313 respon-
denter returneret spørgeskemaet efter to ryk-
ker svarende til en svarprocent på 47 pct.
(Hansen et al. 2004).

Ud af de 313 respondenter, som har svaret
helt eller delvist på skemaer, har 286 respon-
denter har givet en komplet rangordning af
de tre alternativer, 1 respondent har rangord-
net 2 alternativer, 3 respondenter valgt et al-
ternativ, og 23 respondenter har ikke besvaret
spørgsmålet. Alle undtagen de 23 responden-
ter bliver brugt i den efterfølgende estimati-
on af en indirekte nyttefunktion.

C. Estimation af indirekte nyttefunktion
I conjoint analyse antages respondenterne at
vælge mellem goder (eller i dette eksempel
job) ud fra individets nyttefunktion, hvor det
antages, at individets nytte af et gode er en
funktion af godets karakteristika (Lancaster
1966). Det antages endvidere, at individets
valg vil afspejle et forsøg på at optimere nyt-
ten i det givne valg. Således antages det, at
hvis individet foretrækker job A frem for job
B, så vil nytten af job A være større end nyt-
ten af job B. I ’random utility theory’ består
individernes nyttefunktion U(·) af en obser-
verbar indirekte nyttefunktion (V) og en til-

fældig (uobserverbar) del (e), således at:

[1]

hvor V(x) repræsenterer individets indirekte
nyttefunktion, x er de nyttebærende karakte-
ristika ved jobbene, og β er den vektor af nyt-
tevægte der beskriver karakteristikaenes ind-
flydelse på nytteniveauet. Det antages, at
nyttefunktionen er lineær additiv for vekto-
rerne x=(x

1,….,xK) således at den samlede
nytte for et givet gode fås ved at summere
over de nytter, som hver enkelt karakteristi-
kum bidrager med.

Kun individet kender dets sande nyttefunktion,
og et fejlled opsamler analytikerens manglen-
de evne til at bestemme individets præcise nyt-
tefunktion (McFadden 1974). At der ikke kan
opstilles en deterministisk model til etablering
af præferencefunktionen, er selve kerneele-
mentet i conjoint analyse. Her erkendes det at
ikke alle valghandlinger kan forklares ved mo-
dellering, og man refererer i stedet til begrebet
’random utility’ i erkendelse af, at visse dele af
nyttefunktionen for analytikeren må fortolkes
som »tilfældig«. Fejlledet i modellen indehol-
der den variation, som analytikeren ikke kan
forklare ved hjælp af de nyttebærende karakte-
ristika, der inkluderes i modellen. 

For at beregne marginale substitutionsrater,
dvs. hvor meget individerne skal kompense-
res af et karakteristikum for tabet af et andet
karakteristikum, opdeles karakteristikaene i
løn og de øvrige karakteristika. Løn bliver re-
ferencekategorien for de andre karakteristi-
ka. Derved bliver det muligt at beregne, hvor
meget individerne skal kompenseres/fratages
i løn ved ændringer i de øvrige jobkarakteri-
stika for at være lige godt stillet (samme nyt-
teniveau) som i udgangspunktet. Den indi-
rekte nyttefunktion bliver derved følgende:

[2]
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hvor parametrene λ angiver den vægt som
løn (L) tillægges, mens γ er en vektor for den
vægt de øvrige jobkarakteristika (J) har i re-
spondenternes indirekte nyttefunktion. Be-
regning af marginale substitutionsrater
(MRS) fås ved en total differentiering, hvor
nytten holdes konstant, således at:

[3]

Herved opnås den MRS mellem løn og de
øvrige karakteristika som:

[4]

Forholdet mellem de estimerede parametre λ
og γ angiver altså, hvad respondenterne skal
kompenseres i løn for en reduktion eller for-
øgelse af de øvrige jobkarakteristika. Det er
naturligvis ligeledes muligt at etablere mar-
ginale substitutionsrater mellem de øvrige
karakteristika, hvis dette er af interesse.

I CR bliver individet bedt om at rangordne et
antal job-pakker, hvilket kan betragtes som
en serie af parvise sammenligninger af hypo-
tetiske job, hvor det bedste job rangordnes
øverst, det næstbedste job næstøverst osv.
Under antagelse af at fejlledet er uafhængigt
og identisk fordelt efter en Weibull fordeling,
så kan respondenternes valg analyseres i en
’ordered response logit’ regressionsmodel
(Long & Freese 2003; Hausman & Ruud
1987) – her kaldet den ordinale regressions-
model. 

Rangordningen af alternativerne med udfal-
dene m (m=1,…,M) betragtes som en funkti-
on af niveauerne for karakteristikaene. M
svarer til antallet af alternativer, der skal
rangordnes – i dette tilfælde 3 job-pakker.
Den ordinale regressionsmodel specificerer
sandsynligheden for, at et givet alternativ
med givne karakteristikaniveauer får en gi-

ven rangordning. Hvis alternativet indehol-
der attraktive karakteristikaniveauer, så har
alternativet en stor sandsynlighed for at blive
rangordnet højst (dvs. svarende til rangord-
ningen 1). Sandsynlighedsfunktionen for den
ordinale regressionsmodel er beskrevet såle-
des:

[5]

hvor y
i er lig med den observerede rangord-

ning af et givet alternativ, Λ(⋅) er en logistisk
fordelingsfunktion, x

i er de forklarende vari-
able, γm og γm-1 er tærskelværdier, og β er ko-
efficienter i regressionen. Tærskelværdierne
er modelbestemte nytteværdier, som beskri-
ver, hvornår individet skifter fra at rangordne
et alternativ som næstbedst til eksempelvis
bedst, eller fra dårligst til næstbedst. De esti-
merede β-værdier er nyttevægte for karakte-
ristikaene svarende til β i [1], også svarende
til α og λ i [2]-[4]. En positiv koefficient for
λ betyder, at en positiv ændring i et jobka-
rakteristikum giver positiv nytte for individet
– modsat med en negativ værdi for λ. Nytte-
vægten for løn (α) forventes at være positiv,
dvs. at højere løn forventes at give individer-
ne højere nytte.

Resultaterne i tabel 2 viser de estimerede
nyttevægte (β-koefficienter i søjle 2), deres
tilhørende standard fejl (Se i søjle 3), samt de
standardiserede β-koefficienter (søjle 4) fra
den ordinale regressionsmodel. Tabel 2 viser
også de estimerede MRS (søjle 5), som er be-
regnet efter [4], hvortil der knyttes 95 pro-
cent konfidensinterval (søjle 6) beregnet med
Delta metoden, se (Greene 2003). 

Alle på nær ét karakteristikum (Arbejdsgiver)
har signifikant indflydelse på respondenternes
rangordning af job. Koefficienten for løn viser
sig som forventet at være positiv, dvs. at indi-
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viderne får positiv nytte af højere løn. Koeffi-
cienten for arbejdsuge viser, at respondenterne
har negativ nytte af at gå fra en normal ar-
bejdsuge til en arbejdsuge med skiftende ar-
bejdsdage (3-3 modellen). Ikke uventet viser
koefficienten for transport til arbejde, at re-
spondenterne har negativ nytte af øget trans-
port til arbejde. Endelig viser koefficienten for
dag- vs. nattevagter heller ikke uventet, at re-
spondenterne har negativ nytte af nattevagter
frem for job med udelukkende dagvagter.

Koefficienterne indikerer hvordan responden-
ternes nytte påvirkes af en ændring i attribut-
terne. Som et eksempel giver en ekstra km. til
jobbet en negativ nytte svarende til –0,0129,
og 10 km. ekstra giver –0,129 (0,0129*10).
Nytteværdierne har ingen direkte relevant for-
tolkning, og det er derfor langt mere relevant
at fortolke de marginale substitutionsrater,
som det er gjort i det efterfølgende afsnit. 

De standardiserede koefficienterne i søjle 4
udtrykker, hvor meget respondenternes valg
påvirkes af en ændring svarende til én stan-
dardafvigelse i et af de nyttebærende karak-
teristika (Long & Freese 2003), hvilket gør
det muligt at sammenligne karakteristikaenes
indbyrdes vigtighed direkte. Af søjle 4 i tabel
2 ses, at dag- vs. nattevagter er det vigtigste
karakteristikum for respondenternes rangord-
ning af job, mens løn er det næstvigtigste ka-
rakteristikum. Arbejdsuge og transporttid har
lidt mindre indflydelse på respondenternes
rangordning end løn og noget mindre indfly-
delse end dag- vs. nattevagter, mens arbejds-
giver næsten ikke har nogen indflydelse på
rangordningen.

En grundlæggende tolkning kan læses direk-
te ud af tabel 2. I næste afsnit følger flere
substantielle, overordnede og sammenfatten-
de fortolkninger og policekonsekvenser i re-
lation til resultaterne fra tabel 2.
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  Karakteristika  
ß-koefficienter  

(p-værdi) 
Se 

Standardiserede  

ß-koefficienter  
MRS 

95% KI 

for MRS 

 

  Løn (×1000) 0,2311 (<0,001)  0,0548 – 0,2886 – – 

  Arbejdsgiver (1=privat)  0,1623 (0,226)  0,1340 – 0,0812 – 702 [-2075;671] 

  Arbejdsuge (1=skiftende  

  arbejdsdage)  
– 0,3969 (0,003)  0,1340 – 0,1985 1.718 [42;3393] 

  Transport til arbejde  – 0,0129 (0,004)  0,0045 – 0,1943 56 [5;108] 

  Dag- vs. nattevagter  

  (1=nattevagter)  
 – 2,0950 (<0,001)  0,1465 – 1,0481 9.066 [3628;14.502]  

  Modelbeskrivelse 

 

Nrespondenter=312 

Nobservationer =860  

Wald  χ2 
(p-værdi)= 272.81 (0,0001)  

Pseudo R
2
=14,44% 

 

Tabel 2 Resultater fra den ordinale regressionsmodel



4. Fortolkning og policykonsekvenser
De estimerede marginale substitutionsrater
indikerer, hvor meget respondenterne er villi-
ge til at afgive/skal kompenseres for en æn-
dring i jobkarakteristikaene. En positiv MRS
betyder, at respondenten skal kompenseres
med mere i løn ved en ændring for at være li-
ge godt stillet som i udgangspunktet. Som
eksempel vil det kommunalt ansatte SOSU
personale kompenseres i gennemsnit med
1.718 kr. ekstra i månedlig løn for at skifte
fra en normal arbejdsuge til en arbejdsrutine
med skiftende arbejdsdage (3-3 modellen)
for at være lige godt stillet som i udgangs-
punktet (5-2 modellen). Som udgangspunkt
vil flertallet af SOSU personalet altså ikke
acceptere at skifte til en arbejdsrutine med
skiftende arbejdsdage med mindre de får
1.718 kr. mere om måneden. Samlet set er det
kommunalt ansatte plejepersonale altså skep-
tiske overfor 3-3-modellen. Ud fra et ar-
bejdsgiversynspunkt skal man altså vurderer,
om det kan betale sig at kompensere SOS-
U’erne med 1.718 kr. mere om måneden i
lønningsposen for at overgå til 3-3-modellen.

På samme måde skal respondenterne kompen-
seres med 56 kr. ekstra i månedlig løn for hver
kilometer ekstra de får til arbejde. Det vil altså
sige, at respondenterne skal kompenseres 560
kr. ekstra i løn om måneden for 10 kilometer
ekstra transport til arbejde for at være lige godt
stillet som i udgangspunktet. I den sammen-
hæng er det interessant at sidestille transporttid
med fritid. Hvis vi antager, at det tager et mi-
nut at køre 1 kilometer, og at der er 20 dage i
en arbejdsmåned, så skal SOSU’erne altså ha-
ve 2,8 kr. pr. minut (56 kr. pr. km./20 arbejds-
dage). Med andre ord værdisætter SOSU’erne
deres fritid med 168 kr. pr. time. Villigheden til
længere transporttid blandt SOSU’erne synes
derfor at være relativt begrænset, idet øget
transporttid skal kompenseres med en relativ
høj lønforøgelse.

Den marginale substitutionsrate for dag- vs.
nattevagter viser, at respondenterne skal kom-
penseres ca. 9.000 kr. ekstra i månedlig løn for
gå fra udelukkende dagvagter til udelukkende
nattevagter. Respondenterne viser sig altså at
have stor negativ nytte af nattevagter og skal
derfor kompenseres med en relativ høj måned-
lig lønforøgelse for at acceptere udelukkende
nattevagter frem for udelukkende dagvagter.
For den gennemsnitlige social- og sundheds-
uddannede medarbejder skal der altså mere
end 50 pct. oven i lønningsposen for at skifte
dagvagter ud med nattevagter, hvilket umid-
delbart viser hvor højt medarbejdere værdi-
sætter deres dagvagter. 

Skriftet fra privat til offentlig ansættelse er sta-
tistisk insignifikant (p=0,226), hvilket i ud-
gangspunktet viser, at SOSU’erne er indiffe-
rente mellem privat eller offentlig ansættelse.
Nærværende resultater viser, at de private ar-
bejdsgivere ikke nødvendigvis behøver at lok-
ke med mere i lønningsposen for at overtale
den gennemsnitlige SOSU’er til at tage et job
i den private sektor. At det socialt- og sund-
hedsuddannede personale er indifferent mel-
lem ansættelse i private eller offentlige virk-
somheder er interessant set i lyset af en igang-
værende debat om en generel markedslig-
gørelse af den kommunale servicesektor. Ta-
ges der udgangspunkt i nærværende analyse,
er der således ikke noget der tyder på, at der
skulle være barriere blandt det fagprofessio-
nelle personale i forhold til at privatisere den
offentligt finansierede serviceproduktion. 

Generelt viser analysen, at respondenterne
foretrækker den traditionelle 5-2 arbejdsuge
frem for 3-3 modellen. Ved en opdeling af
analyserne i tabel 2 på forskellige undergrup-
per viser det sig, at resultaterne er meget ro-
buste, da hverken anciennitet eller antal år si-
den færdiggjort uddannelse har signifikant
indflydelse på modellens resultater. Alder vi-
ser derimod en interessant effekt i relation til
3-3-modellen. De yngre (under 25 år) og
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gruppen over 40 år har sammenfaldende
præferencer, som viser, at de har negativ nyt-
te ved 3-3 modellen og skal kompenseres
med 1.970 kr. for at acceptere en 3-3 arbejds-
uge. Aldersgruppen mellem 25 og 40 år får
derimod positiv nytte af at overgå til 3-3 mo-
dellen og er villige til at afgive 2.587 kr. (sig-
nifikant ved p<0,056). Netop aldersgruppe
mellem 25 og 40 repræsenterer flere små-
børnsfamilier, som altså er meget interesseret
i 3-3 modellen. Dette bekræftes af tidligere
undersøgelser af det social- og sundhedsud-
dannede personale, hvor netop børnefamili-
erne var en smule mere positive overfor 3-3-
modellen (Lindholm 2002). Som det fremgår
af denne undersøgelse, er kommunalt ansatte
SOSU’er i aldersgruppen 25-40 år positive
overfor modellen og villige til at afgive løn,
mens de unge og aldersgruppen over 40 skal
have en lønkompensation for at overgå over
til 3-3-modellen.

Umiddelbart er de to forskellige aldersgrup-
pers ønsker opløftende udfra et arbejdsgiver-
synspunkt, da det i princippet muliggør, at
man ud fra samme lønpulje kan gøre begge
grupper mere tilfredse ved at flytte lønmidler
fra den ene til den anden gruppe. Modsat
kræver det selvfølgeligt en langt større flek-
sibilitet i relation til den daglige planlægning
af SOSU’ernes arbejde, som måske kan være
sværere at opfylde udfra et arbejdsgiver
synspunkt. Ud fra et fagforeningssynspunkt
indebærer resultatet, at netop et krav om flek-
sibel arbejdstid bør gøres til et centralt punkt,
fordi det vil tilgodese at forskellige grupper
har forskellige ønsker til deres job.

5. Konklusion og perspektivering
Analysen af plejepersonales præferencer for
»det attraktive arbejde« i danske kommuner
bidrager til debatten om rekruttering og fast-
holdelse af medarbejdere i ældreplejen. En
gennemsnitlig kommunalt ansat social- og
sundhedsuddannet medarbejder skal have ca.
1700 kr. mere i løn om måneden for at skifte
fra den traditionelle 5-2 arbejdsuge ud med

en arbejdsuge med 3 dages arbejde og 3 da-
ges fri. Samtidigt er SOSU’erne indifferente
med hensyn til, om deres arbejdsgiver er en
privat eller offentlig virksomhed. Desuden er
villigheden til øget transporttid blandt fag-
gruppens medlemmer relativt begrænset. 

Conjoint Ranking som metode har vist sig at
bidrage med interessante resultater, der kan
tolkes direkte i relation til en relevant proble-
matik. Rekruttering og fastholdelse sker ved at
designe jobpakker, som bliver opfattet som at-
traktive. Dette studie har set på specielt to po-
licyændringer, og hvorvidt det nuværende per-
sonale opfatter ændringerne som positive eller
negative. Metoden bygger på at respondenter-
ne bliver stillet overfor hypotetiske afvejnin-
ger, hvilket gør det muligt at afgøre hvor me-
get personalet skal have ekstra i løn at accep-
tere eller vil afgive i løn for at opnå. Metodens
begrænsninger ligger i, at den kræver en præ-
cis forudbestemt sammensætning af de jo-
bpakker, som respondenterne bliver præsente-
res for. Denne begrænsning er i studiet forsøgt
imødekommet ved at lægge vægt på karakte-
ristika med direkte policyrelevans. Desuden
synes metoden at være et spændende alterna-
tiv især i relation til estimationen af værdisæt-
ningen af forskellige karakteristika. Samtidigt
vil en øget udbredelses af metoden også mu-
liggøre sammenligninger mellem forskelle
faggrupper. 

Analysens resultater kan generaliseres til po-
pulationen af kommunalt ansatte SOSU’er.
Den afdækkede præferencestruktur kan altså
siges at gælde for alle nuværende ansatte i
kommunerne med en social- og sundhedsud-
dannelse bag sig. På den anden side siger
analysen ikke noget om præferencerne hos
personer, der på nuværende tidspunkt ikke er
ansat i den kommunale ældrepleje. I lyset af
en generel rekrutterings- og fastholdelsesdi-
skussion ligger der således den svaghed i
analysen, at potentielle ansøgere til SOSU
stillinger samt fratrådte medarbejdere fra æl-
dreplejen ikke er medtaget heri. På den bag-
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grund forholder konklusionerne sig derfor
umiddelbart til, hvad der skal til, for at fast-
holde det nuværende personale.

3-3 modellen vil ikke umiddelbart virke som
et attraktivt instrument i forhold til rekrutte-
ring og fastholdelse af medarbejdere. Men
der er forskelle mellem aldersgrupper, idet de
yngste og ældste respondenter ville få nega-
tiv nytte ved at indføre modellen, mens mel-
lemgruppen (25-40 år) med relativ flere bør-
nefamilier ville få positiv nytte deraf. Alders-
gennemsnittet for elever, der befandt sig på
en social- og sundhedsuddannelse i 2001, var
det 32,4 år for social- og sundhedshjælpere
samt 35,7 år for social- og sundhedsassisten-
ter (Pedersen 2004). Det vil sige, at rekrutte-
ringen til uddannelserne fortrinsvist sker
blandt den aldersgruppe, som i undersøgel-
sen umiddelbart er positive overfor 3-3 mo-
dellen. Dette giver en indikation af, at mo-
dellen kunne være et element i forhold til at
tiltrække flere til uddannelserne. Yderligere
kunne man forvente, at modellen, såfremt
den blev introduceret til de studerende i ud-
dannelsesforløbet, kunne spille en rolle i for-
hold til at mindske frafaldet på uddannelser-
ne, som er på ca. 20 pct. (Pedersen 2004). 

Det typiske rekrutteringsgrundlag til uddan-
nelserne er således kvinder mellem 30 og 40
år. Men gennemsnitsalderen for eleverne på
social- og sundhedsuddannelserne dækker
over en stor aldersspredning (Pedersen
2004). Således tilhører ca. 1/3 af assistenter-
ne og ca.1/4 af hjælperne aldersgruppen over
40 år. For denne gruppe indikerer analysens
resultater ikke, at 3-3 modellen kunne være
et attraktivt rekrutteringselement. 

Samlet set bekræftes forventningen om, at
skabelsen af fleksibel og individuel lønpoli-
tik og fleksibel organisering af arbejdsforhol-
dene vil fremme rekrutteringen og fasthol-
delsen af medarbejdere indenfor den kom-
munale ældrepleje. 3-3 modellen kunne være
et interessant policyinstrument i den sam-

menhæng. Det forudsætter dog, at den enkel-
te medarbejder og kommende medarbejder
vil kunne vælge modellen til og fra.

Noter

1. Præference metoder opdeles traditionelt i: Indi-
rekte og direkte præferencebaserede metoder. In-
direkte præferencebaserede metoder (på engelsk:
revealed preference methods) baserer sig på per-
soners afslørede præferencer igennem deres fak-
tiske adfærd, og omfatter transportomkostnings-
metoden og hedonisk prissætning. De direkte
præferencebaserede metoder (på engelsk: stated
preference methods) derimod bygger på spørge-
skemaundersøgelse af hypotetisk adfærd med
“priser” bestående af erklærede betalingsvillighe-
der for det specifikke gode.

2. Niveauerne for de enkelte karakteristikum er et
andet kritisk element i CR-metoden for disse skal
også fastlægges på forhånd inden respondenterne
bliver bedt om at tage stilling til spørgsmålene.
Der er altså en fare for, at man kan ramme ved si-
den af med de niveauer som præsenteres for re-
spondenterne. F.eks. hvis lønstigningerne på
1000 og 3000 kr. begge var enten for små eller for
høje for SOSU’erne så de overskyggede eller helt
dominerede i relation til andre karakteristika.
Som de efterfølgende analyser viser, er de valgte
lønstigningerne tilstrækkeligt fintmaskede til at
man kan konkludere på tværs af karakteristika.

3. Der kunne også være flere, men jo flere karakte-
ristika i job-pakkerne og jo flere job-pakker re-
spondenten bliver bedt om at rangordne, desto
sværere er det for respondent at besvare spørgs-
målet.
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