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En af de store udfordringer indenfor wldreplejen i
dag er at rekruttere og fastholde kvalificeret perso-
nale. Samtidig er der et behov for at udvikle de
mader, man indretter og organiserer arbejdet pa, sd
aldreplejen bédde bliver et attraktivt arbejdsomrade
for de ansatte og et stadig bedre tilbud til borgerne.

Medarbejdernes indflydelse pé eget arbejde har be-
tydning for arbejdsmiljget, som igen har betydning
for udviklingen af attraktive arbejdspladser. Samti-
dig er der er en sammenhzng mellem pé den ene side
indholdet af og organiseringen af arbejdet og pa den
anden side kvaliteten i ydelserne.

I dette inspirationskatalog gives der eksempler pa nogle
af de udviklingstendenser og indsatsomréder, der ak-
tuelt preeger opgavelasningen indenfor eldreplejen.

Der seattes seerligt fokus pa emnerne indflydelse pa
© Arbejdets indhold

© Organisering og tilretteleeggelse af arbejdet

© Arbejdstiden

Eksemplerne, som langt fra er udtemmende, er til in-
spiration snarere end til direkte efterfolgelse. Pointen
imange af eksemplerne er netop, at den konkrete los-
ning er valgt eller udviklet ud fra de helt konkrete lo-
kale forudseetninger.

Eksemplerne er fundet ved interview af en rakke
aldrechefer, gruppeledere, omradeledere, tillidsvalgte
samt menige medarbejdere indenfor hjemmeplejen
og pa plejecentre fra hele landet.

Der har veeret stor velvilje og interesse for at tale om
emnet medarbejderindflydelse, og vi vil gerne rette
en stor tak til alle de, der har bidraget med indsigt og
input til udarbejdelsen af dette inspirationskatalog.
Sidst 1 kataloget er en liste over interviewede ar-
bejdspladser.

Inspirationskataloget er udarbejdet af TeamArbejds-
liv for KL og FOA i februar-marts 2007. Habet er, at
kataloget giver lyst til og mod pa at slippe indflydel-
sen los og i et lokalt samarbejde tage fat der, hvor
medarbejdernes indflydelse vil gare den storste for-
skel, til gavn for ledere, medarbejdere og borgere i
netop den enkelte kommunes @ldrepleje, plejecenter
eller hjemmeplejeomréde.

For yderligere information kan der rettes henvendelse
til konsulent Kristian Simonsen, KL (sim@kl.dk) eller
konsulent Dorthe Storm Meier, DKK (for FOA)
(dsm@dkk.dk)

God leeselyst!
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Indflydelse

Indflydelse — medindflydelse — medarbejderindfly- samarbejde, struktur péd dagligdagen pé plejehjem
delse — keert barn har mange navne, men hvad deek- / plejecentre, vagtplaner, tjenestetidsskemaer, keo-
ker begreberne egentlig? Hvordan kan de forstds? relister i hjemmeplejen.

® At vide, at man har et sted at ga hen, hvis der er
For medarbejdernes vedkommende handler indfly- noget man er utilfreds med eller vil eendre — leder,
delse meget om frihedsrummet i dagligdagen. Fri- SiR, TR, reprasentanter i MED/SU.
hedsrummet skal forst og fremmest bruges til at ® At have indflydelse pa de fysiske rammer f.eks. ved
optimere opgavelgsningen overfor den enkelte bru- indretning af plejeboliger og personalerum og pé
ger. Onsket om at levere kvalitet — at gore et godt hjelpemidler i arbejdet.
stykke arbejde — fylder rigtig meget hos medarbej-

derne i xldresektoren. [VLA{%A@[S@ {'O‘( Mllﬁ A8
lndflydelse ex fov mi 4 4t jegy {Av nogle kovteve afstande
en {viheds{olelse Hl wine toevfaglige samavbejaspavtuene.
04 oplevelse af, at jegy gov en fovskel. Det vigtige ex
» Social- og sundhedsassistent At leveve Aen bedste kualitet

ude hos bovgeven.
Indflydelse pa frihedsrummet kan ske ved:

© At have metodefrihed og indflydelse p4 at tilrette- O@@ ev SociAl- O@ sundheds IA:J /6([7@‘(
leegge dagens arbejde, herunder mulighed for at 06 min kOMP@‘t@VLC@ % &AOAAVL,
kunne bruge ekstra tid hos en borger, der har
behov for det, eller mulighed for at kunne ringe til ~ A \‘J 66 skal S@@(é L\\) /@[P hos At Andve
en kollega, hvis der er brug for hjelp — Ul ' .

© At have indflydelse pé arbejdets organisering, som veev Alle ﬂ\ﬁ/k/el/tﬂ [66 Af kll’tﬁ\l&d@m,
f.eks. fordeling af borgere og opgaver, tverfagligt » Social- og sundhedshjzlper



At arbejde i ldresektoren

er en balancegang

Knap tid, behov for degndaekning og flere plejekree-
vende og komplekse borgere gor det ikke let at sikre
en optimal udnyttelse af resurserne. At vere leder
eller medarbejder i «eldresektoren er pd mange mader
en balancegang. Tungen skal holdes lige i munden,
ndr lederen skal balancere mellem hensynet til resur-
ser og ekonomi og medarbejderens gnsker. Og til-
svarende nar medarbejderen skal balancere mellem
hensynet til den enkelte borger og de ovrige borgere,
der skal nas i lobet af arbejdsdagen.

Det helt store gnske blandt ledere og medarbejdere i
eldresektoren er mere tid i form af flere medarbej-
dere. Der @nskes mere tid til opgaverne hos den en-
kelte borger, men der er ogsd brug for mere tid til
planlegning af dagens arbejde og koordinering med
andre faggrupper — til refleksion og opsamling — for
at udvikle plejetilbudet og medarbejdernes kompe-
tencer.

Nar gnsket om mere tid ikke umiddelbart kan reali-
seres, ma ledere og medarbejdere finde andre méader
at f dagligdagen til at fungere pa. Kreativiteten spi-
rer, ikke mindst pé grund af den store vilje til at levere
kvalitet for den enkelte borger.

Der er ikke nedvendigvis behov for store projekter
for at oge medarbejdernes oplevelse af indflydelse.
Mindre tiltag i dagligdagen kan have stor effekt. Ek-
sempelvis ndr det er muligt for to teams at holde
mede i samme rum. Det gger muligheden for at dele
viden og gor det lettere at koordinere, ndr der er brug
for det. Eller nér lederen klart signalerer, at hun sto-
ler pd, at medarbejderne kan og vil lase opgaver pa en
hensigtsmeessig made.



Indflydelse pa arbejdets indhold

Vet e den okonomiske vamme,
Aex ev svevest At (Ande.

De ex @op{e £l At vuvdeve, huad de selv
04 kolle@eme kAn magte,

men Aeves omsov4sgen
ev stovve end vundetdvi.
@e hAY suvt ved at @p‘i pA kompvomig
ndenfor den gkonomiske vamme.
» Afdelingschef

Indflydelse pé arbejdets indhold udspiller sig pri-
mert i medet mellem borger og medarbejder.

Dét, der gor det daglige arbejde meningsfuldt, er at
sammensztte det mest kvalificerede plejetilbud til den
enkelte borger. Dét, der giver retning i dagligdagen er,
ndr medarbejderne har mulighed for at justere tilbud-
det i forhold til den enkelte borgers aktuelle situation.

Kvalitet er ikke en entydig sterrelse. Den enkelte
medarbejders faglige og personlige opfattelser af kva-

litet er ikke nedvendigvis identisk med borgerens, de
pérgrendes forventninger eller de politisk fastlagte
niveauer for kvalitet og tilsvarende afsatte resurser.
Medarbejderne i aldresektoren er i risiko for at
komme i klemme mellem egne hgje forventninger til
kvalitet og den tid de reelt har til den enkelte borger.

En veasentlig udfordring i forhold til at ege
indflydelsen pa indholdet i arbejdet handler
om, at sikre medarbejdernes oplevelse af me-
ning og retning i arbejdet, samtidig med at
man sikrer resurseforbruget mod at lobe
lgbsk. Felles forstaelser og forventninger til
kvalitet er en vigtig brik heri.

& Py
4 L 4

I Norre Aby hjemmepleje og plejecenter er der isar
to ting, der ifolge medarbejderne sikrer kvaliteten og
giver indflydelse i dagligdagen: “malsamtaler” og
héndholdte pc’ere.



Jeg hav tidiigeve Axbejdet { butik,

04 jeqy hav nok lidt af kundetilgangen med miy

fva den tid.
Di skal tilpasse os

Ae vilkdv dev ey; 04 kunne fovklave bovgeven

At Ae vavexr hav vl ikke,

hots vt blivey sat til At (Ave meve,

enAd Aev ev visitevet

» Social- og sundhedsassistent

Malsamtaler pa tvaers af faggrupper

i Norre Aaby, Middelfart Kommune

De faste teams omkring den enkelte borger har af og
til behov for at medes og diskutere og udvikle pleje-
tilbudet.

Malsamtalen tager udgangspunkt i borgerens over-
ordnede mal, som borgeren og visitator formulerer i
forbindelse med visitationen. Ved mélsamtalen vide-
reformidles de overordnede mal til de medarbejdere,
som skal komme i hjemmet, og der aftales hvilke del-
madl, der skal arbejdes efter for at né frem til borge-
rens overordnede mal.

Der kan ogsa indkaldes til mal-
samtale, hvis der opstér tvivl om
mailene, eller ndr plejetilbudet
skal udvikles. I disse tilfeelde ser
man pd de mal, der er fastsat for
den enkelte borger, diskuterer
hvordan de virker, hvilke pro-
blemer der er i det daglige, om
! der er noget i situationen, der er
andret, og om der er noget, der
skal justeres.

Teamet kan omfatte social- og
sundhedshjelpere, social- og
sundhedsassistenter, sygeplejer-
ske, visitator, ergoterapeut, fysio-
terapeut, hjemme-hos’ser og
andre med betydning for indholdet i og organisering
af plejetilbuddet samt den omfattede borger. Enhver i
teamet kan indkalde til malsamtale, og der kan indkal-
des faglig ekspertise f.eks. en gerontopsykiatrisk laege.

Hos en psykisk syg mand kunne den faste social- og
sundhedshjalper pludselig ikke se, hvad det var for
et mal, hun arbejdede efter:

“Sa var det, at jeg fik skrevet til visitator, hjemme-
hos’ser osv. at jeg er nadt til at ha’ et mdlmede nede
hos borgeren, fordi jeg ikke kan finde ud af, hvad jeg
arbejder efter.”



Social- og sundhedshjelperen var kommet i tvivl om,
hvordan hun skulle takle den psykisk syge mand. Bor-
geren er ikke umyndiggjort, men satte efter social- og
sundhedshjalperens opfattelse “mange ting i gang’,
som bl.a. at kere i taxi til Brugsen. Social- og sund-
hedshjelperen var bekymret for borgerens gkonomi
og savnede retning pd plejen i hjemmet. Derfor blev
der indkaldt til mélsamtale — og det gav den onskede
effekt: “Sa fik vi lige ridset op, hvad er det, der sker her,
hvad arbejder vi efter. Si rendte jeg ikke rundt og var
forvirret over, om jeg nu gjorde mit arbejde godt nok.
Det giver storre handlefrihed at ha’ mélene.”

Social- og sundhedshjelperen forteller ogsda om en
anden situation, hvor malsamtalen gav hende retning
pé sit arbejde og storre autoritet overfor en borger: “Jeg
har en anden borger, hvor vi lige har haft et mdlmede.
Borgeren var med og sa kommer tingene pa bordet.
Hun kan ikke sidde og tale uden om, for jeg er der, og
det er mig, som kommer i hverdagen. Det kan ikke
nytte, at hun sidder og siger, at den opvask, den tager
hun hver dag, for det gor hun ikke. Pa baggrund af det
mélmede, har jeg lavet et lille mal, der hedder, at hun
skal skylle sit service af, sd det stdr klart til neeste dag.
Det er sadan, det fungerer. Nu er der en felles aftale
om, hvad hun skal — og jeg kan s& vurdere, om det var
for stort et mél, vi satte op eller hvad.”

Erfaringerne med mélsamtaler i Ngrre Aaby viser, at
oplevelsen af at veere en del af en helhed og vere klar

pé egen rolle i det samlede plejetilbud, er noget af det,
der giver mening for social- og sundhedshjelperen i
hjemmeplejen.

Kontakt til kolleger, adgang til informationer om
borgerne og hurtig adgang til ajourfering af journa-
ler er ogsd noget af det, medarbejderne i Norre Aaby
fremhaver som veasentligt for deres oplevelse af at
kunne levere den bedste kvalitet i dagligdagen.

Handholdte pc’ere giver nerhed

12004 indferte man i Nerre Aaby en baerbar losning,
hvor man s at sige kunne tage omsorgssystemet med
ud til borgeren. Det tidligere elektroniske omsorgs-
system, som kun var tilgengeligt i tilknytning til
hjemmeplejekontoret, blev ikke brugt efter hensig-
ten, det var svert at fi tid og lejlighed til at sidde
foran pceren.

Man indferte hdndholdte pc’ere til alle med et om-
sorgssystem, der indeholdt alle oplysninger om bor-
gerne og om medarbejdernes arbejdstidstilrette-
leeggelse. Alle medarbejdere havde adgang til at leese
og skrive i hele systemet.

I stedet for det ofte ret kaotiske morgenmede trak
den enkelte medarbejder sit dagsprogram ud af edb-
systemet, sa efter oplysninger om sine borgere og
korte direkte ud hjemmefra. Systemet var indrettet
sdledes, at moder, frokost osv. kunne plottes ind, si



alle kunne se, hvor hinanden var, og den daglige kon-
takt og faglige udveksling foregik i en forleenget fro-
kostpause.

En stor fordel ved systemet var, i folge medarbej-
derne, den neerhed, det gav at have mulighed for ind-
byrdes kontakt i form af sms’er eller opringninger.

“Tveerfagligheden og narheden, det er indflydelse for
mig. Neerhed og hidndholdt. Jeg har jo én i handen
hele tiden. Det er da nzerhed. Man har utrolig meget
kontakt hele tiden. Man kan sende til hele gruppen
eller til en enkelt. Jeg ku’ se, om Lisa var pa arbejde i
dag — og sd lige sende hende en sms eller en advis. Jeg
vidste hvem sygeplejersken var hos osv. Alle ku’ g&
ind i systemet og alle leerte at bruge det — hver maned
havde vi undervisning i det.”

“Jeg sidder ogséd og bruger den handholdte ude hos
borgeren — hun kan se, at jeg sidder og skriver det og
det. Det giver tryghed — det er da rart for hende, at
hun kan se, at jeg giver det videre — vores borgere, jeg
tror de savner det — i begyndelsen teenkte de nej, de
render da og taler i den telefon hele tiden — nu er de
glade for det. Du kan vise dem, hvad du skriver i
journalen og de kan vere med i det hele tiden.”

Erfaringerne med at indfere den baerbare losning er
meget positive set fra bide medarbejdere og leders
synsvinkel. Det er vigtigt med grundig tilveenning og

uddannelse i at bruge den. I det konkrete tilfeelde fik
medarbejderne telefonen 1 méned for det skulle tages
ibrug med besked pd at bruge det sa meget som mu-
ligt. Alle medarbejdere fik 3-4 timers undervisning
og derefter var der et ménedligt tilbud om 2 timers
undervisning i mindre grupper og med fokus p4 ser-
lige problemomrader. I eldreforvaltningen priorite-
rede man at ansztte en !/>-tids it-medarbejder der
stod for hurtig losning af alle driftsproblemer. Ikke
alle var lige hurtige og lige begejstrede for den nye
bzrbare lpsning, men ved evaluering efter et ars brug
var der generel stor tilfredshed med den nye losning,
som bdde sparede tid og kvalificerede den daglige
faglige sparring mellem kollegerne.



Fokus pa kompetencer

Det er en forudsatning for kvalitet i plejen og for den
enkelte medarbejders arbejdsglaede at fole sig fagligt
og personligt kompetent. At veere god til sit daglige
arbejde forudsetter, at man har mulighed for at ud-
vikle de kompetencer, der er ngdvendige nu og i den
narmeste fremtid.

Ikke alle er lige kompetente eller har samme viden.
Derfor kommer den enkeltes muligheder for indfly-
delse pa eget arbejde ogsa til at handle om kompe-
tencer og muligheden for at udvikle kompetencer.

et med indflydelse

handlex ogsi MeRet o kompetenceudvikling.

Dem | gruppen, dex hav

et vi@ti@ @op{t ovevblik tagev o@&i( ANSUAYEL

fov at sammensatte gruppen.

e oplevey, de hav indflydelse.

et ex utilfvedsstillende
bave at £A stukket keovesedler ud.

» Social- og sundhedshjelper

P4 langt de fleste arbejdspladser indenfor hjemme-
plejen arbejdes der med bade at atklare og udvikle
medarbejdernes kompetencer. At sette ord pa det
man kan, det man gerne vil kunne og det, der aktu-
elt er brug for, er i sig selv en kompetencegivende
proces.

Kompetenceudvikling som vej

til gget indflydelse

I Hoje-Taastrup oplevede social- og sundhedsassi-
stenterne at deres kompetencer ikke blev brugt pd en
optimal made. De folte sig klemt mellem sygeplejer-
sker og social- og sundhedshjalpere, og var usikre pa,
hvad det var, de kunne som faggruppe.

For at identificere problemet narmere blev alle so-
cial- og sundhedsassistenter inviteret til en temadag,
hvor der blev arbejdet med at finde frem til, hvad
problemet handlede om, og hvad der kunne gores.
Temadagen forte til, at der blev udarbejdet en vaerk-
tojspjece, som bl.a. indeholdt funktionsbeskrivelser
for social- og sundhedsassistenterne. I processen blev
man opmerksom p4, at funktionsbeskrivelserne var
gode nok, de var bare ikke kendte nok — hverken af de
ovrige personalegrupper eller af social- og sund-
hedsassistenterne selv. Der blev herefter igangsat en

proces, der havde til formal at gere alle opmerk-



somme pd hvad social- og sundhedsassistenterne er
uddannet til, og hvilke opgaver, de ifelge funktions-
beskrivelserne kan varetage.

En sygeplejerske fortaller, at projektet bredte sig
“som ringe i vandet” i takt med at social- og sund-
hedsassistenterne blev opmarksomme pé egne kom-
petencer. Langsomt blev sygeplejerskerne bedre til at
uddelegere og social- og sundhedshjxlperne accep-
terede, at der er opgaver, de ikke kan varetage, men
som social- og sundhedsassistenterne kan varetage.
Efter at projektet er afsluttet har social- og sund-
hedsassistenterne fundet “deres ben”, og er accepte-
ret af de ovrige grupper. Der er et godt samspil
mellem faggrupperne nu. Social- og sundhedsassi-
stenterne har tid til at dokumentere, varetage mere
komplekse borgere og nogle af sygeplejeydelserne
(f.eks. at give insulin, og laegge serlige forbindinger).

En social- og sundhedsassistent forteeller, at projektet
ikke kom i stand som et gnske direkte fra faggrup-
pen selv, men fordi det var tydeligt, at de ikke trive-
des. En dag havde hun en snak med en medarbejder
fra uddannelsesafdelingen, som péapegede, at der var
relativt mange social- og sundhedsassistenter, der
flyttede fra kommunen. Denne snak faldt sammen
med, at en projektleder havde “hort om problemet
pa vandrerene” og der blev taget initiativ til et pro-
jekt. Nogenlunde samtidig blev der gennemfort en
trivselsundersogelse, hvor social- og sundhedsassi-

stenterne pd sporgsmalet “kunne du teenke dig andre
opgaver?” i overvejende grad svarede “ja”.

I trivselsundersogelsen kom det ogsé frem, at medar-
bejderne (inklusive social- og sundhedshjelperne) op-
levede, at tingene gik for staerkt, at de gerne ville have
mere indflydelse og mere viden og efteruddannelse.
De ville gerne forstd det nye planleegningssystem og
ideen med visitationspakker bedre. Derfor blev der
etableret et uddannelsesforlob “professionel omsorg
og pleje”. T uddannelsesforlgbet, blev der bl.a. arbejdet
med at saette ord pa kompetencer og resurser.

Medarbejdere i aldresektoren eftersporger kompe-
tenceudvikling. De gnsker kompetencer og viden,
som gor dem dygtigere i det daglige arbejde hos bor-
geren og mere kompetente i samarbejdet med evrige
personalegrupper. Kompetenceudvikling er da ogsé
et prioriteret indsatsomrade i mange kommuner.

Projekt FOKUS i Greve Kommune

Dget kvalitet gennem tveerfaglig kompetenceudvik-
ling var et af malene med Greve Kommunes store
projekt om kompetenceudvikling. 12005 gik start-
skuddet til projekt FoKUS. Formélet med projektet
var, at alle medarbejdere i hjemmeplejen skulle have
ny viden og faglige kompetencer, sa der kunne arbej-
des med forebyggelse og sundhedsfremme. Omdrej-
ningspunktet for projektet var forebyggelse af
folgesygdomme ved type 2 diabetes blandt borgerne.



Godt 500 medarbejdere i aldreplejen har veeret om-
fattet af projektet. Der blev arbejdet med en rakke
forskellige laeringsmetoder, som satte kompeten-
ceudvikling i spil.

Eksempler pa aktiviteter i FOKUS-projektet i Greve er:

© Information til hjemmeplejen og kommunens for-
skellige interessegrupper og samarbejdspartnere
om projektet.

© Tvexrfaglige diabetesworkshops for alle medarbej-
dere

© Etablering af tverfagligt diabetesambassader-
team

© Minedstema om bl.a. motion, sund mad, den psy-
kologiske faktor, etniske minoriteter og diabetes,
fodpleje og fodsar.

© Hjemmeplejegrupperne fik hver méned eksternt
besog i frokostpausen med fagligt opleg i relation
til mdnedstemaet

© Dialog, diskussion og erfaringsudveksling i grup-
perne en gang om ugen

© Workshop for gruppeledere med fokus pé foran-
dringsledelse, motivation af medarbejdere, fast-
seette mal og synliggorelse af resultater.

& Konkurrencer og nyhedsbreve med information
om projektet, succeshistorier og faglige artikler

Projektet blev afsluttet i august 2006. Ved at sette
fokus pa en diagnose og ved at hgjne hele wldreple-
jens kompetencer i forbindelse med héndtering af

type 2 diabetes lykkedes det bade at age kvaliteten i
plejen for de udvalgte borgergrupper og oge det fag-
lige selvvaerd blandt medarbejderne. Selvom projek-
tet har handlet om type 2 diabetes, sd har der veret
en afsmittende effekt pa andre faglige emner, bl.a.
fordi lysten til leering er oget og fordi det tvaerfaglige
samarbejde er styrket.



Vard at vaere opmaerksom pa
om indflydelse pa arbejdets indhold

© (Onsket om at levere en god service eller pleje til
den enkelte borger optager de allerfleste af eldre-
plejens medarbejdere mere end noget andet. Det
kraever kompetente medarbejdere, der kan, tor og
m4d handle i konkrete situationer.

© Let adgang til stotte og faglig sparring indbyrdes og
fra andre faggrupper har stor betydning for manges
oplevelse af at kunne levere et godt stykke arbejde.

© Dokumentation fylder meget i dagligdagen. Det er
et vigtigt redskab, der — brugt pd den rigtige made
— kan pge medarbejdernes faglige niveau og vere
rettesnor for brugen af den leverede tid.

© Ved at afklare medarbejdernes individuelle og
gruppens felles forstaelser og standarder for kvali-
tet, har den enkelte medarbejder noget at stotte sig
til i det daglige.

© Ved at saette ord pa det man kan og gerne vil kunne
hver iser og som faggruppe, afklares gruppens
samlede kompetencer og det bliver muligt at fi oje
pd, hvad der er brug for nu og i den narmeste
fremtid.




Indflydelse pa organisering

og tilretteleggelse

Nye organisationsformer og forandringer har praeget
aldresektoren de senere dr i form af bl.a. BUM-mo-
deller, etablering af leve-bo-miljeer og integrerede
ordninger. Det udfordrer ledere og medarbejdere.
Der skal findes nye samarbejdsformer og mader at
tilretteleegge det daglige arbejde. Medarbejdere i el-
dresektoren har behov for planleegning og fleksibili-
tet samtidig med, at der skal vere helhed og
sammenhaeng i ydelserne.

Det er en daglig udfordring at fd “puslespillet” til at ga
op. Borgerne skal betjenes af de medarbejdere, der
aktuelt er pa arbejde. Resurser og kompetencer skal
udnyttes optimalt samtidig med, at den enkelte med-
arbejders gnsker tilgodeses.

Udfordringen i forhold til organisering og til-
retteleeggelse af arbejdet er pd samme tid at
bevare styring og oge riderummet. Behovet
for styring og dokumentation skal forenes
med ledelse baseret pa tillid og uddelegering

af ansvar.

()
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I det folgende kigges naermere pa hvordan denne ud-
fordring kan takles i forhold til visitation og plan-
laegning — og hvordan organisering og ledelse kan
understotte medarbejdernes gnske om mere indfly-
delse pa eget arbejde.

J\Aw{mbe\)dwm hav stov indflydelse

pA, hoad dev skal ske
Aen enkelte A4y hos bovgeven.
Ledeven holdey o)e med

At tidsforbruget ikke lobev lobsk.

» Gruppeleder



Visitationen

Indforelse af BUM-modeller adskiller de visiterende
medarbejdere og de udferende. Det udfordrer med-
arbejdernes faglighed. Muligheden for indflydelse pa
den visiterede tid aftheenger af, om medarbejderen
fagligt kan argumentere for de gnsker, der fremszet-
tes. Dialogen mellem medarbejderne, lederne og vi-
sitationen er vigtig for kvaliteten og medarbejdernes
trivsel.

Der arbejdes med at udvikle samarbejdsmodeller, der
kan smidiggere dagligdagen og lette arbejdsgangen
—f.eks. ndr en borger skal have aendret i den visiterede
tid, fordi plejebehovet har eendret sig. Og der ekspe-
rimenteres med formen pa visitationen og detalje-
ringsniveauet for den tildelte tid og ydelser.

Fleksible pakker i Furesg

I Furese hjemmepleje tildeles borgeren en ugentlig
gennemsnitstid. Det giver hjemmeplejen storre ra-
derum.

Aldrechefen i Fureso forteller, at minuttildelingen
er afskaffet. I stedet tildeles borgeren en ugentlig gen-
nemsnitstid — en pakke, som skal fore til mere smi-
dighed og fleksibilitet for social- og sundheds-
assistenter og -hjzlpere i hjemmeplejen. Pakkesyste-

met er udviklet i en arbejdsgruppe bredt sammensat

med tillidsvalgte, planleeggere, sygeplejersker, visita-
tor og leder.

Ved visitationen kategoriseres den enkelte borger ud
fra funktionsniveauet og tildeles en tilsvarende pakke
defineret ud fra “felles sprog”. Hjemmeplejen plan-
laegger selv, hvordan minutterne i pakkerne fordeles
— ogsd mellem borgerne i forskellige kategorier. Der
kan spares lidt pa borgere, der f.eks. er i aktivitets-
centeret — til den borger der skal have 5 daglige besog.
Herved skabes den gnskede fleksibilitet for hjemme-
hjelpen.

Borgeren far besked om hvilke ydelser, de er berettiget
til, men ikke hvor mange minutter eller antal besog.
Det er ikke leengere visitationen, der bestemmer antal
bespg. Det skal hjemmehjalpen selv planlaegge.

De nye pakker administreres af en mindre gruppe af
social- og sundhedsassistenter — planlaeggerne, som i
forste omgang er dem, der oplever en gget friheds-

grad.

“Fordelen er, at vi selv kan fordele tiden, hvor beho-
vet er. Nu far vi en pakke til hele dagen, for fik vi en
pakke til henholdsvis morgen, for middag og til ef-

termiddag. Nu kan vi selv fordele tiden, det er plan-



laeggerne der fordeler tiden sammen med koordina-
tor”, fortaller en planlegger fra Furese hjemmepleje.

Det er stadig visitationen, der har det overordnede
ansvar, og selvom planlaeggerne kan bestemme hvor
mange besag en borger skal have, eller give en borger
ekstra tid i en periode, sd holdes visitationen lgbende
orienteret. Skal en borger have mere hjalp perma-

nent kommer visitationen pd banen igen.

NAv en ny klient e visitevet,
skyviver planleggeven { samvAd med koovAinatoven klienten ind

( AA@&Aispova@&&g&teme’c, 04 % Mmbe\)de& et

fovslﬂ\@ tl en koveliste. e gives et {ovste yet pa,
joov lang tid Aen nye klieat skal have

til de visitevede @Ad&”\j\&w{mbey{wm, Aex fAx den nye klient,

prover kovelisten 4f, og aftaler
med klienten, hoad dev skal ske.

Hevefter meldes tilbage £il ledeven,

hois dev skal &kejustevim@ew

» Omradeleder



Planlaegning af dagens arbejde

Mange steder modes medarbejderne om morgenen
eller i forbindelse med vagtskifte for at planlagge da-
gens arbejde. Der afsettes typisk et kvarter. Det er et
hektisk kvarter. Kerelisten kan forst justeres, nar der
er overblik over hvilke medarbejdere, der er pa ar-
bejde og hvilke borgere, der skal betjenes. Det samme
gaelder dagsplanen i plejecentret.

Der er sjeldent tid til faglige snakker pa planlaeg-
ningsmederne. Der eksperimenteres pa forskellig vis
med at indfore moder med fokus pa den faglige snak
og faglig sparring — og der arbejdes med at effektivi-
sere planlegningsmederne.

4 eksempler pa hvordan planlegningsmgder
og faglig sparring kan organiseres:

I Furesp er morgenmedet et rent planleegningsmede.
Den faglige snak tages i frokostpausen, som er for-
laenget med et kvarter. Sygeplejerskerne deltager i fro-
kostmedet, til gleede for bide sygeplejersker, social-
og sundhedshjalpere og -assistenter i hjemmeplejen.
Det har gget fagligheden. Samtidig bliver sygeplejer-
skerne ikke kontaktet i lobet af dagen med sporgs-

madl, der kan vente til afklaring pd frokostmedet.

I Arhus — Trejborg og Abildgaard plejecenter startes

med et planlegningsmede, hvor dagens arbejde

gennemgds, og opgaverne fordeles i teamet. Mor-
genmodet suppleres med et ugentligt teammede.
Her bliver ugen evalueret, og der snakkes udvikling
og status pd beboernes situation. Der er ogsa tid til
supervision. En gang om méneden atholdes et be-
slutningsmede, hvor der samles op pd beslutninger.
De medarbejdere, der af en eller anden grund ikke
har deltaget i beslutninger truffet i lobet af méne-
den, har her mulighed for at sige fra eller sige sin

mening.

I Norre Aaby blev morgenmedet erstattet af et fro-
kostmede med deltagelse af bl.a. sygeplejersken. Her
blev der talt om brugerne og givet faglig sparring. Der
var ikke brug for et planlaegningsmede, idet medar-
bejderne i den udegdende hjemmepleje lobende fik
opdateret korelisten pd deres handholdte pc’er og tog
direkte ud til den forste borger hjemmefra.

I Aalborg’s hjemmepleje bliver morgenmedet af
nogle kaldt “det gyldne kvarter”. Det er et vigtigt
mede, der prioriteres hojt af medarbejderne. Koreli-
sterne gennemgas sammen med lederen, og medar-
bejderne far set hinanden inden dagens arbejde.
Feellestillidsreprasentanten forteller: “Modet er
medarbejdernes mulighed for at fi en god dialog om

brugerne og hvad vi skal vare opmerksomme pd”.



Korelisterne er et vigtigt arbejdsredskab for hjem-  “Vi har faste borgere, sa det er ret nemt for forde-
meplejen. De kan ikke undveres — samtidig er mange  lerne. Der er vejtid pd vores korelister. Mange huse
social- og socialhjelpere frustrerede over, at kereli- ligger lige ved siden af hinanden, derfor har vi et
sterne ikke kan overholdes. meget naert samarbejde mellem kollegerne. Har jeg

f.eks. ventetid hos en borger, kan jeg

et ex stvessende med Ae minuttey; fovdi finde pa at gd ind ved siden af og

' ordne noget for en anden kollega.
i folex os ansuavlige fov at overholde dem.

Vi ved hele tiden nogenlunde, hvor

@UC ey A@VL SAmme AVL&UA‘A[@M&A A@‘( 6‘3‘(’ hinanden er. Vi arbejder pa at bruge

at vl alligevel hoer dag tinder ud af det. tiden optimalt, s vi kan vaere pé for-
kant og opbygge en buffer, hvis der er

M@VL vi ey O{"(@ {/O‘( Loves @6 e AVL&UAV[[@DW/A’ en borger, der har brug for en ekstra

snak/omsorg, hvis situationen opstér.

vt kan tkke bave slappe af
' ' Det er en kunst i sig selv at manov-

omkying minuttevne, . D I
rere sig rundt pd denne made. Vi er
S@[UOWL voves [@p{e\( 8(6 ey, A@‘t Skﬂ[ Ui ' gddannet til a.t hold.e fast 1.V01’€S fag-
lighed, men ikke til detailplanleg-
» Social- og sundhedshjalper ning. Det skal man leere hen ad vejen,
det skal indarbejdes i kroppen. Det er
For andre medarbejdere er korelisterne et udgangs-  sveert for de nye, de har ikke leert det, og minutterne

punkt — et redskab, der hjalper med at bevare over-  skremmer dem.”

blikket over dagens opgaver. Der er behov for

lgbende at udvikle “kerelistekonceptet”. O e 6 tvov M@@ et Aet kApr“@‘( om en kultuy

At vaere Pﬁ_ forkant i fO‘([AOlA JCH L\UO‘( M@ﬂ@t

En social- og sundhedshjelper fra Alborg fortzller, man ol A A ¢ Sl ' ‘
(9 tyvanniseve af kov
hvordan hun og kollegerne forseger at skaffe buffere 6 ﬂ f elistevue.

i korelisten — sd der er plads til uforudsete opgaver: ~ » Tillidsrepraesentant



Organisering og ledelse

Opgaverne i @ldresektoren laegger
op til fellesskab. Alle medarbejdere
leverer fragmenter — brikker til et
samlet plejetilbud, som af den en-
kelte borger gerne skulle opleves
som en helhed. Det opfordrer til
teet samarbejde i en gruppeorgani-
seret struktur. Der skal samarbej-
des pd tveers af faggrupper, mellem
kolleger og mellem vagthold (f.eks.
mellem dagvagt og aftenvagt).

P4 den gruppeorganiserede ar-
bejdsplads er det vigtigt, at lede-
ren understotter udvikling af
gruppen og fremmer den fzlles ansvarsfolelse. Der
skal skabes en kultur, hvor man deler informationer,
hjelper hinanden med at treffe beslutninger, og er
optagede af hinandens faglige udvikling og succes.

Aldreomradet er organiseret med grupper eller
team pa forskellige niveauer. Fra det selvbaerende
team med selvsteendigt ansvar for overblik og for-
deling af dagens opgaver, ferieplanleegning, indkeb
mv. pd plejecentret til distriktsgruppen i hjemme-
plejen, hvor gruppelederen er den, der leder og for-
deler arbejdet.

et Aev med teams,
Aet ex noget med at bvuge det bedste { os.
ek ev det, dex ex Hoat ved teams.

Man findex Aet

folk ev gode til
— em ey 6OA £l Aet

med plmw@nm@m, vagtskemaevne.

» Social- og sundhedshj=lper

Selvbzarende team paTrgjborg

P4 plejecenteret Trojborg i Arhus Kommune er med-
arbejderne delt i 2 teams, der arbejder i hver sin ende
af huset, under hver sin ledelse og med hver sin gko-
nomi. Hvert team er delt i 2 grupper og hver gruppe
betjener primert én etage. Et af team’ene er pa 28
medarbejdere og betjener 30 beboere. Der bruges
kun anden arbejdskraft til rengering, da personalet

selv laver mad, ofte sammen med en beboer.

For man indferte teamstrukturen, blev man ansat pa

en etage og hver etages medarbejdere klarede sig selv.



Nar man manglede personale rekvirerede man en
vikar, man kunne ikke dromme om at sperge om
hjwlp pa den anden etage. Det daglige arbejde blev
organiseret af lederen og arbejdssedler blev hangt pa
en opslagstavle pd kontoret.

I dag er man ét team. Medarbejderne er primeert til-
knyttet én etage, men man hjelper hinanden pa
tveers af etagerne, og man bruger stort set ikke leeng-
ere vikarer. Der er en fast udvekslingsaftale og de
medarbejdere, der har lyst, skiftes til at arbejde pa
“den anden” etage. De medarbejdere, der ikke er klar
til det endnu, er fredede til de selv melder klar.

Det var et langt sejt treek at omdefinere gruppen til et
team. Iseer var det en tankemeessig omveltning, at
skulle leere at taenke sig selv og sine kolleger som et hele
med et felles ansvar for den samlede opgavelgsning.
Processen blev hjulpet godt pé vej af undervisnings-
dage, som handlede dels om at fastlegge et verdi-
grundlag dels om at afdeekke og italeseette hver enkelt
medarbejders kompetencer. Iseer den del der handler
om at afdakke, italesette og bruge egne og andres
kompetencer synes medarbejderne har stor betydning.

Den daglige planlagning og faglige udveksling ligger
nu i medarbejdernes egne haender, ligesom de selv har
ansvaret for vagtplaner og ferieplaner. De mades hver
morgen og laegger rammer for dagen, som derefter er
den enkelte medarbejders eget ansvar at fylde ud med

det, der nu skal gores. De grundigere diskussioner hen-
leegges til det ugentlige teammede, som varer 1'/> time.
I modszetning til tidligere har alle medarbejdere nu ad-
gang til alle oplysninger pa pc’eren. Social- og sund-
hedshjeelperne har adgang til at leese, men ikke til at
skrive. De social- og sundhedshjelpere, der gnsker at
kunne skrive i systemet kan fa et kursus og dermed
opna den egnskede kompetence.

Nar teammedlemmerne ser ud i fremtiden, ser de
kompetencer som omdrejningspunktet for den frem-
tidige udvikling i teamet. Dvs. at man i hejere grad
ser pa, hvad der er brug for af specifikke faglige og
personlige kompetencer forud for evt. ansettelse.

Dt laver fuldstendig

voves egen Avbejdsplan — selvfelyeliy
skal vt holde os (ndenfov vammevne,

men 4oy v Ae’c,v,,\ kv i 0gsA den frihed

til At Hove nojen ’cim@

— hvis oi fAv (st il et eller andet
sA skal vi tkke spevge nogen om Aet,

A gy vl Aet bave.

» Social- og sundhedsassistent om arbejdet i et team



Lederens personlige lederstil har stor betydning for
den enkelte medarbejders oplevelse af indflydelse.
Nogle medarbejdere har brug for stette, mens andre
er mere selvkerende. Team er ikke nedvendigvis en
forudseetning for, at ldreplejens medarbejdere kan
opleve indflydelse pa organiseringen af deres arbejde.
En leder, der lytter, bakker op og tager ansvar kan
gore det lettere for medarbejderne i en gruppe at
samarbejde og tage ansvar.

Dex ev HoAen,

Aev ex bedve
il At tage ansvay end andve.

@ev ey bua@& 04 SpUYLe opevalt.

Vi skal kave hogene

til At Hive plads til Spuvuene

— o4 vl Axbejdex med Aet. e stille

skal meve med
04 vundsavene skal Aempes lLAt.

» Omradeleder

Nar lederen fordeler borgere

efter medarbejdernes gnsker

“Vores leder er god til at spotte, hvem der er god til
hvad, og sarger for at fordele borgerne efter faglige
interesser og kompetencer”, forteller en social- og
sundhedsassistent i Aalborg.

Social- og sundhedsassistenten arbejder i en ude-
gruppe i lokalcenter Centrum i Aalborg. Udegrup-
pen bestar af 40 medarbejdere. De mgder kl. 7 og
bruger et kvarter pd koordinering. Det er lederen, der
udarbejder korelister. Og sadan skal det efter social-
sundhedsassistentens mening ogsa vere. Det er en
klar ledelsesopgave at udarbejde korelister, ringe til
borgere med s&endringer, koordinere nar der kommer
ekstra borgere ind osv. Hun er ikke i tvivl om, at det
i sidste ende giver medarbejderne mere indflydelse
pa valg af borgere og opgaver.

Social- og sundhedsassistenten forteller, at hun
netop den dag hvor interviewet foregik, oplevede at
have en borger, hvor hun tydeligt kunne meerke, at
kemien mellem brugeren og hende ikke var i orden.
“Det skal jeg nok fortelle min leder. Jeg vil hellere
have flere borgere end beholde denne borger”, siger
hun bestemt. Og hun er sikker p4, at hendes leder vil
tage hensyn til denne tilbagemelding.

Social- og sundhedsassistenten forteller, at de som
medarbejdere lobende melder tilbage til lederen bl.a.



om hvordan det gér i hjemmet og hvilke borgere de
gerne vil have, og hvilke de helst vil undga. “Det er
noget, vi har gvet os pd i mange ér. Efterhdnden er vi
blevet gode til at sige fra. Selvfolgelig vil vi tage bor-
gere, som vi ikke er s interesserede i. Det kreaever
abenhed i gruppen, at turde sige "det her kan jeg ikke
holde ud”, siger hun.

Social- og sundhedsassistenten synes, det er vigtigt at
have indflydelse pd de borgere den enkelte medar-
bejder har. At arbejde ud fra kompetencer og inter-
esseomrdder giver mere trivsel og i sidste ende ogsa
bedre kvalitet. Hendes forklaring er enkel: “Den der
foretraekker at arbejde med f.eks. de neurotiske bor-
gere yder bedre kvalitet end den medarbejder, der
ikke er s vild med disse borgere”.

Hun oplever, at de er gode til at samarbejde i “hen-
des” gruppe, og at mange konflikter undgas ved, at
det er lederen, der udarbejder korelisterne. “Jeg ville
fole mig presset til at tage op-
gaver, jeg helst ikke vil have,
hvis jeg sad i en gruppe og selv

skulle fordele det. Det ville — BZS@VL 6OA€, ledey ey en l@ﬁ{@,‘(,

sddan som jeg ser det — give

mere avl og kavl. Men vores Aev stottev Alle 60;\(, nitiativer

model kraever medarbejdere,

der er villige til at tage ansvar 06 Som O@Sﬂ 6;(‘( lll/tA, HAY Aet b‘(/el/tﬂ\@‘( PA.

for at melde tilbage og melde

ud hvad de gerne vil”. » Social- og sundhedsassistent



Andre veje til indflydelse

Medarbejdernes indflydelse pa
deres eget arbejde kan — som ek-
semplerne i dette katalog viser —
finde sted pd mange forskellige
mdder. Fra den enkelte medarbej-
ders indflydelse i modet med borgeren til medarbej-
dernes falles ansvar for tilretteleeggelsen af dagens
arbejde i et plejeteam.

Der kan skelnes mellem medarbejdernes direkte og
indirekte indflydelse. Den direkte indflydelse er den
enkeltes eller gruppens muligheder for at traeffe be-
slutninger om selve arbejdets udferelse. Den indi-
rekte indflydelse udeves af medarbejdernes valgte
repreesentanter i samarbejdsorganerne, hvor der er
mulighed for at fi medindflydelse pé ledelsens be-
slutninger vedrgrende rammerne og betingelserne
for arbejdet fx beslutninger om uddannelse, rekrut-
tering og fastholdelse og personalepolitik.

Medarbejdere inden for aldreomradet oplever, at der
er lang vej fra dagligdagen til de formelle samar-
bejdsorganer. Det henger bl.a. sammen med, at
mange medarbejdere bruger det meste af arbejdsti-
den ude hos borgerne. Det er svert at samle alle med-
arbejdere til felles meder, og mange meder ikke
tillidsrepraesentanten i lobet af arbejdsdagen.

Jeg tyov MED -systemet
fungever udmovket. Jeg hav tkke hovt Andet.

» Social- og sundhedshjzlper

Mange ledere arbejder mélrettet med at fd samar-
bejdet og dialogen pé arbejdspladsen gjort mere le-
vende og naerveaerende. Det kan f.eks. veere atholdelse
af seminarer, hvor veerdier og strategi for det kom-
mende dr droftes. Nedsattelse af arbejdsgrupper
med bred deltagelse af menige medarbejdere. Eller
udarbejdelse af nyhedsbreve med vedkommende in-
formation i en let tilgaengelig form. Trivselsunder-
sogelser eller andre underspgelser f.eks. i forbindelse
med APV kan ogsé vere et godt afsat for en dialog
om medarbejdernes onsker og forslag til oget ind-
flydelse i @ldreplejen.

Alle aftenvagter blev inviteret til

at finde Igsninger pa akutte problemer
Helsinger hjemmepleje havde problemer. Der var
underskud pé budgettet, borgerne enskede ferre so-
cial- og sundhedshjalpere i hjemmet og personale-
gennemtrakket var for hgjt. Det var nedvendigt at
gore noget. Dertil kom, at det generelt var sveert at
implementere forandringer. Lederen af Helsingor
hjemmepleje gik i teenkeboks, og fandt frem til, at der



skulle arbejdes med nye mader at inddrage medar-
bejdere i udviklingsprocesser.

“Modstanden mod forandringer henger sammen
med den meget lange vej, der er i det formelle be-
slutningssystem, hvor politiske udvalg beslutter
noget, som samarbejdsorganet herefter arbejder med,
men de medarbejdere der sidder i MED/SU er ikke
nodvendigvis de medarbejdere, der selv er med i op-
gaven. Det er ikke dem, der lige preecis er til stede i
medet med borgeren — der hvor forandringerne
markes. Det er modet mellem borger og medarbej-
dere, der skal veere grobund for nye ideer”, fortaller
hjemmeplejelederen.

Udfordringen var at finde frem til, hvordan man kan
hore alle medarbejdere og fd dem til at formulere bud
pé losninger, der oger kvaliteten og samtidig gor
medarbejderne tilfredse. Selvom medarbejderne i
udgangspunktet har viden og erfaringerne til at skabe
de rigtige losninger, kan man ikke bare sporge med-
arbejderne. For det er tavs viden, der forst skal itale-
settes, for ideerne kan formes.

Losningen pa den akutte situation blev, at alle aften-
vagter blev inviteret til et fyraftensmode. Her blev
problemerne skitseret, og medarbejderne blev op-
fordret til at melde sig til at deltage i to projektdage,
hvor der skulle arbejdes med at finde lgsninger pa
problemerne. Ca. 20 medarbejdere meldte sig til pro-

cessen. Der kom fire speendende projekter ud af pro-
cessen, hvoraf de tre efterfolgende er gennemfort. De
tre projekter handlede om indferelse af 12 timers
vagter, fastholdelse og rekruttering samt sammen-
leegning af dag- og aftenvagter.

Selve implementeringen af projekterne gik nemt, bl.a.
fordi medarbejderne ikke forst skulle overbevises om,
at projektet var en god ide. Medarbejderne havde
stort ejerskab til projekterne. De havde selv fodt ide-
erne, og vidste hvad det handlede om.

Nar hjemmeplejelederen skal vurdere processen og
resultaterne er hun ydmyg, og advarer andre mod
blot at kopiere de lgsninger, der er fundet — ogsd
selvom der er stor interesse for bl.a. ideen med 12 ti-
mers vagter.

“Det interessante ved processen var ikke sd meget de
ideer, der kom ud af det, men mere selve metoden til at
fa medarbejderne til at formulere losninger. Medarbej-
derne breender for ideer, de selv formulerer. Medarbej-
dere vil langt hen ad vejen det samme som borgerne.
De vil have farre borgere, de vil have kontinuitet og
indflydelse pd samarbejdet med borgeren. Borgeren og
medarbejderen er en enhed sammen, og de vil have fri-
hed til nogle ting. Det er leeringen, og det er den re-
fleksion, vi skal arbejde videre med”, fastslér hun.



Vard at vaere opmarksom pa om
indflydelse pa organisering af arbejdet

© Bearbejdet, kortfattet og tilgengelig information ~® Uddeling af ansvar til en gruppe kan med fordel
er en mdde at hjeelpe medarbejdere til at fa overblik ske som en gradvis proces, der matcher gruppen
og forstdelse for helheden. og den enkelte medarbejders kompetenceniveau.

© Arbejdsgrupper med menige medarbejdere nedsat
omkring en konkret problemstilling, kan veere en god
made at sikre, at medarbejdernes viden og erfaringer
inddrages i losningen af eldreplejens problemer.

© Tid og rum til refleksion og faglig sparring er — pa
trods af den generelt knappe tid — vigtigt at priori-
tere. Det kan overvejes at adskille den fra den ofte
hektiske planleegning om @ndringer i dagens ke-
relister for at forbedre udbyttet af begge dele.

© En teknologi, som understotter medarbejdernes
behov i forhold til dokumentation og kommuni-
kation, og som medarbejderne uddannes i at
bruge, kan give ®ldreplejens medarbejdere en op-
levelse af oget indflydelse.

© Oplevelsen af at have en nermeste leder, der er til-
gaengelig og hjelper, ndr der er behov for det, har
meget stor betydning for, om medarbejderne bru-
ger mulighederne for indflydelse.



Indflydelse pa arbejdstiden

Jo meve Au kan imodekomme

Aen enkelte meﬂlmbey{em
onskey; Jo meve tyivsel,
Jo meve tilfredshed.

» Leder for lokalcenter

Aldrepleje skal leveres degnet rundt hele ugen og
hele &ret. Derfor arbejder de fleste medarbejdere i
eldreplejen i et eller andet omfang uden for normal
arbejdstid. Arbejde pa skiftende arbejdstider — aften,
weekend og nat — kan veere belastende bdde for med-
arbejderen selv og for familien. Ved selv at have ind-
flydelse pd sin arbejdstid kan den enkelte
medarbejder indrette sig, s& der bliver den bedst mu-

lige ssmmenhang mellem arbejde, familie og fritid.

Nar det drejer sig om indflydelse pd arbejds-
tiden, er hovedudfordringen at sikre, at der i
lgbet af degnet og ugen er de nedvendige
medarbejdere pd arbejde og samtidig — s vidt
muligt — tilgodese den enkelte medarbejders
gnsker om medetider og timetal.

¢

Medarbejdernes indflydelse pa arbejdstiden kan
forme sig forskelligt og indflydelsen kan have for-
skelligt omfang. Der kan vere tale om, at den en-
kelte medarbejder ud fra individuelle hensyn
aftaler arbejdstiden med sin leder og der kan veere
tale om indgéelse af egentlige decentrale arbejds-
tidsaftaler, hvor der kollektivt fastlaegges rammer
eller aftales indferelse eller afprevning af nye mo-
deller.

Individuelle hensyn

i tilretteleeggelsen af arbejdstiden

@nsket om ogsd at tage hensyn til medarbejdernes
situation pa hjemmefronten var baggrunden for en
vifte af tilbud om arbejdstiden, som indgér i hjem-
meplejen Vanlese Bronshej Husums personalepoli-
tik. Resultatet har blandt andet veret et betydeligt
fald i sygefraveeret.

Hjemmeplejelederen forteller: “Den enkelte med-
arbejder bestemmer selv sit timetal og kan med kort
varsel fd sat sin arbejdstid op eller ned. Medarbe;j-
dere med nedsat tid bestemmer selv, om tiden skal
fordeles pa 8 timers arbejdsdage eller pé flere kor-
tere dage. Det forste onskes iser af medarbejdere
med lang transport, det sidste iser af lidt eldre

medarbejdere”.



En anden mulighed er at mode pé et andet tidspunkt
end den sedvanlige mgdetid kl. 7.30. Denne mulig-
hed benyttes typisk af medarbejdere som pa grund
af transporttiden har sveert ved at nd at aflevere deres
bern i daginstitution.

En mulighed for at ringe op samme dag og bede om
en akut afspadseringsdag opleves meget positiv af
medarbejderne. “Tilbudet bruges efterhdnden sjal-
dent, fordi medarbejderne nu i hojere grad tager an-
svar bade for sig selv og deres kollegaer ved at bede
om afspadsering nogle dage i forvejen, hvis de meer-
ker, de har behov for en fridag” siger hjemmeplejele-
deren.

Indflydelse pa arbejdstiden — eller fleksibel arbejdstid
—er et middel, der ofte tages i anvendelse, nar det er
sveert at rekruttere eller fastholde medarbejdere i en
kommunes ldrepleje.

I betragtning af manglen pd medarbejdere i mange
kommuners @ldrepleje, kan det synes paradoksalt, at
s& mange af medarbejderne arbejder pa deltid. Ved
at gore det attraktivt for de deltidsansatte at arbejde
pé fuld tid og ved at tilretteleegge arbejdet, sa det kan
udfores af fuldtidsansatte i omrader, hvor deltidsstil-
linger méske umiddelbart er det mest oplagte, kan
der ydes vaesentlig mere pleje af de medarbejdere,
som allerede er ansat.

Fleksible lgsninger pa deltid

I Arhus Kommune har ledelsen og de tillidsvalgte ar-
bejdet sammen om at finde lgsninger pd udfordrin-
gerne med rekruttering og fastholdelse. Feelles-
tillidsrepreesentanten forteller: “Alle medarbejdere
tilbydes fuldtid, f.eks. 30 timer skemalagt og 7 pulje-
timer (ved afvikling udleses en ekstra timebetaling).
Det giver storre fleksibilitet og giver medarbejderne
i alle vagter mulighed for fuld tid.”

Om paradokset med deltid og fuldtid siger fellestil-
lidsrepraesentanten videre: “Vi forsgger at tilgodese
de medarbejdere, der vil op i tid, men vi mé erkende,
at mange gerne vil veere pé deltid. Jeg mener, at det er
et ledelsesansvar at skabe et arbejdsmiljg, sd man kan
holde til en arbejdstid pa 37 timer.”

Problemer med at skaffe vikarer er en udfordring for
mange ledere i @ldreplejen og de manglende vikarer
leegger et oget pres pd medarbejderne. I Arhus har
den situation fort til et tilbud til de faste medarbej-
dere. “Vi har en intern vikarordning, som medarbej-
derne kan melde sig til. Det er en god ordning, men
lpser ikke alle problemer i forhold til vikardeekning.
Der er mange “vakante” stillinger i aften-nattevagt i
kommunen og vi har rekrutteringsproblemer, sa vi
skal arbejde pd at fa flere igennem uddannelsessyste-
met med voksenelevlgn” siger felledstillidsreprae-
sentanten.



En @endret tilrettelaeggelse af arbejdstiden kan vokse
ud af en proces, hvor medarbejderne inviteres og in-
spireres til at komme med gode idéer til losninger,
der kan goge kvaliteten af wldreplejen og samtidig
gore medarbejderne mere tilfredse.

12 timers vagter til komplekse borgere

Alle aftenvagter i Helsinger Kommunes hjemmepleje
blev inviteret til et fyraftensmede som startskud til
at udteenke lpsninger pd nogle akutte problemer.
Som et af resultaterne blev et projekt om indferelse af
12 timers vagter overfor de mest komplekse borgere
igangsat. Hjemmeplejelederen forteller: “Der var 6
social- og sundhedsassistenter, der meget hurtigt fik
denne ide og som kastede sig over at realisere den.
Det hele gik meget hurtigt. Fra problemet blev intro-
duceret til ideen med 12 timers vagter blev imple-
menteret gik der 3 méneder. Det er ret hurtigt.”

Projektet med 12 timers vagter overfor de komplekse
borgere har sparet hjemmeplejen penge, fordi de
faste medarbejdere selv aflaser ved sygdom, fordi der
ikke i samme grad skal udarbejdes dokumentation
og afrapportering og fordi der er mindre vejtid og
mere fleksibilitet. Borgerne ser kun de 6 medarbej-
dere, der eriet 12 timers team og medarbejderne har
stor indflydelse pé at fa opgaverne overfor borgeren
lost. Medarbejdere og borgere kan sammen flytte op-
gaver over degnet. Fx kan et bad flyttes til en efter-
middagstime, hvor medarbejderen har mere tid og

borgeren mere lyst og overskud til sit bad. Pa den
made indarbejdes en fleksibel opgavelpsning mellem
medarbejder og borger.

“Ombkring de 12 timers vagter er det vigtigt at vere
opmearksom pd, at det er en model, der kraever at
medarbejdernes privatliv kan hange sammen med
de lange arbejdstider,” papeger hjemmeplejelederen,
og fortsaetter “Vores svenske medarbejdere er meget
glade for modellen, for sa skal de ikke over @resund
s& mange gange. I andre sammenhznge forseger vi
ogsa at tilgodese svenskernes behov for vagter, der
passer med deres transporttider”.

“Vi har 24 medarbejdere i 12 timers vagter og det er
nok. Det er en fleksibel model, der er velegnet over-
for komplekse borgere. Den er god blandt andet fordi
den kan modelleres lidt, s det ikke bliver for stift. Og
det er det, det handler om — ikke at gore systemet for
stift,” slutter hjemmeplejelederen.



Decentrale arbejdstidsaftaler

P& det kommunale omrade kan der indgés lokale af-
taler om arbejdstid, som tillader den enkelte ar-
bejdsplads i meget vid udstreekning at tilretteleegge
arbejdstiden, sd den tilgodeser arbejdspladsens og
medarbejdernes gnsker og behov. Det kan ogsa vare
en god idé at anvende rammeaftalen om decentrale
arbejdstidsaftaler, selv om man allerede tilrettelag-
ger arbejdstiden fleksibelt ud fra individuelle hensyn.

Mange decentrale arbejdstidsaftaler i hjemmeplejen
og pd plejehjem handler om at indfere eller afprove
den sakaldte 3-3 model. 3-3 modellen gir ud p4, at
medarbejderne pa skift arbejder 3 dage og har 3 dage
fri. Fordelen for medarbejderne er, at arbejdsperio-
derne bliver kortere og friperioderne leengere. Ulem-
pen er, at flere weekender bliver bergrt af arbejde
enten lordag eller sondag, sa det kun er hver tredje
weekend, som er helt arbejdsfri.

Ud over de faste dage, har hver medarbejder arligt et
antal (15-20) arbejdsdage, som fastlaegges i samarbejde
med arbejdspladsen typisk i forbindelse med ferie, syg-
dom og kurser. Det betyder feerre nye ansigter for bor-
gerne og besparelser pd vikarbudgettet. Der er forskel
pd, hvor meget indflydelse medarbejderne oplever, de
selv har pa fastleeggelsen af disse arbejdsdage og nogle
medarbejdere har svaert ved at administrere brugen af

dem. En del medarbejdere oplever samlet set ulem-
perne ved 3-3 modellen som sterre end fordelene.

Flere arbejdstidsmodeller

fungerer side om side

I et lokalcenter i Arhus har medarbejderne i dag
blandet vagtplanlegning. Den daglige leder fortel-
ler, at der tidligere har vaeret et arbejdstidsprojekt,
hvor 3-3 modellen blev afprovet. Da projektet var af-
sluttet, blev medarbejderne hver iser spurgt, hvor-
dan de gnskede deres vagtplan sammensat. Omkring
halvdelen valgte 3-3 modellen, mens resten enskede
en traditionel vagtplan, der er fast over ugens forlgb.
Sdiet team kan der godt veere medarbejdere, der ar-
bejder efter begge modeller.

Der er sat nogle minimumsnormer for bemandingen
pa de forskellige tidspunkter over degnet. “Vi forse-
ger at fa flere resurser — altsd medarbejdere — pa de
sene vagter. Det var ogsé baggrunden for projektet,
hvor 3-3 modellen blev afprovet. Bedre fordeling af
tid og opgaver, mere jevn fordeling,” slutter lederen.

Afprevningen af 3-3 modellen i flere kommuners
hjemmeplejer og plejehjem har resulteret i forskel-
lige tilpasninger af modellen. Feelles for disse tilpas-

ninger har veret, at fordelen ved de korte



arbejdsperioder blev forsegt fastholdt samtidig med,
at ulemperne ved de mange “odelagte” weekender
blev forsegt undgaet. Den mest udbredte tilpassede
model er 3-2-2, hvor der arbejdes 3 dage, holdes 3
dage fri, arbejdes 2 dage, holdes 2 dage fri, arbejdes 2
dage og holdes 2 dage fri. Denne model fungerer
blandt andet pa Skt. Klemensparkens Plejecenter i
Odense.

Vard at vere opmarksom pa
om indflydelse pa arbejdstiden

© Onskerne til arbejdstiden kan vaere ligesa forskel-
lige for eldreplejens medarbejdere som deres fa-

miliesituation og evrige livsvilkar.

© At have indflydelse p4 sin arbejdstid mindsker be-
lastningen ved skiftende arbejdstider, som jo er et
vilkér for de fleste medarbejdere i aldreplejen.

© Arbejdstiden har sé stor betydning for eldreple-
jens medarbejdere, at patvungne andringer i ar-
bejdstiden kan skabe stor utilfredshed. Ved
indgdelse af aftaler om nye arbejdstidsmodeller kan
der vaere behov for at tage serlige hensyn til nogle
medarbejdere eller generelt at justere modellen.

© Ved planlegning af medestrukturer skal der tages
hensyn til forskellige medetider i samme hjemme-
plejegruppe og forskellige arbejdstidsmodeller pa
samme arbejdsplads.

© Det er lederens ansvar, at steerke medarbejderes
indflydelse pd arbejdstiden ikke sker péd bekostning
af svagere medarbejdere.



Kontaktliste

Inspirationskataloget er udarbejdet pd baggrund af rationskataloget. For hver kommune er navnt en
interview med ledere og medarbejdere i en rakke eller to kontaktpersoner, som kan kontaktes i forhold
kommuner. Interviewene er enten foregdet telefonisk  til uddybning af de initiativer eller aktiviteter, der er
eller pa arbejdspladsen. Nedenfor er nevnt de kom-  gennemfort i den pageldende kommune.

muner, der pd denne méde har givet input til inspi-

( Kommune Kontaktpersoner Telefon til kommunen
Aalborg Kommune Tillidsrepraesentant 9931 3131
Marianne Johansen
Albertslund Kommune Afdelingsleder 4368 6868
Birgitte Nielsen
Furesp Kommune Omradeleder 7235 4000
Marianne Anker
Helsinger Kommune Hjemmeplejechef 4928 2828
Karen Marie Myrndorff
Hoje-Taastrup Kommune Gruppeleder 4359 1000

Lene Vallentin Nielsen eller
social- og sundhedsassistent

Ulla Krarup

Kebenhavns Kommune, Hjemmeplejeleder 3530 4697

Vanlgse- Bronshgj- Husum Vivian Buuse

Middelfart Kommune Sundhedschef 8888 5500
Lis Huge

Arhus Kommune Teamleder 8940 2222
Lillian Kjelholm eller

teellestillidsrepraesentant
Jytte Dylmer
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