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Selvbestemmelse for borgeren rummer
mere end valg og autonomi - det handler
ogsa om integritet, forstaet som retten til
at veere sig selv og leve | overensstemmelse
med egne vaner, prioriteringer og vaerdier -
ogsa nar man har behov for hjeelp.

Det kraever et bevidst fokus pa at inddrage
borgerens perspektiv, livshistorie og praefe-
rencer i maden borgeren bliver madt pa og
I planlsegning og udfarelse af hjeelpen. Det
er i dette samspil, at borgerens selvbestem-
melse bliver styrket og at omsorg for den
enkelte borger opstar.

Kilder anvendt til projektets definition af selvbestemmelse:Sundhedsstyrelsen (2022),
Styrelsen for Patientsikkerhed (2023), £ldrekommissionen (2012)
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Selvbestemmelse og gget tryghed - ved faste teams pa plejehjem

Formalet med udviklingsprojektet ‘Selvbestemmelse
og oget tryghed - ved faste teams pa plejehjem’ har
vaeret at udvikle metoder til at styrke borgerens op-
levelse af selvbestemmelse, tryghed og kontinuitet i
deres hverdag pa plejehjem - via faste teams.

Erfaringsopsamlingen er udarbejdet med det formal
at give anbefalinger til viderefgrelse af indsatsen.

| Sundheds- og Omsorgsforvaltningen (SUF) arbejder medarbejdere og ledere ud
fra personcentreret omsorg. Projektet tager udgangspunkt i denne tilsang og bygger
videre pé erfaringer fra tidligere indsatser i forvaltningen, herunder bl.a. 'Liv pé ple-
jehjem’, 'Slip hjemmeplejen fri' og 'Forbedringsmodellen’ mm.

‘Selvbestemmelse og @get tryghed’ supplerer udviklingen i arbejdet med person-
centreret omsorg pé plejehjem, med et bud pa hvordan medarbejdere og ledere
kan arbejde systematisk med en felles omsorgsfaglished pa hele plejehjemmet via
fokus pa:

e borgernes oplevelse af selvbestemmelse og tryghed i hverdagen pé plejehjem.
Borgerne skal mgdes som 'hele mennesker’ med egne gnsker og behov og ret til
at bestemme over eget liv.

o et staerkt fagligt feellesskab, trivsel og tryghed i teamet. @get fokus pd medarbej-
dernes professionelle tilgang i arbejdet sammen med og for borgerne, hvor bor-
geren bliver mgdt pd samme méde af alle medarbejdere i teamet.

Ovenstdende projektmal er opfyldt via udvikling af en systematik til arbejdet med
omsorgsfaglig kvalitet kaldet ‘Omsorgsfaglig kvalitetsmodel’. Modellen bygger

béade pa forskellige metoder til indhentning og draftelse af borgerens perspektiv

i arbejdet kaldet ‘Borgerens stemme’, samt pd metoder, der understatter et trygt
teamsamarbejde. Modellen implementeres pé plejehjemmet gennem et forlzb,
der bidrager til faglig refleksion og dialog om den omsorgsfaglise hverdagspraksis -
i alle teams.

SUF, Center for Z£ldreliv og Innovation, har iveerksat og drevet udviklingsprojektet i
perioden 2021 - 20242, hvor 17 plejehjem har deltaget. Med budget 2025 er indsat-
sen tildelt varige midler via Z£ldrereformen. Indsatsen bidrager til, at Kebenhavns
Kommune kan leve op til eeldrereformens veerdier om henholdsvis selvbestemmel-
se for den aeldre og om tillid til medarbejdere og ledelse.

1 Fremadrettet i denne erfaringsopsamling kaldet ‘Selvbestemmelse og @get tryghed'.

2 Udviklingsprojektet var politisk vedtaget med budget 2021-2024 og er en del af borgmesterens aeldrepakke ‘'SU10a Flere
haender og mere kvalitet i aeldreplejen’.



Selvbestemmelse og gget tryghed - ved faste teams pa plejehjem
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1.1 Hovedresultater

Nedenfor gennemgas kort de vaesentligste resultater fra erfaringsopsamlingen. Re-
sultaterne uddybes senere i rapporten.

'Selvbestemmelse og gget tryghed’ er meningsfuldt

Det opleves motiverende for bdde medarbejdere og ledere at arbejde med om-
sorgsfaglig kvalitet. Fokus pd borgerens selvbestemmelse og trivsel opfattes som
vigtigt o8 meningsfuldt, og det er for manges vedkommende grunden til, at de
uddannede sig indenfor omsorgsfaget. Det opleves ogsa meningsfuldt og bidrager
til ejerskab, at udgangspunktet er egen praksis. Mange ledere og medarbejdere
oplever et stort udbytte af at deltage og bl.a. at f& nye omsorgsfaglige redskaber, og
mange plejehjem gnsker at deltage i indsatsen fremadrettet.

Systematik hgjner kvaliteten i omsorgen

Erfaringsopsamlingen viser, at ved at arbejde systematisk med omsorgsfaglig kvalitet
udvikles en felles omsorgsfaglished og samarbejdskultur pa hele plejehjemmet. For
at fastholde det faelles skal medarbejdere have et vedvarende blik for personcentre-
rede mgder med borgerne, og ledelsen skal facilitere rammen for en felles og trys
leeringskultur i det faste team.

En hjaelp til at handtere dilemmaer

Omesorgsfagligshed er ikke noget nyt pa plejehjem, og erfaringerne viser, at medar-
bejdere og ledere generelt er meget bevidste om og engageret i at skabe kvalitet

i omsorgen for borgeren. Selvom medarbejderne har fokus pa kerneopgaven og
borgeren, er omsorgsarbejde preeget af dilemmaer. Det kan veere, nar hensynet til
borgerne skal afvejes mod opgavens krav, rammer og ressourcer, eller ndr medar-
bejderne er uenige om, hvad der er rigtigt at gore i opgavelgsningen. Erfaringerne
viser, at det systematiske arbejde med omsorgsfaglig kvalitet giver medarbejdere og
ledere redskaber til at f& dilemmaerne frem i lyset, bringe dem ind i teamsamarbej-
det og starte en feelles, faglig refleksion omkring, hvordan teamet kan hdndtere dem.

‘Borgerens stemme’ er udgangspunktet

| projektet har medarbejdernes brug af metoder til at arbejde med '‘Borgerens
stemme’ sdsom perspektivskifte, mikrogjeblikke og aktiv lytning betydet, at de gor
endnu mere af det, de selv kalder "sma ting i hverdagen” for at fremme borgerens
livskvalitet. Det er medarbejdernes erfaring, at nar de forsgger at forsta og imgde-
komme det menneske, de star overfor, kan de som professionelle bedre understatte
borgeren i opgaven, frem for at understatte opgaven i sig selv.

Psykologisk tryghed er afgorende

Arbejdet med psykologisk tryghed i det faste team har medfert, at mange medarbej-
dere er blevet mere bevidste om deres kommunikation i samarbejdet om opgaven
hos borgerne. Erfaringerne viser, at det understgtter en mere sammenhangende og
helhedsorienteret pleje, der tilpasses den enkeltes borgers oplevelse af veerdighed
og livskvalitet, uanset hvem fra teamet, der udfgrer den.



Selvbestemmelse og gget tryghed - ved faste teams pa plejehjem

Faciliterende ledelse er en forudsaetning

Erfaringerne viser, at en faciliterende ledelse, hvor lederen understgtter en psyko-
logisk tryg kultur i teamet, understgtter hgj kvalitet i omsorgen. Det giver en kultur,
hvor alle medarbejdere i teamet kommer til orde og kan dele tvivl, nye ideer og
tilgange til borgerne. Den faciliterende leder er kulturbaerer, der understatter det
trygge teamsamarbejde. Lederen skal veere rammesaettende, nysgerrig og spgrgen-
de omkring medarbejdernes daglige praksis. Det kreever, at lederen er synlig og teet
pad medarbejderne og hele tiden inviterer til respektfuld kommunikation og godt
samarbejde i teamet om indsatsen for borgerne. Lederne oplever en stor styrke i, at
projektet bidrager med ledelsesredskaber til at understatte trygt teamsamarbejde.

Tager udgangspunkt i hverdagen og aktuelle behov

Erfaringerne viser, at omsorgsfaglig kvalitet udvikles i medarbejdernes daglige re-
lationsarbejde, i mgdet med borgerne, i samarbejdet mellem kollegaer i det faste
team og i ledernes understgttelse af teamsamarbejdet. Det er samtidig en styrke, at
projektet implementeres med gje for praksis og andre indsatser og sammenhaeng til
saerlige fokusomrader som fx demens. Det opleves som vigtigt, at der bruges meto-
der, der tager udgangspunkt i hverdagen pé plejehjem.

Fastholdelse af systematik kraever stotte

Deltagerne giver udtryk for, at projektet giver et “startskud” til at f& og forankre en sy-
stematik i arbejdet med omsorgsfaglig kvalitet, men det pointeres ogsa, at det kreever
en vedholdende og koordineret indsats at holde fast i det, og at der derfor er behov
for forskellige former for tilbagevendende statte.




1.2 Videreforelse af indsatsen

Pa baggrund af erfaringerne er det besluttet at viderefgre indsatsen, s& der labende
kan arbejdes systematisk med at @ge kvaliteten i omsorgen for borgerne pé pleje-
hjemmene i Kgbenhavn.

Der er derfor udviklet et koncept, der badde kan rumme nye plejehjem, og plejehjem
der allerede har veeret en del af indsatsen. Fokus er stadig pé at inddrage '‘Borgerens
stemme’ i den daglige lgsning af kerneopgaven for derigennem at styrke borgerens
oplevelse af selvbestemmelse, tryghed og kontinuitet i hverdagen. Arbejdet sker
med udgangspunkt i de faste teams og pa tveers af vagtlag, hvor det er centralt at
skabe et trygt teamsamarbejde.

Indsatsen Selvbestemmelse og @get tryghed viderefgres i tre dele:

Del 1: Forlgb '‘Borgerens stemme’ pa plejehjem

Formalet med forlgbet er at udvikle en feelles omsorgsfaglighed og samarbejdskultur
pa plejehjemmet, hvor medarbejdere har et vedvarende blik for ‘Borgerens stemme’.
Der arbejdes med, hvordan ledelsen kan facilitere rammen for en feelles laerings-
kultur i det faste team, hvor psykologisk tryghed er en forudsaetning for arbejdet i
teamet. | forlgbet arbejder plejehjemmet med den ‘Omsorgsfaglige kvalitetsmodel’

Del 2: Vedligeholdende stotte til plejehjem

Formélet er at understatte de plejehjem, der allerede har arbejdet med '‘Borgerens
stemme’ og Psykologisk tryghed i teamet. Der arbejdes med, at udviklingen af den
omsorgsfaglige kvalitet bliver en systematisk del af hverdagspraksis. Statten tager
udgangspunkt i det enkelte plejehjems aktuelle behovw.

Del 3: Inspiration og vidensdeling pa tvaers af plejehjem
Pa temaeftermiddage far medarbejdere og ledere indsigt i og deler viden om om-
sorgsfaglighed, forebyggelse af forréelse, faciliterende ledelse og psykologisk tryshed.

| projektperioden har 17 ud af kommunens 39 plejehjem deltaget i projektet.
Forvaltningen forventer, at alle plejehjem inden for f& &r har deltaget i et forleb om
‘Borgerens stemme’ og er i gang med at forankre en kultur, hvor der arbejdes syste-
matisk med den omsorgsfaglige kvalitet som en del af den daglige praksis pa pleje-
hjemmet.

Indsatsens metoder og forlgb gentaenkes og tilpasses lzbende i takt med plejehjem-
menes udvikling og stigende kompetencer i arbejdet med omsorgsfaglig kvalitet.

Opfalgning

Forvaltningen vil fremadrettet falge udviklingen af omsorgsfaglig kvalitet pa pleje-
hjem via kvantitative data som pejlemaerker for organisationens og borgeres udbyt-
te. Samtidig belyses udviklingen i omsorgsfaglighed pa plejehjem fortsat fra praksis
via kvalitative undersggelser blandt borgere og personale. Det vil i den forbindelse
veere relevant at undersgge og udtaenke nye veje til at folge udviklingen af omsorgs-
faglig kvalitet i praksis pa plejehjem.



Kapitel 2
Beskrivelse
af udviklings-
projektet




Kvalitet i omsorg handler om en dyb forstéelse for den
enkelte borgers behov og praeferencer. En tillidsfuld
relation mellem medarbejderen og borgeren er derfor
essentiel, hvilket kreever kontinuerlig interaktion, hvor
medarbejderen lytter til og tager udgangspunkt i '‘Borge-

rens stemme’ som en ngdvendig hverdagspraksis.

Maden det faste team samarbejder pa har betydning

for borgernes oplevelse af selvbestemmelse, tryghed og
kontinuitet. Et team kan udeve haj omsorgsfaglig kvalitet
ved at bringe ‘Borgerens stemme’ ind i teamsamarbejdet.
Samarbejdet seetter al viden og faglighed i spil og mulig-
gor en faelles og ensartet tilgang hos alle medarbejdere,
der respekterer borgerens oplevelse af veerdighed og
kvalitet. Det kraever, at ledelsen understgtter en kultur pa
plejehjemmet, hvor tryghed, feelles leering og omsorgs-
faglighed i teamet vaegtes hgijt.

Omsorgsfaglig kvalitet skabes, nar professionelle kombi-
nerer faglished med pligten til at handle ud fra respekt,
empati og naerveer, s& borgerens veerdighed og behov
altid er i centrum. Det handler ikke bare om at udfare en
opgave, men om at skabe en omsorg der understatter og

respekterer borgerens selvbestemmelse og livskvalitet.

Kvaliteten i det omsorgsfaglige arbejde afheenger af,
hvordan borgeren fgler sig mgdt og forstdet i samarbej-
det omkring hjeelpen. | projektet anvendes 'Borgerens
stemme’ som et feelles sprog for omsorgsfaglished, der
handler om at inddrage borgerens perspektiv (verbalt
og nonverbalt), sa borgerens gnsker og behov bliver

hart og respekteret.

Kilde: Sundhedsstyrelsen - Vidensindblik om en veaerdig seldre-
pleje & Det Etiske Rad - Omsorg i sundhedsvaesenet.

‘Selvbestemmelse og @get tryghed’ understotter
medarbejdere og ledere pé plejehjem i at udvikle og
forankre en kultur med hgj omsorgsfaglig kvalitet i et
samspil mellem et individniveau (‘Borgerens stemme’)
og organisatorisk niveau (det faste team og ledelsen).

For at der kan arbejdes med omsorgsfaglig kvalitet pa
et individniveau, skal der vaere en staerk organisatorisk
ramme, der understgtter den enkelte medarbejders
indsats. Omvendt kan medarbejdernes erfaring med
borgersamarbejdet og '‘Borgerens stemmme’ bidrage til,
at teamet og plejehjemmet som helhed forbedrer sine
strukturer og praksisser i det omsorgsfaglige arbejde
med borgerne.

Forstaelse af det faste team pa plejehjem

P& Kebenhavns Kommunes plejehjem arbejdes der
allerede med en form for fast organisering af med-
arbejdere omkring en fast gruppe af borgere pa en
afdeling. Projektet har derfor udvidet perspektivet pa
kontinuitet og tryghed fra udelukkende at handle om
s& f& medarbejderkontakter til borgerne som muligt,
tili sterre grad at handle om medarbejdernes méde
at samarbejde pd i teamet og den feelles tilgang til
samarbejdet med borgerne. Det handler om, at bor-
gerne far samme gode hjeelp, uanset hvem fra teamet
der yder den, ogsa ndr der kommer nye medarbej-
dere og vikarer.

Psykologisk tryghed i teamet

Et godt teamsamarbejde med udgangspunkti'Borge-
rens stemme’ forudseetter, at bdde medarbejdere og
ledere foler sig trygge til at dele perspektiver og leere
sammen. Det er afggrende for at understgtte udviklin-
gen af omsorgsfaglig kvalitet, da det giver plads til serlig
refleksion og sikrer, at teamet sammen kan finde frem
til nye lgsninger til gavn for borgerne. Det sker ikke

af sig selv, men kraever, at teamet har et vedvarende

og systematisk fokus péa adfeerd og kommunikation i
teamsamarbejdet. Derfor er ledelsesunderstoattelse af
Psykologiske tryghed i det faste team afggrende for, at
teamet som helhed forméar at yde hgj kvalitet i omsor-
gen for borgeren.



Omsorgsfaglig kvalitetsmodel

Bring borgerens stemme
ind i teamet til feelles viden

Lyt til borgerens stemme
og faglig droftelse

Udgangspunktet er altid
borgeren erens st
(T eové. en”’?

Teamet justerer
""’hefse I T,.,‘,,,;ned\‘L opgavelgsningen for at
imgdekomme borgeren

Teamet afpraver den feelles
tilgang i opgavelgsningen
hos borgeren

Fire trin til omsorgsfaglig kvalitet

Der er sammen med medarbejdere, ledere og borgere pa plejehjemmene skabt en
systematik til arbejdet med omsorgsfaglig kvalitet i en hverdagspraksis kaldet 'Om-
sorgsfaglig kvalitetsmodel'. Den guider teamet til, hvordan der kan arbejdes struktu-

reret med omsorgsfaglished i hverdagen gennem fire trin:

1. Lytte tilog indhente ‘Borgerens stemme’ f.eks. gennem samtale eller observation.
2. Bringe borgerens perspektiv ind i teamet til feelles viden, refleksion og drgftelse.

3. Justere teamets tilgang til borgeren sa nye handlinger sikrer, at borgeren altid
oplever at blive mgdt og anerkendt i samarbejdet.

4. Implementere nye handlinger som en feelles tilgang der afpreves i praksis i samar-

bejdet med borgeren.

Trinnene gentages labende, s& teamet kontinuerligt tilpasser og forbedrer deres
omsorgspraksis med udgangspunkt i borgerens behov og oplevelser.

Det systematiske arbejde skal blive en del af den faglige kultur
Den 'Omsorgsfaglige kvalitetsmodel implementeres via et forlgb i samtlige teams pa

plejehjemmet. Forlgbet skal give medarbejdere og ledere en stgrre bevidsthed om
og konkrete redskaber til at kunne arbejde systematisk med omsorgsfaglig kvalitet i
hverdagen. Det handler sdledes om en faglig kulturudvikling p& plejehjemmet, der

forankres over tid.



Forlgbet har fokus pa at lytte til'Borgerens stemme’

og bringe den ind i teamet til drgftelse. Det sker for

at skabe en feelles tilgang i teamet i samarbejdet med
borgeren. Forlgbet indledes med et feelles opstartsmo-
de pd plejehjemmet. Herefter folger tre dialogmader

i hvert team, hvor personalet drgfter hdndtering af
dilemmaer i omsorgsarbejdet, deler perspektiver pa
en borgercase (et interview med- eller en observation
af en borger pd plejehjemmet indhentet af personalet
selv) samt udvikler en prgvehandling som lgsning pa et
feelles behov. Forlgbet faciliteres af en konsulent fra

forvaltningen*.

Forlgbet har fokus pé at @ge et trygt samarbejde i
teamet, sd medarbejderne bliver mere tilbgjelig til at
dele perspektiver og vaere dbne for at prgve nyt i sam-
arbejdet om feelles mal hos borgeren. Forlgbet ind-
ledes med et felles opstartsmede pa plejehjemmet.
Herefter foretages en indledende méaling af persona-
lets psykologiske tryghed, og der falges op i medarbej-
derteamene. Her drgftes malingen, og teamet udvikler
en pregvehandling som lgsning pa et feelles behov.
Derefter folger lederteamet op og udvikler en feelles
prevehandling for hele plejehjemmet. Opfalgningen
faciliteres af lederteamet, mens forvaltningen guider

lederteamet for, under og efter*

Forlgb om ‘Borgerens stemme’ og psykologisk tryghed
De 17 plejehjem, der har deltaget i udviklingsprojetet,
har arbejdet med et af projektets to forlgb. Det ene
handler om at lytte til'Borgerens stemme’, og det
andet om at styrke den psykologiske tryghed i teamet.
Forskellen er primeaert pd indgangsvinklen og fokus.
Begge forlgb bergrer bade et individniveau og et orga-
nisatorisk niveau i arbejdet med omsorgsfaglig kvalitet.

Valget af forlgb afthaenger af, om udfordringer og
gnsker pa det enkelte plejehjem kalder pd ‘Borgerens
stemme’ eller psykologisk tryghed som primeer fokus.
Medarbejdere og lederes erfaringer i arbejdet med de
to forlgb er indhentet mhp. at undersgge, hvordan den
‘'Omsorgsfaglige kvalitetsmodel’ bedst muligt implemen-
teres péa plejehjem. | kapitel 5 er der en beskrivelse

af forlgbene i den varige indsats fra 2025, baseret pa
erfaringer og anbefalinger fra medarbejdere og ledere
pa plejehjemmene.

Sidemandsopleering

Forlgbene er bygget op omkring et princip om si-
demandsopleering, der betyder, at teamet og ledere
bliver opleert i systematisk at arbejde med konkrete og
relaterbare metoder og redskaber til at fremme om-
sorgsfaglig kvalitet i arbejdet.

Medarbejdere og ledere sidemandsopleeres i, hvordan
de kan opbysgge en relation til borgerne for at opbygge
tillid og skabe en dybere forstaelse for borgernes be-
hov. Der benyttes bl.a. redskaber som mikrogjeblikke,
aktiv lytning og perspektivskifte for at bringe ‘Borgerens
stemme’ ind i teamets samarbejde om omsorgsopga-
ven. Samtidig sidemandsopleeres ledere i, hvordan de
systematisk kan facilitere og understgtte opbygning af
psykologisk tryghed i teamet og understatte teamets
refleksion over den omsorgsfaglige praksis. Her benyt-
tes bl.a. Amy Edmondsons Leadership Toolkit *.

* Se Bilag 1: Metoder i ‘Selvbestemmelse og gget tryghed’ for en beskrivelse af redskaber og Leadership Toolkit.



Drivkraften i 'Selvbestemmelse og @get tryghed’ er udvikling i teet samspil med prak-
sis (plejehjem). Det vil sige, at projektet er udviklet med blik for borgernes oplevelse
af livet pa plejehjem samt medarbejderes og lederes samarbejde om kerneopgaven.
Udviklingen er sket i teet samarbejde med fem pilotplejehjem.

Indledningsvist er der lavet en stor afdeekning pa pilotplejehjemmene. Der er bl.a.
indhentet borgerinterviews, lederinterviews, opteelling af kontakter mellem borgere
o8 medarbejdere samt maling af psykologisk tryghed i medarbejderteams.

Afdeekningen var afsaet for projektets to forste udviklings ar. Her blev der péa forskel-
lig vis afprevet metoder og redskaber pé tveers af pilotplejehjemmene, der skulle
styrke samarbejde i faste teams for at fremme borgernes oplevelse af selvbestem-
melse, tryghed og kontinuitet i hverdagen. Pilotplejehjemmene har arbejdet forskel-
ligt med udviklingen af metoder, da de hver iseer har taget udgangspunkti emner,
der optog i de afdelinger, der deltog. Det kunne fx vaere udsagn fra borgerne som
"jeg oplevede, at jeg mistet mig sely, da jeg flyttede pé plejehjem”

Via samarbejdet med pilotplejehjemmene blev den endelige Omsorgsfaglige kvali-
tetsmodel udviklet i slutningen af 2022. Fra 2023 til udgangen af 2024 blev projektets
leeringspunkter udbredt til gvrige plejehjem. De to forleb om ‘Borgerens stemme’ og
psykologisk tryghed blev her videreudviklet og afprevet pa yderligere 12 plejehjem.

Indsatsen vil ogsa fremadrettet lsbende blive justeret. Det sker i takt med, at forvalt-
ningen bliver klogere pd indsatsens potentialer samt pa udvikling og udfordringer i
praksis*.

* Se Bilag 3: Proces med pilotplejehjem for en beskrivelse af udviklingen i samspil med praksis.



“Da jeg flyttede pa plejehjem, folte jeg mig
som et gammelt trae, der blev trukket op af
jorden... Jeg mistede mig sely, jeg kunne jo
ikke flytte hjem til mig selv igen ... Det var et
chok, simpelthen.”

Borger pa plejehjem i Kesbenhavns Kommune, kilde: Film med Borgerperspektiver
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opsamlingen
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Erfaringsopsamlingen har metodisk kombineret in-
terviews med medarbejdere og ledere pa plejehjem
med forlgb i ‘Borgerens stemme’ og psykologisk
tryghed og en observationsundersggelse af et teams
forleb om '‘Borgerens stemme’. Empiriindsamlingen
er foretaget i april - december 2024 pa ni ud af de 17
plejehjem, der har deltaget i projektet?.

Undersggelsesmetoderne er valgt, mhp. at indsamle medarbejderes og lederes er-
faringer fra deltagelse i udviklingsprojektet. Empirien danner sammen med forvalt-
ningens erfaringer fra implementering af projektet udgangspunkt for erfaringsop-
samlingens konklusioner og anbefalinger for sa vidt angér viderefgrelse af indsatsen.

3.1 Interviews

Der er pa de ni plejehjem foretaget i alt 11 gruppeinterview med:

o fem ledergrupper

e fem medarbejdergrupper (med medarbejdere fra forskellige teams)
e én gruppe af badde teamledere og medarbejdere.

Hver gruppe bestod af personale fra det samme plejehjem. Desuden er der ind-
samlet tre solointerview med to teamledere og én forstander.

Interviewene belyser, hvad ledere og medarbejdere oplever at f& ud af projektet. Det
er bade i forhold til udbytte i relationsarbejdet med borgerne, samarbejdet i teams
og ledelsesopgaven samt udbyttet af selve forlebenes format og metoder. Des-

uden belyser interviewene, hvordan projektet pavirker arbejdet med omsorgsfaglig
kvalitet, og hvad ledere og medarbejdere har brug for, for at fortseette arbejdet med
omsorgsfaglighed.

3.2 Observationsundersoggelse
Der er foretaget en observationsundersggelse af et teams forlglb om ‘Borgerens
stemme’.

Observationerne supplerer interviewundersggelsen med stemninger fra forlgbets
konkrete aktiviteter, og hvordan medarbejdere og ledere responderer pa forlgbet og
dets metoder (som er sveert at gengive i et interview). Det giver et indtryk af perso-
nalets udbytte af forlebet, og hvor der ber skrues pé dette i viderefgrelse af indsat-
sen. Observationerne er ikke udfoldet i rapporten, men de indgar som baggrund for
erfaringsopsamlingens konklusioner.

3 Se Bilag 2: Supplerende metodeafsnit for en uddybende beskrivelse af metodeanvendelse.
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3.3 Metodiske opmarksomheder

Erfaringsopsamlingen belyser ikke borgernes oplevede udbytte af projektet eller
statistiske indikatorer pé& udviklingen i omsorgsfaglig kvalitet pa de deltagende pleje-
hjem. Det skyldes, at det i forbindelse med empiriindsamling pa plejehjemmene har
vist sig at vaere for tidligt at samle op pé det. Det gzelder badde det generelle udbytte for
borgerne samt en generel udvikling i omsorgsfaglig kvalitet. Nogle af forlzbene pa ple-
jehjemmene var forst ved at afslutte samtidig med, at erfaringsopsamlingen startede.

| forbindelse med erfaringsopsamlingen, er der blevet undersggt data for udvik-
ling i sygefraveer og personaleomsaetning pa deltagende plejehjem i projektet®.
Men dataene indgér ikke i erfaringsopsamlingens resultater, fordi det i trdd med
ovenstdende har vist sig at veere for tidligt at undersgge en effekt ift. sygefraveer og
personaleomseetning.

3.3.2 Metoder til at folge indsatsen fremadrettet

| forbindelse med viderefgrelsen af indsatsen for 'Selvbestemmelse og @get tryg-
hed’, vil det vaere relevant at anvende kvantitative data som pejlemeaerker for organi-
sationens og borgeres udbytte af indsatsen og udvikling i omsorgsfaglig kvalitet pa
plejehjem. Data kan f.eks. veere udviklingen i brug af vikarer samt data fra personale-
omsaetning, sygefraveer, trivselsundersggelse og BRUS.

Det er samtidig en opmeaerksomhed, at det omsorgsfaglige arbejde sker i relationen
mellem medarbejdere og borgere, i gjeblikke, hvor den enkelte borger oplever at blive
medt med veerdighed. Derfor bar de kvantitative data understattes af kvalitative data,
der belyser udviklingen i omsorgsfaglished péa plejehjem med eksempler fra praksis.

4 Se Bilag 2: Supplerende metode-afsnit for datatraek og dataanalyse pa udvikling i sygefravaer og personaleomsaetning.



“Det bedste er, nar | ser mig som mig og
ikke kun sparger til mine heevede ben, eller
hvad det nu er. Nogle gange taler viom liv-
retter, og en dag var min livret pa menuen.
Jeg ved ikke, hvordan hun fik det til, men
det foltes som en gave.”

Borger pa plejehjem i Kebenhavns Kommune, kilde: Film med Borgerperspektiver
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Erfaringer
i projektet



4.1 'Selvbestemmelse og oget tryghed’ er meningsfuldt

414 Fokus pa omsorgsfaglig kvalitet er motiverende

Erfaringerne viser, at arbejdet med omsorgsfaglig kvalitet er motiverende for med-
arbejdere og ledere, fordi et fokus pa borgerens selvbestemmelse og trivsel opfattes
som meget vigtigt og meningsfuldt - det var dét, der oprindeligt motiverede mange
tilat uddanne sig indenfor omsorgsfaget. Det betyder at mange plejehjem @nsker

et forlgb, og mange medarbejdere og ledere oplever et stort udbytte af at deltage i
projektet. Der er glade for, at projektet har fokus pé borgerne og kerneopgaven og
hjeelper dem med at udvikle den omsorgsfaglige kvalitet pa plejehjemmet.

4.1.2 Ejerskab er en drivkraft

Erfaringerne viser, at det er en styrke, at 'Selvbestemmelse og gget tryshed’ invol-
verer medarbejdere og ledere pé plejehjemmmene som hovedaktgr i udviklingen af
deres eget arbejde med omsorgsfaglig kvalitet. Ifalge medarbejdere og ledere er
det en fordel, at projektet "lytter” til, hvad de synes er meningsfuldt at arbejde med
(f.eks. aktuelle dilemmaer i omsorgsarbejdet). Det medfgrer, at medarbejdere og
ledere selv tager ejerskab over den udvikling og de aftaler, der igangsaettes pa pleje-
hjemmet ifm. projektet, hvilket ifalge personalet er en central drivkraft i udviklingen
af den omsorgsfaglige kvalitet pa plejehjemmet.

4.2 Systematik hgjner kvaliteten i omsorgen

Det er en hovederfaring i projektet, at det kraever systematisk arbejde med en feelles
omsorgsfaglished at skabe og vedligeholde en kultur med hgj omsorgsfaglig kvalitet
pa hele plejehjemmet.

En systematik for omsorgsfaglig kvalitet handler om, at medarbejdere har et vedva-
rende blik for personcentrerede mgder med borgerne, og at ledelsen kan facilitere
rammen for en feelles og tryg leeringskultur i det faste team. Det er en erfaring, at nar
medarbejderne forsgger at forstd og imgdekomme det menneske de stér overfor,
kan de som professionelle blive klogere p4, hvordan de bedst understatte borgeren
i opgaven. Og nar teamet er praeget af trygheden til, at medarbejderne bringer den-
ne viden ind i teamsamarbejdet, kan de sammen udtanke en sammenhangende og
helhedsorienteret pleje, der tilpasses den enkeltes borgers oplevelse af veerdighed
og livskvalitet, uanset hvem fra teamet, der udferer den.



Uden arbejdet med en felles systematik i det omsorgsfaglige arbejde, bliver omsor-
gen afhaengig af den enkelte medarbejders personlige tilgang. Det kan fare til store
variationer i maden borgerens imgdekommes pa og risiko for, at borgeren oplever
utryghed og manglende sammenhang i mgdet med teamets forskellige medarbej-
dere. Ydermere vil fravaeret af en systematik for at dele viden om borgerne og faglige
perspektiver, ggre det sveerere for medarbejderne at leerer af hinanden og forbedre
den feelles omsorgsfaglige praksis. | stedet risikerer teamet en kultur, der bliver pree-
get af vaner frem for faglig nysgerrighed.

4.3 En hjeelp til at handtere dilemmaer

Omsorgsfaglished er ikke noget nyt pa plejehjem, og erfaringerne viser, at medar-
bejdere og ledere generelt er meget bevidste om og engageret i at skabe kvalitet i
omsorg. Det er dog en erfaring i praksis, at personalet ofte mgder dilemmaer i om-
sorgsarbejdet, der giver en fglelse af, at en lgsning ikke er 'bare-lige’ eller indlysende.

Dilemmaerne kan efterlade den enkelte medarbejder med en fglelse af afmagt og at
‘det er min skyld’, nar noget ikke lykkedes i opgavelgsningen hos borgeren. Hvis det
far lov at fylde, kan det skalbe moralsk stress, omsorgstreethed og i sidste ende for-
réelse. Nar medarbejderne arbejder sammen som et team og deltager i feelles faglig
refleksion og sparring om svaere situationer i omsorgsarbejdet, oplever de ikke at sta
alene med dilemmaet som et personligt problem. | stedet bliver det en feelles faglig
udfordring, som hele teamet tager ansvar for og handler pa.

Det er en erfaring, at anvendelsen af 'Omsorgsfaglig kvalitetsmodel’ bringer dilem-
maerne frem i lyset, bringer dem ind i teamsamarbejdet og starter en faglig reflek-
sion omkring, hvordan teamet kan hadndtere dem. En central tilgang til at hdndtere
disse dilemmaer er at sikre ‘Borgerens stemme’ i beslutningsprocessen og at styrke
et tryst og velfungerende samarbejde i medarbejderteamet. Gennem teamets
faglige dialog og kollegial sparring kan medarbejderne sammen finde lgsninger, der
balancerer hensynet til borgerens og opgavens krav pé& en professionel made.

Dilemmaer i omsorgsarbejde

Dilemmaer i omsorgsarbejdet opstar, nar hensynet til borgerne skal afvejes mod
opgavens krav, rammer og ressourcer. Nar fokus ikke alene er p& opgaven, men ogsé
inddrager borgerens gnsker og behov, kan der opsta situationer, hvor forskellige
hensyn kolliderer. Dilemmaer i omsorgsarbejdet kan samtidig opstd, ndr medarbej-
derne har forskellige holdninger til, hvad der er bedst for borgeren.

Ifolge medarbejdere og ledere kan dilemmaer f.eks. handle om, at en borger afviser
eller reagerer voldsomt pa ngdvendig pleje sdsom trykaflastning. Et dilemma kan
ogsa handle om, at en medarbejder trodser aftaler i teamet, gar egne veje i opga-
velgsningen eller anvender udtryk som 'min beboer’, i stedet for at tale om og lgse
opsgaver i teamsamarbejdet.
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Eksempler pa dilemmaer

‘Borgerens stemme’ ifm. liftning

Et team skal lifte en borger, som i situatio-
nen bliver meget udadreagerende. Teamet
afleeser borgerens udadreagerende adfeerd
som, at han bliver bange og utryg ved at
skulle liftes. Det er et dilemma, fordi bor-
geren skal liftes, for at medarbejderne kan
hjeelpe borgeren. Teamet har derfor drgftet
'‘Borgerens stemme’, og pd den baggrund
har de aftalt, at medarbejderne skal udfgre
liftningen ud fra en mere ensartet og for-
udsigelig arbejdsgang pa tveers af vagtlag. Af-
prevningen har resulteret i, at borgeren ikke
leengere er udadreagerende under liftning.
Det er personalets vurdering, at borgerens
sendrede adfaerd viser, at borger er blevet
mere tryg og glad, fordi personalet er blevet
klogere pa at tilretteleegge plejen efter bor-
gerens behov og forudsaetninger.

Teamsamarbejde om blodprgvetagning

En dag beder en borger en medarbejder om
at f& taget blodtryk, fordi borgeren har ondt

i benet. Hertil svarer medarbejderen, at der
ikke er sygeplejefaglig indikation for at tage

et blodtryk og gar igen. Senere gar en anden
kollega fra teamet ind tilden samme borger,
som forteeller hende, at benet ggr ondt. Som
reaktion méler hun borgerens blodtryk.

Episoden er anledning til mange overvejel-
ser blandt medarbejderne: Hvad ggr man,
nar man har to kollegaer, der fuldstendigt
modstrider hinanden? Hvordan tager man
det op i teamet, fordi hvis man skal lytte til
‘Borgerens stemme’, sé er det vel rigtigt at
tage blodtrykket - men hvad s& med den
sygeplejefaglige vurdering? Hvordan star vi
som team naeste dang, en lignende episo-
de opstar? Hvordan oplever borgeren det
mon, at medarbejderne gor forskelligt?

4.4 'Borgerens stemme’ er udgangspunktet

Det er en erfaring i projektet, at arbejdet med ‘Borgerens stemme’ er udgangspunkt
for omsorgsfaglig kvalitet, fordi det skaber et feelles sprog pa plejehjemmet for at
inddrage borgerens perspektiv (verbalt og nonverbalt), sa borgerens gnsker og

behov bliver hgrt og respekteret.

Det er en erfaring pd plejehjemmene, at det skaber kvalitet i omsorg, at medarbej-
derne lytter til'‘Borgerens stemmme’, fordi medarbejderne herved bedre kan afleese
borgers signaler og pd den baggrund veelge den bedste tilgang for teamets arbejde
med borgeren. En forstander beskriver, hvordan projektet har gget omsorgsfaglig-
hed, fordi medarbejderne er blevet bedre til at lytte til'Borgerens stemme”:

Teamleder: “Det [arbejdet med ‘Borgerens stemme’] har gjort en stor forskel.
Personalet lytter mere efter, hvad beboerne siger. De lytter mere bagom, som |
har laert os. De er mere nysgerrige overfor beboerne: Jeg skal lige tilbage til Inger
[opdigtet navn], hun sagde det her, men jeg forstod ikke helt, hvad det betad’. Man
gaetter ikke laeangere, hvad beboerne mener, man er blevet bedre til at sporge dem

igen og sporge mere uddybende.”
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Eksempel: Afprovninger med fokus pa '‘Borgerens stemme’

Gennem forlgbet ‘Borgerens stemme’ har medarbejderne igangsat afpregvninger

i teamet, der handler om teamets tilgang til konkrete borgere, med udgangspunkt

i redskaberne perspektivskifte, aktiv lytning mm. Etteam har f.eks. arbejdet med
‘Borgerens stemme’ i besggsplaner, og har igangsat smé andringer i borgerens mor-
genrutine, med stor positiv betydning for borgerens trivsel.

Progvehandling*:

‘Borgerens stemme’ i besggsplaner

Til dialogmeade i teamet var et interview med en af teamets borgere en gjenabner for
medarbejderne: Borgeren trivedes ikke pa plejehjemmet, fordi hun oplevede at have
mistet sin identitet. Det kom bag pa personalet, for borgeren havde virket glad. Nogle af
medarbejderne blev trist ved indsigten; hvordan har alle de andre borgere det s& egentlig?
Teamet besluttede derfor, at de fremadrettet skal have det som del af besggsplaner, at de
sidder sammen med borgerne og lytter til deres oplevelser og ansker - ‘Borgerens stemme’.
Borgeren fra interviewet er blevet tydeligt mere glad i hverdagen: Personalet er f.eks. blevet
bevidst om, at hun har savnet selv at kunne frisere sit har og bgrste sine taender, og gnsker,
at medarbejderne hjelper hende med at saette sit har op. Hos andre borgere star der nu
beskrevet i besggsplanen: 'sparg borgeren, hvordan borgeren kunne taenke sig det i dag’
Disse borgere forteeller nemlig personalet, at hvad de har brug, for kommer an pd,hvordan
de har det den dag, og hvad de sé har lyst til.

4.4.1 Det handler om "de sma ting i hverdagen”

At lytte til'Borgerens stemme’ handler om relationsarbejde med borgerne i hverda-
gen, hvor projektet bidrager med redskaber sdsom perspektivskifte, mikrogjeblikke
og aktiv lytning. Medarbejderne papeger, at det systematiske arbejde med disse
redskaber pa plejehjemmet medfgrer, at de gor endnu mere af det, de kalder "sma
ting i hverdagen” mhp. at fremme borgerens livskvalitet. Selv fremhaever medar-
bejderne falgende eksempler pé relationsarbejde, de er blevet inspireret til at ggre
endnu mere af:

e Atveere nysgerrig, stille spgrgsmal og veere naervaerende f.eks. ndr medarbejde-
ren taler med en borger til maltider, eller ndr medarbejderen mgder en borger
pa gangen.

e Atanerkende med sine handlinger, at det er borgernes hjem og ikke bare en ar-
bejdsplads. F.eks. ved konsekvent at sige goddag til borgerne, ndr medarbejderen
gar igennem den feelles dagligstue for at ga til made.

e Atbringe blikket tilbage pd borgeren, s& medarbejderne ikke kun er opgaveorien-
teret. F.eks. en opmaerksomhed pé at kigge op - fx fra telefonen - og mede borger-

nes blik p& gangen, ndr medarbejderen gar fra én borger tilen anden.

e At prioritere at kende borgeren og hvad der er vigtigt for den enkelte i hverdagen.
F.eks. ved at tage en avis med til en borger, der nyder at leese avis, ndr han spiser.

* Se Bilag 1: Metoder i ‘'Selvbestemmelse og gget tryshed' for en beskrivelse af prevehandlinger.
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4.5 Psykologisk tryghed er afgerende

Det er en erfaring i projektet, at psykologisk tryghed i det faste team er afggrende for
et godt teamsamarbejde om '‘Borgerens stemme’ og udviklingen af omsorgsfaglig
kvalitet. Det faste team kan nemlig yde omsorg af hgj kvalitet, nar '‘Borgerens stemme
bringes ind i teamsamarbejdet i en teet og dben dialog, hvor al relevant viden om
borgeren deles. Det sikrer en sammenhangende og helhedsorienteret pleje, der er
tilpasset den enkeltes borgers oplevelse af veerdighed og livskvalitet.

’

4.5.1 Tryghed til at kunne vaere uenig i teamet

Det er en erfaring i projektet, at psykologisk tryghed i det faste team er afggrende

for, at medarbejdere og ledere foler sig trygge til at dele perspektiver og erfaringer,
leere sammen og udtaenke opgavelgsningen til gavn for borgerne. Det handler om, at
teamet skal kunne tale om uenigheder og dilemmaer i en god og respektfuld tone,
fordi det er her, fagligheden udvikler sig.

| et team praeget af psykologisk tryghed, stoler medarbejderne pa hinanden, er dbne
overfor hinanden og behandler hinanden med respekt. Det er et miljg, hvor per-
sonalet er nysgerrigt pa hinandens ideer, og hvordan sagen (f.eks. et perspektiv pa
en borger) ser ud fra kollegaernes perspektiv. En teamleder beskriver udbyttet af at
arbejde med psykologisk tryghed i teamet som falgende:

Teamleder: "Det er nu acceptabelt for medarbejderne, at man ikke altid er enige.
Uenigheden ses mere som noget, vi kan vokse af, og ikke noget der skal “skille” os ad,
sd leenge fokusset er pd beboernes trivsel”.

Eksempel: Afprevninger med fokus pa psykologisk tryghed

Teams med forlgb i psykologisk tryghed har igangsat afprevninger i teamet, der
handler om, hvordan medarbejderne omgas hinanden. F.eks. mhp. at seette sig i
hinandens sted, at koordinere opgaver bedre eller at veere mere lydher og anerken-
dende overfor kollegaer. Det har medfert, at medarbejderne har en stgrre opmeerk-
somhed pé at anerkende hinanden, og pa hvordan kollegaerne reagerer overfor
hinanden, og i mange teams har medarbejderne opnéet en bedre kommunikation.
Mange teams har desuden valgt at holde faste mg@der i hele teamet mhp. at integrere
‘Borgerens stemme’ mere i samarbejdet, og at styrke teamkulturen. Fglgende er et
eksempel herpa:

Provehandling*:

Faste teammeder pa tveers af vagtlag

Under forlgbet i teamet, har aftenvagterne sat ord p4, at de foler sig usikre pd arbejdet, nar
de mgder ind efter fem fridage. De mangler et overblik over borgerne, og hvad der er sket,
siden sidst de var pa arbejde. Teamet har derfor besluttet at holde teammeade pa tveers af
vagtlag hver mandag kl. 15. Mgdet skal sgrge for, at hele teamet sammen kan drgfte bor-
gerne, sd hele teamet kan byde ind med deres perspektiver pa borgerne, og aftenvagter
samtidig kan fa en indfering, i hvordan det gdr med borgerne. Mgderne har medfart, at
temaet har faet en bedre feelles fornemmelse for borgerne behov pé tveers af degnet, og at
aftenvagterne er mere trygge ved at mgde ind efter fem fridage.

* Se Bilag 1: Metoder i 'Selvbestemmelse og gget tryghed’ for en beskrivelse af pravehandlinger.
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4.6 Faciliterende ledelse er en forudsaetning

For at sikre hgj omsorgsfaglished skal ledelsen fremme psykologisk tryghed i teamet
gennem faciliterende ledelse. Dette skaber et feelles leeringsrum, hvor medarbejde-
re dbent kan dele tvivl, ideer og tilgange til borgerne. En faciliterende leder under-
stotter dette ved at veere naerveerende, nysgerrig og rammesaettende, hvilket styrker
teamsamarbejdet. | en ledelsesopgave der opleves som kompleks, bidrager projek-
tet med redskaber til at kunne understatte et trygt og fagligt steerkt samarbejde om
borgerne.

4.6.1. Ledelsesopgaven

Understotte psykologisk tryghed i teamet

Med projektet sidemandsopleeres ledere i, hvordan de systematisk kan facilitere og
understatte opbygning af psykologisk tryghed i teamet bl.a. vha. Amy Edmondsons
Leadership Toolkit.® Det handler i hgj grad om lederadfeerd, der styrker psykologisk
tryghed i teamet. Det er en erfaring, at arbejdet med de konkrete redskaber frem-
mer ledelsens evne til at understgtte psykologisk tryghed i teamet.

Det er samtidig en erfaring, at lederne understgtter psykologisk tryghed via sméa
justeringer i den daglige ledelse, som har stor betydning for tryghed i teamet. Nogle
ledere fremheever folgende virksomme greb:

o Italeseet fejl og udfordringer: Lederne forteeller, hvor vigtigt det er at italeseette
egne fejl, og ndr noget i arbejdet er sveert. Lederne oplever, at det er med til at
styrke ligeveerdighed og tryghed i teamet. Det bliver desuden mere normalt at tale
om fejl og udfordringer, som noget teamet kan leere af sammen. Medarbejderne
inviteres til at italeseette undren og udfordringer i teamsamarbejdet, for at ggre
det okay at sige det hgjt, hvis noget ikke fungerer. PA den méde kan teamet sam-
men finde en god lgsning, i stedet for at det som udgangspunkt opfattes som kritik
og kun kommer frem, nar ledelsen involveres.

5 Se Bilag 1: Metoder i ‘Selvbestemmelse og aget tryghed’ for en beskrivelse af Leadership Toolkit.
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e Faciliter en tryg dialog i teamet: Lederne har gode erfaringer med systematisk
ogjeevnligt at samle hele teamet til dialog. Her forsgger de at veere opmaerk-
somme pd at maerke rummet og stemningen. De er opmaerksomme pa at laegge
meerke til medarbejdernes reaktioner, og responderer pé adfeerd, som enten
fremmer eller hemmer trygheden i rummet - f.eks. ndr nogen vender gjne,
kigger ned eller lignende. Lederen kan desuden opmuntre til, at alle medarbej-
dere kommer til orde, og at alles perspektiver anerkendes/vaegtes lige, fordi det
modarbejder, at nogle perspektiver bliver underkendt. Det geelder ogsé, nar
man som leder ved, at en medarbejder har relevant erfaring, fordi alle relevante
perspektiver da kommer frem.

o Prioriter relationen til medarbejderne: Lederne fortaeller, hvor vigtigt det er
at veere teet p4 medarbejderne og maerke, hvad der rgr sig og er pd spil i team-
samarbejdet. Det er en god ide som leder at dyrke relationen til hver enkelt
medarbejder, fordi det ggr det nemmere og mere naturligt at have en dben og
aerlig dialog med medarbejderne fremover. Lederne bestraeber sig desuden pa
at anerkende medarbejdernes oplevelser og veere nysgerrig pd, hvad medar-
bejderne har brug for. Det kan fremme medarbejdernes tryghed og dbenhed i
relationen til lederen.

o Reager konstruktivt overfor medarbejderne: Nar en medarbejder kritiserer
andre kollegaers adfeerd, opmuntrer lederne medarbejderen til at blive nysgerrig
pé, hvorfor kollegaen har den adfeerd. Det kan fremme et mere trygt og konstruk-
tivt teamsamarbejde. Lederne forteller desuden, at ndr en medarbejder forteel-
ler om frustrationer over en borger, s& er det en god ide at anerkende oplevelsen,
men samtidig opmuntr medarbejderne til at blive nysgerrig pd, hvorfor medar-
bejderen bliver frustreret, og hvad borgeren mon har brug for. Det hjeelper til, at
borgeren far det vedkommende har brug for og forebygger afmagt og forraelse
hos medarbejderne.

Retningsbestemme tilgangen til opgavelasning

Det er en erfaring i projektet, at psykologisk tryghed skal g4 hdnd i hdnd med klare
rammer for opgavelgsningen og en faelles forstéelse pa hele plejehjemmet af kerne-
opgaven. Det handler som leder om at retningsbestemme tilgangen til opgavelss-
ning, s& medarbejderne lytter til’'Borgerens stemme’, og bringer den ind i samarbej-
det om borgerne i det faste team. Samtidig handler det om at sparge nysgerrigt ind
tilmedarbejdernes perspektiver og facilitere en faelles faglig refleksion i hele teamet,
frem for at lederen selv kommer med alle svarene. Det bdde heemmer teamets
faglige udvikling og medarbejdernes ejerskab pa opgavelgsningen. Ledere, der har
deltaget i projektet, har falgende eksempler pd, hvordan de har anvendt faciliteren-
de ledelse:

e Lederen faciliterer en dialog i teamet om, hvordan teamet kan lase en opgave
indenfor den ramme, der er sat af lederen. En leder indleder sddan en drgftelse
ved at sige: "Vi skal ende ud i dét her, hvordan taeenker | [medarbejderne], at vi nar
derhen?”.

e Lederen viser ydmysghed og anerkender, at medarbejderne er eksperter i arbej-
det med borgerne - f.eks. ved at opmuntre medarbejderne til at dele deres viden
om borgerne.



e Lederen viser interesse for medarbejdernes arbejde - f.eks. ved selv at hjaelpe
tilmed opsgaver ude hos borgerne. Det gar medarbejderne trygge, at man som
leder har en fornemmelse for det arbejde, der foregér ude hos borgerne. Og at
lederen har en god fornemmelse for, hvad hun taler om, nar hun deltager i dref-
telser med medarbejderen om arbejdet med borgerne.

e NA&r man som leder tjekker ind med medarbejderne og har samtaler med medar-
bejderne om deres arbejde, er lederens opgave ikke at kontrollere medarbejder-
nes arbejde, men at blive klogere pa hvordan medarbejderne synes, det gar, og
om medarbejderne har brug for noget.

Faciliterende ledelse er ikke en simpel opgave
Det er en erfaring i projektet, at den faciliterende lederrolle stiller komplekse og (for
nogen ledere) nye krav i ledelsesopgaven pa falgende mader:

o At understatte psykologisk tryghed i teamet forudseetter, at lederen konstant er
opmeerksom pa og reflekterer over sin egen opfersel og adfeerd overfor medar-
bejderne - f.eks. nar lederen skal reagere konstruktivt pd en medarbejders bidrag
eller facilitere en feelles refleksion over teamets arbejde med borgerne, hvor alle
relevante perspektiver skal komme frem.

e Atunderstgtte teamsamarbejdet om ‘Borgerens stemme’ forudsaetter, at man
som leder har en god fornemmelse for medarbejdernes hverdagspraksis (daglige
arbejde med borgere) og de faglige processer, som er udslagsgivende for om-
sorgsfaglighed.

Projektet bidrager netop med ledelsesredskaber til at understgtte det omsorgsfaglige
arbejde, men ledere papeger, at det ikke etableres fra den ene dag til den anden, og at
lederen konstant ma arbejde med det. En leder beskriver f.eks., at hun kan blive forvir-
ret over det dobbelte fokus i lederopgaven, som er bade at facilitere psykologisk trys-
hed i teamet, og at understatte arbejdet med '‘Borgerens stemme’ pé plejehjemmet:

4.6.2 Samarbejde i lederteamet

Erfaringerne viser, at arbejdet med omsorgsfaglig kvalitet bar veere et feelles mél i
lederteamet, fordi ledelsen som helhed er kulturbeerer for at rammeseaette arbejdet
med omsorgsfaglighed pé tveers af plejehjemmet. Ledere papeger, at det forudseet-
ter et godt samarbejde i lederteamet om en feelles retning for plejehjemmet, der
definerer, "sddan gar vi her”, ogsd nar der kommer nye ledere og medarbejdere.

Det er samtidig en erfaring, at det kan styrke hele plejehjemmets arbejde med om-
sorgsfagligshed, nar hele (eller sterstedelen af) lederteamet deltager i alle projektets
aktiviteter (temaeftermiddag, forlgb, mader med konsulenter mm.). Ledere, der
deltager i alle projektets aktiviteter, har ifalge lederne selv et storre udbytte ift. selv
at kunne understgtte det videre arbejde med omsorgsfaglished i teamet. Desuden
bliver disse ledere mere bevidste om aftaler i teamene, og hvad der rgr sig blandt
medarbejderne.



Ifelge medarbejdere og ledere er det samtidig vigtigt, at s& mange medarbejdere
som muligt gives mulighed for at deltage i alle projektets aktiviteter, da det ligeledes
fremmer hele plejehjemmets udbytte og muligheden for at udvikle den omsorgsfag-
lige kvalitet fremadrettet.

Flere ledere papeger desuden, at det er en fordel at sparre med hinanden om
ledelsesgreb (f.eks. hvordan lederne kan anvende redskaberne i Amy Edmondsons
Leadership Toolkit).

4.7 Tager udgangspunkt i hverdagen og aktuelle behov
Omsorgsfaglig kvalitet sker i en hverdagspraksis. Det vil sige, omsorgsfaglig kvalitet
udvikles i medarbejderes og lederes arbejde til hverdag - bl.a. medarbejdernes
daglige relationsarbejde i mgdet med borgerne, samarbejdet mellem kollegaer i
det faste team og ledernes arbejde med at understatte et teamsamarbejde om hgj
omsorgsfagligshed.

Det er en erfaring, at det derfor er vaesentligt, at medarbejdere og ledere oplever

at f& ejerskab pd udviklingen af deres eget arbejde med omsorgsfaglig kvalitet, fordi
udviklingen skal ske i deres egen hverdagspraksis. Erfaringerne viser, at det derfor er
en styrke, at den ‘Omsorgsfaglige kvalitetsmodel’ implementeres med gje for afhaen-
gisheder pd plejehjemmet og vha. metoder, der tager udgangspunkt i hverdagen pa
plejehjem.

4.71 Centrale afhaengigheder

Omsorgsfaglighed er ikke en ‘plug-and-play¢ lesning

Det er en erfaring, at et forlgb i ‘Selvbestemmelse og gget tryshed’ ikke kan imple-
menteres pa plejehjem vha. en standardiseret ‘plug and play’ lgsning. Et forlgb skal
derimod tilretteleegges i taet dialog med ledere pa det givne plejehjem, og formen pé
forlgbet tilpasses aktuelle behov pa plejehjemmet. F.eks. ift. hvordan plejehjemmets
teams er organiseret, og om personalet gnsker at arbejde med borgerinterviews
eller borgercases’.

Vilkar i hverdagen pa plejehjem

Erfaringerne viser, at plejehjemmene er preeget af vilkdr sisom medarbejdermange],
stort vikarforbrug, udskiftning af ledere, lav psykologisk tryghed blandt medarbejde-
re, manglende styring pd prevehandlinger i teamet mv. Vilkdrene er vaesentlige op-
meaerksomheder i arbejdet med den ‘Omsorgsfaglige kvalitetsmodel, fordi de ifzlge
medarbejdere og ledere kan pavirke plejehjemmenes forudsaetninger for udvikling
af god praksis og hgj omsorgsfaglished. En erfaring i praksis er f.eks. at et team med
medarbejdere, der oplever utryghed, har svaerere ved at udvikle faelles afprgvninger
og opretholde omsorgsfaglished i arbejdet.

6 En’plug-and-play’ lzsning kan beskrives i en faerdig, standardiseret form og kan blot implementeres uden veaesentlig tilpas-
ning ift. egen praksis.

7 Se Bilag 1: Metoder i 'Selvbestem-
melse og @get tryghed’ for en beskrivelse af metoderne borger-
interviews eller borgercases.



Hensyn til andre forleb pa plejehjemmet

Medarbejdere og ledere papeger, at det er en fordel at forlgbet tilretteleegges, s& det
gar i trdd med tidligere, eksisterende og relevante forlgb eller indsatser pé pleje-
hjemmet. Medarbejdere oplever, at forlgbet fungerer som en made til at fastholde
og udvikle god omsorgsfaglig praksis, nar projektet taler ind i andre eksisterende
forlgb eller leering péa plejehjemmet sdsom: ‘Tryghed og trivsel, "Veerdighedsrejse-
holdet’ samt metoder sdsom forbedringsmodellen, arbejdsfellesskaber og feed-
backstrukturer.

Hensyn til forskellige forudsaetninger

Erfaringer viser, at forlgbet skal tilretteleegges, sa det tager hgjde for de forskellige
faglige forudsaetninger og roller, som medarbejderne har i deres arbejde med om-
sorgsfaglighed.

Faciliteringen skal veere inkluderende og differentieret, sa alle faggrupper - fx social-
og sundhedshjeelpere, social- og sundhedsassistenter, sygeplejersker, kakkenper-
sonale, service- ogd renggringspersonale samt aktivitetsmedarbejdere - oplever, at
indholdet er relevant og tilpasset deres hverdag. Det betyder blandt andet, at facili-
tatoren skal anvende konkrete og genkendelige eksempler, der passer til de forskelli-
ge faglige perspektiver i teamet.

Derudover skal facilitatoren veere opmaerksom pa at tilpasse form og metode under-
vejs i forlgbet - fx ved at justere tempo, give ekstra forklaringer eller skabe plads til
spergsmal - afheengigt af deltagernes behov i situationen.

Erfaringerne viser ogsd, at det kan veere svaert for bdde medarbejdere og ledere at
omsaette teorien om psykologisk tryghed til praksis. Derfor er forlgbet i den varige
indsats tilpasset, sd sidemandsopleering nu sker pé to niveauer henholdsvist team og
lederteam.

Teamet: Via dialogmg@derne skabes en felles forstaelse af, hvad psykologisk tryghed
betyder i praksis men uden at komme ind pé selve teorien bag. Fokus er p4, hvad et
trygt teamsamarbejde kraever, og hvilken mikroadfeerd der fremmer eller h&emmer
trygheden i teamet.

Lederteamet: Lederteamet introduceres til teori og adfaerdsgreb, der pavirker
psykologisk tryghed i teams. Under selve dialosm@derne bruger facilitatoren bevidst
metoder, som skaber tryghed i teamets drgftelser. For derigennem at vise teamlede-
ren hvordan det kan geres i praksis. Efter dialogmgdets afslutning sparrer facilitator
med teamleder om konkrete greb, som teamlederen fremover vilkunne bruge i
arbejdet med psykologisk tryghed i teamets samarbejde om kerneopgaven.

4.7.2 Tag udgangspunkt i hverdagen pa plejehjem

Erfaringerne viser, at det er en styrke, at forlgbet anvender metoder, der saetter
medarbejderes og lederes hverdagspraksis, erfaringer og aktuelle behov/dilemmaer
i spiliimplementeringen af den ‘'Omsorgsfaglige kvalitetsmodel'. Arbejdet med dia-
losmgder i teamet, borgercases, prevehandlinger og film med borgerperspektiver?
er ifglge medarbejdere og ledere meningsfulde, som det uddybes nedenfor.

8 Se Bilag 1: Metoder i ‘Selvbestemmelse og gget tryshed’ for en beskrivelse af metoderne.
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Dialogmgader i teamet

Dialogmgder tager udgangspunkt i den hverdag, som medarbejderne og lederne

star i her og nu. Ifalge medarbejdere og ledere medfgrer det, at de med egne ord

"faktisk kan bruge det til noget” - forstaet pd den méade at formatet ggr metoder og
teorier relaterbart ift. hverdagens omsorgsarbejde pa felgende mader:

o Teamet drgfter den konkrete tilgang til deres egne borgere, sé forlgbet bliver
relateret tildilemmaer og lasninger i deres eget arbejde, som er aktuelle 'her og
nu’. Det ggr teorier og metoder nemmere og aktuelle at tage med i arbejdet pa
plejehjemmet.

o Medarbejderne arbejder med projektets teori og begreber ved at tale om ek-
sempler fra deres eget arbejde pa plejehjemmet. Det ggr det nemmere at forsté
teorier og metoder og at anvende dem til hverdag pé plejehjemmet.

o Teamet far mulighed for sammen at reflektere over teamets eget arbejde, frem for
primeaert at hgre p& undervisning. Det giver en fglelse af at f& mere ud af forlgbet,
end hvis det blot var undervisning.

Borgercases

Personalets arbejde med et selvindsamlet borgerinterview eller borgerobservation
gor personalet bevidste om deres egne borgeres oplevelse af at bo péa plejehjem-
met. Personalet bliver rert, overrasket eller far en “aha-oplevelse”, nar de arbejder
med casen og bliver opmaerksomme p4, at deres opfattelse af borgeren ikke altid
stemmer overens med, hvad borgeren faktisk feler og oplever. Det medfgrer en gget
opmeaerksomhed i hverdagen pa at lytte til, hvad der ligger bag borgernes udtryk og
at prioritere relationsarbejde. En medarbejder beskriver oplevelsen af at hore inter-
viewudtalelser fra en borger fra hendes eget team pé felgende made:

Medarbejder: "Jeg kunne slet ikke genkende den beboer. Det gjorde ondt pa mig,
det beboeren fortalte, fordi jeg havde slet ikke oplevet det samme - jeg taenkte slet
ikke, at det var hende. Jeg blev sa ked af det, fordi vi troede, at det bare fungerede,
vi troede, at vi havde ramt rigtigt. Men efter at vi horte interviewet, var det noget
helt andet, end vi havde forventet. Det var en gjendbner for os: Vi har ogsa andre
beboere, og vi ved ikke, hvordan de taenker.”

Preovehandlinger

Et forleb medferer konkret forandring pa plejehjemmene, fordi teamene selv udvik-
ler en feelles afprgvning som en lgsning pé et aktuelt dilemma identificeret af teamet.
Medarbejdere og ledere kan f& meget ud af at udvikle feelles prgvehandlinger, fordi
det er en god metode til at blive bevidst om og lgse relevante og aktuelle dilemma-
er. Samtidig giver den feelles aftale i teamet medarbejderne en oplevelse af at have
noget konkret at arbejde videre med, hvilket opleves som meningsfuldt.
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Film med borgerperspektiver

Der er lavet en film ud fra citater med borgere pa plejehjem i SUF. Filmen giver en
genvej til at opleve plejehjemslivet indefra set fra borgerens perspektiv. Filmens
brug af udtalelser fra borgere opleves af medarbejdere og ledere som relaterbare
og tankevaekkende ift. plejehjemmets egne borgere. Mange medarbejdere har f.eks.
papeget, at filmen har medfert en skeerpet opmaerksomhed pa at huske at vise med
sin adfeerd, at man ser og anerkender borgerne, hver gang man ser, mgder eller pas-
serer dem pa plejehjemmet. Det er som folge af denne borgerudtalelse fra filmen:

“Bare et blik og et 'hej’, ndr vi mades pa gangen, er sa dejligt, for sa ved jeg ligesom,
atl er der, at | har set mig, og at vi er ok. Hvis man ikke hilser, sa er der noget galt ik’
Jeg kan somme tider spekulere pa, om jeg har gjort noget forkert... ”.

4.8 Fastholdelse af systematik kraever stotte

Ifolge ledere pa de deltagende plejehjem fungerer forlgbet som et “startskud” eller
en "appetitvaekker” til at forankre en systematik i arbejdet med omsorgsfaglig kvalitet.
Efter forlgbet er der ifzlge lederne behov for en vedholdende og koordineret ind-
sats pé plejehjemmmene. En forstander beskriver det pa folgende méade:

Forstander: "En prevehandling det er ligesom, hvis du ser en hel blomstermark,

og du sa har vandet to blomster ud af den samlede blomstermark. Sa er det jo ikke
noget, der vil kunne taelles i det samlede billede. Sa ville man godt kunne se en hel

vissen blomstermark, og de to der stod der og blomstrede - og hvad sa? Vores op-
gave er at f4 hele blomstermarken til at blomstre, og det vil sige, at vi skal hele tiden
ga og vande alle mulige steder”.

Derfor er lederne optaget af, at opfelening er vaesentlig for at opretholde en vedva-
rende forandring. Nogle lederteams har selvstaendigt lagt planer for det fremadret-
tede arbejde med omsorgsfaglished. Samtidig har flere ledere udtrykt et gnske om
tilbagevendende statte til at vedligeholde det systematisk arbejde med omsorgsfag-
lig kvalitet i en hverdagspraksis. Det kan f.eks. veere:

e Hjeelp til at opretholde en varig forandring efter endt forlab ved f.eks. yderligere
forlab i enkelte teams pa plejehjemmet.

o Hjeelp til det strategiske arbejde med psykologisk tryshed pé tveers af plejehjem-
mets teams.

e Supplerende input feks. ift. hvordan medarbejderne indsamler borgerperspek-
tiver hos borgere med et sprog (for et plejehjem som har arbejdet med borgere

uden sprog).

o Genbesgge redskaber sdsom perspektivskifte og aktiv lytning samt treene anven-
delse i praksis.
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"Jeg kan tydelig maerke, at nar | ligesom
siger: ‘Hvordan vil du egentlig gerne have
det?’, sa sker der noget med mig. Det er
som om, | regner med mig. Sa foler jeg, at
jeg er mig selv igen, jeg betyder noget.”

Borger pa plejehjem i Kesbenhavns Kommune, kilde: Film med Borgerperspektiver
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Den varige indsats for Selvbestemmelse og gget tryg-
hed vil pa baggrund af erfaringsopsamlingen indehol-
de tre dele:

1) Nyt forlgb om ‘Borgerens stemme’ pa plejehjem.

2) Vedligeholdende konsulentunderstgttelse pa
plejehjem.

3) Inspiration og vidensdeling pa tveers af plejehjem.

De tre dele i den varige indsats beskrives i det falgende.

5.1 Del 1: Forleb om ‘Borgerens stemme’ pa plejehjem

Plejehjemmet vil blive tilbudt et forleb om ‘Borgerens stemme’, der faciliteres i alle
teams af en konsulent fra forvaltningen.

Forlgbet har en varighed af ca. fire maneder og indeholder to niveauer:

Faelles temameade for hele plejehjemmet og dialogmeder i hvert team

Denne del af forlgbet handler om, hvordan det faste team samarbejder om '‘Borge-
rens stemme' i praksis. Det indeholder et feelles temameade for hele plejehjemmet
samt tre dialogm@der i hvert team. Fokus er at skabe en bevidsthed om ‘Borgerens
stemme’ og pé at samle sig som et team om borgerne. Her benyttes redskaber
som f.eks. perspektivskifte i praksis, hvor teamet selv indsamler en borgercase fra
plejehjemmet og arbejder med feelles viden og tildang i mg@det med borgeren. Der
arbejdes med en feelles prgvehandling som lgsning pa at imgdekomme borgerens
behov og gnsker til hjeelpen.

For at imgdekomme udfordringer ift. projektets teori vil forlgbet pa dette niveau
ikke indeholde undervisning til medarbejderne i psykologisk tryghed. Det under-
streges dog over for medarbejderne, at tryghed i teamet er en forudsaetning for et
godt teamsamarbejde omkring borgerne.

Ledelsesforleb

Som en del af arbejdet med psykologisk tryghed holdes et forlgb seerskilt for leder-
ne, der handler om psykologisk tryghed som ledelsesgreb. Indledningsvist afholdes
etintroduktionsmgde i lederteamet om rammer og adfaerd, der styrker et tryst
teamsamarbejde. Desuden arbejdes der med sidemandsopleering og sparrings-
mgder med den enkelte teamleder under hele forlgbet. Konkret sker det ved, at
konsulenten under dialoem@derne demonstrerer, hvordan man som facilitator kan
understgtte psykologisk tryghed i rummet. Samtidig har konsulenten og lederen
labende sparring og refleksion omkring processen, og hvad der sker i teamkulturen.
Pa den made fungerer forlebet som en opleaering af lederne, i selv fremadrettet at
understgtte og facilitere den Omsorgsfaglige kvalitetsmodel pa plejehjemmet.



Intromede med

Forlob om ‘Borgerens stemme’ inklusiv psykologisk tryhed

2. Dialogmgde i hvert team om
borgerens perspektiv i
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psykolodisk tryghed

I

Feelles temamgade for
alle medarbejdere

Indledende made 1. Dialogme@de i hvert team om J
med hver teamleder dilemmaer og tryg teamkultur

5.2 Del 2: Vedligeholdende statte til plejehjem

Plejehjemmenes arbejde med at gge omsorgsfaglig kvalitet fortseetter som en
kulturudvikling efter endt forlgb, og nogle plejehjem har i den forbindelse gavn af
tilbagevendende konsulentunderstattelse. Derfor vil forvaltningen tilbyde opfalg-
ning ift. det enkelte plejehjems aktuelle behov. Det kan f.eks. veere, at et enkelt team
pa et plejehjem @nsker et yderligere forleb om ‘Borgerens stemme’ med fokus pa
borgerinterviews, eller at genbesgge metoder i indsatsen eller den Omsorgsfaglige
kvalitetsmodel. Ydermere tiloydes en indfgring til Ledelsesredskab til psykologisk
tryghed i faste teams. Ledelsesredskabet understotter ledere i selvstaendigt at kunne
arbejde videre at opbygge og vedligeholde psykologisk tryghed i teamene pa et tids-
punkt, hvor lederne vurderer, at de selv og teamet er klar til dette.

5.2.1 Ledelsesredskab til psykologisk tryghed i faste teams

Ledelsesredskabet tilgas af lederne digitalt og er baseret pa en spergeskemaunder-
segelse - kaldet en tryghedsmaling, som maler den psykologiske tryghed i teamet.
Medarbejderne besvarer spgrgeskemaet, hvorefter teamlederen faciliterer en
opfelgende dialog i teamet med mélingen som samtalegrundlag. Her drgfter teamet
aktuelle udfordringer i teamsamarbejdet om kerneopgaven. Og teamet kommer
sammen frem til feelles lasninger, der afprgves i praksis. Ledelsesredskabet inde-
holder foruden den digitale del et understagttende materiale, til at guide lederen i at
facilitere den opfelgende dialog i teamet. | takt med at ledelsesredskabet implemen-
teres pa plejehjem, justeres bade den digitale opsaetning og det understattende
materiale ift. ledernes tilbagemelding om anvendelisheden i praksis.

opgavelosningen

|

Opsamling med lederteam
om feelles videndeling

I

3. Dialogmede i hvert team om
afprevningen af faelles tilgang



5.2.2 Implementering af ledelsesredskab

Processen i arbejdet med Ledelsesredskab til psykologisk tryghed i faste teams er in-
spireret af projektets forleb om psykologisk trygshed - men er i hgjere grad en leder-
opgave. Forvaltningen skal udtanke og teste en implementeringsstrategi til ledelses-
redskabet, hvorfor fglgende erfaringer fra plejehjemmmenes forlgb om psykologisk
tryghed er vaesentlige:

o Tid: Ledere pdpeger, at det er tidskreevende og samtidig ofte n@dvendigt, at lede-
ren saetter rigeligt tid af til at forberede sig pé at facilitere et forlelb om psykologisk
tryghed i teamet.

e Samarbejde: Ledere pdpeger, at det er en fordel, at man som lederteam sparer
indbyrdes om at facilitere forlglb om psykologisk trygshed i teamene. Det er nemlig
en hjeelp at hgre kollegaernes perspektiver og italeseette eventuelle tvivl eller un-
dren.

o Komplekse spargsmal: Tryghedsmalingens spgrgsmal skal vaere tro mod syv stan-
dard spgrgsmal baseret pd Amy Edmondson’s forskning, der er en global stan-
dard for at méle psykologisk tryshed. Erfaringerne viser dog, at spgrgsmalene for
mange medarbejdere er komplekse at forsta. Derfor har forvaltningen lebende
tilpasset dem, men spgrgsmalene indeholder fortsat for nogen en kompleksitet.
Det er en erfaring, at det kan imgdekommes ved, at lederen gennemgar spargs-
malenes betydning med medarbejderne og besvarer eventuelle tvivlisspgrgsmal.
Det er fremadrettet en opmaerksomhed, at forvaltningen ma vaere bevidst om
denne udfordring i afpregvningen og justeringen af ledelsesredskabet.

5.3 Del 3: Inspiration og vidensdeling pa tvaers af plejehjem

Selvbestemmelse og @get tryghed vil flere gange arligt inviterer medarbejdere og
ledere fra plejehjem til feelles inspirationsmgder om omsorgsfaglished og fore-
byggelse af forrdelse. Inspirationsmaderne har karakter af dialogmegder, hvor bade
anerkendte oplaegsholdere indenfor det omsorgsfaglisge omrade og eksempler fra
praksis (f.eks. oplaeg fra plejehjemsledere) skaber indsigt og videndeling pa tveers.
Ydermere vil der flere gange arligt inviteres til temameder for plejehjemsledere om
psykologisk tryghed og faciliterende ledelse. Formalet er at understgtte vidensde-
ling om arbejdet med omsorgsfaglig kvalitet og at skabe opmeaerksomhed omkring
indsatsens vedligeholdende tilbud - f.eks. Ledelsesredskab til psykologisk tryghed i
faste teams.

5.4 Tilfersel af midler til plejehjem

Det anbefales, at deltagende plejehjem fortsat modtager midler til frikeb af medar-
bejdere mhp., at alle ansatte uanset faggruppe deltager i hele forlgbet pa plejehjem-
met. Nar hele plejehjem skal arbejde systematisk om en feelles, styrket omsorgsfag-
lished, er det vigtigt, at alle (eller sterstedelen) ansatte deltager. Da et feelles sprog
for arbejdet med omsorgsfaglished er springbraettet for udvikling og fremdrift, fordi
medarbejdere og ledere da forstar hinanden i lgsningen af kerneopgaven.
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5.5 Leverance tilpasses fremover udvikling pa plejehjem

Princippet om udvikling i teet samspil med plejehjem fortsaetter, sd indsatsens le-
verance ogsa fremadrettet tilpasses med blik for medarbejdere og lederes arbejde
med kerneopgaven. Fgldende er i den forbindelse vaesentligt:

o Nye forlgb pé plejehjem tilpasses fortsat personalets aktuelle behov og forudseet-
ninger og implementeres i trdd med forlgb eller indsatser pd plejehjemmet.

e Forvaltningen antager, at alle plejehjem i SUF indenfor fa &r har gennemgaet et
forlab om '‘Borgerens stemme’. Herefter skal indsatsens leverance pa plejehjem
gentaenkes og tilpasses ift. plejehjemmenes lgbende udvikling og sikring af den
omsorgsfaglige kvalitet sennem fokus pa ledelses- og medarbejder kompetencer
og kultur.
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“Men nar det er sagt, sa er det vigtigt for
mig at sige, at hvis | har brug for at flytte pa
plejehjem, og hvis | har brug for nogen til at
folge jer det sidste stykke af vejen, sa skal |
gnske jer at bo her!”.

Borger pa plejehjem i Kesbenhavns Kommune, kilde: Film med Borgerperspektiver



Kapitel 6
Implementering
af aeldrereform
og forebyggelse

af forraelse




6.1 Implementering af veerdier i aeldrereformen

Selvbestemmelse og gget tryghed - ved faste teams pé plejehjem bidrager gennem
faste teams og fokus pa ‘Borgerens stemme' til, at forvaltningen kan leve op til eeldre-
reformens og eldrelovens vaerdier om selvbestemmelse for den aeldre og tillid til
medarbejdere og ledelse. Projektet bidrager med omsorgsfaglige metoder til at lytte
til’'Borgerens stemme’ - dvs. skabe en relation, hvor borgerens fglelsesmaessige
situation og personlige veerdighed respekteres og understattes. ‘Borgerens stemme’
er en ngdvendighed, n&r borgerne skal bevare deres ret til at bestemme over eget
liv, hvorfor projektet i udgangspunktet er i trdd med selvbestemmelse for den eeldre
som en central veerdi.

Samtidig involverer projektet medarbejdere og ledere som hovedaktgr i udvikling
af den omsorgsfaglig kvalitet, hvor personalet (vha. sidemandsoplaering) selv tager
ejerskab over udviklingsarbejdet og bringer den Omsorgsfaglige kvalitetsmodel ind
i egen praksis. Derfor arbejder projektet med tillid til medarbejdere og ledelse som
en central vaerdi.

6.2 Rekruttering og fastholdelse

Det er forvaltningens vurdering, at indsatsen kan bidrage til muligheden for at
rekruttere og fastholde medarbejdere, fordi et fokus pa kerneopgaven og understgt-
telse af et staerkt fagligt feellesskab styrker medarbejdernes trivsel. Selvbestemmelse
og gget tryghed kan derfor vaere en faktor til at imgdega mangel pé arbejdskraft i
eeldreplejen.

6.3 Forebyggelse af forraelse

Erfaringer i praksis tyder p4, at anvendelsen af den Omsorgsfaglige kvalitetsmodel
kan veere et vaern mod forrdelse. Omsorgsarbejde stiller krav om etik og moral fra
medarbejdere og ledere og giver et stgrre fagligt rdderum, som udfyldes menings-
fuldt i teamet - hvor medarbejdere og ledere ellers kan fole sig styret og presset af
retningslinjer, lovgivning, skonomi m.m. Nar der ikke er en kultur (eller en struktur)
pa plejehjemmene, der understatter, at viden om borgeren deles, s& arbejder med-
arbejderne ud fra deres egen personlige oplevelse af, hvad der er bedst for borge-
ren. Det kan fgre til en fglelse hos medarbejderne af ‘det er min skyld’, hvis noget
ikke lykkedes. Det ansvar og den oplevelse af utilstreekkeligshed kan fgre til afmagt og
forrdelse. Derfor kan den Omsorgsfaglige kvalitetsmodel vaere et veern mod forrael-
se, fordi den understgtter teamets samarbejde om borgerne og dermed en felles
ansvarsfglelse og forstéelse af faglighed.

Teamets systematiske arbejde med omsorgsfaglig kvalitet kan samtidig udvikle team-
ets méde at fgre dialog om borgerne, fra at veere praeget af "synsninger”, til at veere
en drgftelse af '‘Borgerens stemme’ og de omsorgsfaglige veerktgjer til at imgdekom-
me den. Nar dialogen er praeget af “synsninger” frem for fagligshed, er der risiko for,
at der opstar negative fortaellinger om en borger. De negative forteellinger fastlaser
medarbejdernes forventning til borgeren og efterlader kun ganske f& muligheder for
at handle. Brug af omsorgsfaglige redskaber sdsom perspektivskifte kan netop mod-
virke dette. Derfor kan projektet (og hgj omsorgsfaglighed) afhjeelpe forraelse, fordi
det hjeelper medarbejderne til at finde l@sninger, nar de oplever faglig afmaegtighed i
arbejdet med borgerne.
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Forleob om ‘Borgerens stemme’

Beboerinterviews 2. dialogmeade

Hwvert team laver et

Droftelse af beboerinterviewet -
hvad kalder borgerens stemme pa?

beboerinterview

Faelles opstartsmede pa 1. dialogmede 3. dialogmede
plejehjemmet Feelles tilgang til borgerne.

® Konkret indsats til afprevning

Teamsamarbejdet om borgerens
stemme & tryg kultur

Bilag 1:
Metoder i ‘Selvbestemmelse og aget tryghed’

Forleb i projektet

Forlgb om ‘Borgerens stemme’

Forlgbet indledes med et feelles opstartsmade pa plejehjemmet. Herefter folger
tre dialogmeader i hvert team, hvor personalet drgfter dilemmaer i omsorgsarbej-
det, en borgercase (et interview med- eller en observation af en borger pa pleje-
hjemmet, som personalet selv laver) samt udvikler en prgvehandling som lgsning
pa et feelles behov. Forlgbet faciliteres af en konsulent fra forvaltningen.
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Ledelsen informer
medarbejderne om
formélet og
processen for
arbejdet med
psykologisk tryghed i
teams

(lzes evt.
baggrundsteori i
rapporten /pixi)

Hvad skal i
Hvorfor skal vi
Hvordan ger vi
Hvornar ger vi

Forleb om psykologisk tryghed (i projektet)

S @ &

Temamgde faelles for
alle medarbejdere
om borgerens
stemme og
psykologisk tryghed

Inklusiv maling af

psykologisk tryghed i
hvert team

(Afholdes af Afd. for
Omsorg)

- Leder sender
elektronisk
spargeskema ud til
medarbejderne under
temamepdet

(Afd. for Omsorg
sender link til lederne)

Psykologisk trygheds forlgb
Ledergruppen Teamleder faciliterer
praesenteres for opfelgningsproces
1. malingsresultater med sit team
for hvert team (drejebog)
(tilbagemelding ved i
Afd. for omsorg) Med L_Adgangspunkt !
malingen bliver |
klogere pd jer selv og
Falles dialog om: hinanden, og sammen
- finder |
- hvad giver udviklingspunkter, der
malingsresultater kan Ipfte den
anledning til psykologiske tryghed.
- hvor er der
udviklingspunkter i - Falles blik pa (mulige)
teamet omrader med
- hvordan arbejder laeringspotientiale
bt Iled_eren B2 ; - Dialogrunde om
pigigningsprocessent | 2 dets betydning for
sit team .
teamet fx fejl eller
(drejebog og hjeelpe hinanden

skabeloner)

Forlab om psykologisk tryghed
Forlgbet indledes med et feelles opstartsmeade pa plejehjemmet. Herefter foretages
en indledende maling af personalets psykologiske trygshed samt en opfelgningsproces
i medarbejderteamene, hvor malingen drgftes, og teamet udvikler en prgvehandling
som lgsning pé et felles behov. Derefter afholder lederteamet opfalgningsproces
mhp. at udvikle en feelles prgvehandling for hele plejehjemmet. Opfalgningsproces-
ser faciliteres af lederteamet, mens forvaltningen guider sidelgbende.

- Individuel refleksion
laves og falles team-
prevehandling vaelges

Farstander faciliterer
opfelgningsproces
med sit lederteam

(drejebog)

- Malingsresultater fra
hvert teams
gennemgas kort

- hver teamleder
praasenterer sit teams
prevehandling

- Individuel refleksion
om ledelsesstatte i sit
medarbejderteam

- Falles prpvehandling
for hele plejehjemmet
vaelges

{er der
udviklingspunkter der
gar pa tvaers af teams

som ledergruppen
kunne vaere falles om
at lgfte?)

2. miling af
psykologisk tryghed i
hvert team

Laves 4-6 uger efter
prevehandlinger er
igangsat.

(Afd. for Omsorg
sender
spergeskemalink til
lederne)

- Lederen holder
infomgde med teamet

- Leder sender
elektronisk
spergeskema ud til
medarbejderne

Ledelsen
prasenteres for
2. malingsresultater

(tilbagemelding ved
Afd. for Omsorg)

Faelles dialog om:

- hvad giver 2.
malingsresultater
anledning til

- hvordan kan arbejdet
med pravehandlinger
fastholdes for at
psykologisk tryghed
styrkes pd
plejehjemmet?
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Anvendte metoder i forlebet om ‘Borgerens stemme’

Prgvehandling Prgvehandlinger er en innovationsmetode, der undersgger
problemstillinger og afpraver lgsninger gennem en raskke
smé eksperimenter. Prgvehandlinger kan defineres som
sma eksperimenter, hvor fd medarbejdere afprover og leerer
pa teamets eller organisationens vegne.

Ifm. alle forlgb udvikler teamet en prevehandling som lgsning
pa et feelles behoy, identificeret af teamet. Arbejdet med pro-
vehandlinger er ikke uvant for medarbejderne, men noget som
de i forvejen kender fra arbejdet med forbedringsmetoden.

Dialogmgader Dialogmeader er et laerings- og undervisningsformat baseret pa
dialog, som tager udgangspunkt i den hverdag, som medarbej-
derne og lederne star i her og nu.

Pa dialogsmgder drgfter personalet dilemmaer i omsorgsar-
bejdet, en borgercase samt udvikler en prgvehandling som
lzsning pé et feelles behov, de kommer frem tili teamet.

Borgercase Borgercases gver personalet i at lytte bagom borgerne. En bor-
gercase er et interview med- eller en observation af en borger
pa det pdgaeldende plejehjem, som personalet selv laver mhp.
at udvikle en borgerrettet prgvehandling.

Film med Filmen indeholder en samling udtalelser fra rigtige borgere
borger- pa plejehjem i Kebenhavns Kommune om livet og hverdagen
perspektiver pa plejehjem, indtalt som monolog af skuespilleren Jytte

Abildstrgm. Filmen vises ifm. alle forlgb i projektet og giver et
inde-fra-perspektiv fra borgere pa plejehjem.

Tt QR-kode
weia tilfilmen
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Anvendte redskaber til omsorgsfagligt arbejde i praksis

Perspektivskifte

Nar en borger ikke selv kan seette ord pé sine behov og fglel-
ser, kan du prgve at forstad borgerens situation gennem red-
skabet Perspektivskifte. Det hjeelper dig til at skifte perspektiv
og rykke over i borgerens sted og fokusere pd, hvad borgeren
foler og oplever. Perspektivskifte er en refleksionsgvelse, som
stiller spgrgsmal som: Hvad prever borgeren at forteelle os
med sin adfeerd? Hvad ville borgeren selv sige om situatio-
nen? Metoden kan ogsa bruges i forhold til pargrende.

Formulering hentet fra Videnscenter for aeldrepleje

Streekke sine @rer
(aktiv lytning)

En faglig refleksion bliver ikke kun hjulpet pé vej af dbne og
nysgerrige spgrgsmal. God lytteteknik skal der ogsa til, nar du
vil opdage nye indsigter gennem den faglige droftelse. At lytte
er ikke en passiv handling. Vi lytter selektivt og griber efter
bestemte ord og udsagn, som vi enten er enige eller uenige i.
Vi lytter ogsa ofte efter informationer, som vi mangler, eller vi
er mere optagede af, hvad vi skal svare i stedet for at lytte og
vaere nysgerrige pa det, der bliver sag. Denne teknik giver dig
fem konkrete tips til din neeste samtale.

Formulering hentet fra Videnscenter for aeldrepleje

Mikrogjeblikke

Mikrogjeblikke kan opsté i forbindelse med en anerkendende
bemaerkning, en koncentreret lydhgrhed eller en imgdekom-
mende gestus, hvor man er eller gor noget, som giver andre
en "ah, det havde du ikke behgvet” - erfaring. Det handler om
de smating, som man ggr, n&r man hilser, hvilket tonefald
man bruger, og hvordan man husker at spgrge andre om

lov, inden man gor noget. Det handler om at man behandler
andre som de mennesker, som de er - og ikke som deres syg-
dom, handicap, hjemlashed eller arbejdslgshed.

Formulering hentet fra Dorthe Birkmose “Nar gode mennesker handler ondt mulige lgsnin-
ger pa et vildt problem” (2023).
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Leadership Toolkit understatter psykologisk tryghed

Leadership Toolkit er et redskab til at skabe rammen for arbejdet med psykologisk
tryghed vha. tre veerktgjer:

1) seet rammen, 2) inviter til deltagelse og 3) reager konstruktivt.

Leadership Toolkit er udviklet af den amerikanske psykolog og professor Amy
Edmondson.

Saet rammen Ledelsen kan opbygge feelles forventninger og formali opga-
velgsningen pé plejehjemmet ved at rammesaette arbejdet
og fremhaeve formal. Konkrete greb kan vaere at afstemme
forventninger til fejl, usikkerhed og indbyrdes afheengighed
i teamet og at fremhaeve behovet for input og samarbejde.
Lederen kan ogsa identificere og beskrive, hvad der er pé spil
i opgavelgsningen, hvorfor det betyder noget og for hvem.

Inviter til Ledelsen kan opbygge tillid til, at alle medarbejderes stem-

deltagelse mer er velkommen i teamsamarbejdet ved at vise ydmyghed,
praktisere spgrgelyst og understgtte en kultur, hvor det er
muligt. Konkrete greb kan veere at vise sdrbarhed, dele egne
fejl dbent og indremme, nar noget er sveert. Greb er ogsé
at stille nysgerrige spgrgsmal, lytte aktivt til medarbejderne
samt facilitere et forum med konstruktiv diskussion, og hvor
input er velkomment.

Respondér Ledelsen kan understgtte, at det faste team er orienteret mod

konstruktivt feelles leering og dbenhed i samarbejdet vha. egne reaktioner
pa f.eks. medarbejderes input, fejl eller moralske overtraedel-
ser (f.eks. nedladende sprogbrug om borgere eller kollega-
er). Konkrete greb kan veere at lytte anerkende og sige tak for
input. Desuden kan lederen ifm. fejlinvitere til at se fremad,
tilbyde sin hjeelp og facilitere diskussion i teamet over naeste
skridt. Greb er ogsé at gore noget ved usikker adfaerd og dar-
lig performance i teamet.




Bilag 2:
Supplerende metodeafsnit

Interview

Fremgangsmade og samtykke

I april - december 2024 har en konsulent fra forvaltningen foretaget i alt fjorten in-
terview bestdende af fem ledergrupper, fem medarbejdergrupper samt én gruppe
af bade afdelingsledere og medarbejdere. Hver gruppe bestod af to til fem respon-
denter fra samme plejehjem. Desuden er der indsamlet tre solo-interview med to
teamledere og én forstander. Alle Interviewene var af 45-70 minutters varighed.

Forinden interviewene blev padbegyndt, er respondenterne blevet gjort opmaeerk-
somme pa formalet med deres deltagelse, og projektledelsens anvendelse af deres
udtalelser. Deltagerne har samtidig givet mundtlist samtykke til, at intervieweren
optog lyd fra interviewene. | rapportens resultater indgar citater fra interviewunder-
s@gelsen, som i nogle tilfaelde er redigeret séledes, at de er mere letleeselige, men
konsistente i betydning.

Interviewguide

Interviewene er foretaget med afseet i folgende undersggelsesomrader:

e Oplevelse af forlgbet og dets delelementer

e Arbejdet med prgvehandlinger

e Ledere, medarbejdere og borgeres udbytte af forlgbet

e Erfaringerift. den understgttende lederrolle

e Plejehjemmets fremadrettede arbejde med systematik og kulturud-vikling ('Om-
sorgsfaglig kvalitetsmodel’).

e Samarbejdet med forvaltningen og behov ift. forvaltningsunderstgt-telse

Observation

Fremgangsmade og samtykke

| august - november 2024 har to konsulenter fra SUF foretaget observation af et
teams forlgb om ‘Borgerens stemme’. Konsulenterne har deltaget pa dialog-mader-
ne som deltagende observatgrer og taget observationsnotater under og umiddel-
bart efter dialogmaderne.

For at sikre samtykke og sennemsigtighed er deltagerne til dialogmaderne blevet
gjort opmaerksom pé formaélet med observatgrernes tilstedevaerelse. Samtidig har
deltagerne givet mundtlige samtykke til, at der blev taget obser-vationsnotater under
meadet.



Udvikling i sygefravaer og personaleomsaetning

Datatraek

Der er trukket data for udvikling i sygefraveer og personaleomsaetning® pa plejehjem,
der har deltaget i projektet. Dataene sammenlignes med tilsvarende data fra ple-
jehjem i SUF, der ikke har deltaget i projektet, mhp. at undersgge, om deltagelse i
projektet kan pavirke sygefraveer og personaleomsaetning pa plejehjemmet.

Elleve plejehjem' har startet forleb i perioden marts 2023 - august 2024, sd der er
trukket data for disse plejehjem fra perioden januar 2023. Der er desu-den trukket
data for samme periode for projektets fem pilotplejehjem', der har haft forlgb i
perioden 2021-2024. Formalet er at undersgge, om projektet har en evt. effekt pa
sygefraveer og personaleomsaetning over tid. Sygefravaer og personaleomseetning er
typisk praeget af variation, sa dataene er fordelt pa kvartaler (frem for maneder).

Dataanalyse

Figur 5 og 6 viser, at der i perioden ikke er sket et generelt fald i sygefravaer og per-
sonaleomseaetning pad plejehjem, der har haft et forlgb i projektet. Desuden ses ikke
en tydelig forskel mellem plejehjem, der har startet forlgb i perioden marts 2023 -
august 2024 og plejehjem, der ikke har deltaget i projektet. Det kan heenge sammen
med, at plejehjemmenes kulturudvikling er i opstartsfase, og at det derfor er for
tidligt at undersgge en effekt ift. sygefraveer og persona-leomseetning.

Der er dog en lavere personaleomsaetning péa plejehjem med forlgb i projektet i 2.
og 3. kvartal 2024, i sammenligning med plejehjem, der ikke har deltaget i projektet.
Der er dog ikke tale om en tydelig forskel, og der er variation over perioden.

Pilotplejehjem (raekke 2) har generelt et lidt lavere sygefraveer og en lidt lavere per-
sonaleomsaetning end andre plejehjem i SUF. Det kan veere en indikation p4, at del-
tagelse i projektet pa sigt kan pavirke til et lavere sygefraveer og en lavere personale-
omsaetning. Det er dog en opmaerksomhed, at andre forhold end Selvbestemmelse
og gget tryghed - f.eks. sidelgbende projekter, imple-mentering af indsatser, leder-
skifte mv. - kan have indflydelse p& det enkelte plejehjems personaleomseaetning.

9 Datakilde er’Ledelsesinfo Personale’.

10 | alt tolv plejehjem har haft et forlab i Selvbestemmelse og @get tryghed, men da Poppelbo og Leerkebo er nedlagt, er data
herfra ikke medregnet.

11 Se’Bilag 3: Proces med pilotplejehjem’ for en beskrivelse af samarbejdet med pilotplejehjem.



Selvbestemmelse og gget tryghed - ved faste teams pa plejehjem

Personaleomsatning

1. kvartal  2.kvartal 3.kvartal 4.kvartal 1.kvartal 2. kvartal 3.kvartal
2023 2023 2023 2023 2024 2024 2024
Gennemsnit for plejehjem med forlgb i 9,3% 8,9% 9.1% 10,0% 8,7% 8,0% 8,3%
'Selvbestemmelse og @get tryghed' (har
startet forlgb i perioden marts 2023-
august 2024)
n=11
Gennemsnit for pilotplejehjem 57% 1% 77% 7,6% 7,7% 6,3% 8,4%
n=5
Gennemsnit for plejehjem i SUF uden 9,2% 8,5% 9.,7% 9,2% 8,3% 9,5% 8,4%
'Selvbestemmelse og @get tryshed’
n=22

Figur 5: Personaleomsaetning* pr. kvartal for plejehjem i SUF med og uden projektet.

* Personaleomseetning viser antal medarbejdere, der er stoppet i gruppen divideret med antal medarbejdere i gruppen vist i procent.

Sygefravaer

1. kvartal 2. kvartal 3.kvartal 4. kvartal 1.kvartal 2.kvartal 3. kvartal
2023 2023 2023 2023 2024 2024 2024
Gennemsnit for plejehjem med forlgb i 47% 3,7% 3,2% 5,0% 4,5% 3,8% 4,0%
'Selvbestemmelse og oget tryshed’
n=11
Gennemsnit for pilotplejehjem 51% 3,2% 2,7% 4,7% 3,5% 3,6% 3,8%
n=5
Gennemsnit for plejehjem i SUF uden 4.7% 3,8% 3,8% 57% 4,7% 4,0% 3,7%

'Selvbestemmelse og oget tryshed’

n=22

Figur 6: Sygefraveer* pr. kvartal for plejehjem i SUF med og uden projektet.
* Sygefraveerstallene viser det gennemsnitlige antal sygefraveersdage pr. ansat.
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Bilag 3:
Proces med pilotplejehjem

Indledende afdaekning
Den indledende afdaekning af praksis bestod af:

e borger - og personaleinterviews

o opteelling af hvor mange forskellige medarbejdere en borger var i kontakt med
over et dggn (opteelling af borgerkontakt)

e maAling af psykologisk tryghed i teamet

e observationer

e undersggelse af BRUS, trivselsundersggelser og de kommunale tilsyn for pleje-
hjemmene.

Undersggelsen blev en indikator for, hvad der betyder noget i forhold til borgernes
oplevelse af selvbestemmelse, kontinuitet og trygheden samt plejehjemmets evne
til at organisere sig i teams og medarbejdernes oplevelse af psykologisk tryghed i
teamet.

Praesentation af data til pilotplejehjem

Forvaltningen har preesenteret plejehjemsledelsen pa pilotplejehjemmene for erfa-
ringerne i den indledende afdeekning mhp. at understgtte en refleksion over mulige
indsatsomrader.

Valg af indsatsomrade pa plejehjemmet

Medarbejdere og ledere pa plejehjemmene har péa baggrund af afdeekningens erfa-
ringer udvalgt et eller flere relevante indsatsomréade at arbejde videre med.

Dialogmeder med valgte afdelinger

Medarbejdere og ledere pé plejehjemmmene har udvalgt teams, der skulle indgd i
udviklingsarbejdet om konkrete indsatser i samarbejde med forvaltningen. Forvalt-
ningen har faciliteret dialogmgder og udviklingsarbejdet i disse teams.

Afdelinger udarbejder konkret indsats

Teamene har udtaenkt konkrete handlinger pba. af egne borger- og pargrendein-
terviews samt arbejdet videre med det valgte indsatsomrdde. Formalet har veeret at
@ge borgerens oplevelse af selvbestemmelse, tryghed og kontinuitet i hverdagen péa
plejehjemmet.

Pa baggrund af erfaringerne fra de 5 pilotplejehjem har forvaltningen i samarbejde
med pilotplejehjemmene udtaenkt og udviklet projektets metoder (bl.a. projektets
forlgb til plejehjem) og modeller (bl.a. forstaelse af det faste team og ‘Omsorgsfaglig
kvalitetsmodel’) tilimplementering pa plejehjem i projektet.



Indledende afdaekning af praksis

Beboerinterviews
Kontekstbeskrivelse
Optzalling af beboerkontakt
Maling af psykologisk tryghed

Praesentation af data til
pilotplejehjem

Hvert pilotplejehjem veelger
indsatsomrade(r) og afdeling(er) Figuren viser processen

for den indledende
afdeekning af praksis pa

Dialogm@der med valgte
de 5 pilotplejehjem.

afdelinger

Afdelingerne valger konkrete indsatser
for udvikling og afprevning i praksis
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Illustration af det omsorgsfaglige samarbejde i det faste team
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