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Forord

Branchearbejdsmiljgrad (BAR) Social & Sundhed arbejder Isbende med at forbedre arbejdsmiljg
og forflytningsforholdene for plejepersonale blandt andet gennem stgtte til forskning og udvik-
lingsprojekter. Med dette projekt "Nye veje til den gode forflytning i hjemmeplejen” gnsker BAR
Social & Sundhed at fa sat fokus pd arbejdspladskulturens betydning for implementering af den
gode forflytningspraksis i hjemmeplejen. Skal nye veje til den gode forflytning findes, skal savel
den enkelte, som arbejdspladsen medvirke til at sikre rammer og a&ndre vaner og rutiner.
ALECTIA A/S, (tidligere JobLiv Danmark) har udviklet en “forflytningskulturmetode” til at
afdaekke de relevante kulturfelter og komme i gang med at forbedre en forflytningspraksis.

I naervaerende projekt er modellen blevet anvendt i to kommuners hjemmepleje. Der skal rettes
en stor tak til Albertslund og Frederiksberg hjemmepleje, som har gjort det muligt, at gennemfg-
re projektet. En saerlig tak skal rettes til ledelse og medarbejdere i Birkegruppen i Albertslund
Hjemmepleje og gruppe 12 - 22 - 31 og aften/ natholdet, i Frederiksberg Hjemmepleje, som har
bidraget med stort engagement og mange personaleressourcer, og pa den made bidraget til gget
viden og erfaringer til gavn for andre arbejdspladser indenfor social og sundhedsomradet.
Endvidere tak til BAR Social & Sundhed, som har ydet gkonomisk stgtte til projektets gennemfg-
relse. ALECTIA A/S ved Jette Duckert, Else Momme og Kaia Nielsen har vaeret konsulenter pd

projektet.
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Resumeé

Dette projekt “Nye veje til den gode forflytning i hjemmeplejen” har undersggt, hvilke for-
hold i arbejdspladskulturen i hjemmeplejen, der har betydning for god forflytningspraksis.
Projektets malgruppe var udvalgte hjemmeplejegrupper fra Albertslund og Frederiksberg
Kommunes hjemmepleje. De to hjemmeplejer havde nedsat en projektgruppe med ledelse
og medarbejderrepraesentanter, hvis opgave var at styre og planlaegge de to del-projekter.
Projekterne blev gennemfgrt i perioden 4. kvartal 2006 til 2. kvartal 2008.

Udgangspunktet var forflytningskulturblomsten, hvor personalets synspunkter, holdninger og
behov vedr. forflytning blev afdaekket og prioriteret. P& baggrund heraf besluttede projekt-
grupperne at gennemfgre en raekke aktiviteter og indsatser til udvikling af den gode forflyt-
ningspraksis. Den ene kommunes hjemmepleje valgte at g videre med alle medarbejdergn-
sker og synspunkter, og udarbejdede derfor en omfangsrig handlingsplan, hvor alle i pro-
jektgruppen blev gjort ansvarlig for dele heraf. Endvidere fik projektgruppen erfaringer med

at arbejde med handlingsplanen som et systematisk vaerktgj.

Indsatser til udvikling af den gode forflytning som blev igangsat var etablering af forflyt-
ningskurser, klarhed i procedure for bestilling af hjeelpemidler, adgang til borgerspecifik vej-
ledning, procedure for tilbagemelding pa bestilling af hjeelpemidler. Endvidere blev der gen-
nemfgrt holdningsseminarer med udgangspunkt i forskellige forflytningskulturbilleder, en
case og holdningsspil omkring udsagn fra dialogmgderne samt temamgde om kommunikati-
on og samarbejdet omkring forflytninger med udgangspunkt i oplaeg og gvelser. De eksterne

arbejdsmiljgkonsulenter stod for gennemfgrelse af holdningsseminarerne og temadagene.
Naervaerende rapport er en redeggrelse for fglgende:

e Hvilke forhold i arbejdspladsens kultur har betydning for god forflytningspraksis - og
hvilke aktiviteter blev ivaerksat for at understgtte disse?

e Deltagernes vurdering af projektet som helhed og af de enkelte dele

e Hvad har interventionsstrategien - herunder det brede perspektiv og kulturfokuset -
betydet for indsatsen vedrgrende den gode forflytningspraksis?

e Hvilke videre udviklingsperspektiver laegger projektet op til?

Konklusion og diskussion
Projektet har vist, at forflytningskulturblomsten kan anvendes i hjemmeplejen til afdaekning af
kulturfelter af betydning for den gode forflytning. Projektet peger pa, at der i seerdeleshed skal
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arbejdes med holdninger, samarbejde og kommunikation for at forbedre forflytningskulturen.
Endvidere at der fortsat skal vaere fokus pa uddannelse i forflytning og indretning af borgerens
hjem. Generelt oplever medarbejderne at man kan f& de hjeelpemidler, som man har behov for,
men at der kan veere uklarhed om bestillingsprocedure og kompetence.

Forflytningskulturmetoden har tidligere veeret anvendt indenfor institutionsomradet og dette
projekt peger p&, at metoden ogsa kan anvendes i hjemmeplejen. Det vurderes pa baggrund af
vores samlede erfaringer, at metoden kan anvendes bredt indenfor social og sundhedsomradet,
idet metodens centrale begreber (blomsterbladene) anses for at vaere almen gyldighed for
betydningsfulde faktorer i forhold til forflytninger. Samtidig sikrer metoden, at de centrale
begreber bliver - under anvendelse - nuanceret og konkretiseres af den enkelte malgruppe
indenfor plejesektoren. P& den made kan man sige, at metoden i selv sikre en tilpasning til den

konkrete malgruppe og kontekst.

Projektet viste, at holdninger til sundhed og faglighed var det vanskeligste blad for medarbejder-
ne at seette ord pa. Man var uvant med eksplicit at saette ord pa sine holdninger til sundhed og
faglighed, mens der kom mange holdningsudsagn frem under andre blade, fx samarbejde og
fysiske rammer. Omdrejningspunkter var her enighed/ forskellighed i holdninger til, hvordan
arbejdet hos borgeren udfgres, og at dette kan fare til splittelse i gruppen og g& ud over
relationen til borgeren. I forhold til fysiske rammer drejede det sig iseer om holdninger til
indretningen af borgerens hjem som hjem og/eller som arbejdsplads. For at komme et spadestik
dybere i holdninger blev der i begge hjemmeplejer gennemfgrt et holdningsspil med medarbej-
derne. Holdningsspillet tog udgangspunkt i holdninger som medarbejderne selv var fremkommet
med under dialogmgderne. Spillet viste, at medarbejderne i udpraeget grad opfatter deres
helbred som deres eget ansvar, og ikke et ansvar, som arbejdspladsen ogsa har del i. Dette kan
hange sammen med, at personalet i en stor del af arbejdstiden arbejder alene, hvor der opstar
mange situationer i hverdagen, hvor hun/ han traeffer selvstaendige beslutninger, og at opfglg-
ning fra ledelsens side er vanskeliggjort af den fysiske afstand. Et gennemgéende dilemma var
hvem der skal forklare borgeren om regler for indretning af borgerens hjem. Det opleves for
mange som meget modsaetningsfyldt bade at skulle yde omsorg og hdndhaeve regler, som kan
vaere i modstrid med borgerens interesse. Medarbejderne gnsker andre "budbringere”, mens
ledelsen har gode grunde til at dette mest naturligt ligger hos den enkelte medarbejder, som
kender borgerne og som har problemet, hvis de fysiske rammer ikke er i orden.

I projektet blev der afprgvet nogle metoder til at arbejde med holdninger og kultur, som ikke pa
forhdnd har vaeret velafprgvede med udviklet i forbindelse med dette projekt. Metoderne har
veaeret kulturbilleder og holdningsspil. Erfaringer var, at der er et stort potentiale i at arbejde med
kulturbilleder, idet billederne er steerke metaforer. Metoden forudseetter dog mere tid end vi

havde sat af, og at metoden videreudvikles. Kulturbilledgvelsen vakte bade interesse, modstand
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og refleksion. Selv om afprgvningen ikke var optimal valgte gruppen at lade kulturbillederne
haenge i frokostlokalet flere maneder efter vi havde arbejdet med kulturbillederne. Holdningsspil-
let fungerede godt i forhold til at komme et spadestik dybere i holdningsudvekslingen. Det
medarbejdere isaer oplevede som godt var, at de blev “tvunget” til at tage stilling, og at det var
godt at lytte til hinanden, herunder iszer at lytte til de “stille” kolleger og at opleve, at de "meget

talende” ogsa kunne overraske med det de sagde.

Omkring samarbejde og kommunikation var erfaringerne, at det stgrste engagement opstar, nar
man arbejde med konkrete cases frem for generelle gvelser. Energien ligger i det praksisnaerer,

det der ogsa fylder i hverdagen.

Erfaringerne fra dette projekt er generelt, at ledelse og medarbejdere finder kulturtilgangen til at
arbejde med forflytning som meningsfuld og givende, fordi tilgangen inddrager alle medarbejde-
re i afdaekning af forflytningskulturfelter, og fgrer frem til relevante indsatser til udvikling af den
gode forflytningspraksis. Projektet er sggt forankret i bade medarbejdergruppen og i ledelse
gennem en projektgruppe og erfaringerne er her, at organisering og bemanding kan fa afggren-
de betydning for de Igsninger, som igangsaettes i et sddan udviklingsprojekt. Indgar gverste
ledelse direkte i projektgruppen relateres projektet og mulige Igsninger til organisationens
strategi og gvrige tiltag, @verste leder har et organisatorisk overblik til at se Igsninger pa tveers
af organisationen og beslutningskompetence til at fgre Igsninger ud i livet. Indgar intern ar-
bejdsmiljgkonsulent direkte i projektgruppen og gennemfgrelsen styrkes projektets forankring.
Endelig afdaekkede projektet, at kun f8 medarbejdere gnsker at indgd i projekt- og arbejdsgrup-
per og dette er en stor udfordring for ledelsen. Involvering af forflytningsvejledere i projektgrup-
pen kan veere med til at opruste og give et godt rygstad til deres rolle og opgaver som forflyt-

ningsvejledere.

Perspektiver og udviklingsmuligheder

Projektet tegner fglgende perspektiver for det videre arbejde med udvikling af den gode forflyt-
ningspraksis pa arbejdspladser indenfor Social og sundhedsomradet. Savel BAR Social &
Sundhed, arbejdspladserne indenfor branchen samt konsulentvirksomheder kan spille en rolle

heri:

e Der er behov for praeciseringer og tilpasninger af forflytningskulturblomsten og dens
anvendelse - ikke specielt til hjemmeplejen, men generelt.

e Der er behov for at videreudvikle metoder til at arbejde med udveksling og sendringer af
holdninger, sdledes at man har velbeskrevne metoder til at arbejde med de indsatser i

forlaengelse af afdeekning vha. forflytningskulturdialogen. Arbejdet med holdningsspil og
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kulturbilleder er igangsat, men ikke feerdigudviklet. Metoderne bgr beskrives mht. grund-

laeggende idé, struktur, proces og aktgrroller.

Der er behov for at szette fokus pd medarbejderes deltagelse i arbejds-/projektgrupper
for at styrke medarbejderinvolveringen og dermed skabe holdbare Igsninger og ambas-

sadgrer, der er aktive medspillere i implementering og fastholdelse af Igsningerne.

Der er behov for at szette fokus pa betydning af hvordan ledelsen involverer sig i projekt-
og udviklingsarbejde. Ledelsen bgr overveje hvilket ledelsesniveau der skal indga ud fra

hvilket Igsningsrum man gnsker og hvilken forankring projektet skal have.

Der er behov for at udbrede kendskabet til at arbejde med forflytningspraksis ud fra et

kulturperspektiv.
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1 Indledning

1.1 Baggrund

Arbejdet i hjemmeplejen indebaerer besvaerlige arbejdsstillinger og tunge forflytninger af borgere
med nedsat funktionsniveau. I de sidste ti ar har der vaeret betydelig fokus pa plejepersonalet
belastninger, og pd hvordan man handterer borgere, sa den fysiske belastning minimeres.
Hjemmeplejen har i mange kommuner anskaffet tekniske hjeelpemidler og uddannet forflyt-
ningsvejledere/ ressourcepersoner. Det specielle ved hjemmeplejens arbejde er, at arbejdet
foregdr i borgernes hjem, hvor pladsforholdene er givne, og indretningen ofte er bestemt af
andre forhold og hensyn, end til at sikre de bedst mulige forflytningsforhold for personalets
helbred. Forflytninger bliver derfor ofte balanceret mellem borgerens ret til selvbestemmelse og
hensynet til personalets arbejdsforhold. Borgere kan endvidere have gnske for, hvordan de
gnsker at blive forflyttede, der er i modsaetning til, hvad der er bedst for personalet. I de
konkrete arbejdssituationer star personalet ofte alene, ndr der skal vurderes og traeffes beslut-
ning om, hvordan forflytningen skal foregd. Rammerne for ledelsens opfglgning p& den konkrete
forflytningspraksis er begraensede af de fysiske afstande mellem borgernes hjem og narmeste
leder. Samarbejdet mellem kolleger er begraenset af, at man er alene en stor del af arbejdstiden.

Mange forhold har sdledes betydning for, hvilken forflytningspraksis der udvikler sig pa en
arbejdsplads og hos den enkelte medarbejder. Erfaringer fra et kulturforflytningsprojekt gen-
nemfgrt pa botilbud under Kgbenhavns Amt (2005) har vist gode erfaringer med at inddrage
savel de traditionelle fysiske belastningsfaktorer som holdninger, vaner samt organisations- og
ledelsesfaktorer. Disse erfaringer udvikles videre i naerveerende projekt, hvor de specielle forhold

for arbejde i borgerens hjem er omdrejningspunkt.

Projektet saetter med udgangspunkt i forflytningskulturmetoden fokus pa nye mader at arbejde
med den gode forflytning. Saerlige fokuspunkter vil veere medarbejdernes holdninger til sundhed,
dilemma mellem hensynet til borgernes gnsker og personalets sundhed, arbejdets tilrettelaeggel-
se og samarbejdskultur i grupperne, betydning af hjemmeplejens szerlige vilkar for forflytninger,
der foregdr i borgerens eget hjem samt projektledelse og aktgrrollen i forhold til gennemfgrelse
af indsatser til udvikling af den gode forflytning.

1.2 Formal

Projektets formal var:
1 At undersgge, hvilke forhold i arbejdspladskulturen i hjemmeplejen, der havde betydning for
god forflytningspraksis

2 At iveerksaette aktiviteter/indsatser til udvikling af den gode forflytningspraksis.
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2 Projektets design

Udviklingsprojekt med deltagelse af hjemmeplejegrupper fra to kommuner, hvor udvalgte
hjemmeplejegrupper indgik i to parallelt forlgbne udviklingsprojekter med afdaekning af gnsker
og behov for udvikling af forflytningspraksis. i forlaengelse heraf blev der igangsat aktiviteter til

udvikling af den gode forflytningspraksis.

Projektforlgbene blev organiseret med hver deres projektgruppe bestdende af ledere og medar-
bejdere og med stotte fra eksterne konsulenter. Projekterne er forlgbet over et &r (2007-2008),
og der er foretaget systematisk, kvalitativ erfaringsopsamling i form af interviews med deltager-

ne i projektgrupperne.

2.1 Malgruppe

De to kommuner var Albertslund og Frederiksberg Kommune. Fra Albertslund medvirkede
hjemmeplejegruppen "Birkegruppen”. Oprindelig indgik ogsa aften/natholdet i projektet, men de
trak sig fra projektet i den indledende fase pga. af sygdom og travihed. Fra Frederiksberg
Hjemmepleje indgik 4 hjemmeplejegrupper, heraf 3 daggrupper og en aftengruppe. Udviklings-
forlgbene har omfattet hele personalet i de udvalgte plejegrupper, herunder tilknyttede sygeple-

jersker.

2.2 Praesentation af deltagende arbejdspladser

Hjemmeplejens hovedopgave er at yde pleje, omsorg og praktisk hjzelp til de af kommunes
borgere, der af sygdoms- og funktionsmaessige arsager har brug for hjeelp

Albertslund hjemmepleje

Albertslund Kommune har 30.000 borgere. Hjemmeplejen bestdr af 4 omrdder med selvstaendig
ledelse, hvoraf ét af omraderne ogsa daekke aften/nat holdet. I alt beskaeftiger omradet ca. 300
medarbejdere, fordelt pa grupper med op til 20 medarbejdere. Faggrupperne er primaert social-
og sundhedshjeelpere. Herudover er der ansat ufaglaerte hjemmehjzelpere, social- og sundheds-
assistenter og en mindre gruppe sygeplejersker. Grupperne er ledet af en hjemmeplejeleder,

uddannet sygeplejerske. Hjemmeplejelederne referer til afdelingschefen for omsorgsafdelingen i

Albertslund Kommune.

Frederiksberg hjemmepleje

Frederiksberg Kommune med 92.000 borgere, har organiseret hjemmeplejen i 4 distrikter med
hver deres distriktsleder. Herunder er der 24 grupper, hvoraf 5 grupper beskaeftiger af
ten/natmedarbejdere. Hver gruppe bestar af op til 20 medarbejdere. Faggrupperne er primaert
social- og sundhedshjalpere. Herudover er der ansat ufaglaerte hjemmehjzelpere, social- og
sundhedsassistenter og sygeplejersker. Hver gruppe er ledet af en gruppeleder. Gruppelederne
referer til distriktslederne i Frederiksberg Kommune. I Frederiksberg Kommunes hjemmepleje er

11
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der ansat en arbejdsmiljgkonsulent, som blandt andet varetager opgaver ved forflytninger,

kurser og oplaering af forflytningsvejledere.

2.3 Organisering i projektet

En forudsaetning for at medvirke i projektet var, at de deltagende hjemmeplejer nedsatte en
projektgruppe bestdende af relevante ledere og medarbejdere. Dette for at sikre beslutnings-
kompetence, samt at projektet havde opbakning og forankring i medarbejdergruppen.

Projektgruppen i Albertslund Hjemmepleje bestod af:
e Afdelingschef for omsorgsafdelingen: Birgitte Nielsen
e Gruppeleder for Birkegruppen: Tina Flaga *)
e Social og Sundhedsassistent, Birkegruppen: Marlene Steen **)

e Sygeplejerske, Birkegruppen: Yvonne Andersen

*) Gruppelederen var med i gruppen til og med udarbejdelse af handlingsplan, hvorefter hun forlod

arbejdspladsen/flyttede til udlandet. Gruppelederens plads i projektgruppen blev ikke erstattet.

**) Oprindeligt var sikkerhedsrepraesentanten udpeget til projektgruppen, men af personlige 8rsager

gnskede hun ikke at deltage.

Projektgruppen i Frederiksberg Hjemmepleje bestod af:
e Arbejdsmiljgkonsulent, projektleder, Lene Flint Andersen
e Gruppeleder, Jeannie Larsen
e Forflytningsvejleder, Helle Olsen
e Gruppeleder, Janni Nielsen
e Forflytningsvejleder, Nina Kjzerby
e Gruppeleder, Ina Thornbaek
e Social- og sundhedshjeelper, Lars Andersen
e Gruppeleder, Helle Rasmussen
e Forflytningsvejleder Janne Hgjmose

Endvidere indgik Else Momme, Kaia Nielsen og Jette Duckert, konsulenter fra ALECTIA i de to

projektgrupper.

3 Projektets idégrundlag

3.1 Kulturforstielse

Projektets grundleeggende idé var, at en arbejdsplads’ forflytningspraksis er pavirket af den

kultur, som den udspiller sig i. Forflytningspraksis er ikke kun pavirket af den enkeltes viden om

12
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forflytningsteknikker og kendskab til hjeelpemidler. Forflytningspraksis er ogsa et kulturelt
faenomen, og derfor er det ofte kulturen, der fremmer eller blokerer for at bryde vaner og

rutiner, herunder indfgre nye arbejdsrutiner og skabe muligheden for en god forflytningspraksis.

Kulturen er mader at forstd, taenke og handle p&, som over tid har sat sig igennem p& arbejds-
pladsen som helhed og hos de mennesker, der arbejder pa denne. Konkret kommer kulturen til
udtryk i synlige og/eller uskrevne/usagte regler og forskrifter for, hvordan man skal handle og
opfgre sig i bestemte situationer, fx i den konkrete forflytningssituation. I projektet betragtes
arbejdspladsens forflytningspraksis som et feelles arbejdspladsanliggende, hvor andringer sker,

ndr bade arbejdspladsen som helhed og den enkelte medarbejder tager ansvar for, at disse sker.

For at kunne arbejde med forflytning ud fra denne kulturforstdelse blev metoden “Forflytnings-
kulturblomsten” anvendt.

3.2 Forflytningskulturblomsten

Forflytningskulturblomsten er en kortlaegnings- og dialogmetode. Anvendelsen af metoden havde
derfor to formal: dels at medarbejderne fik sat ord pa forestillinger om og holdninger til forflyt-
ninger for hermed, at blive mere bevidste om egne og hinandens forflytningspraksis, dels at
sikre, at projektets indsatser tog udgangspunkt i medarbejdernes synspunkter og behov og
herved sikre fallesskab om og ejerskab til de tiltag, som blev valgt iveerksat.

Den indledende dialog med fokus p& medarbejdernes synspunkter og behov skulle sdledes ikke
kun vaere en afdaekning af medarbejdernes gnsker og behov, men var i sig selv taenkt som en
del af interventionen/Igsningen, idet den skulle igangsaette individuelle og feelles erkendelser og

refleksioner, som grundlag for nye holdninger og handlinger.

Figur: Forflytningskulturblomst

Den gode

forflytning

13



Nye veje til den gode forflytning i hjemmeplejen

Forflytningskulturblomsten bygger pa tre grundlaeggende idéer:

1. Metoden er udformet som en blomst med et centrum og otte blade. Tilsammen repraesenterer
bladene de vaesentligste omrader af betydning for udvikling af den gode forflytningspraksis pa en
arbejdsplads. Det drejer sig bade om de forhold, der har direkte betydning for belastningen i
forbindelse med de konkrete forflytninger (fysiske rammer, hjalpemidler, viden om forflytnings-
teknik) samt forhold, der understgtter, at den gode praksis bliver implementeret i hverdagen (fx
holdninger til helbred og faglighed, samarbejde og ledelse). Centrum er den gode forflytning og
det, der binder bladene sammen. Bladet "ledelse og stgtte” omhandler sdledes ikke ledelse i al
almindelig, men ledelsens prioritering, beslutninger samt roller og opgaver i forbindelse med

forflytning.

2. Metoden er en bottum-up kortlaegnings- og dialogmetode, hvor det er medarbejdernes
synspunkter, gnsker og idéer, der skal afdeekkes og bringes i spil i en faelles dialog. Ekspertbi-
draget til metoden er definition af blomsterbladene og dialogens ramme. Metoden giver en
struktureret og tryg ramme for dialogen via en enkelt spgrgeramme og klare spilleregler, men

det er medarbejderne der bidrager til indholdet.

3. Metoden er fremadrettet og handlingsorienteret. Den fokuserer pa det, der er velfungerende,
forbedringsmuligheder og konkrete forslag, og dette bidrager til at skabe mere energi og

handlekraft under dialogen og i det videre forlgb.

Modellens hypotese er, at god forflytningspraksis udvikles i et samspil med en raekke forhold pd

arbejdspladsen illustreret som blade i blomsten. Bladene omfatter folgende omrader:

Viden og uddannelse: Viden om forflytningsgrundprincipper og -teknikker er vigtig for, at man kan
gennemfgre forflytninger af beboere p& en forsvarlig m&de. Herunder bliver hjemmeplejens lzeringsmiljg og

videndelingskultur ogsa vigtigt for at kunne praktisere den gode forflytning.

Hjzelpemidler: Hjzlpemidler er vigtige i forhold til at skane sig selv for ungdige belastninger og som hjzelp
til, at borgerne bliver sd selvhjulpne som muligt. Hjselpemidlerne skal veere tilgeengelige, og viden om

hjaelpemidlerne er vigtig for, at den gode forflytning kan efterleves.

De fysiske rammer: De fysiske rammer er vigtige for at kunne arbejde sikkert og i forsvarlige arbejdsstil-
linger. Plads omkring borgeren og oprydning omkring seng m.m. bidrager til at skabe den ngdvendige plads

for en god forflytning.

Sundhed og faglighed: Fokus p3 sdvel egen sundhed og pé fagligheden i form af professionel pleje og
omsorg for borgeren m& understgtte hinanden sdledes, at begge omréder supplerer hinanden i den konkrete

forflytningssituation, dvs. ikke bliver p& bekostning af hinanden.

Arbejdstilrettelaeggelse: Organiseringen af arbejdet og m&den hvorpa dagens opgaver tilrettelaegges kan

veere vigtig for, at der er tydelighed om, hvem der hjzelper hvem i forhold til de enkelte borgerforflytninger,
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og for at aftaler overholdes.

Samarbejde og kommunikation: Samarbejdsklimaet og kommunikationen - herunder omgangstonen -
kan vaere vigtig for lysten til at lave aftaler om kollegial stgtte, og for at kunne give hinanden feedback i

forbindelse med konkrete forflytninger, herunder ggre brug af hinandens viden og erfaringer.

Visioner og mél: Retningslinjer i form af arbejdspladsens visioner, mal og holdninger vedrgrende forflyt-

ningspraksis kan udggre en vigtig ramme for at skabe faelles praksis omkring forflytninger.

Ledelse og stotte: Ledelsens beslutninger og made at tillaegge mening og betydninger til arbejdspladsens
forflytningspraksis kan spille ind p& medarbejdernes holdninger til og handlinger i forbindelse med forflytnin-

ger, herunder medarbejdernes motivation for at udfgre gode forflytninger.

3.3 Interventionsstrategi

Forflytningskulturblomsten hjeelper projektet godt i gang, er med til at ssette en ny dagsorden og
nye refleksioner omkring egen og gruppens forflytningspraksis, men skal sndringer af vaner og
rutiner ske, skal forflytningskulturdialogen fglges op af relevante indsatser. Holdbare sendringer
kraever, at indsatsen opleves som betydningsfuld for den enkelte og for arbejdspladsen, at
ledelsen giver den prioriteret i hverdagen, og at indsatsen styres og ledes fra igangsaettelse til,
den gnskede forbedring er opnaet.

Projektets relevans blev sggt sikret gennem dialog om den konkrete, praksisnaere forflytningssi-
tuation som det, der var vedkommende for dem, der skulle forandre praksis eller bryde vaner.
Dialogen blandt medarbejderne var omdrejningspunktet for de forandringer, der blev ivaerksat
og lagt til grund for de beslutninger der treeffes.

Tilrettelzeggelse af projektet som et forandringsprojekt med medarbejderinddragelse og styring
og ledelse af det samlede projektforigb af en udvalgt projektgruppe skulle sikre at alle parter
blev engageret, og at gruppen havde et fzelles billede af projektforigbet og af deres opgaver og
roller i projektet.

Ledelsesdeltagelse gennem hele projektforigbet

Ledelsens deltagelse er vigtig i et projekt af denne karakter, hvor det dels handler om at arbejde
med arbejdspladsrelaterede forhold, dels handler om at bryde vaner og rutiner vedrgrende
forflytningspraksis. Ledelsen skal kunne gribe de anledninger, som byder sig pa det tidspunkt,
hvor der fornemmes en motivation for udvikling og forandringer blandt medarbejderne. Ledelsen
skal deltage i projektet - uden at fratage initiativ fra medarbejderne - for herved at vise, at der
vaernes om medarbejdernes helbred, og at arbejdspladsens forflytningspraksis prioriteres som et
faelles anliggende. I projekterne var ledelsen selvskreven i projektgrupperne.
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4 Projektets faser og projektforigb

Faserne og deres indhold

Forberedelse - 4. kvartal 2006 - 2. kvartal 2007

Kortlaegning - afdaekning 2. - 3. kvartal 2007

Feltbesgg. Der blev foretaget feltarbejde af 2 - 5 timers varighed i alle deltagende hjemmeple-
jegrupper. Feltarbejdet bestod af deltagelse i borgerbesgg, herunder besigtigelse af forflytnin-

ger og gvrige borgerrettede opgaver samt deltagelse i mgder.

Kulturdialogmgder med udgangspunkt i forflytningsblomsten: Afdaekning af medarbejdernes

synspunkter og behov.

Bearbejdning af materiale og resultater fra kulturdialogmgderne. Valg af indsatser og udarbej-

delse af handlingsplan. Valg af indsatser blev foretaget af projektgruppen.

Intervention - 4. kvartal 2007 - 1. og 2. kvartal 2008

Gennemfgrelse af handlingsplan

Opfglgning pa handlingsplan

Evaluering - erfaringsopsamling - 1. kvartal 2008

Systematisk erfaringsopsamling ift. til formal

- interview af projektgruppen

4.1 Kort om forlgbet

Forberedelse
Projekterne startede med rekruttering af Kommuner december 2006, mens selve udviklingspro-

jekterne, af hensyn til kommunalreformen, fgrst kom i gang i 2. kvartal 2007.

I forbindelse med rekrutteringen holdt konsulenterne et indledende mg@gde med ledelsen fra
hjemmeplejen i de to kommuner, dels for at uddybe projektet, dels for at sikre, at hjemmeplejen
vidste, hvad de kunne fa ud af at deltage, samt for at drgfte, hvad det indebar for dem at
deltage. Formalet var sdledes at sikre en ledelsesmaessig forankring af projekterne. Efter endelig

tilsagn om deltagelse blev malgrupper (hjemmeplejegrupper) udpeget og projektgruppe nedsat.
Udviklingsforlgbet startede med et opstartsmgde for projektgruppen, hvor projektet blev

gennemgaet, og opgaver og roller drgftet. Endvidere blev den overordnede projektplan lagt, og

de f@rste aktiviteter planlagt og en informationspjece om projektet blev udleveret til uddeling til
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medarbejderne og andre ngglepersoner. Opstartsmgderne var ogsa et led i forankring af
projekterne, herunder at sikre opbakning og inddragelse af medarbejderne samt, at projektgrup-

pen havde et fzlles billede af projektet som helhed og en vis forst3else af deres arbejdsopgave.

Afdaekning af kulturforhold af betydning for forflytningspraksis og gennemfgrelse af
indsatser

Forud for afdaekning af medarbejdernes synspunkter og gnsker (kulturdialogmg@derne) foretog
konsulenterne mini feltstudie, hvor konsulenterne fulgte medarbejdernes arbejde, dels hos
borgerne, dels i forbindelse med planlaegningsmgder. Formalet var at fa et naarmere indtryk af
arbejdet og de omstaendigheder, forflytninger foregar under. Derefter blev kulturdialogmgderne
planlagt, medarbejderne indkaldt og mgderne gennemfgart.

Efter kulturdialogmgderne blev resultaterne bearbejdet og projektgrupperne prioriterede og
valgte indsatserne. Handlingsplan blev udarbejdet, og ved projektet afslutning var en del af

handlingsplanerne gennemfgrt.

Evaluering - erfaringsopsamling
Ved projektafslutning blev projektets erfaringer opsamlet. Dette skete ved strukturerede
interview med projektgrupperne. Der var pa forhdnd udarbejdet en interviewguide, som inter-

viewene fulgte. I alt blev der foretaget 5 interviews.

5 Afdaekning af kulturfelter og prioritering

Medarbejdere og ledere fra de deltagende hjemmeplejegrupper blev inviteret til kulturdialogmg-
der, og der blev i alt gennemfgrt 6 dialogmgder, heraf 2 i Albertslund Hjemmepleje og 4 i
Frederiksberg Hjemmepleje. I alt deltog 43 medarbejdere, 5 gruppeledere (én fra hver gruppe).

I Frederiksberg Hjemmepleje deltog desuden Hjemmeplejens arbejdsmiljgkonsulent.

Mgderne tog udgangspunkt i forflytningskulturblomsten og blev styret af konsulenterne. Blad for
blad blev kulturfelterne afdaekket med udgangspunkt i spgrgsmal til, hvad der fungerer godt,
forbedringsmuligheder og konkrete forslag. Medarbejdernes bud blev Igbende skrevet op pa flip-
overs. Afslutningsvis blev hver medarbejder bedt om at prioritere de to blade i forflytningskul-
turblomsten, som de mente, var vigtigst at arbejde videre med for at forbedre forflytningsprak-
sis. Kulturdialogmgderne varede 2 ' time. P8 ingen af mgderne ndede man at arbejde med

bladet “Politik og retningslinjer”.
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5.1 Afdeekning af kulturfelter

Nedenstdende er et sammendrag af resultaterne fra kulturdialogmgderne.

Viden og uddannelse

Begge kommuner har tilbud om forflytningskurser, som specielt tilbydes nyansatte. Som
forbedringsmulighed efterspurgte medarbejderne brush-up kurser i forflytning. For mange
medarbejderes vedkommende var det flere ar siden, de havde vaeret pa kursus. Sygeplejersker-
ne i den ene kommune angav, at de ikke havde vaeret opmaerksomme pa, at forflytningskurser-
ne ogsa var relevante for dem. Konkret efterspurgte medarbejderne, at der kom en fast struktur
og rammer for uddannelse, herunder bruch-up kurser, samt borgerspecifik vejledning fra

terapeut.

I forhold til forflytning af komplekse borgere blev det angivet, at der sker en vis videndeling
personalet imellem, men at videndelingen ikke sker systematisk og er personafhaengig. Nogle
medarbejdere er bedre til at udveksle erfaringer om gode made at forflytte pd end andre. Den
kommune som havde ergonomivejledere gnskede ordningen udvidet sdledes, at alle gruppe far

deres egen ergonomivejleder.

Hjaelpemidler

I begge kommuner var der en oplevelse af, at man generelt kan fa de hjselpemidler, man har
brug for, og der er relativ hurtig levering. Dette gaelder dog ikke sma hjzelpemidler, hvor
leveringstiden kan veere flere uger - op til maneder. Ved hjaelpemidler med leengere leveringstid
blev der efterspurgt en tilbagemeldingsprocedure, s man vidste, om ens bestilling var modta-

get, og hvorndr man kunne forvente at modtage hjselpemidlet.

Medarbejderne gav endvidere udtryk for, at de gnskede mere viden om, og instruktion i nye
hjaelpemidler. Konkret blev der foresl3et, at medarbejderne fik et gvelokale eller mulighed for at

afprove hjeelpemidler pa hjaelpemiddelcentral.

I begge kommuner blev der efterspurgt klarhed over hvem i kommunen, der har ansvar for de
forskellige typer hjzelpemidler og tilbagemeldingsprocedure ved bestilling hjeelpemidler. Der
manglede klarhed over, hvem der stod for hvilke hjalpemidler, og der var nogen usikkerhed
omkring henvendelsesproceduren. Endvidere gnskede medarbejderne i den ene kommune lettere
adgang til de kommunale ergoterapeuter, dels med forespgrgsler vedr. hjselpemidler og bolig-
andringer, dels for at fa borgerspecifik forflytningsvejledning. Konkret gnskede medarbejderne

en udvidelse af ergoterapeuternes telefontid.
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Fysiske rammer

Medarbejderne i begge kommuner oplever, at de fysiske rammer fungerer godt, ndr borgerne
har forstdelse for, at deres hjem ogsa er plejepersonalets arbejdsplads, og nar hjemmet lever op
til retningslinjerne i arbejdspladsvurderingen (APV). @nsket fra medarbejderne var, at nar
hjemmeplejen far en ny borger eller ved aendring af en borgeres funktionsniveau, skal hjemmet
veaere klargjort med hjzelpemidler og evt. boligaendringer, inden medarbejderne kommer i
hjemmet. Medarbejderne oplevede, at dette ikke altid er tilfaeldet. Det kan halte med savel

udfyldelse af APV-skemaet som med hjaelpemidlerne.

En anden problemstilling der kom frem var dilemmaer i forhold til hjaelpernes dobbeltrolle som
omsorgsgiver og kontrollgr af de fysiske rammer, som er borgerens bolig. Det er sveert pd den
ene side at yde den omsorg, som borgerne har behov for, og s8 samtidig blande sig i, og stille
krav til borgerens bolig. Det kan desuden vaere meget personlige og fglsomme forhold som fx
krav om at aegtesengen skal udskiftes med en hgjdeindstillelig hospitalsseng, hvor hjalperen
kan komme til fra begge sider. Forslag fra medarbejderne var, at visitationen - og ikke medar-
bejderne selv udarbejder APV'en, eller at en tvaerfaglig gruppe star for udarbejdelse. Konkret
blev der endvidere foresl3et, at der udarbejdes en informationspjece til borger og pargrende om
hvilke forhold i hjemmet, der skal veere i orden for at sikre hjaelperen et ordentligt arbejdsmiljg.

Arbejdsorganisering og arbejdstilrettelaaggelse

Medarbejderne gav udtryk for, at arbejdstilrettelaeggelsen generelt fungerede godt i begge
kommuner. Det der blev fremhaevet som godt var, at planlaegning af arbejdsdagen sker én dag
forud, og at planleegning omkring det at vaere to hjzelpere til bestemte borgere og til bestemte
arbejdssituationer fungerer. I begge kommuner blev det endvidere fremhaeavet, at der er klare
prioriteringskriterier. Man ved hvilke opgaver man skal prioritere og i, hvilken raekkefglge man
skal skaere ned for opgaverne, hvis der er underbemandet. Medarbejderne lagde endvidere veegt
pd, at man til en vis grad kan skifte borger, fx hvis man er kgrt treet i en borger eller har darlig
ryg. Endelig blev det naevnt, at der er mulighed for at tage en kollega med pa oplaering hos

borgerne.

Mere ligelig fordeling af fysisk og psykisk tunge borgere personalet i mellem blev drgftet. Et
sadan kriterium har der ikke hidtil vaeret taget i betragtning i fordeling af borgere. I forbindelse
med nye borgere blev det foresldet, at den samme hjeelper kommer til denne borger de fgrste 2
uger med det formal, at vurdere borgerens ressourcer og behov samt at fglge op p&, at de

ngdvendige hjselpemidler kommer.

Endelig gav medarbejderne i den ene kommune udtryk for, at de gnskede fleksible mgdetider,

sdledes at arbejdstiderne i hgjere grad passede til familielivet.
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Holdninger til sundhed og faglighed

Medarbejderne gav herunder udtryk for en raekke forhold, som havde betydning for, om de
anvendte god forflytningsteknik. Vaesentligt var, at den gode forflytningsteknik fremmes af, om
man har ondt fx i ryg eller skuldre eller f&r omsorg fra kollega, som ved man har ondt, at man
arbejder sammen med en (vaerdsat) kollega, der har fokus pa den gode forflytning og far gode
rad fra denne eller ergonomivejlederen, og nar hjeelpemidlet er lige ved handen, og der er tid til
at planlaegge arbejdet og den gode forflytning. Nogle medarbejdere er bedre til at passe pa sig
selv end andre. Styrketraening, zoneterapi, massage og/eller anvendelse af massagestol opleves
som tiltag den enkelte kan ggre for at fremme egen sundhed. Cykling mellem borgernes hjem

ses ogsa som sundhedsfremmende, og er i den ene kommune indbygget i arbejdet.

Medarbejderne mente generelt, at de har den “rigtige” holdning til den gode forflytning men, at
der ikke altid er overensstemmelse mellem deres holdninger og handlinger. De gav udtryk for, at
de gnsker, at deres holdninger i hgjere grad afspejlede sig i deres praksis. Den gode forflytning
fungerer, ndr omstaendighederne er til det; dvs. ndr man er to, nar borgerens hjem er til det, og
man kender borgeren godt — og ndr det umiddelbart er “let”, at gere det rigtige. Det kan vaere

svaert at holde fast i egne holdninger, fx ndr man har travlt, eller der er for fa pa arbejde.

Hvad der er den “rigtige holdning” til forflytning, er der generelt ikke tradition for at diskutere.
Medarbejderne gav pa den ene side udtryk for, at de (hver for sig) vidste, hvad den gode
forflytningspraksis var, men pa den anden side ikke er sikre pa, at der var en fzlles holdning til
den gode forflytning. Medarbejderne gav udtryk for, at de gnsker mere opmaerksomhed pa
arbejdsmiljget og faelles holdninger til den gode forflytning. Der er behov for diskussioner og
faelles holdninger, fx for at undgd at borgeren spiller kolleger ud mod hinanden og i forhold til

komplekse borgere, hvor man kan vaere usikker p&, hvad der er det rigtige at ggre.

En anden problemstilling, som kom frem var, at man som hjaelper ikke altid laegger meerke til,
nar ens faste borger bliver darligere og darligere, fordi det kommer langsomt snigende. Der blev
givet udtryk for, at det er godt, nar kolleger gor den faste hjeelper opmaerksom p& behov for
flere hjeelpemidler, andre mader at udfgre arbejdet pd mv. Dog skal der vaere respekt for den
faste hjaelpers vurderinger. For ikke at gro fast i darlige vaner hos "egne” borgere, blev der i den
ene kommune desuden foresl3et et rulleskema med fastlagt rotation, s& man med fastlagte
intervaller skifter borgere. Der blev dog fremfgrt bade fordele og ulemper ved dette forslag.

Der var enighed om, at faglighed har stor betydning for hjaelpernes arbejde og oplevelse af
arbejdsglaede. Alle gnsker at yde et godt arbejde, dvs. give borgerne god omsorg. Det er der,
man har sin faglige stolthed. Det kan vaere i modsaetning til at tage vare pa egen sundhed, fx
ndr borgeren ikke gnsker at blive liftet, og hjselperen sd synes, at det er synd for borgeren. Ved

sadanne dilemmaer vil hensynet til borgeren ofte vinde over medarbejderens hensyn til eget
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helbred. Ogsa her er der behov for feelles drgftelse og holdninger personalet imellem, sdledes at
der ikke opstar en situation med “den gode” (den der efterkommer borgerens gnske) og “den

onde” (den der passer pa eget helbred) hjzelper.

Samarbejde og kommunikation

Medarbejderne fremhaevede, at der generelt er en god dialog kollegerne imellem omkring
komplekse borgere og, at medarbejderne er gode til at spgrge hinanden til rdds. Det at have
sine “faste” borgere medvirker til en god kommunikation med borgeren og dennes pargrende.
Dog efterlyste medarbejderne mere @benhed omkring faglige uenigheder om komplekse borgere
og stgrre respekt omkring hinandens forskelligheder. Medarbejderne havde et gnske om at fa
etableret faelles adfeerd i forhold til forflytning.

I den ene kommune blev det fremhaevet, at man er god til at give hinanden feedback, og at det
generelt bliver opfattet som en hjzelp, at der kommer nye gjne p& ens arbejde. Medarbejderne
giver udtryk for, at feedback ikke bliver opfattet som kritik. Samtidig blev der dog efterspurgt

mere ris og ros kollegerne imellem.

Medarbejderne havde endvidere nogle konkrete forslag, der kunne forbedre deres samarbejde i
forhold til forflytning. Det blev foresl3et, at alle skal have en kalder eller mobil, s& man let kan
komme i kontakt med kollegerne og let kan komme af med en besked fx om borgeres a&ndrede
ressourcer og behov for hjzelpemidler.

Ledelse og stgtte

Det blev generelt angivet, at gruppelederne har tillid til personalets vurderinger og stgtter op
om, at man skal vaere to til de vanskelige forflytninger, at man har behov for ekstra tid til en
borger, og at ergonomivejlederen (i den ene kommune) skal anvendes. Gruppelederen sgrger for
at sende nye medarbejdere pa forflytningskursus, og det fungerer godt.

I begge kommuner gnskede medarbejderne, at lederen afklarer ansvar og opgaver i forbindelse
med APV, og at aftaler om visitators opgaver overholdes (borgerens hjem klar med hjaelpemid-
ler, ndr borgeren kommer hjem fra hospital og ved nye borgere). Medarbejderne gnskede
endvidere, at lederen i hgjere grad traeder til i forbindelse med borgernes overholdelse af APV-
reglerne, nar der er problemer. Denne mulighed eksisterer allerede, men bliver i forskellig grad
anvendt af medarbejderne/tilbudt af lederne.

Fra gverste ledelse gnskede medarbejderne, at denne melder klart ud til bde hjzelpere og
borgere omkring prioritering af opgaver, nar der er underbemandet. Endvidere var der et stort
gnske om anerkendelse fra gverste ledelse, fx ndr man har ydet en seerlig indsats i forbindelse

med en laengere periode med underbemanding, eller en weekend med stor sygdomsfravaer, og
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det tilbagevaerende personale har klaret arbejdet “p& trods”.

5.2 Medarbejderprioritering

Gr.l Gr.2 |Gr.3 Gr.4 (Gr.5 [Gr.6 |[IALT

Viden og uddannelse 2 4 1 4 1 4 16
Hjzelpemidler 2 1 0 0 2 1 6
Fysiske rammer 0 3 10 1 0 0 14
Arbejdsorganisering og tilrettelaeg- | 0 0 2 1 2 2 7
gelse

Holdninger til sundhed og faglighed | 2 0 2 0 1 9
Samarbejde og kommunikation 7 2 8 4 2 29
Ledelse og stgtte 1 0 0 3 0 5
Politik/ retningslinjer (n8ede ikke) - - - - - -

Hver medarbejder fik mulighed for at prioritere de to blade, som de mente var vigtigst at arbejde
med for at forbedre forflytningspraksis i deres gruppe. Tabellen viser resultaterne af denne
prioritering. Topscoren er “Samarbejde og kommunikation” med 29 point, efterfulgt af “viden og
uddannelse” og "Fysiske rammer”. Ser man naermere pa de udsagn, der kom op under temaet
"samarbejde og kommunikation” er der et overlap mellem dette og udsagnene under “holdninger
til sundhed og faglighed”. Fysiske rammer blev isaer prioriteret i forhold til at borgernes hjem
skulle veere klart med hjzelpemidler og evt. boligaendringer, nar hjaelperne kom. Viden og
uddannelse handlede isaer om bruch-up kurser til “erfarne” hjaelpere, og at det i det hele taget
blev sat i system med kurser i forflytning som et tilbagevendende tilbud.

Deltagernes erfaringer og udbytte
Deltagernes erfaringer og udbytte af kulturdialogmgderne blev opsamlet i forbindelse med

evalueringsinterviewene.

Generelt var der stor tilfredshed med dialogmg@derne. Kulturdialogmg@derne har givet medarbej-
derne anledning til at snakke om de forflytningsproblemer, som man i det daglige star med. Det
der blev fremhaevet var, at mange fik sagt noget, at det var sjovt og overraskende, at forflytning
pavirkes af s& mange ting. Det er godt, at alle kan se flere nuancer i forhold til forflytning nu.
Medarbejderne er blevet mere dbne og bedre til at sige fra i forhold til vanskelige problemstillin-
ger - ogsa i de situationer hvor man ikke umiddelbart er enige om, hvordan forflytningssituatio-
nen skal udfgres. Det har udmgntet sig i mange konkrete Igsninger. Man var ikke tidligere sa
bevidste om arbejdsstillinger, og dialogmgderne har gjort, at man er begyndt at tale om
arbejdsstillinger. Man er ogsa blevet mere opmaerksom pa pladsforholdene ude i borgernes hjem
og ledelsens rolle i forhold til at sikre gode forflytningsforhold. Man er blevet bedre til at stoppe
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op og taenke over, hvordan arbejdet skal ggres, sa det ikke belaster. Endelig er man blevet
bedre til ikke kun at taenke p&d borgeren, men ogsa pa ens egen sundhed. En ulempe ved den
ggede opmaerksomhed pa eget helbred er, at gruppen er blevet mere "regelstyret”. Man ggr kun
det, der star pa arbejdssedlen.

I Frederiksberg blev det fremhaevet, at det var en stor fordel at den interne arbejdsmiljgkonsu-
lent deltog. Sygeplejegruppen i Albertslund Kommune har faet sat fokus pa forflytning, og det
har smittet af pa hele sygeplejegruppen i omradet, dvs. ogsa de sygeplejersker, der hgrer til den
anden hjemmeplejegruppe end Birkegruppen. I forhold til Birkegruppen var det tankevaekkende,
at der blev prioriteret s3 forskelligt i de to grupper i samme plejegruppe.

Forbedringsforslag fra Birkegruppen var, at holde kulturdialogmgdet fra morgenstunden og
afholdt vaek fra den daglige arbejdsplads. Det pavirkede fokus og motivation i starten af mgdet,
at hjeelperne havde arbejdet hele formiddagen med borgerne. P& Frederiksberg foreslog de mere
tid til dialogen, og derudover at alle plejegrupper i Frederiksberg kommunes hjemmepleje skal
have tilbudt kulturdialogmgder og efterfglgende indsatser. Det har vaeret godt for de grupper,

som har veeret involveret i projektet.

6 Fra afdaekning til handlingsplan

6.1 Albertslund

Efter de to dialogmgader blev alle flip-overs renskrevet og rundsendt til projektgruppen. Bear-
bejdning af data og sammendrag af resultaterne blev foretaget af konsulenterne som oplaeg til
det efterfglgende projektmgde. P8 dette mgde skulle den endelige prioritering og valg af
indsatser foretages. Pa projektgruppemgdet besluttede Afdelingslederen for Aldreomradet
imidlertid, at alle de forbedringsomrader og konkrete forslag som medarbejderne havde peget
pd, skulle der enten handles pa eller gives tilbagemelding om. Indstillingen var, at ndr kommu-
nen inddrager medarbejderne og hgrer deres synspunkter, skal disse synspunkter ogsd tages
alvorligt, for ellers kan det veere ligegyldigt at spgrge. Denne holdning knytter desuden an til

kommunens personalestrategi.

Et nyt mgde til godkendelse af handlingsplan blev besluttet. Konsulenterne udarbejdede en
struktur for handlingsplanen og placerede alle emner fra kulturdialogmgderne i skemaet.
Handlingsplanskemaets struktur er: forbedringsomrader, yderligere beskrivelse, Igsning/initiativ,
ansvarlig, deadline og opfglgning. Umiddelbart fgr projektmgdet blev der holdt et formgde med
de to medarbejderrepraesentanter og gruppelederen fra Birkegruppen, hvor skemaet og emnerne
blev gennemgdet, og man begyndte at udfylde handlingsplansskemaet. P& det efterfglgende

projektmgde blev udkast til handlingsplanen gennemgaet. Hvert punkt blev diskuteret igennem,
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ansvarlige og deadlines praeciseret. Alle i projektgruppen fik ansvar for ét eller flere punkter.
Efterfglgende blev handlingsplanen renskrevet og sendt til godkendelse blandt projektgruppens
medlemmer. Konsulenterne kom til at sta for en indsats omkring samarbejde, holdninger samt
feedback, som blev tilrettelagt som to temadage. Tilbagemelding af den samlede handlingsplan
til medarbejderne skete i forbindelse med fgrste temadag, hvor de to medarbejderrepraesentan-
ter i projektgruppen gennemgik handlingsplanen punkt for punkt for deres kolleger. P& anden
temadag blev der kort gjort status p& handleplanen - igen varetaget af medarbejderrepraesen-
tanterne.

6.2 Frederiksberg - Bearbejdning og valg af indsatser

Efter de fire dialogmgder blev alle flip-overs renskrevet og rundsendt til projektgruppen.
Bearbejdning af data og sammendrag af resultaterne blev foretaget af konsulenterne som oplaeg
til projektmgde. De prioriterede hovedomrader fra hvert dialogmgde blev drgftet pa et projekt-
gruppemgde. Konsulenter fra ALECTIA og den interne arbejdsmiljgkonsulent drgftede inden
projektmgdet, hvilken faglig kompetence hos intern og eksterne konsulenter, der var hensigts-
maessig at udnytte i indsatserne.

Hver af de fire grupper fik tilbudt konsulentbistand til én indsats. Aften/natholdet trak sig fra
indsatserne grundet forestdende omorganisering af hele gruppen. De fik lovning pa en opfglgning
af indsatserne ved den interne arbejdsmiljgkoordinator. Indsatserne vil blive ivaerksat efter
projektets ophgr. Projektgruppen diskuterede de forskellige prioriteter fra dialogmgderne, og alle
grupper fik opfyldt deres hgjst prioriterede indsatser.

Det viste sig sveert at fa samlet hele projektgruppen til hvert mgde. P& projektgruppemgdet hvor
prioritering og valg af indsatser var pa dagsordenen, manglede der deltagelse af én af grupper-
ne. Den pagaeldende gruppe blev efterfglgende kontaktet og accepterede den valgte indsats.

Indsatsen i én af grupperne blev planlagt til to halve temadage & 3 timer. Temadagene blev
holdt vaek fra gruppens lokaler, centralt i Frederiksberg hjemmeplejes undervisningslokaler. I de

to andre grupper blev indsatsen berammet til 2 gange én times holdningsmade i hver gruppe.

Mgderne blev holdt i forbindelse med det ugentlige personalemgde.

7 Interventioner

Nedenstdende beskrives status pa handlingsplaner og de konsulentstgttede indsatser.

7.1 Albertslund hjemmepleje
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ALBERTSLUND, Birkegruppen

STATUS - udbytte og erfaringer

Udviklingsforlgb om samarbej-
de, holdninger og feedback

1. temadag: Kulturbilleder og
holdningsspil

2. temadag: Kommunikation og
feedback

Konsulentstgttet indsats. Indsatsen er gennemfgrt. Se
beskrivelse nedenfor

Bruch-up forflytningskurser

Handlingsplanspunktet gennemfart.

Afdelingslederen har indg3et aftale om nye undervis-
ningsdage i forflytning. Undervisningsdagene er udbudt
til april-maj samt til efterdret, og kurserne er for alle -
nye som erfarne medarbejdere. Afdelingslederen for-

midler tilbudet og dets malgruppe til ledergruppen.

Sygeplejerskes deltagelse i
forflytningskurser

Handlingsplanspunktet gennemfart.

Standardkurserne til alle nyansatte er ogsa et tilbud til
sygeplejerskerne. Blot har ikke alle vaeret bevidste om
dette tilbud. Der er nu sat fokus p%, at standardkurser i
forflytning ogsa er til sygeplejersker. Sygeplejerskerne,
der tilknyttet Birkegruppens omrade, har nu meldt sig

pa forflytningskurserne.

Borgerspecifik vejledning

Afdelingslederen er i faerd med at etablere en aftale

med undervisningsterapeuten. Udfordringen er de logi-
stiske problemer, og dem arbejder afdelingslederen nu
med at fa Igst. Det vil ikke vaere muligt at fa en aftale,
hvor hjzlperne i den konkrete forflytningssituation kan

ringe efter ergoterapeuten.

25



Nye veje til den gode forflytning i hjemmeplejen

Afklaring af ansvar for de for-
skellige hjelpemidler, dvs.
hjeelpemidler til borgeren, til hjael-

peren og kropsbarne hjzelpemidler

Indsats gennemfgrt.

Medarbejderrepraesentanterne i projektgruppen har
udarbejdet forlgbsbeskrivelser ift. bestilling af de for-
skellige typer hjaelpemidler, og i samarbejde med de
involverede og procedureudvalget er der udarbejdet
procedure. De nye procedurer formidles til kollegerne.
Det er nu entydigt, hvordan man skal ggre.

Borgerne er blevet opfordret til selv at bestille krops-
bdrne hjaelpemidler, idet erfaringen er, at det gar hur-

tigere, ndr borgerne selv bestiller.

Tilbagemelding ved bestilling

af hjelpemidler

Afdelingslederen skulle have haft emnet taget op pa
dialogmgde med Visitationen med henblik p3 at fa en
aftale om tilbagemeldingsprocedure. Dialogmgdet mel-
lem Visitation og ledelse blev dog aflyst, men et nyt
mgde er aftalt. Visitationen har faet handlingsplanen,
og det er allerede blevet bedre med tilbagemelding pa

bestilling af hjeelpemidler.

Lettere adgang til kommunale

ergoterapeuter

Det er blevet lettere at fa fat i terapeuterne, og de gar

gerne med ud til borgerne.

Instruktion i brug af nye hjzel-

pemidler

Kommunens hjalpemiddelcentral er netop nu ved at
blive sammenlagt med anden kommunal hjaelpemid-
delcentral. Nar sammenlaegningen er faldet pd plads,
vil afdelingslederen foranledige at hjemmehjzelperne

kommer pa besgg pa den nye hjeelpemiddelcentral.

Borgernes hjem klar mht. hjzel-
pemidler og boligeendringer inden

hjeelperen kommer

Medarbejderrepraesentant udarbejder statistik pa, hvor
ofte det sker, at hjaelpemidler ikke er pa plads. P&
baggrund heraf tages der stilling til, hvad der skal gg-

res.

Der bliver nu sat mere tid af til borgere, der uventet

kommer hjem efter hospitalsophold.
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Hjzelperens dobbeltrolle: om-
sorg og kontrollant af borgerens
bolig

Indsats gennemfgrt.

Tilbagemelding fra afdelingslederen: Det er kommu-
nens klare holdning, at APV’en skal udarbejdes af de,
der er teettest pa borgeren, og som er dem der far
problemer, hvis tingene ikke er i orden. Er der proble-
mer med den konkrete borger, skal den nzermeste le-
der treede til og hjeelp med at fa problemet Igst. Med-
arbejderrepraesentanterne har tilbagemeldt gverste
ledelses holdning — og begrundelse herfor i forbindelse
med gennemgang af handlingsplan for medarbejderne
i Birkegruppen.

@verste ledelse skal melde klar
ud i forhold til de fysiske ram-

mer i borgerens bolig

Afdelingslederen holdning er, at det er de enkelte ple-
jegruppes ansvar. Birkegruppen gav udtryk for, at de-
res APV havde en del mangler. Som inspiration til en

evt. revision af APV’en har de fet APV-skema fra Fre-
deriksberg hjemmepleje. P& nuveerende tidspunkt har

de ikke ndet at arbejdet videre med APV’en.

Ledelsen skal melde ud om
prioritering og give anerken-
delse

Det er i sig selv en anerkendelse, at ledelsen har be-
sluttet at tage handling pa/ eller give tilbagemelding

pa alle medarbejdernes synspunkter fra dialogmgdet.
Medarbejderrepraesentanterne i projektgruppen ople-
ver i hgj grad anerkendelse fra gverste ledelse, i for-
hold til dette projekt.

Fleksible mgdetider

Afdelingslederen har givet grgnt lys for, at Birkegrup-
pen eksperimenterer med fleksible mgdetider. Det er
op til gruppen at komme med et oplaeg til arbejdstider
til godkendelse hos afdelingslederen. Det er endnu ik-
ke sket.

Klar information til borgerne

om ydelser og tidspunkter

Gruppelederen fik ansvar for dette punkt. Gruppelede-
ren er ikke laengere pd arbejdspladsen, og Birkegrup-
pen har endnu ikke faet ny leder (marts 2008).
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Fordeling af fysisk og psykisk

tunge borgere

Gruppelederen fik ansvar for dette punkt. Der er i pro-
jektperioden oprettet en fast planlaeggerfunktion i Bir-
kegruppen (vedkommende indgik i projektgruppen).
Planlaeggeren forsgger at planlaegge, s den enkelte
medarbejder far indflydelse p&, hvilke borgere de har.
Det sker ved, at den enkelte melder sine gnsker til

planleeggeren.

Videndeling

Birkegruppen har sat en time af hver onsdag til grup-
pens trivsel. Videndeling om god forflytningspraksis
relateret til konkrete borgersituationer kan tages op
der.

Oversigt over indsatser, der er gennemfgrt eller i gang med at blive gennemfgrt i Albertslund.

Handlingsplanen er mundtligt og skriftligt formidlet til medarbejderne. Handlingsplanen er

endvidere formidlet til hele ledergruppen.

7.2 Frederiksberg hjemmepleje

Handlingsplanen

Arbejdsmiljgkonsulenten udarbejdede et skriftligt dokument fra samtlige gruppers kulturdialog-

mgder; det der fungerer godt, de foresldede forbedringsmuligheder og konkrete forslag. De

gennemgaende forbedringsmuligheder og forslag pa tvaers af grupperne blev samlet i en

handlingsplan.

De gennemgdende forslag til forbedringer var:

o struktureret undervisning for nyansatte i forflytningsteknik og lgbende opfglgning pa kur-

serne

e mere viden og information om kommunens hjzelpemidler

o et gvelokale til forflytningsundervisning

o illustrativ beskrivelse af hjaelpemidler

o flere faelles holdninger

e mere abenhed om faglig uenighed

e at blive bedre til at give ris og ros

o stgrre respekt omkring hinandens forskelligheder

e ressourceperson der kan forklare borgeren regler for hjemmehjaelpens arbejdsmiljg

Udbytte og erfaringer

Pa Frederiksberg blev handleplanerne ikke brugt eksplicit i projektperioden. Pa det afsluttende

mgde, hvor det skulle besluttes, hvad der skulle ske med handleplanerne, viste det sig at mange
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af de forbedringstiltag, der var foresl3et, allerede var igangsat eller stod for at blive det. De
indsatser der blev prioriteret til at arbejde med, udgjorde en stor del af de forbedringsforslag,
der var i handlingsplanerne.

Den interne arbejdsmiljskonsulent har stillet sig til r&dighed for gruppernes videre arbejde med
handleplanerne, samt at tage aktiv del i distriktsledermgderne med henblik pa at f& behandlet de

tveergaende punkter.

7.3 Konsulentstgttede indsatser

e Kulturbilleder - Albertslund

e Holdningsseminar - Albertslund

e Holdningsseminar - En gruppe pa Frederiksberg
¢ Kommunikation og feedback - Albertslund

¢ Kommunikation og feedback - Frederiksberg

¢ Holdningsmgder om forflytninger v/intern arbejdsmiljgkonsulent

Holdningsseminarerne blev afholdt ud fra samme metode og beskrives i rapporten samlet. De

gvrige indsatser beskrives saerskilt.

Kulturbilleder - Albertslund

Som optakt til holdningsspillet pa forste temadag for Birkegruppen blev der arbejdet med 3

forskellige kulturbilleder, i forhold til holdninger til forflytning. Formalet med kulturbilledgvelsen
var at fokusere deltagerne p& holdningers betydning for forflytning og saette refleksioner i gang
om egne holdninger og preeferencer. @velsen var teenkt som en kort opvarmning til holdnings-

spillet. De tre kulturbilleder var:

o Den borgerorienterede forflytningskultur, hvor medarbejderen overvejende er styret
af omsorgen for borgeren, og har et udpraeget “omsorgsgen” i forhold til andre mennesker,

der har behov for hjzelp og stgtte.

¢ Den arbejdsmiljgorienterede forflytningskultur, hvor medarbejderen overvejende er
styret af viden om forflytningsteknikker og af at fglge aftaler om retningslinjer. Forflytning

ses som et faelles anliggende for arbejdspladsen
o Den selvstaendige/autonome forflytningskultur, hvor medarbejderne overvejende
handler selvstaendigt og uafhaengigt at hinanden. Forflytning ses som et individuelt anlig-

gende og ens eget ansvar som, hverken kolleger eller ledelse behgver at blande sig i.

Kulturbillederne var forenklede og karikeret beskrevet for at inspirere til holdningsudveks-

ling, og for at forskellene i grundindstilling til forflytning kom tydeligt frem.
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Kulturbillederne

Den beboerorienterede forflytningskultur

2 Den gode
forflyining er noget der
kommer med erfaringen
og nriineme omhring

4 Yores tid shal
bruges sammen med
beboeme - foreb ygelse
af nedslidning og skader
mi vi drage omsorg
for nir det er

1. Hens wn til
vores beboere er

5. ¥ima hjzlpe
hinanden, hris en

“.rlllmﬁ?dﬂ nir :i aktuelt. kollega har brug for
arbejder me hjzlp, men den enhelte
mennes ker som er beboer hommer i

3 Ledelsen
er ansvarlig for
at orientere 09 om de
allermest vigtige

retningslinjer

handicappet i Attage risici
er en del af det at
arbejde med
plejehrvende

beboere

farste reekhe

2 Forflytninger er
¢t felles anliggend e, som
ledelsen og si-gruppen

hele tiden m have
fohus pi

4. Forebyggelse
af nedslidning og
shader ma she ved
uddannelse,
Bbende overvejelser
og felles
forflyinings-
titag

1. Hensw il
vores beboere og
vores eget helbred
shal fungere pi

lige fod

5. ¥i shal hele tiden
hizlpe hinanden, arbejde i
teams og eftersparge hjzlp fra
fys_-ergo og give hinanden
honstrubdiv kritik

3 Ledelsen 6. Vi accepterer
er forpligtet &l ™, jhhe, at vi selv eller vores
at shabe ammer for holleger tager en risiko,

dialog og
forebyggelse stitag

nar i forflvtter

Den autonome forflytningskultur

2 Han er sely
ansvarlig for at forflytte
rigligt - man mi selv

sarge for egen
sikherhed

nedvendigt med flles
forehyggels estittag -
forebyggelse af

nedslidning og skader

Yilaser selr de
problemer vi oplever

1. Den honhrete
situation bestemmer

om det er beboeren er ens egel ansvar i_"-““'_'-l'm forflytnings -
eller eget helbred, der situation er udfra vores
hommier i farste "sunde fornuft™ og ved at

reehhe udvikle egne

3 Ledelsen
og den enhelte
medarbejder har
samme ansvar for

sikherheden

6. Man mi acceptere
“lidt ondt i ryggen” -
arbejdsshader
ved forflytninger
rammier ikhe mig

30



Nye veje til den gode forflytning i hjemmeplejen

Kulturbillederne er udviklet som puslespil med 6 brikker, hvor der pa hver brik er ét udsagn som
karakteriserer den forflytningskultur, brikken hgre til. Udsagnene omhandlede holdninger til:
1. dilemma mellem hensyn til eget helbred eller hensyn til borgeren
. eget ansvar for forflytning
. ledelseskultur og ledelsens ansvar for forflytning
. forebyggelse
. samarbejdskultur

A U~ W N

. risikokultur

P& dagen blev spillet brugt i en kortere version, som opvarmning til holdningsspillet. Efter en
praesentation af kulturbillederne summede medarbejderne to og to over, hvilken forflytningskul-
tur, de s sig selv i. Efterfglgende markerede de pa stgrre plancher, hvilket af kulturbillederne de

passede ind i, og der var en fzlles refleksion i gruppen over det samlede billede.

De fleste medarbejdere vurderede, at de matchede bedst den arbejdsmiljgorienterede forflyt-
ningskultur. Efter denne gvelse blev medarbejderne bedt om at drgfte (to og to) om der var
overensstemmelse mellem, hvor de havde placeret sig, og hvordan de handlede i den konkrete
forflytningssituation. Denne sidste gvelse gav for nogle af deltagerne anledning til yderligere

refleksioner over egne holdninger og handlinger.

Medarbejdernes erfaringer og udbytte

Medarbejderrepraesentanterne i projektgruppen oplevede, at der var en vis distance til kulturbil-
lede gvelsen, og at gvelsen ikke blev taget helt alvorligt. For nogle medarbejdere kan gvelsen
have veeret greenseoverskridende. @velsen, hvor man skulle udvaelge bestemte udsagn, som
repraesenterede egne holdninger, kunne opleves som en test, hvor man endte med at blive
placeret i en "rigtig eller forkert” kasse. Dette kunne muligvis give associationer til personlig-

hedstest og opleves, som om man kunne blive stemplet fx som autonom.

Pa temadagen blev de tre kulturbilleder haengt op pa vaeggen. Kulturbillederne blev kommente-
ret pd den efterfglgende temadag 14 dage efter med refleksioner over, hvorfor man havde
svaret som man havde, og hvor det maske var mere oplagt at placere sig.

To maneder senere hang kulturbillederne der stadig, og medarbejdere standsede af og til op ved

billederne.

Holdningsseminar

Under dialogmgderne i begge kommuner, kredsede mange af drgftelserne og udsagnene om
faelles holdninger og spgrgsmal om, hvornar det er givtigt, og hvornar er det uhensigtsmaessigt
for borgeren og for samarbejdet, at personalet har forskellige faglige holdninger, adfaerd og

handlinger i praksis overfor borgeren.
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For at arbejde med den balance blev det besluttet, at afholde holdningsseminarer, som tog

udgangspunkt i at komme naermere en definition af, hvad en faglig holdning er. Hvordan faglige

holdninger graenser op til personlige holdninger, og hvad der er smag og behag.

Formalet med holdningsseminarerne i begge kommuner var:

e At gge forst3elsen og erkendelsen af, hvad holdninger bestar af, og hvordan faglige holdnin-

ger begrundes af kolleger.

e At skabe en ramme, hvor personalegruppen far tid og rum til at ytre sine faglige holdninger,

og hvor kolleger lytter efter, hvad hver enkelt siger.

e At gge bevidstheden om, hvordan fzlles holdninger kan besluttes i samarbejde med borgere,

kolleger og ledelse.

Det var i hgjere grad processen og erkendelserne, der var i fokus end deciderede beslutninger

om faelles holdninger og falles adfeerd.

Holdningsspil -metoden

Metoden blev udviklet til holdningsseminarer i begge kommuner i form af et holdningsspil. Spillet

blev udviklet i forlaeangelse af dialogmgderne sdledes, at de centrale udsagn fra afdaekning af
forflytningskulturblomstens aspekter er formuleret som udsagn om holdninger og skrevet pa
nogle kort.

Fx "Mit helbred er mit eget ansvar” og “Der skal veere plads til faglig uenighed”.

Spillets regler er, at en deltager traekker et kort med et udsagn. Deltageren reflekterer over

kortet og erklzerer sig overvejende enig eller uenig og begrunder dette. Spilstyrer udfordrer

synspunkterne i dialog med deltageren, der har kortet.

Ex pd spilstyrerens udfordrende spargsmél:

e FErdeti alle tilfeelde du mener dette?

e Hvilke undtagelser kan der veere?

e Hvad skal der til for, at du vil svare anderledes?

e Hvis I som gruppe skal lade denne holdning veere geeldende, hvad skal der s8 til?
e Hvilke fordele eller ulemper har din holdning for dig, dine kolleger, borgeren?

e Hvilke argumenter vil du konkret bruge for at overbevise dine kolleger?

Herefter sendes kortet videre til naeste deltager, der fglger samme plan. Alle kommer til orde,
alle fremlaegger deres synspunkter uden diskussion, og alle lytter efter, hvad deres kolleger

begrunder holdningerne i.
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Udsagn der blev uddraget og omformuleret fra kulturdialogmgderne:

. Mit helbred er mit eget ansvar

. Man n8r ikke sit arbejde, hvis man skal forflytte rigtigt

o Lederne m& gerne blande sig i, hvordan vi forflytter

. Der skal sanktioner til for at aendre holdninger

. Jeg teenker ikke p8 sammenhaeng mellem mit arbejde og mit helbred

. Jeg p8taler, ndr en kollega forflytter forkert

o Det er hjeelperen, der ude hos borgeren, m8 sgrge for at arbejdsmiljoet er i orden

o Hensynet til borgeren kommer for mit eget helbred

o Jeg kommer frem med mine holdninger om forflytninger p8 personalemgderne

. Jeg veelger selv, om jeg vil bruge hjeelpemidler

o Ingen skal blande sig i den m&de, jeg forflytter

o Nye medarbejdere skal tilpasse sig vores m8de at forflytte p§

o Jeg melder mig, n8r der bliver nedsat en arbejdsgruppe, der skal forbedre vores
arbejdsmiljo

. Der skal vaere plads til faglig uenighed

o Borgeren bestemmer, hvordan arbejdspladsen skal indrettes

Holdningsseminar Albertslund og Frederiksberg

Holdningsseminarerne blev afholdt samlet for hele gruppen i Albertslund og i en af grupperne pa
Frederiksberg. I Albertslund blev det tilrettelagt, sa hele gruppen kunne vaere med i samme
seance. Det betgd, at der var 16 deltagere i spillet. Baggrunden for at alle deltog i samme spil
var, at man pa dialogmgderne havde savnet, at hgre halvdelen af sine kollegers synspunkter.
Holdningsspillet tager netop fat i samspillet mellem den enkeltes faglige holdning og gruppens
faelles beslutninger, og sigter pa at skabe fzelles holdninger p& det, der er centralt for den gode
forflytningspraksis.

For at skabe dynamik i processen med 16 deltagere, svarede hver anden, mens alle lyttede pa

udvalgt udsagnene. Ved nogle udsagn reflekterede alle over samme udsagn.

Holdningsseminaret pa Frederiksberg blev tilrettelagt ud fra de praktiske muligheder, der var til
stede pa det pdgaeldende tidspunkt. Gruppen var ramt af megen sygdom, og det var sveert at
skaffe vikarer. I holdningsspillet deltog 7 medarbejdere inkl. gruppelederen. Der var god tid til at
ga mere i dybden med nogle af de holdningsudsagn, som der var meget energi i.

Alle begrundelser for og imod udsagnet blev skrevet ned. Grupperne fik efterfglgende udsagn og
begrundelse med pa skrift sdledes, at de selv kunne arbejde videre med det.
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Der blev arbejdet med 8 forskellige udsagn:

Mit helbred er mit eget ansvar

Den umiddelbare og primaere holdning var, at ens helbred er eget ansvar, og at det er i orden, at
det er eget ansvar. Det er den enkeltes eget ansvar at overholde rammer og eget ansvar at
maerke efter pa sin krop. Hjemmehjaelperne star alene ude hos borgerne, og det blev derfor
opfattet som eget ansvar. Ledelsen kommer ikke ud i hjemmene, sa hjaelperen skal melde
tilbage, hvilket var endnu et argument for, at det er medarbejderens eget ansvar. Holdningerne
nuanceredes med, at det er ledelsen, der har ansvar for rammerne, og at sikkerhedsrepraesen-
tanten ogsa har et ansvar. Senere i runden kom refleksioner p&, at det ogsa er et faelles ansvar

og at arbejdsstedet har et ansvar.

Ingen skal blande sig i mit arbejde

Den gennemgaende holdning var, at man gerne ma og skal blande sig. Man skal veere lydhgr
overfor det der bliver sagt, for at det blev set som en made at lzere pa. Vigtigt for deltagerne
var, at man blander sig pa ordentlig made med respekt for den andens holdninger og mader at
ggre tingene pa. Pa den made kommer viden alle til gode.

Det kan vaere svaert, nar borgeren blander sig. Specielt gnsker man ikke, at borgeren blander sig
ved at kritisere andre kolleger. Det kunne opleves belastende, at nogen som ikke kender
borgeren eller situationen, blander sig, ndr man selv har brugt lang tid til at finde ud af, hvordan
det fungerer bedst for én - og selv synes at det fungerer. Nar man blander sig, blev det pointe-
ret, at man skulle spgrges, hvordan det kan veere man ggr tingene som man ggr, s& man bliver
ng@dt til at teenke over sine holdninger og handlinger.

Det kan vaere sveert at blande sig pa tveers af faggraenser, fordi man fgler at nogen har andre
kompetencer. Det kan fa en til at fgle sig dum - at man ggr det forkert.

Forflytninger fungerer godt, ndr man har faste borgere

Der var forskellige holdninger til spgrgsmalet, men man haeldte mest til, at det var bedst at have
faste borgere. Der var faglige begrundelser bade set ud fra et borgersynspunkt, et personligt
fagligt synspunkt og fra et organisatorisk og samarbejdsmaessigt synspunkt.

For udsagnet var begrundelser som “Forflytninger er ikke ordentlige, fgr man har laert dem. Man
har rutinen, hvis man kommer jeevnligt”. Ligeledes var det vigtigt, at man blev traenet op
sammen med sin makker s, man havde rutinen. Imod udsagnet var oplevelsen af, at man kan
se sig blind pa nogle rutiner og forflytninger, som ikke er hensigtsmaessige. Ligesom det er
vigtigt at rotere for, at alle kan blive gode til forflytninger. Emnet gav anledning til en drgftelse
af, hvordan gruppen egentlig traeffer beslutninger, nar de forskellige faglige argumenter er

kommet frem. Det blev ikke tydeligt, hvordan grupperne treeffer beslutninger.
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Der skal veere plads til faglig uenighed

Den gennemgaende holdning var, at der skal vaere plads til faglig uenighed, og det er af
diskussionerne man laere noget. Det var dog vigtigt, at der ogsa er plads til faelles holdninger
eller faelles adfeerd pa trods af uenigheder. Problemet med den faglige uenighed kunne opst3,
ndr der er for meget uenighed, og ndr forskelligheden ikke er til gavn for borgeren. Der blev
givet udtryk for et dilemma i, at det er ligesa vigtigt at kunne blive enige, som det at respektere
forskellighed. Det opleves ikke let at handle efter feelles holdninger, hvis man ikke selv har vaeret
enig i beslutningen. Det blev pdpeget, at det er de faste hjselperes holdninger og behov, der

vejer tungest.

Jeg melder mig, nar der bliver nedsat en arbejdsgruppe, der skal forbedre vores
arbejdsmiljg

Holdningerne til at deltage i arbejdsgrupper har overvaegt af udsagn af, at det er arbejdet hos
borgerne, man gar pa arbejde for. “Udsagnet nedenfor udtrykker mange af deltagernes holdning.
" Jeg er ikke en fgrste, der melder mig. Jeg har et stykke arbejde at udfgre, og det er mit
arbejde. Nar det er gjort, gar jeg hjem og teenker ikke mere pa arbejdet, fgr jeg mgder igen
naeste morgen. Har ikke overskud til mere” Vil gerne stgtte op om dem, der melder sig, kan fx
stgtte ved at laese handlingsplanen”. Emnet mundede ud i en runde om, hvordan hver enkelt
kunne stgtte op om det arbejde, kollegerne udfgrer til alles bedste. Man vil gerne hgre om, hvad

arbejdsgrupperne har lavet og vil forsgge at huske, at spgrge til arbejdet.

Borgeren bestemmer, hvordan arbejdspladsen skal indrettes

Der var en udpraeget holdning til, at hjemmehjselperen bestemmer i det omfang, det har
betydning for hjeelperens arbejdsmiljg og helbred. Udsagnet gav anledning til en dybere refleksi-
on, fordi det netop er et af de dilemmaer, der er rigtig sveere at takle i hverdagen. Hensynet til
borgerens vaerdier og selvbestemmelsesret overfor hensynet til arbejdsmiljget er svaert, fordi det
kan pavirke den relation, som kan have taget meget lang tid at opbygge. Dette dilemma ender

ud i et gnske om, at arbejde sig hen mod en mere faelles holdning.

Det er ikke os selv, der skal forklare borgerne om regler for arbejdsplads i hjemmet
Til dette punkt var der flere holdninger. P38 den ene side er det godt, hvis det er hjeelperen selv,
der forklarer borgeren om regler, fordi man alligevel skal have den daglige relation. Flere var
inde p%, at der var fordele ved, at det var visitator eller ledelse, der forklarede for netop at sikre

bevarelsen af en god relation mellem hjaelper og borger

Alle skal kunne forflytte i alle hjem
Holdningen er, at man i princippet skal kunne forflytte i alle hjem. Dog er det vigtigt, at der er
nogle, som fagligt har mere kompetence i komplicerede forflytninger, det kan vaere bade fysisk,

psykisk og teknisk komplekse situationer. I disse situationer skal man udnytte kompetencerne
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Hvad skal der til, for at vi kan skabe og fastholde en falles holdning?
Det blev under flere af punkterne drgftet, hvad en faglig holdning er, og hvordan den besluttes
pa et tilstraekkelig godt grundlag. Til sidst en drgftelse af, hvad der skal til for at fastholde en

faelles holdning. Nedenstdende er gruppens guidelines:

o Alle skal informeres - ogsa vikarer

e Der skal vaere enighed om, at der skal veere en fzelles holdning i dette hjem
« Holdningsdrgftelser skal tages abent op i gruppen

e Folk skal veere aerlige om det, der er generende

e Vi skal have viden om, hvor mange der har problemer

e Holdningen skal vaere holdbar og realistisk

e Der skal veere faglige begrundelser

e Lederen fastholder beslutninger

Udbytte og erfaringer

Holdningsspillet blev opfattet som udbytterigt og meningsfuldt. Det saerlig meningsfulde var, at
hare kollegers holdninger, som man ikke kendte i forvejen. Det var godt, at alle blev hgrt. Bade
de som ikke siger s& meget, og de som normalt taler meget. Specielt var det godt, at hore
sidstnaevnte sige noget andet, end de plejer. Der var efterfglgende et gnske om, at tage
holdningskortene op pa personalemgder, fordi man i grupperne er blevet mere bevidst om, at
nar gruppen aftaler noget, sd fglger man det. Det opleves i gruppen, at man er blevet bedre til
at sige fra, hvis forholdene omkring forflytninger er for darlige. Efter temadagen har der vaeret
nogle rigtig gode faglige diskussioner ved personalemgderne. Det har givet en stgrre respekt for
hinandens forskellighed, og der er kommet en stgrre 8benhed og lyst til at debattere ved

personalemgderne.

Samarbejde og kommunikation Albertslund

P& temadagen om kommunikation og samarbejde i Albertslund var formalet:

At saette fokus p§ betydning af feedback, kommunikation og samarbejde om forflytningspraksis

og i faellesskab at arbejde med dette.

Dagen var tilrettelagt med vekslen mellem faglige oplaeg og praktiske gvelser. Med udgangs-
punkt i et oplaeg om, at give og modtage feedback samt veerdier i anerkendende kommunikati-
on, lavede medarbejderne praktiske gvelser i feedback og i anerkendende spgrge- og lyttepositi-
oner. Fokus for gvelserne var deltagernes egne, oplevede situationer fra praksis omkring

forflytninger.
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Feedback gvelse
To og to - fortael om en situation, hvor du skulle give feedback.
Hvad sagde/gjorde du, og hvilke konsekvenser havde det?

Ville du, set i bakspejlet, have gjort noget anderledes?

Eksempler: Give — modtage feedback fra leder, kolleger, elever, borgere og p8rorende

@velse i aktiv lytning og anerkendende kommunikation

"En seerlig dag i hjemmeplejen ...” — en gvelse i at spgrge og anerkende
I skiftes til at fortaelle hinanden om en dag i hjemmeplejen, som I af forskellige grunde
oplevede var seerlig god eller vanskelig.

1. forteeller, hvad der skete, og hvad hun gjorde/ikke gjorde, teenkte og falte i Igbet af
dagen.
NB: Hvor meget eller hvor lidt I vil fortaelle, bestemmer I selv.

Mens den ene fortzeller lytter den anden uden at afbryde !!!

N&r forteelleren er faerdig far lytteren ordet.

Lytteren skal nu spgrge undersggende til dagens oplevelser/handelser.
NB: Fortzelleren svarer efter lyst og evne.

Lytteren afrunder snakken med, at give fortzelleren en anerkendende tilbagemelding,
dvs. anerkender/vaerdseetter noget af det kollegaen teenkte/fglte/gjorde/ikke gjorde i
Igbet af den vanskelige dag.
Byt roller — og gentag forlgbet.

Varighed: 10-12 min. til hver runde.

Der blev udleveret spargsmdlstyper til inspiration

Udbytte og erfaringer

Som refleksion pa gvelserne og oplaeg gav personalet udtryk for, at det ikke var sveert at sige
tinge ligeud til hinanden. Samtidig blev der givet udtryk for, at det kan vaere sveert at vide, om
man far sagt tingene pa en ordentlig made. Det at skulle gve sig i at give feedback ud fra en
model om anerkendelse, blev af nogle oplevet som kunstig. @velsen i at lytte og spgrge aner-
kendende satte fokus pa, hvor svaert det er at lytte uden selv at matte komme med egne forslag

og Igsninger. Det var en stor udfordring.

Efter temadagene er der i én af grupperne indfgrt en “positivrunde” pd personalemgderne, og
lederen har fulgt op pa feedbackprincipperne. Der er kommet en stgrre bevidsthed om at give
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nye kolleger og elever feedback. Derudover er der kommet en stgrre bevidsthed om, hvordan

man bedst hjaelper hinanden, fx hvis én har problemer med at betjene computer.

Oplaeg og gvelser i kommunikation giver ikke store umiddelbare resultater, men det er medar-
bejderrepraesentanterne i projektgruppens erfaring at ting tager tid, og at andringer skal ses i
det lange Igb.

Samarbejde og kommunikation - Frederiksberg

P& Frederiksberg blev der arbejdet med samarbejde og kommunikation ud fra en anden metode
end Albertslund.

Formalet for temadagen var:
At fa flere redskaber og muligheder for at kommunikere og samarbejde med borgere og kolleger
om forflytninger ud fra en anerkendende tilgang.

Temadagen var en afveksling, af sm& oplaeg og gvelser ud fra en case taget fra en generel
praktisk hverdagssituation, om samarbejde omkring forflytning.

Casen beskrev en situation, der involverede samarbejde og kommunikation med borgeren,
kollegaen, forflytningsvejleder og gruppeleder. Arbejdet med casen bestod i et rollespil og
interview, hvor deltagerne seetter sig i de involveredes sted og for en stund forsgger, at taenke
og fole som dem. Dette for at forstd, hvilke motiver og tanker, der ligger bag hver aktgrs
handlinger i casen. Ud fra casen og oplaag om feedback og anerkendende kommunikation blev
der diskuteret og reflekteret over forskellige muligheder for, at Igse op for de konflikter, der

udspiller sig i casen.

Udbytte og erfaringer

Det at arbejde ud fra en genkendelig case blev opfattet meningsfuldt. Det var tankevaekkende,
at saette sig ind i de mange perspektiver en sag kan ses ud fra.

Det har betydet, at man er mere opmaerksom pa andres mening og teenker mere over det i

situationerne ude hos borgerne.

Holdningsmgder om forflytninger v/intern arbejdsmiljgkonsulent

Formal for holdningsmgder var:
At formidle en anden vinkel og tankegang i forhold til forflytning.

Med udgangspunkt i praktiske eksempler fra hjemmehjzelpernes hverdag blev der pa to mgder

arbejdet med temaet: "Hvornar er en forflytning sa passiv, at der skal hjaelpemidler til?”
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Seancerne blev planlagt sammen med forflytningsvejlederne og blev afholdt i forbindelse med
ordineere personalemgder ude i grupperne. Indsatsen var tilrettelagt ud fra problemstillinger fra
hverdagen, som blev praesenteret af deltagerne og iscenesat. Alle deltagere fik prgvet holdninger
og teknik af i praksis. Ud fra gvelser og diskussioner pa dagen, blev der givet er hjemmeopgave i
de 14 dage mellem de to holdningsmgder. Det kunne vaere nye forflytningsmetoder, der skulle

afprgves i perioden.

Udbytte og erfaringer

Medarbejderne oplevede, at de teenkte mere over, hvad det egentlig er de ggr - og om de kunne
forflytte bedre. Der blev en stgrre opmaerksomhed og bevidsthed om, hvorndr en forflytning
kraever hjeelpemidler. Som sidegevinst blev seancerne oplevet som en opbakning til forflytnings-
vejlederens arbejde, som vil tage emnet om forflytninger op fast pd personalemgder. Det at
seancerne varede mellem 45 minutter og én time, vil fremover ggre det praktisk muligt at lzegge

mere struktureret ind pd personalemgder.

8 Diskussion

Projektets formal var at undersgge, hvilke forhold i arbejdspladskulturen i hjemmeplejen, der
havde betydning for god forflytningspraksis, og at iveerksaette indsatser til at udvikle forflyt-
ningspraksis. Forflytningskulturblomsten blev anvendt til at afdaekke kulturfelter og derefter
gennemfgrtes en raekke forskellige indsatser, blandt andet blev der afprgvet forskellige metoder
til at arbejde med holdninger, samarbejde og kommunikation. Erfaringerne herfra vil blive

diskuteret nedenstdende.

8.1 Forhold af betydning for den gode forflytningspraksis

Dialogmgde om forflytningskulturblomsten

Projektet viste, at forflytningskulturblomsten anvendt som dialogmetode, er velegnet til at
afdaekke relevante kulturfelter indenfor hjemmeplejen. Dialogmgderne viste, at der kom
relevante forhold op under alle bladene (med undtagelse af bladet mal og visioner). Projektet
viste endvidere, at der kom flest ord og nuancer pa de blade, hvor medarbejdere er vant til at
tale om og teenke sammenhange til forflytning. Faerrest ord kom der i forhold til bladet om
sundhed og faglighed, hvilket ses som udtryk for, at man ikke er vant til at tale om holdninger til
sundhed og faglighed og holdningers sammenhaeng til forflytningspraksis. Samtidig dukkede
holdninger dog op flere gange og under forskellige blade. Det gjaldt i seerdeleshed i forhold til
samarbejde, hvor omdrejningspunktet var enighed/ forskellighed i holdninger til, hvordan
arbejdet hos borgeren skulle udfgres, og at dette kunne fgre til splittelse i gruppen og ga ud over
relationen til borgeren. Under fysiske rammer dukkede ogsa synspunkter om forskellighed i
holdninger op i forbindelse med kommunikation med borgeren om indretning af borgerens hjem.
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Generelt er der en bevidsthed om dilemmaer mellem borgerens behov og hensynet til hjzelper-
nes helbred, men dette opfattes i vid udstraekning som et vilkar, hvor prioritering af borgerens
behov automatisk sker.

Den tidsmeaessige ramme for dialogmgdet saetter graenser for, hvor dybt man kommer i de

problemstillinger, man er uvant med at saette ord pa og diskutere.

Medarbejdernes prioritering af vigtigste forhold, at arbejde med for at forbedre forflytningsprak-
sis, blev entydigt udpeget som “samarbejde og kommunikation”. Som tidligere naevnt indeholdt
dialogen om samarbejde og kommunikation i hgj grad holdningsmaessige synspunkter og gnsker.
At medarbejderne ikke prioriterede holdninger til sundhed og faglighed s& hgit, kan skyldes, at
holdningsbegrebet er ukonkret, og kan opleves som konfliktfyldt. Fx at der kan vaere “rigtige” og
"forkerte” holdninger, og noget man skal indordne sig under pa bekostning af ens frihed.
Holdninger kan blive opfattet som et individuelt anliggende, og hvis man har “den forkerte
holdning”, er det en selv, det er galt med - et personligt problem.

Yderligere uddybning af holdninger til sundhed og faglighed

I holdningsspillet lykkes det at komme et spadestik dybere i drgftelserne om holdninger. Med
udgangspunkt i medarbejdernes udsagn pd dialogmgderne blev temaerne fokuseret og dilemma-
erne tydeliggjort, og flere nuancer kom frem. Forskelligheder blev synlige, og skelnen mellem
personlige holdninger og det hensigtsmaessige i feelles adfzerd, ndr det gjaldt om at passe pa sig
selv, blev drgftet.

I forhold til holdningsudsagnet “Mit helbred er mit eget ansvar” var det sldende i, hvor hgj grad
medarbejderne var enige i dette synspunkt, og hvor ens holdninger til synspunktet var pa de to
mgder med holdningsspillet. At passe pa sig selv i arbejdet, i den konkrete forflytningssituation
opfattes, som den enkeltes beslutning og dermed eget ansvar. At organisationen og ledelsen
saetter rammerne for arbejdet og sikrer opfglgning herpd, opfattes generelt ikke som et led i
ansvaret for medarbejdernes helbred. Dette kan haange sammen med arbejdet i hjemmeplejen,
hvor medarbejderne i stgrstedelen af arbejdstiden arbejder alene hos borgeren. Der opstar
mange situationer i Igbet af en arbejdsdag, hvor hun/han skal treeffe selvstaendige beslutninger,
fordi der ikke er andre, og slet ikke en ledelse, at drgfte beslutningerne med.

I forhold til holdningsudsagnet “Forflytning fungerer godt, ndr jeg har faste borgere”, var
holdningerne og bevaeggrundene til dette synspunkt lidt forskellige. Ser man alene pa fysisk
belastningsgrad, er det oplagt, at man kan optimere belastningsgraden pa den enkelte medar-
bejder, ved at fordele borgerne efter, hvor fysisk belastende det er at handtere dem. Der var
ingen steder tradition for at fordele borgere ud fra et belastningskriterium, og drgftelserne pa

holdningsspillet tyder p3, at andre fordelingskriterier har langt staerkere kraft. Det drejer sig fx
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om hensynet til borgeren, de personlige relationer og praeference for bestemte typer borgere.
Nogle finder eksempelvis de psykisk syge saerlig udfordrende og oplever, at de lykkes godt med
dem. Flere medarbejderne vil gerne skifte borgere, hvis de selv har et saerlig behov, men for
mange skift er de feerreste interesseret i.

I forhold til holdningsudsagnet ” Det er ikke os selv, der skal forklare borgeren om arbejdsplads-
regler i hjemmet”, synes det at vaere et svaert dilemma for de fleste, dels at skulle vaere den
omsorgsgivende, dels veere regelkontrollanten. Kontrollantrollen vanskeligggres af, at reglen
regelsaetter forhold indenfor borgerens privatsfaere, og maske tilmed intimsfaeren. Enhver
medarbejder kan relatere sig til den situation, og hvordan det ville vaere, hvis andre kom og
blandede sig i indretningen af ens hjem. Dette er ogsa et szerligt forhold for hjemmeplejen i
forhold til andre plejeomrader. Arbejdet foregar ikke pa en institution, men i borgerens hjem.
Der er nogle fysiske rammer der i hgj grad er givet, men det er i lige s8 hgj grad de etiske

dilemmaer, der fylder for medarbejderne.

Der er ikke en skarp adskillelse mellem kortlaegning og intervention

Designet af dette projekt er lagt klassisk op med en kortlaegning og efterfglgende intervention.
Men indenfor komplekse og “blgde” problemstillinger som dette, er der ikke en skarp adskillelse
mellem kortlaegning og intervention. Allerede i dialogmgdet om forflytningskulturen saettes
processer i gang, som er et skridt pa vejen til at udvikle den gode forflytningspraksis. Fx det at
f& en bredere forstdelse af samspilsfaktorerne, og fa lyttet til forskelligheder i holdninger er med
til at bane vejen for bedre forflytningspraksis. Holdningsspillet og kulturbillederne var metoder,
der dels var med til at beskrive og uddybe problemstillinger omkring holdninger og forflytning,

men ogs% interventionsmetode.

Projektet viste dog ogsd at forskellige typer problemstillinger, har forskellige typer Igsningsfor-
Igb, og at nogle er mere lineaere end netop beskrevet. Lgsninger som retter sig mod fx samar-
bejdskultur og holdninger har et procesorienteret forlgb, karakteriseret ved, at man ikke kan
forvente effekter fra den ene dag til den anden, og vil man have varige effekter, kraever det
Isbende fokus og fastholdelse i hverdagen. Andre Igsninger er mere resultatorienteret, fx
indfgrelse af tilbagemeldingsprocedure og udvidet telefontid til terapeuterne, som kan have
hurtige effekter, og det kraever mindre at fastholde Igsningen.

Tilpasning af forflytningskulturblomsten
Projektet viste, at der var behov for tilpasning/praecisering af forflytningskulturblomsten i
forhold til:
e Spgrgerammen: dialogspgrgsmalene til hvert blad var tidligere; "hvad fremmer den gode

forflytning”, "hvad heemmer den gode forflytning” og "konkrete forslag”. Spgrgsmalene an-
vendt i dette projekt var "hvad fungerer godt”, "hvilke forbedringsmuligheder ser du” og
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"konkrete forslag”. Tankerne bag sendringerne var at ggre spgrgsmalene mere anerken-
dende, fremadrettede og handlingsorienterede, og de viste sig at fungere godt i neervae-
rende projekt.

Andring og preecisering af blomsterbladene. Bladet "sundhed og faglighed” er blevet til-
passet til “holdninger til sundhed og faglig” for at fastholde fokus p& holdninger. Bladet mal
0g visioner viste sig at vaere for overordnet, mens det vi gnskede at vide noget om var,

|II

hvordan det fungerede i hverdagen. Bladet er nu andret til "politikker og retningslinjer”.
Medarbejderprioritering. Tidligere skete prioriteringen ved at deltagerne satte tre streger
pa de udsagn, der var kommet frem under dialogen. Dette blev andret til, at medarbej-
derne i stedet skulle prioritere, hvilke to blade de synes, det var seerligt vigtig at arbejde
videre med, for at forbedre forflytningspraksis, og derefter begrunde valget. Overvejelser-
ne var dels, at det er svaert at fa overblik over de mange udsagn (omkring 100), som kom
frem under dialogen, dels i respekt for, at deltagerne under dialogen far en stgrre indsigt

og forstdelse, og dermed maske ville saette andre ord pd end dem, der blev skrevet op un-

dervejs. Prioriteringsmetoden har behov for at blive yderligere finpudset/udviklet.

8.2 Iveerkseettelse af interventioner

Kulturbillederne

Kulturdialogbillederne blev anvendt som opvarmningsgvelse til holdningsspillet, men denne

anvendelse viste sig ikke helt gennemtaenkt fra vores side. Kulturbillederne er steerke metaforer,

og vi havde nok overset, hvor fglsomt de kan virke. Til forskel fra holdninger kan kulturbillederne

opfattes som en mere altomfattende egenskab ved én, mens holdninger er afgraenset til en

holdning til et bestemt tema. En del af deltagerne reagerede ved ikke helt at g& med pa gvelsen,

andre reagerede med distance. Den ramme vi lagde, var heller ikke fremmende for en god

afprgvning. Som opvarmningsgvelse p8 20 min fungerede den ikke optimalt. @velsen kraever

bade tid og tillid i gruppen og til konsulenterne.

P& trods heraf vakte gvelsen eftertanke hos nogle medarbejdere, hvor den afstedkom refleksio-

ner over sammenhang mellem selvbillede, handlinger og preeferencer. Gruppen valgte at lade

kulturbillederne blive haengende pa vaeggen i flere maneder efter temadagen, hvilket tolkes som,

at de havde en vis betydning, der strakte sig ud over selve mgdet. Der er behov for videreudvik-

ling af Kulturbilled-gvelsen.

Holdningsspil

Holdningsspillet fungerede godt i forhold til at fa fokuseret og nuanceret drgftelser om holdninger

og deres sammenhaeng med forflytningspraksis. Det var tydeligt at refleksionsniveauet ggedes,

efterhdnden som flere udtalte sig om det enkelte udsagn, og som dagen skred frem. Det der

iseer blev pointeret som godt fra deltagerne var, at man blev "tvunget” til at tage stilling og til at
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lytte. Det var godt at lytte til de kolleger, som til daglig ikke siger s& meget, og man blev
udfordret pa sin forudfattede forstdelse i forhold til de kolleger, som normalt ikke holder sig

tilbage, men som ogsd sagde noget andet under holdningsspillet, end man havde forventet.

@velsen kraever en del af deltagerne. Hver enkelt bliver afkraevet et svar — m3ske pd omréder,
som man ikke tidligere har taenkt s3 meget over. P38 den anden side, skal man ogsa kunne holde
mund og lytte, selv om man har staerke holdninger og synspunkter i forhold til noget en kollega
siger. Det stiller igen krav til, at der er tryghed og dbenhed i gruppen, og at spillet bliver styret

pa en anerkendende og tillidsfuld made.

Holdningsspillet blev afprgvet bdde i en stor (17 deltagere) og en lille gruppe (7 deltagere).
Forskellige gruppestgrrelser har forskellige fordele og ulemper. I den lille gruppe havde man
mere tid og kom mere i dybden. Den enkelte havde mere “taletid”. Den store gruppe havde den
fordel, at alle fra gruppen deltog, og der blev sdledes en fzelles oplevelse for hele arbejdsplad-
sen/gruppen af forskelle og ligheder i holdninger og en falles referencerammer efterfglgende. I
den store gruppe var deltagerne pd grund af stgrrelsen betydelig mere lyttende end talende.
Som konsulenter er vi pa vagt overfor at skabe “passive rammer”, men erfaringerne peger p3a, at
man ikke skal underkende den lyttende rolle. Netop det at lytte til kollegers holdninger blev af
flere fremhaevet som meget positivt. Man oplever sig ikke som passiv, nar man lytter til noget,

som er vedkommende for en, som man kan relatere sig til, og som udfordrer ens forstaelse.

Samarbejde og kommunikation
Temadagene i samarbejde og kommunikation havde forskellig effekt i grupperne. Den ene
gruppe arbejdede mere overordnet med feedback og anerkendelse, og gvelserne blev oplevet lidt

mere abstrakte end i gruppen, hvor man arbejdede med en praksisnaer case.

Casen var en generel dagligdags problemstilling. Casen blev oplevet s& narvaerende, at en af
deltagerne troede, at det var en historie, vi havde hgrt om hende, da den var s3 lig en situation,
hun havde stdet i. Der var meget energi i at arbejde med casen og perspektiverne fra alle
aktgrer i casen blev meget levende, da gvelsen lagde op til, for en stund, at vaere de forskellige
aktgrer. Metoden kommer sdledes til at koble faglig viden, erfaringer, fglelser, empati til

refleksioner over samarbejdet om forflytninger.

Set i lyset af at hovedopgaverne i hjemmeplejen er meget praksisorienteret, giver det mere
mening at arbejde teoretisk ud fra praksisnare oplevelser. Arbejdet med feedback og anerken-
dende kommunikation, kraever mere tid for at fa koblet teorien til den praktiske hverdag for

hjemmehjaelperne.
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Betydningen af det praksisnzere fokus understgttes af de holdningsmgder, som den interne

arbejdsmiljgkonsulent afholdt. Energien ligger i det, der fylder i hverdagen.

8.3 Aktgrroller

Vaesentlige aktgrer i projektet har veeret ledelsen og projektgruppen samt den interne arbejds-
miljgkonsulent i Frederiksberg Hjemmepleje. Betingelse for at deltage i projektet var, at ledelsen
bakkede op og deltog aktivt i projektet. Endvidere at de lokale projekter skulle organiseres med
en projektgruppe med ledelses- og medarbejderrepraesentanter. Det var ikke pa forhand
praeciseret, hvilket ledelsesniveau der skulle indga i projektet. De to projekter havde forskellig

ledelsesmaessig forankring.

Albertslund
Af den gverste leder indgik aktivt i hele Albertslund-projektet fik fgrst og fremmest betydning for
det Igsningsrum, som projektet udspillede sig i. Den gverste leder:
e« Kunne relatere projektet og mulige Igsninger til organisationens strategi og gvrige tiltag
e Kunne treeffe beslutning om, at der skulle handles eller tages vedbegrundet stilling til alle
problemstillinger og gnsker, som medarbejderne var kommet med
e Havde et organisatorisk overblik til at se lgsninger pa tvaers af organisationen, og til at
udbrede Igsningerne til relevante omrader
e Havde beslutningskompetencen til at kunne realisere beslutningerne
e Havde autoritet, der medvirkede til, at medarbejderrepraesentanterne i projektgruppen
udfgrte de opgaver, som de fik i projektet. Samtidig var det med til at give medarbejder-
repraesentanterne en stgrre forstaelse af organisationen og dens muligheder, samt lyst til

at melde sig til lignende arbejdsgrupper fremover.

Gruppelederen forlod arbejdspladsen, da handlingsplanen skulle udfgres. Det fik kun mindre

betydning for gennemfgrelse af handlingsplanspunkterne, idet den i vid udstreekning blev Igftet
af projektgruppen. Derimod vurderes det, at gruppelederens fraveer fik betydning for projektets
liv i hverdagen i gruppen. Det ville veere en del af ledelsesopgaven og dermed mere naturligt og
legitimt for gruppelederen, at saette projektet p& dagsorden i hverdagen, end det er for medar-

bejderrepraesentanterne.

De to medarbejderrepraesentanter i projektgruppen blev udpeget af ledelsen. Det havde positiv
betydning, at begge medarbejdere i forvejen var engagerede i deres arbejdsplads. Da gruppele-
deren forlod arbejdspladsen, fik medarbejderrepraesentanterne en stgrre opgave, end de havde
forventet, og den patog de sig.

Et udsagn i holdningsspillet var "jeg melder mig til arbejdsgrupper, der skal forbedre vores
arbejdsmiljg”. Spillet viste, at forblgffende f& medarbejdere var enige i dette udsagn. Faktisk kun
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nogle ganske fa ud over de to, som var i projektgruppen. Holdningen var, at man gar arbejde for
at udfgre sin opgave, og ikke har energi til at engagere sig i noget, der kan komme til at g8 ud
over ens fritid, hverken i tid eller mental energi. Det er tankevaekkende, og noget man bgr have
in mente ved bemanding af projektgrupper. Erfaringerne fra dette projekt tyder pa, at ledelsen
skal veere bedre til at szlge idéen med arbejdsgrupper, samt veerdsaette og stgtte op omkring de
medarbejdere, der melder sig. Endvidere at der skal seettes fokus p&, hvilke opgaver og roller
medarbejderne i en projektgruppe har.

Frederiksberg

Styrken i projektet pd Frederiksberg 18 dels i, at ledelsen havde valgt at udpege arbejdsmiljgkon-
sulenten som intern projektleder og blev dermed et vigtigt bindeled mellem projektgruppen og
distriktslederne. Dels bestod medarbejderrepraesentanterne i projektgruppen af forflytningsvej-
ledere, som havde en szerlig interesse, viden og engagement i feltet. Arbejdsmiljgkonsulenten
deltog i dialogmgderne og var intern konsulent pd indsatserne. Det har betydet, at hun har f3et
en stor og vigtig viden om forflytning i hjemmeplejen samt indblik i, hvor der skal szettes ind for

at forankre projektet.

De udvalgte grupper pa Frederiksberg 13 i fire forskellige distrikter med hver deres distriktsleder,
hvilket gjorde koordinering til en stgrre opgave. Projektet faldt desuden sammen med, at tre af
gruppelederne i perioden afsluttede diplomlederuddannelse, og derfor havde en del energi og tid
bundet op p& deres studie. Det betgd, at der var svingende deltagelse pa projektmgderne, og at
beslutningskraften ikke altid var til stede. Der blev sdledes lagt et stort ansvar p& medarbejder-
repraesentanterne i projektgruppen. Til gengaeld er samarbejdet mellem ergonomivejledere og
arbejdsmiljekonsulent blevet udbygget og styrket, hvilket kan fa stor positiv betydning ud over
projektet. Ergonomivejlederne oplevede, at de havde fdet mere respekt om deres arbejde blandt
kollegerne.

Medarbejderne i Frederiksberg Kommune havde ikke adgang til mail. Koordinering, kommunika-
tion og udsendelse af materiale skulle via gruppelederne og medarbejderne i projektgruppen
oplevede, at det ikke var en optimal Igsning.

Det kom bag pa gruppelederne, at projektet var s3 tids- og ressourcekraevende, og at man ikke
fra start kunne vide, hvor omfattende projektet ville blive. Fremover er det vigtigt, at undersgge
arbejdspladsens projekterfaring og bruge ressourcer pa, hvad det vil sige at arbejde projektori-

enteret og fa afstemt forventninger til, hvad der vil og kan ydes i et udviklingsprojekt.

8.4 Kontekstaendringer

Albertslund
Oprindeligt havde ledelsen i Albertslund gnsket at inddrage hjemmeplejens aften-nathold i

projektet. Aftenholdet har nogle szerlige forhold og problemstillinger, som ledelsen gnskede at fa
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taget hul pa, og samtidig havde man erfaring for, at de var svaere, at fa til at melde sig til
udviklingsprojekter. Derfor havde ledelsen specifikt bedt aftenholdet om, at indga i projektet.
Aften/natholdet var da ogsd med i projektets indledende fase, hvor dialogmgderne blev planlagt,
og konsulenterne fulgte aften-natholdets arbejde. Derefter valgte gruppelederen, at traekke sig
fra projektet med begrundelsen om travlhed og sygdom.

Aften/natholdet bestar af f& fastansatte og mange mere eller mindre Igst tilknyttede vikarer.
Erfaringen er, at det er svaert at f8 denne medarbejdergruppe til at engagere sig i arbejdet
udover den konkrete arbejdsopgave hos borgeren, og at denne Igse tilknytning til arbejdspladsen
har nogle fglger for sdvel ansvarligheden i arbejdet (er det rigtigt forstdet?) som for trivslen pa
arbejdspladsen. Med dette bottum-up projekt, som tager udgangspunkt i medarbejderne egne
behov og gnsker, havde man et hdb om, at det kunne faenge gruppen. Det lykkes ikke, og det er
saledes stadig en udfordring, hvordan man skal for fat i aften/natholdet og fa forbedret deres
arbejdsmiljg.

9 Konklussion

Projektet har vist, at forflytningskulturblomsten kan anvendes i hjemmeplejen til afdeekning af
kulturfelter af betydning for den gode forflytning. Projektet peger pa, at der i seerdeleshed skal
arbejdes med holdninger, samarbejde og kommunikation for at forbedre forflytningskulturen.
Endvidere at der fortsat skal veere fokus pa uddannelse i forflytning og fysiske rammer i forhold
til indretning af borgerens hjem.

Forflytningskulturmetoden har tidligere veeret anvendt indenfor institutionsomradet og dette
projekt peger p& at metoden ogsd kan anvendes i hjemmeplejen. P& baggrund af de samlede
projekterfaringer er det vores vurdering at metoden kan anvendes bredt i plejesektoren.
Metodens centrale begreber anses for at have almen gyldighed for betydningsfulde faktorer i
forhold til forflytninger. Samtidig sikrer metoden, at indholdet konkretiseres af den enkelte
malgruppe indenfor plejesektoren.

I projektet er afprgvet nogle metoder til at arbejde med holdninger og kultur. Erfaringerne er, at
ledelse og medarbejdere finder denne kulturtilgang til at arbejde med forflytning som menings-

fuld og givende.

Projektet har endvidere vist, at der er behov for at tilpasse forflytningskulturblomsten og at
arbejde videre med udvikling af metoder til at arbejde med holdninger.
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9.1 Afdaekning af kulturfelter

Forflytningskulturblomsten kan anvendes til at afdaekke kulturforhold af betydning for
forflytningspraksis i hjemmeplejen.

Forflytningskulturblomsten fgrer til afdeekning af relevante forhold indenfor blomstens forskellige
omrader, men den tidsmaessige ramme er begraensende for, hvor dybt man kommer i problem-
stillingerne. Mest konkret og nuanceret bliver afdeekningen af de omrader, som medarbejderne
er vant til at saette ord p&, og teenke sammen med forflytning. Holdninger er en ukonkret
stgrrelse, som det kan vaere sveert at saette ord pa, ndr man spgrger konkret til bladet om
holdninger til sundhed og faglighed. Til gengaeld kommer holdning og holdninger betydning for
forflytningspraksis i lige s& hgj grad frem under bladet samarbejde og kommunikation.

Medarbejderne prioriterer samarbejde og kommunikation, som det vigtigste at arbejde
med

De forhold, der kom frem under afdaekning af samarbejds- og kommunikationsbladet, var isaer
relateret til faelles holdninger versus uenighed om, hvordan borgere skal forflyttes, hvor pro-
blemstillingen kan vaere splittelse i gruppen og gar ud over relationen til borgeren - og kan fgre
til at opfattelse af “gode” og “mindre gode” hjzelpere afhangig af, i hvilken grad de efterkommer
borgerens gnsker.

Fokuseret drgftelse af holdninger resulterer i, at man kommer et spadestik dybere
Fokuseret og struktureret drgftelse af holdningsudsagn konkret udsprunget af medarbejdernes
udsagn pa dialogmgdet resulterer i, at man kommer et spadestik dybere i problemstillingerne
vedr. holdninger, samarbejde og faglighed

Det var sldende, i hvor hgj grad medarbejderne opfattede deres helbred som deres eget ansvar,
og dette forklares i den kontekst, hvor medarbejderne oftest arbejder alene og derfor ofte
traeffer egne beslutninger om arbejdes udfgrelse.

Selv om medarbejderne ser fordele ved at fordele borgerne mellem sig ud fra et fysisk belast-
ningskriterium, har andre kriterier stgrre vaegt. Det drejer sig om hensynet til borgeren og egen

praeferencer.

I forhold til hdndhaevelse af krav til borgerens bolig er det de etiske aspekter, der fylder.
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9.2 Indsatser til udvikling af den gode forflytningspraksis

At arbejde med kulturbilleder kan vare fglsomt, men ogsa en virkningsfuld metode til
at skabe refleksion

At bede medarbejdere indplacere sig selv i forhold til forskellige forflytningskulturer, kan vaere
provokerende for nogle medarbejdere. Man kan veere bekymret for, om kollegerne ser en
anderledes, end man selv vurderer sig og dermed fgler sig udleveret i forhold til kollegerne.
Kulturbillederne gav dog hos nogle medarbejdere refleksion over eget selvbillede, herunder

forskelle og sammenfald mellem ens holdninger, handlinger og praeferencer.

Holdningsspillet udfordrer deltagerne - til at have en holdning og til at lytte

Begge dele blev fremhaevet som positivt ved holdningsspillet. Saerligt blev det fremhaevet at det
var godt at hgre de kolleger, som almindeligvis ikke sagde s& meget, og at hgre dem, som plejer
at tale meget sige noget andet end forventet.

@velser i kommunikation og feedback skal veere praksisnare
Jo teettere gvelserne er relateret til praksis og genkendelige for medarbejderne, jo mere

engagerende og naerveerende er de.

Det tager tid at skabe forandringer

De holdnings- og samarbejdsmaessige aspekter af forflytninger er relateret til udviklingsproces-
ser, der kraever samspil mellem flere aktgrer. Holdninger, faglighed, personlig motivation og
modenhed indgdr i et samspil af dialog, praktisk afprgvning og feelles droftelser. Dette som led i
at eendrede holdninger ogsa skal skabe aendret forflytningsadfeerd. S&danne processer er
kendetegnet ved at forlgbe gradvist over tid. Det vil derfor ofte vaere sma synlige sendringer der

viser sig. De store resultater skal ses over en laengere tidsperiode, ofte uger eller m&neder.

9.3 Aktgrernes rolle

Det involverede ledelsesniveau har betydning for Igsningsrummet for de indsatser der
igangseaettes.

Involverer gverste ledelse af hjemmeplejen sig i forflytningsprojektet vil der vaere god chance for
at se Igsningsrummet stgrre, end hvis projektet organisatorisk er forankret pa gruppeniveau.

Involvering af intern konsulent kan give stor indsigt og sikrer forankring

Den interne konsulent far stor indsigt i medarbejdernes vidensniveau og idéer vedr. forflytning
og understgtter forankring i hverdagen i det daglige arbejdsmiljgarbejde.
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Engagerede medarbejdere i projektgrupper kan vokse med opgaven, men ikke mange
gnsker at melde sig

Belgnningen for projektgruppemedlemmer kan veere stgrre indsigt i den organisation, som man
arbejder med. Forblgffende fa gnsker dog at medvirke ud fra en begrundelse om, at man er pa
arbejdet for at udfgre omsorgsopgaven hos borgerne, og man kan ikke lyst til at bruge fysisk tid

og mental energi udover det.

10 Anbefalinger

I forlaengelse af projektet er det muligt at formulere en raekke anbefalinger, som efter vores
vurdering kan vaere med til at styrke BAR Social & Sundheds arbejde med udvikling af den gode

forflytning, indenfor sdvel hjemmeplejen som for gvrige omrader med personhandtering.

10.1 Metodeudvikling

Den brede kulturtilgang er stadig i sin ny, hvorfor metodeberedskabet ikke er stort. Projektet har
vist et generelt behov for at tilpasse forflytningskulturblomsten og for at videreudvikle/ udvikle
metoder til at arbejde med holdningsudveksling og holdningsaendringer pa bade individ og

arbejdspladsniveau.

1. Udvikling og tilpasning af forflytningsblomsten (konkretiseret under punkt 8.1)
e Tilpasning af spgrgerammen
e /Endring og preecisering af blomsterbladene
e Videreudvikling af metode til medarbejderprioritering

2. Udvikling af metode til anvendelse af forflytningskulturbillederne
e Der er behov for udvikling af formal, spilleregler, struktur og proces for anvendelse

af kulturbillederne

3. Videreudvikling af holdningsspil
e Der er behov for videreudvikling af holdningsspillet, herunder formal og opfglgning

samt spillederrolle

4. Udvikling af metoder til at arbejde med kultur og holdninger til forflytningspraksis pa
strategisk niveau, fx hvilke forflytningskultur vil kommunen have, og hvordan implementeres
den, hvordan seetter holdninger til forflytning pd dagsorden lokalt og hvordan indarbejdes

den gode forflytningskultur i introduktionen af nye medarbejdere.
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10.2 Fokus pd arbejdsgruppe/- projektgruppers rolle og opgave

Bade den enkelte arbejdsplads og BAR Social & Sundhed kan have en vigtig rolle i forhold til at

saette fokus pa arbejdsgruppers rolle og opgaver.

e Der er behov for, at ledelsen seetter fokus p& medarbejderdeltagelse i arbejds- og
projektgrupper. Dette kan ske ved, at ledelsen opfordrer medarbejderne til at delta-
ge i sddanne gruppe, pointere vigtigheden af medarbejderinvolvering og anerkende
medarbejdere, der melder sig. Endelig skal medarbejderrepraesentanter i arbejds-
grupper understgttes undervejs og i hele arbejdsgruppens “levetid” gennem klare

rammer, preecisering af arbejdsopgaven og Igbende opfglgning.

e BAR Social & Sundhed kan understgtte medarbejdere gennem faglige arrangementer
og temamgder, hvor der szettes fokus pa projektarbejde, herunder hvad er projekt-
arbejde, hvilke opgaver, ansvar og roller har projektmedarbejdere, hvordan sikres

opbakning fra kolleger/medarbejdere og hvordan sikres ledelsesforankring.

10.3 Fokus pd sammenhang mellem direkte ledelsesinvolvering og et projekts

Igsningsrum

Projektet har vist, at ledelsens direkte involvering i projektgruppen har betydning for omfang,
niveau og realisering af lgsninger og hermed for projektets forebyggelsespotentiale. Det er
saledes vigtigt at have dette in mente, nar et projekts organisering fastlaagges. Jo hgjere

ledelsesniveau involveret jo bredere ses Igsningsrummet.

Gevinsten ved at organisere et udviklingsprojekt med direkte involvering af ledelse pa hgjere
niveau kan veaere:
¢ kompetenceudvikling af deres medarbejdere, specielt projektmedarbejderne
« far handlingsplaner serveret, lige til at ga efter som en kgreplan
o Indblik i arbejdsgange og udviklingsomrader, der kan forbedres generelt ud over pro-
jektarbejdspladserne
e let adgang til at fa uddelegeret arbejdsopgaver i og med at medarbejderne allerede er

engageret i problemlgsninger i deres projekter

10.4 Udbredelse af kendskab til denne made at arbejde med forflytning pa

Det foresl3s, at BAR Social & Sundhed medvirker til at udbrede kendskabet til at arbejde med
forflytning i et bredere perspektiv med inddragelse af relevante kulturperspektiver. BAR Social &
Sundhed har en pjece og en hjemmeside pa vej. Derudover kan temadage, metodeseminarer
mv. vaere relevante. ALECTIA har erfaring med uddannelse af ngglepersoner til gennemfgrelse af

kulturdialogmgder med udgangspunkt i Forflytningskulturblomsten.
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