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1. Baggrund og formal

1.1. Introduktion

Arbejdet i seldreplejen er komplekst og kraever en hgj grad af faglighed. Medarbejdere meder blandt andet
borgere med kognitive svaekkelser, som ger at arbejdet med pleje og omsorg kan vaere vanskeligt, fordi det
kan vaere svaert for medarbejderne at forsta borgernes adfaerd. De komplekse og til tider udfordrende op-
gaver, man som medarbejder star overfor i sin daglige praksis, kan fore til omsorgstraethed (ogsa kaldet
medfelelsestraethed, udbraendthed o.l, se afsnit 1.4). P& sigt kan en vedvarende tilstand af omsorgstraethed
hos medarbejdere eller medarbejdergrupper fore til en forraet tilgang til det professionelle omsorgsarbejde.
Dette har bade konsekvenser for medarbejdernes trivsel og for kvaliteten i den pleje og omsorg til borgerne,
som medarbejderne kan give.

Derfor er det som en del af Aftale om udmentning af reserven til foranstaltninger pd social-, sundheds- og ar-
bejdsmarkedsomradet 2023-2026 besluttet at igangsaette initiativet Forebyggelse af omsorgstraethed og forra-
else i eeldreplejen. Initiativet bestar af dette inspirationsmateriale og i forlaengelse heraf udmentes en anseg-
ningspulje pa 22,8 mio. kr., hvor der kan udvikles og afproves modeller eller metoder til systematisk faglig
sparring, supervision eller lignende, som kan understotte psykologisk tryghed pa arbejdspladsen og en veer-
dig og helhedsorienteret faglig praksis for at medvirke til at forebygge folelsesmaessige belastninger, om-
sorgstraethed og forraelse. Ansegerkredsen er kommuner og private leveranderer i seldreplejen herunder
selvejende institutioner, friplejeboligleveranderer og andre, der gjer eller driver plejeenheder, hvor der arbej-
des med mennesker med kognitive svaekkelser. Endvidere vil Sundhedsstyrelsen udarbejde en evaluering
af puljens resultater i 2025-2026.

Sundhedsstyrelsen har udarbejdet dette inspirationsmateriale for at give inspiration til ansegningerne og for
at bidrage med en forstaelse af begrebet omsorgstrasthed samt det generelle arbejde med systematisk
faglig sparring, supervision og lignende.

Inspirationsmaterialet skal derfor ses som et udgangspunkt og en faglig introduktion til arbejdet med at fo-
rebygge omsorgstrasthed og forraelse gennem brug af modeller eller metoder til faglig sparring, supervi-
sion eller lignende. Det indeholder desuden henvisninger til, hvor man kan fa mere viden om de enkelte del-
elementer, der beroeres i materialet. Derudover er der en oversigt over litteratur, som dels er anvendt i udar-
bejdelsen af materialet og dels er en invitation til at laese mere. | oversigten over udvalgt baggrundslitteratur
er det ogsa angivet, at Sundhedsstyrelsen udkommer med ny viden pa omradet.

1.2. Hvorfor beskaeftige sig med omsorgstraethed

Mange medarbejdere pa aldreomradet har blandt andet valgt deres arbejde ud fra et enske om "at arbejde
med mennesker”. Et arbejde, som pa mange mader kan opleves meningsfuldt og dermed kan berige den
enkelte, bade fagligt og personligt. Samtidig vil man i kontakten og i den relation, man danner med andre
mennesker, ogsa mede de situationer og forhold, der er svaere. Det kan vaere den andens sorg, eller man
kan mede en adfaerd hos andre, som man ikke forstar. Pa seldreomradet hvor en del borgere har kognitive
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udfordringer, kan det fx vaere sveert at forsta, nar en borger naegter at komme ud af sengen, at fa skiftet ble
eller raber skaeldsord af medarbejderne.

En stor del af arbejdet i seldreplejen er ogsa samarbejde med parerende. Det er tit mennesker, der eri en
udfordrende livssituation, fordi én, de holder af, er syg eller svaskket, og i det samarbejde kan der vaere for-
ventninger, som kan vaere svaere for medarbejderne at imedekomme. Arbejdet kan ogsa blive udfordrende i
relationen til kollegaer, fx uenigheder, manglede psykologisk tryghed mm.

Derudover kan man som medarbejder opleve at have svaert ved at arbejde under de givne organisatoriske
rammer, som der er for arbejdet, og som i nogle tilfselde kan veere svaere at geore noget ved.

Det er centralt med en faglig tilgang til omsorgs- og plejearbejdet for at kunne handtere de svaere situatio-
ner, man som medarbejder kan sta i i lebet af en arbejdsdag. Nar opgaverne er komplekse, kan medarbej-
derne fa en oplevelse af ikke at sla til, at vaere under pres, af magtesleshed, eller af ikke at kunne sendre el-
ler afvaerge den situation, man befinder sig i. De komplekse opgaver kan give medarbejderne en folelse af
utilstraekkelighed, fx nar man ikke altid kan afhjaelpe sorg, smerte og oplevet tab, hos de mennesker, man
tager sig af.

Det Etiske Rad skriver om omsorgs- og plejeopgaven: "Afmagtsoplevelser er ikRke ualmindelige i omsorgs- og
hjeelpearbejde .. Pleje kan lindre, men ikRke altid afhjselpe. Doden, sorgen og lidelsen indfinder sig, og nogle
gange skal man veere tilskuer. Det er dog vaesentligt, at det ikke ender med at vaere forsvarsmekanismer, som
ender med at seette dagsordenen, i stedet for en reflekteret faglig dagsorden.” (Det Etiske Rad, 2022). Pa denne
made kraever arbejdet i aeldreplejen bade en stor faglighed og viden om omradet, og samtidig at man er i
stand til og har rammerne til at reflektere over opgavelasningen i samarbejde med sine kollegaer. Medar-
bejdere og ledere skal altsa have en hoj faglighed, bade praktisk og relationelt, som kan matche de kom-
plekse arbejdsopgaver. Organisationen skal samtidig vaere klar med tiltag som dels kan forebygge om-
sorgstreethed og dels kan hjselpe og stotte medarbejderen, nar noget begynder at blive sveert. Derudover
bor der vaere en plan for, hvad man ger, hvis der forekommer omsorgstraethed eller forraelse.

| arbejdsmiljiepsammenhaeng taler man om arbejde med hgje folelsesmaessige krav. Studier har vist, at ar-
bejde praeget af hoje folelsesmaessige krav fx eger risikoen for depression - og medarbejdere i denne type
jobs kan ogsa taenkes at have en storre risiko for at udvikle omsorgstraethed. Derfor er der i bekendtgerel-
sen om psykisk arbejdsmiljo beskrevet at: "Arbejdet skal i alle led planlaegges, tilrettelaegges og udfores sdle-
des, at det er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt pa kort og lang sigt i forhold til hgje folelses-
maessige krav i arbejdet med mennesker” (8§ 19) (Laes mere i "Bekendtgerelsen for psykisk arbejdsmiljo” og
Arbejdstilsynets vejledning 4.2.1 "Hoje folelsesmaessige krav i arbejdet med mennesker”).

Arbejdet med hgje folelsesmaessige krav beskrives i denne sammenhaeng som et arbejde, der indebaerer
direkte eller indirekte kontakt med mennesker, herunder borgere og kunder, og hvor kontakten stiller hoje
krav til at:

- seette sigind i, rumme eller handtere disse menneskers teenkning, folelser eller adfaerd,
- handtere eller skjule egne tanker eller folelser eller

- tilpasse kommunikation eller adfzerd til de mennesker, der arbejdes med

Disse forhold er tit en del af medarbejdernes daglige arbejde i seldreplejen.
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1.3. Kort om materialets metode

Inspirationsmaterialet er baseret pa en vidensafdaekning af relevant faglitteratur pa omradet foretaget i
2023, Litteraturgennemgangen har taget udgangspunkt i dansk litteratur om omsorgstraethed, forraelse og
lignende begreber, og materialets baggrundslitteratur indbefatter dermed bla. ikke den omfattende interna-
tionale litteratur, der findes om "compassion fatigue”.

Materialet er ligeledes baseret pa fem interviews med videnspersoner pa omradet, der har bidraget med
forskellige perspektiver pa arbejdet med at forebygge og handtere omsorgstraethed og forraelse (se bilag). |
forbindelse med inspirationsmaterialets eksempler fra praksis er der desuden foretaget interviews med le-
dere og medarbejdere i fire forskellige kommuner.

Derudover bygger materialet pa den viden, som Enhed for £ldre og Demens har, herunder rejseholdsaktivi-
teter og igangvaerende analyser, som er relateret til emnet.

1.4. Fenomenet omsorgstraethed og relaterede begreber

Der findes mange relaterede begreber til at beskrive de svaere folelser og tilstande, man som medarbejder i
aldreplejen kan opleve i arbejdet. Feelles for begreberne er, at de beskriver folelser og tilstande, som ram-
mer de fleste medarbejdere, nar arbejdet bliver svaert. De fleste kan have dage, hvor man foeler sig: ud-
breendlt, treet, presset, slidt, overbelastet, fyldt op eller har omsorgskvalme?. Disse folelser og reaktioner kan
opsta hos alle, der har et arbejde med hoje folelsesmaessige krav. | de fleste tilfaelde vil folelserne vaere for-
bigaende. Naeste morgen er man typisk klar og motiveret til at ga pa arbejde igen. En dag kan man fole sig
traet ind til knoglerne, hvor den naeste dag bliver mere meningsgivende, og man kan afslutte arbejdsdagen
med faglig stolthed. Det bliver forst problematisk, nar de svaere folelser bliver vedvarende og gar overien
selvforstaerkende udvikling, hvor relationen til borgerne og opfattelsen af egen faglighed pavirkes.

Med andre ord bliver det problematisk, nar folelserne og reaktionerne udvikler sig til en langvarig tilstand af
det, vi i dette materiale kalder "omsorgstreethed”. Begrebet omsorgstrasthed er det ord, der primaert vil blive
brugt i inspirationsmaterialet til at beskrive den tilstand af udmattelse, som en medarbejder kan komme i,
pga. den psykiske belastning arbejdet medferer. Med omsorgstraethed menes der en tilstand af udmattelse
eller udbraendthed som felge af, at man gennem sit arbejde bliver eksponeret for andres lidelse over laen-
gere tid2 Det er altsa et udtryk for, at medarbejderne vil have vanskeligt ved at udfere deres arbejde til-
fredsstillende. Ikke fordi de ikke gerne vil, men fordi de er blevet sa pavirkede, at de ikke kan.

Det handler altsa ikke om, at man som medarbejder ikke kan udfere den omsorgsopgave, man har, men
naermere om, at det bliver svaert at udfere den godt nok pga. den tilstand, man er i. Charles Figley, der var en
af de forste til at beskrive omsorgstraethed, forklarede det ogsa som en nedbrydelse af medfoelelsen og ev-
nen til at tolerere andres folelser og svaere historier (lses mere i "Medfolelsens pris” af Isdal). Flere personer,

' Bla. taget fra forelobige beskrivelser blandt interviewede medarbejdere i VIVEs analyse af omsorgstraethed, der udkom-
mer til efteraret (2023)

2 Beskrivelsen af inspireret af mundtlige og skriftlige definitioner fra Per Isdal, Iben Ljungmann, Charles Figley, Rikke
Hogsted, Det Etiske Rad
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der arbejder med omradet, beskriver ogsa denne tilstand som "medfolelsestrasthed”, "omsorgsudmattelse”,
"involveringsudmattelse” og "empatiudbraendthed"s.

Denne tilstand vil altid vaere potentielt til stede i arbejdet. Der er ikke tale om, at man enten er eller ikke er
omsorgstraet. Ej heller er der tale om en lineaer udvikling, hvor man altid vil blive mere og mere omsorgstraet.
Der er naermere tale om en dynamisk folelse, som kan vaere mere eller mindre intens og variere tidsmaes-
sigt.

Et faenomen, der relaterer sig til omsorgstraethed er moralsk stress. Moralsk stress opstar, nar man som
medarbejder er bevidst om, hvad den rette indsats er, men samtidig ogsa er klar over, at arbejdsbetingel-
serne forhindrer, at man kan yde den rette indsats (Laes mere i: "Mennesket er motiveret” af Birkmose).

Nar en medarbejder er omsorgstraet, slidt og/eller presset traeder forskellige overlevelsesstrategier frem,
hvoraf forraelse er en af dem. Ifelge psykolog Dorthe Birkmose starter forraelsesprocessen, nar man far im-
pulser til at handle ondt, fx til at haeve stemmen, skaelde ud eller ignorere eller straffe de borgere, der har
brug for hjselp (Laes mere i "Nar gode mennesker handler ondt” af Birkmose). Forraelse er en naturlig psyko-
logisk overlevelsesstrategi og er samtidig en saerlig moralsk slitage, hvor man bliver mere og mere ra i bade
sine tanker og i den made, man behandler andre mennesker pa. Forst vil forraelsen vise sig i ens tanker; At
man, som medarbejder taenker "hardt” om det andet menneske, borgeren. Naeste skridt er, hvor man begyn-
der at sige det hojt; Man taler maske med sine kolleger, hvor man pa samme "harde” made taler om et andet
menneske. Det sidste skridt i forraelsen er, hvor man begynder at handle. | stedet for at hjeelpe en borger,
siger man maske grimme ting eller gor det modsatte af det, borgeren har brug for.

Det skal understreges, at det ikke er en selvfolge, at medarbejdere bliver "forraet”, hvis man er omsorgstraet.
Bade omsorgstrasthed og forraelse er tilstande, der udvikler sig over tid, men som naevnt ogsa dynamiske
tilstande. Der er derfor risiko for, at omsorgstraethed udvikler sig til forraelse eller en forraelseskultur, som
bade vil skade medarbejderen selv og de borgere, der bliver udsat for det.

1.5. Hvad kan have betydning for udviklingen af omsorgstraethed

Der er mange faktorer, der kan have betydning for udviklingen af omsorgstraethed og forraelse. Forholdet til
borgere og parerende kan som naevnt vaere en udlesende faktor, fx hvis man som medarbejder meder hoje
folelsesmaessige krav i medet med borgerens sorg, smerte o.l, ved uvenlig opfersel eller ved udadreage-
rende adfaerd. Det kan ogsa vaere i forhold til kollegaer, fx ved darligt samarbejde eller et negativt og kon-
fliktfyldt arbejdsmilje. Arsagerne kan ogsa have rod i de organisatoriske vilkar. der er pa arbejdspladsen,
bade i de mader, man pa arbejdspladsen organiserer sig, fx vagtplaner, hojt arbejdstempo, tidsstyring, un-
derbemanding, ressourcemangel og utilstraskkelig ledelse, og i arbejdsvilkar som uforudsigelige og uafkla-
rede roller, mangel pa indflydelse og kontrol, uforudsigelighed eller en uoverensstemmelse mellem krav til
medarbejderen og dennes faerdigheder og kompetencer.

Mange eksperter papeger, at medarbejderens kompetencer har betydning for risikoen for omsorgstrasthed.
Psykoterapeut og socialradgiver Susanne Bang skriver, at "viden og teori kan i en situation, hvor man foler sig

3 Fra "Medfolelsens pris” af Isdal
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fortabt og overvaeldet, fa afgerende betydning for felelsen af at mestre situationen™ (Laes mere i "Rort, ramt og
rystet. Supervision og den sarede hjselper” af Bang). Altsa har medarbejdernes kompetencer betydning for,
hvor meget de pavirkes af arbejdet.

Der er ogsa personlige faktorer hos den enkelte, der spiller ind pa risikoen for omsorgstraethed, herunder
folelsestyrede handteringsstrategier, egne krav til sig selv og manglende selvomsorg.

Forudsaetninger for at forebygge omsorgstraethed er fx mening i arbejdet og faglig stolthed. Hvis den en-
kelte medarbejder imidlertid ikke oplever at kunne lase pleje- og omsorgsopgaverne tilfredsstillende, vil
nogle kunne ty til "work-arounds”, ogsa kaldet skyggearbejde. Det betyder, at opgaven vil blive lest udenfor
de aftalte rammer, fx ved at aendre pa arbejdsgange i det skjulte, eller at medarbejderne loser opgaver i de-
res fritid. Dette vil @ge risikoen for omsorgstraethed, og samtidig vil det blive svaert for andre at opdage og
vaere med til at hjeelpe, da det netop foregar i skyggen og forbliver uudtalt.

1.5.1. Fem skridt veek fra forraelse og psykologisk tryghed

Som tidligere beskrevet er afmagt et vilkar, nar man har et arbejde med hoje folelsesmaessige krav. Psyko-
log Dorthe Birkmose beskriver, at man kan forholde sig til afmagt pa forskellige mader. Man kan bla. vende
den indad eller udad. Begge bevaegelser sker ubevidst og er bade skadelige for den person, der oplever
afmagten, og for det menneske, som skal modtage hjeelp. Dorthe Birkmose fremhaever ogsa en tredje mu-
lighed, nemlig at forholde sig fagligt til den oplevede afmagt. Hun beskriver det som fem skridt vaek fra for-
raelsen:

1. Enfeelles erkendelse af forraelsesrisikoen.
2. Atopdage faresignalerne, som ledere og medarbejdere kan skaerpe opmasrksomheden pa.
3. At skabe den nedvendige psykologiske tryghed, sa faresignalerne bliver mere synlige -
uden nogen bliver udskammet.
4. At forsta ophobningen af psykisk slid.
5. Herefter kan femte skridt tages i form af at lese de problemer, der har gjort forraelsen nedvendig.

Det allerforste og vigtigste er altsa at anerkende, at nar man arbejder med mennesker, som er i en af-
haengighedsrelation til én, sa vil der altid veere en risiko for, at man som medarbejder bliver ramt af afmagt.
omsorgstraethed og moralsk stress, pa grund af de belastninger det ferer med sig. Nar man som medarbej-
der oplever, at noget er svaert i pleje- og omsorgsarbejdet, sa er det fordi, det er svaert arbejde. Det er ikke
nodvendigvis fordi, man ikke er dygtig nok.

Derefter er der nogen, der skal opdage faresignalerne. Forebyggelse af omsorgstraethed er ikke den enkel-
tes ansvar, men et ansvar, der ogsa ligger pa gruppe-, leder- og organisationsniveau. Hvordan reagerer vi
egentlig hver iszer, nar vi bliver for pressede i vores arbejde? Hvem skal opdage signalerne; ens leder, ens
kollegaer, en selv? Her er der ogsa en opmaerksomhed pa, hvordan vi taler om det, der er svaert. Er det til-
ladt pa arbejdspladsen?

Dette forer videre til den naeste pointe: At kunne tale om det, der er sveert, og at turde at vise det, kraever
psykologisk tryghed. Psykolog Amy Edmondson har forsket i og skrevet en del om psykologisk tryghed
(Lees mere i: "Den frygtlese organisation” af Edmondson). Hendes definition af psykologisk tryghed indebae-
rer, at man ikke er bange for at stille spergsmal, og at man kan fortaelle, nar man har lavet fejl eller er i tvivl
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Man er ikke bange for kollegaernes eller ledernes reaktion. | yderste konsekvens er modsastningen til den
psykologiske tryghed frygt, og Amy Edmondson citerer Edmound Burke: "Ingen anden folelse er sa virknings-
fuld som frygt, ndr det gaelder om at bereve sindet alle dets evner for at handle og teenke.”

Psykologisk tryghed skabes i grupper, af alle gruppemedlemmer. Psykologisk tryghed vil vaere forskelligt
for de forskellige grupper, man befinder sig i, og vil maske endda afhaenge af hvilket emne der tales om.
Psykologisk tryghed er ikke statisk, og alle i gruppen har ansvar for psykologisk tryghed. En person, eller
bare en bemaerkning, kan edelsegge den psykologiske tryghed. Psykologisk tryghed er en forudsaetning for,
at dagligdagsbelastninger bliver en del af det, der deles i personalegrupper.

Dorthe Birkmose fremhaever desuden, at vi skal vaere nysgerrige pa de bagvedliggende arsager til, at man
oplever en belastning. Her er det vigtigt at tage udgangspunkt i den enkelte medarbejders perspektiv og i

oplevelser og folelser. Dette giver mulighed for at finde dybe lesninger i modsaetning til kvikfix. Her er det

afgerende med hjaelp fra ledelsen til at fastholde, at der er mere og andet, der kan gores.

1.6. Tegn pa omsorgstraethed

Herunder beskrives hvilke tegn man kan se, nar en kollega eller en medarbejder er ramt af omsorgstraethed,
og hvordan det kan foles, hvis man selv er ramt. Ligesom der findes mange forskellige beskrivelser af, hvad
omsorgstraethed er, er der tilsvarende mange beskrivelser af forskellige udtryksformer. Ud fra litteraturen
og interviews med eksperter er her en udvalgt gennemgang.

1.6.1. Over- eller underinvolvering

Psykolog Rikke Hogsted beskriver i hendes bog om belastningspsykologi en red-gren-bla model. Ifelge
modellen er det gronne felt dér, hvor man foeler sig kompetent og fagligt engageret. Det rede felt er dér,
hvor man bliver overinvolveret i sit arbejde eller den enkelte borger. Man er i det bla felt, nar man har mere
afstand - her er man underinvolveret. Modellen er et udtryk for en ubalance i ressourcer og krav.

Nar man er i det rede felt, kan det ogsa blive beskrevet som at vaere tyndhudet. Der vil vaere mange folelser
pa spil, det kan vaere vrede, frustration, for familiser adfeerd overfor borgeren, omklamrende adfaerd eller en
symbiotisk tilstand med borgeren. Nar man er i det bla felt, kan man beskrives som tykhudet, og afstanden
gor, at man fx kan virke ligeglad, kan bagatellisere, benaegte, ignorere og/eller henvise til, at det er borge-
rens egen skyld. Det er dette omrade, som Dorthe Birkmose beskriver, nar hun taler om forraelse.

(Se Rikke Hogsteds beskrivelse af rod-gren-bla modellen pa Videnscenter for Veerdig ZAldreplejes webinar:
"Mellem begejstring og belastning i seldreplejen”)

1.6.2. At vende afmagten indad eller udad

Som beskrevet i forrige afsnit italesastter Dorthe Birkmose, hvordan man kan handtere den afmagt, man kan
opleve, i et arbejde med hoje folelsesmaessige krav. Hun beskriver forst, at folelsen af afmagt er en folelse
af ikke at kunne give det, man selv mener, man skal give. Den afmagtsfolelse kan man enten vende indad
eller udad.
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Nar man vender afmagten udad, vil man opleve, at det er borgerens skyld, at man ikke kan give nok. Man vil
fx kunne udtale om borgeren, at:

"Hun er forkaelet”

"Han har veeret sadan hele sit liv"

"Vi kan ikke sidde ved siden af hende 24-timer i dognet”
"Han er aldrig tilfreds”

Udsagnene vil ogsa kunne komme ift. en parerende eller en kollega. Overordnet er det en folelse af, at det
aldrig er godt nok, lige meget hvad og hvor meget, man ger.

Nar man vender afmagten indad, vil man typisk bebrejde sig selv, og her kunne udsagnene veere:

e "Jeg erikke god nok”
e "Alle andre er bedre til opgaverne/arbejdet”
e "Jegdur ikke til det her job™

1.6.3. Fysiske udtryk

Hos mange kan omsorgstrasthed ogsa komme til udtryk fysisk. Det kan give koncentrationsbesvaer, svin-
gende folelser og forskellig kropsligt ubehag sasom smerter- og uro i kroppen. Nogle oplever at have
kvalme, og det er derfor omsorgstrasthed nogle gange bliver betegnet som "omsorgskvalme”™. De samme
tegn ses ved stresssymptomer og er et udtryk for, at vores alarmsystem fortaeller os, at der er noget galt.

1.6.4. Folelsesmaessige udtryk
Folelsen af omsorgstraethed kan for eksempel veere:

En folelse af utilstraekkelighed
Ikke at kunne gere nok

Ikke at kunne sla til

Ikke at kunne give mere

Saerligt fremhaevet er folelsen af ikke at kunne give mere. Omsorgen foles opbrugt. Der er ikke mere at tage
af, selvom man ved, at det er det, der forventes. Pa denne made gar felelsen hand i hand med en folelse af
utilstreekkelighed. Dette forsteerker ubehaget i personen, som oplever omsorgstraethed.
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2. Inspiration til modeller og meto-
der, der kan forebygge og afhjzelpe
omsorgstraethed og forraelse

| arbejdet med omsorgstrasthed og forraelse ber fokus vaere pa, hvor og hvordan de folelsesmaessige be-
lastninger, som er kilde til disse, opstar, og dermed fa blik for hvordan de kan forebygges og afhjaelpes. Der
findes en del undersegelser og forskning pa omradet, som beskaeftiger sig med dels hvordan omsorgstraet-
hed og forraelse opstar samt hvordan man bade kan forebygge og afhjeelpe. Arbejdsmiljeforskning viser fx,
at medarbejdernes trivsel ofte haenger sammen med borgerens trivsel. Der er derfor behov for en sammen-
haengende indsats, hvor bade borgernes trivsel og tryghed og medarbejdernes arbejdsmiljo integreres i
hverdagen og kobles teettere sammen (Laes mere i "Afdsekning af eksisterende viden, metoder og praksis
ift. at forebygge, handtere og laere af udadreagerende adfeerd i aeldreplejen i et arbejdsmiljoperspektiv” af
Sundhedsstyrelsen). Et faellestraek ved de modeller, metoder og lignende til at forebygge omsorgstrasthed,
som er opremset nedenfor, vil derfor vaere, at der arbejdes med et sakaldt dobbeltperspektiv, hvor der bade
er fokus pa borgeres og medarbejderes perspektiv.

Som allerede beskrevet er omsorgstraethed et komplekst fasnomen, som er relateret til andre lignende be-
greber. Der findes derfor ikke én model eller metode til at forebygge omsorgstraesthed, men mange forskel-
lige lesninger afhaengig af den enkelte arbejdsplads. Det kan vaere nedvendigt at arbejde med forskellige
indsatser og pa flere organisatoriske niveauer samtidig, dvs. bade pa medarbejder-, team-, ledelses- og or-
ganisatorisk niveau (IGLO-modellen).

IGLO star for:

Individet - Den enkelte medarbejder
Gruppen - Teamet/afdelingen

Ledelsen - Mellemledelsen

Organisationen - Det gverste ledelsesniveau

(Lees mere i "IGLO-ark: Veerktoj til mere trivsel” af Arbejdstilsynet og "IGLO-modellen: Hvem ger hvad?” af
APV-portalen)

Valget af modeller, metoder og tilgange handler desuden om konteksten pa den enkelte arbejdsplads; Hvil-
ken kultur der er, hvordan medarbejdergruppen er, hvad der betyder noget for borgergruppen og hvordan
organiseringen og de faglige arbejdsgange er. Faelles for de fleste modeller, metoder og lignende til at fore-
bygge omsorgstraethed er derfor ogsa, at det anbefales at arbejde systematisk med forebyggelse og ikke
forst saette ind, nar det bliver svaert.
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Nedenfor praesenteres forskellige tilgange til modeller og metoder til at forebygge og i nogle tilfaelde af-
hjselpe omsorgstraethed og forraelse. Modeller og metoder er beskrevet under tre forskellige overskrifter
med fokus pa hhv. 1) modeller og metoder fra udvalgte teorier, 2) ledelse og organisation samt (3) eksem-
pler fra praksis. De forskellige indgange giver eksempler pa, hvordan man kan vaelge at arbejde med disse
problematikker — og der vil ogsa kunne findes modeller og metoder, som ikke er beskrevet her.

De modeller, metoder og tilgange, der er praesenteret nedenfor, er desuden pa forskellige niveauer af
IGLO-modellen for at tage bedst muligt hensyn til kompleksiteten i forebyggelse af omsorgstraethed. Desu-
den er der tale om modeller, metoder eller lignende med mere eller mindre faste og konkrete fremgangs-
mader afhaengig af det teoretiske og praktiske udgangspunkt.

| beskrivelserne er de forskellige tilgange forholdsvis afgraenset defineret for at tydeliggere forskellene i
mellem disse. | praksis kan der bruges en variation af de beskrevne modeller, metoder og tilgange samt evt.
yderligere tiltag afhaengig af den enkelte arbejdsplads. Pa denne made er der forhabentligvis rig mulighed
for at afprove og videreudvikle de forskellige tilgange til modeller og metoder. | arbejdet med forebyggelse
af omsorgstrasthed er det centralt, at der tages udgangspunkt i den enkelte arbejdsplads, og dermed at
de(n) valgte metode(r) derudfra konkretiseres og tilpasses lokale forhold.

| beskrivelserne henvises der til anden litteratur og viden, hvor man kan laese mere om de enkelte metoder,
modeller og tilgange.

2.1. Modeller og metoder - udvalgte teorier

De tre modeller og metoder nedenfor tager udgangspunkt i konkrete og relativt afgraensede teorier og
flere er udviklet af specifikke eksperter pa omradet. Fremgangsmaden i det enkelte afsnit er derfor for-
holdsvis konkret beskrevet.

2.1.1. Faglig refleksion og faglig sparring

Formal med faglig refleksion og faglig sparring

Faglig refleksion og faglig sparring er mader hvorpa medarbejdere bevidst medes for at reflektere over
egen praksis og skabe et faelles fagligt fundament for arbejdet sammen med kollegaer og (faglige) ledere.
Pa denne made far medarbejdere i faellesskab reflekteret over, hvordan deres opgave kan leses, og medar-
bejdere og ledere far fx flere perspektiver pa de opgaver i deres arbejde, som er svaere. Ved faglig reflek-
sion og faglig sparring tages der oftest udgangspunkt i borgerens adfaerd og perspektiv.

Faglig refleksion kan bidrage til at kvalificere den lokale, faglige praksis og forebygge voldsomme episoder
eller andre komplekse situationer i arbejdet, der kan ege risikoen for omsorgstrasthed og forraelse. De fag-
lige refleksioner giver medarbejderne mulighed for at saette ord pa og laere af deres erfaringer og pa den
made lobende forbedre den faglige praksis og de trivselsfremmende og forebyggende indsatser. Samtidig
kan faglig refleksion vaere med til at hjselpe medarbejderne i konkrete situationer, hvor omsorgsopgaven er
kompleks og faglig sveer (Laes mere i "Anbefalinger og inspiration til at handtere og leere af voldsomme epi-
soder og udadreagerende adfserd i seldreplejen” af Sundhedsstyrelsen). | den faglige refleksion ses borge-
rens adfeerd som en udtryksform. Dette vil ogsa vaere med til at forebygge forraelse.
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Organisering og tilretteleeggelse af faglig refleksion og faglig sparring

Faglige refleksioner og faglig sparring kan med fordel planleegges i faste intervaller og i faste medefora.
Hvis moederne kun afholdes sporadisk, kan det veere en udfordring at identificere borgere, der ikke trives, og
at imedekomme opgaver, der er svaere, nar de er sveere. Moder i faste intervaller giver mulighed for at
drofte de svaere opgaver kontinuerligt samt for at felge og opdage borgere, som mistrives. Nogle meder
kan med fordel afholdes pa tvaers af organisationen og gerne pa tvaers af vagtlag, sa alle medarbejdere har
det samme udgangspunkt for arbejdet med borgeren. Facilitatoren ved faglig refleksion og faglig sparring
er typisk intern.

Omdrejningspunktet for faglig sparring og faglig refleksion vil dog oftest vaere enkeltepisoder eller typiske
situationer med en bestemt borger. Derfor kan dette ogsa forega som korte meder og samtaler mellem
medarbejdere, mellem leder og medarbejder eller fx som en del af personalemader eller teammaoder.

Eksempler

Der findes forskellige metoder og redskaber, der kan understotte faglig refleksion og faglig sparring blandt
medarbejderne. Malet er overordnet at ege fagligheden og borgernes trivsel. Herunder beskrives kort kon-
krete, udvalgte metoder.

Perspektivskifte som metode

Perspektivskifte er en refleksionsevelse, hvor man forseger at se verden fra borgerens eller den parerendes
perspektiv. Metoden kan hjaelpe til at skifte perspektiv og rykke over i borgerens/den parerendes sted og
fokusere pa, hvad denne foler og oplever — og hvad dennes intention er med fx en uforstaelig handling
(Brug fx redskabet "Perspektivskifte” af Sundhedsstyrelsen eller tag e-lasringsmodulet Perspektivskifte i Vi-
denscenter for Veerdig Zldreplejes E-leeringsportal)

Beboerkonference

Beboerkonferencen er en systematisk medeform, hvor ledere og medarbejdere medes for at reflektere og
analysere over en borgers adfaerd eller en konkret situation, der kan opleves svaer at handtere i hverdagen.
Dette gores ved sammen at fortaelle, lytte og reflektere gennem en struktureret proces med henblik pa at
skabe en falles forstaelse, mening og ejerskab hos alle medarbejdere og dermed styrke den faglige ind-
sats. Pa Beboerkonferencen deltager en facilitator og ca. fem til ti medarbejdere pa tvaers af faggrupper og
vagtlag. Medet folger en fast dagsorden og vil typisk vare 1% time (Laes mere i demenshandbogen "Beboer-
konferencen i praksis” af Sundhedsstyrelsen)

BPSD-modellen

BPSD-modellen er saerligt malrettet borgere med demens og er en metode til at na hele vejen rundt om
borgerens adfeerd og symptomer gennem brug af szerlige systematiske redskaber til observation, analyse,
handling og evaluering. (Lees mere i "BPSD-modellen. Metode til at malrette pleje af beboere med demens
og adfeerdsmaessige og psykiske symptomer” af Sundhedsstyrelsen)

Domaenemodellen

Domasnemodellen kan hjeelpe med at blive bevidst om, hvordan der tales om opgaven eller borgeren. Fx
hvornar det er personlige holdninger, og hvornar det er en faglig refleksion. Domaenemodellen er derfor
god til at visualisere, hvornar samtalen blandt kollegaer bevaeger sig veek fra hurtige handlingsforslag og
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personlige synsninger og hen til en faelles faglig refleksion. (Se refleksionskortet "Domsenemodellen” af
Sundhedsstyrelsen)

Isbjerget

Isbjerget visualiserer, at der til grund for enhver uforstaelig adfaerd ligger en raskke fysiske og psykologiske
behov, som man ikke umiddelbart kan se - ligesom man kun kan se toppen af et isbjerg. Isbjerget kan bade
bruges i forhold til borgeres adfserd og til at reflektere over adfaerd hos parerende eller medarbejdere (Se
refleksionskortet "Isbjerget” af Sundhedsstyrelsen)

Trivselskarret

Trivselskarret er en figur, der kan bruges til at illustrere, hvilken trivsel borgeren er i ud fra farverne red, gul

og gron. Trivselskarret kan ogsa bruges som redskab til at reflektere over parerendes eller medarbejderes

trivsel. Vurderingen af trivsel kan vaere med til at styrke refleksionen over den enkelte, vedkommendes be-
hov samt hvilke tiltag. der kan @ge trivslen. (Se refleksionskortet "Trivselskarret” af Sundhedsstyrelsen)

Se ogsa et udpluk af refleksionskort og en beskrivelse af, hvordan de kan bruges, i handbogen "Beboerkon-
ferencen i praksis". Der er desuden mulighed for at tage forskellige kurser i Videnscenter for Vaerdig Aldre-

plejes e-leeringsportal.

2.1.2. Supervision

Formal med supervision

Supervision giver medarbejderne mulighed for bade tankemaessigt og folelsesmaessigt at bearbejde evt.
stressfyldte pavirkninger fra arbejdet med det formal at fremme den faglige udvikling. Supervision har ikke
primaert til formal at hjaelpe med specifik problemlasning, som ved faglig sparring, selvom supervisionen tit
vil have dette som en afledt effekt gennem fokus pa, hvordan medarbejdere bliver pavirket i deres arbejde
(Lees fx mere i "Rort, ramt og rystet. Supervision og den sarede hjaelper” af Bang). Der er generelt forskellige
tilgange og forstaelser af supervision i seldreplejen. Det der karakteriserer supervision i denne sammen-
haeng er, at det er fastsat, hvor ofte supervision foregar, og at det er et aftalt mede med supervision som for-
mal.

Supervision giver medarbejderne et forum for at tale om situationer, der kan vaere svaere, og dermed give
dem veerktgjer til at handtere dem. Feelles for al supervision er bestrasbelserne pa at skabe feelles erkendel-
sesprocesser, som oger medarbejderens overblik over arbejdsopgaver og dilemmaer. Dette er med til at
styrke fagligheden og forebygge omsorgstraethed og forraelse. Supervision kan bruges som metode til at
styrke medarbejdernes trivsel og give sterre indsigt i egen eller kollegaers made at bruge deres faglighed
pa. Derudover giver supervision en ramme for, at man som medarbejder kan italesaette svaere folelser og
dilemmaer knyttet til ens arbejde.

Supervision kan dermed beskrives som en systematisk, struktureret og rammesat session, hvor medarbej-
derne i plejeenheden er i centrum.
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Organisering og tilretteleseggelse af supervision

Tilretteleeggelse af supervision varierer. Kendetegnet ved supervision er, at det ber forega systematisk som
et forlob. Eksperter pa omradet beskriver supervisionen som et refleksionsrum, som kan veere afgerende for
at forebygge omsorgstrasthed og forraelse. Nogle steder anvendes supervisionen som et redskab til at
handtere sveere episoder, som er sket.

Supervisionen faciliteres af en person, der har de nedvendige kompetencer. Supervision kan bade ske ved
inddragelse af interne og eksterne supervisorer. Der kan forekomme stor variation i selve tilrettelseggelsen
af supervision, herunder fx kadence, varighed, deltagerkreds, internt eller eksternt faciliteret forlob mv. Man
kan med fordel organisere supervision i grupper pa tvaers af vagtlag med de medarbejdere, der har de
samme borgere. Ofte er der tale om gruppebaseret supervision med grupper af fx maks. otte til ti medarbej-
dere. Nogle eksperter peger pa, at lederen gerne skal vaere involveret og have fokus pa ogsa at forsege at
komme med lesninger. | praksis er der bade eksempler pa, at ledere deltager og ikke deltager i selve super-
visionen. For at fa bedst udbytte af supervisionen er det afgerende, at der er en tryg atmosfaere, og at man
ikke har grund til at frygte at blive udsat for negativ kritik. Ligeledes ber supervisor have en positiv og aner-
kendende tilgang og afsta fra rollen som autoritet og ekspert (Laes mere i "Grundbog i Belastningspsykologi”
af Hogsted).

Eksempler

Der findes forskellige eksempler fra praksis pa, hvordan man kan arbejde med supervision i aeldreplejen.
Eksemplerne nedenfor er baseret pa interviews med to kommuner:

- Supervisionen varetages af en ekstern, som er facilitator for flere teams. Lederen deltager i super-
vision og lytter, men styrer ikke samtalerne. Det kan vaere en fordel, da ledelsen dermed herer
hvilke problematikker, der optager medarbejderne.

- Supervisionen kan veere tilrettelagt med sessioner, der varer 2-3 timer med interval af 3-4 uger. El-
ler fx 5 timer hver 5. uge. En leder naevner, at tidspunktet kl. 12-17 kan vaere et godt tidspunkt at af-
vikle supervision, da tidspunktet overlapper med vagtlag.

- Under selve supervisionen bestemmer medarbejderne, hvilke temaer de onsker at drofte. Medar-
bejderne "medbringer” hver iszer et tema, og to temaer bliver udvalgt til supervision. | forste om-
gang lytter kollegaerne og ma ikke afbryde og herefter dbnes op for en feelles samtale. Et tema
varer ca. 30 min af supervisionen.

- Medarbejderne oplever, at supervision er med til at opbygge tillid og relationer og at den psykolo-
giske tryghed styrkes gennem supervision.

2.1.3. Skabe et rum for at stoppe op og lytte til hinanden

Formal med at skabe et rum for at stoppe op og lytte til hinanden

Formalet er at veere faelles om de sveere folelser og oplevelser, der kan opsta i forbindelse med arbejdet.
Der er flere forholdsvis velbeskrevne metoder, som viser, hvordan man systematisk i en gruppe kan vaere
feelles om det, der er svaert. Til forskel for faglig sparring og supervision er formalet med at skabe rum for at
stoppe op og lytte til hinanden ikke, at andre skal komme med gode rad, eller at der skal vaere en dialog om
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det, der bliver sagt. | stedet takker de lyttende kollegaer blot for, hvad kollegaen har delt. Det at fa fortalt om
de ting, der er svaere, giver i sig selv ofte mere "plads indeni”. Man far bearbejdet sine oplevelser og maerker,
at man ikke er alene med de svaere tanker og folelser, som kan opsta i forbindelse med arbejdet.

Organisering og tilrettelaeggelse

De eksempler, der praesenteres nedenfor, har alle en specifik fremgangsmade og kraever dermed ogsa en
saerlig forberedelse. Faelles for metoderne er, at det er en gruppe kollegaer, som i en fastlagt ramme taler
sammen og lytter til hinanden. Den enkelte har mulighed for at fortaelle om sin oplevelse, fortaelle hvordan
man har det, mens de andre lytter. Man har mulighed for at dele bade sine tanker og folelser.

Eksempler

Lejrbalet

Lejrbalet er en metode skabt af psykolog Per Isdal. Han bruger bevidst analogien om at sidde omkring et
bal, da det er et billede som dels er genkendeligt. men ogsa i praksis er blevet brugt i umindelige tider til at
maodes og tale sammen.

Metoden har en fast struktur, hvor man hver isaer forst har tid til at vende blikket indad og undersege, hvor-
dan man har det. Man identificerer én folelse — og far derefter en efter en mulighed for at fortaelle ud fra den
folelse. Ikke alle behover at forteelle hver gang. | denne metode kan man benytte en balmester, hvis rolle
bla. er at sikre, at rammerne bliver holdt.

Per Isdal fremhaever, at noget af det vigtigste i denne metode er, at man sidder sammen i en rundkreds -
som hvis man sidder rundt om et bal. S& nar man fortaeller, bliver man bade lyttet til, og man bliver set (Laes
mere i "Medfolelsens pris. Nar professionelle hjselpere har brug for hjselp” af Isdal)

Fiskerbaenken

Fiskerbaenken er en metode, som er udviklet af Rikke Hogsted. Her er analogien ogsa brugt bevidst. Dan-
mark er en gammel fiskerination, og fiskeri er et hejrisikoerhverv. Sa fiskere har skabt deres egen form for
debriefing. De sidder pa en baenk, sammen, og skuer ud over havet. Nogle gange er de bare sammen, stille.
Andre gange forteeller de om deres oplevelser pa havet.

Metoden bygger altsa pa, at man sidder pa en raekke, gerne med udsigt, og skiftevis har plads og rum til at
forteelle. Her kan man ogsa benytte en "skipper”, som bla. sikrer rammerne. (Laes mere i "Grundbog i Belast-
ningspsykologi” af Hegsted eller pa Institut for Belastningspsykologis hiemmeside)

Debriefing

Debriefing er en metode, som i mange ar er brugt af frontpersonale; Mennesker der star forrest, der hvor der
sker voldsomme haendelser, kriser mm. | denne kontekst kunne det fx vaere politifolk, reddere og menne-
sker, der arbejder ved krigsfronten. Metoden er udviklet i forbindelse med traume- og krisearbejde.

Metoden er med tiden blevet mere udbredt, s& mange forskellige erhvervsgrupper benytter sig nu af de-
briefing. Ligesom supervision er der forskellige tilgange til, hvordan man bruger debriefing. Men faelles er, at
personalegruppen enten medes i et fast rul eller fast efter voldsomme episoder og hver isaer fortseller om
de tanker og folelser, som er opstaet. (Her er et eksempel pa en guide til afholdelse)




Forebyggelse af omsorgstraethed og forraelse i seldreplejen Side 17/23

2.2. Modeller og metoder relateret til ledelses-
og organisatorisk niveau

Nedenfor beskrives modeller og metoder til at forebygge omsorgstraethed og forraelse pa et ledelses-
og organisatorisk niveau. | forhold til afsnit 2.1 beskrives disse lidt bredere, da der her ikke er tale om en
specifik fremgangsmade, men naermere forskellige greb for hhv. at fremme faglig ledelse, og hvordan
man i organisationen kan planlaegge og tilrettelaegge arbejdet, sa risikoen for omsorgstrasthed og forra-
else mindskes.

2.2.1. Faglig ledelse

Formal med styrket faglig ledelse i relation til omsorgstreethed

Faglig ledelse kan overordnet forstas som en relationel ledelsesadfaerd, der er rettet mod at skabe og un-
derstotte den faglige kvalitet i opgavelesningen og saette retning med udgangspunkt i faglige normer og
viden. Den faglige ledelse, der praktiseres i seldreplejen, har en central betydning for forebyggelse af om-
sorgstraethed. Mangel pa faglig ledelse kan ogsa udgere en risikofaktor for forekomsten af omsorgstrasthed
(Lees mere i "Faglig ledelse: Hvad er det? Og hvordan ser det ud i praksis?” af Gren og Moller).

Styrket faglig ledelse og faglig kvalitet pa arbejdspladsen kan bidrage til at e¢ge medarbejdernes trivsel, fordi
medarbejderne herigennem bade oplever at veere bedre klaedt pa til at lose deres opgaver og en storre
motivation for at udfere deres arbejde.

Ledere som udferer faglig ledelse spiller en afgerende rolle i at fastholde, at borgere og parerende medes
med ordentlighed i samtlige situationer. Det kraever, at de er i stand til at gere medarbejderne opmasrksom
pa, nar der sker noget, som ikke er i orden og efterfolgende at ga i dialog om, hvad der skal til for at forhin-
dre, at det sker igen (laes mere i: "Nar gode mennesker handler ondt” og "Mennesket er motiveret” af Birk-
mose)

En undersegelse af Fremfaerd Sundhed og Aldre om faglig ledelse pa aeldreomradet viser, at fokus pa for-
raelse i relationen til seldre borgere har betydning for lederne og den faglige ledelse pa mindst to mader:
For det forste bliver lederne nodt til lobende at sikre sig, at der hersker den enskede kultur pa arbejdsplad-
sen, og at de formulerede, feelles vaerdier, fx vaerdighed, rent faktisk ogsa praktiseres i hverdagen. For det
andet skal lederne handtere den situation, at medarbejderne oplever sig mistaenkeliggjort og ringeagtet af
omverdenen, fordi en del af befolkningen tror, at sagerne i medierne giver et retvisende billede af situatio-
nen i hele sektoren. Derfor handler en del af faglig ledelse ogsa om at gengive medarbejderne faglig
stolthed og selvtillid samt mere generelt at tale aeldreplejen frem som en attraktiv arbejdsplads (laes mere i
"God faglig ledelse i seldreplejen” af Fremfserd Sundhed og Aldre).

Organisering og tilrettelseggelse

Alle med et fagligt ledelsesansvar i dagligdagen i enten hiemmepleje eller plejebolig har en ledelsesrolle,
der kommer i spil i arbejdet med at gennemfere forandringer og forbedringer i hverdagen. Faglige ledere
kan saledes bade vaere formelle ledere som fx forstander for et plejecenter, men ogsa demenskoordinato-
rer, teamledere, udviklingssygeplejersker etc., som udferer faglig ledelse i hverdagen (lses mere i demens-
handbogen "Faglig ledelse i praksis” af Sundhedsstyrelsen).
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Litteraturen sa vel som praksis peger pa, at det er vaesentligt at lederen er til stede og involveret i hverda-
gens faglige praksis, herunder at vaere tilgeengelig for faglig sparring, dialog og refleksion. Ledelsen har et
ansvar for at sikre psykologisk tryghed (laes mere i "God faglig ledelse i aldreplejen” af Fremfaerd Sundhed
og Aldre).

Eksempler

Der er forskellige elementer i den faglige ledelse, der kan vaere med til at fremme fagligheden og fore-
bygge, at forraelse og omsorgstraethed forekommer i arbejdet. Sundhedsstyrelsen peger i handbogen om
"Faglig ledelse i praksis” pa 9 elementer, der kan fokuseres pa, for at fremme faglig ledelse:

e Szt kerneopgaven i centrum

e Understot personcentreret omsorg

e  Praktiser personcentreret ledelse

e Veer taet pa praksis og ga forrest

e  Skab refleksion

e Taletfagligt sprog

e  Skab laering

e Understot samarbejde og vidensdeling pa tvaers
o Folg op pa effekt og kvalitet

(Lees mere i demenshandbogen "Faglig ledelse i praksis™ af Sundhedsstyrelsen. Se ogsa: "God faglig ledelse
i seldreplejen: De seks kendetegn” og "Dialogkort - God faglig ledelse i seldreplejen” af Viden pa Tvaers).

Nar man bliver opmaerksom pa, at forraelse er blevet en del af kulturen pa arbejdspladsen, handler faglig
ledelse om at undga at individualisere problemerne, saddan at de kommer til at handle om en enkelt medar-
bejder. Forraelse er et kollektivt problem. Faglige ledere bor derfor - sammen med medarbejderne - finde
ud af, hvorfor forraelsen er opstaet. Her er et saerligt fokus pa afmagt vigtigt. Medarbejderne og den faglige
leder ber identificere de konkrete afmagtssituationer for at kunne arbejde med at finde faglige alternativer til
forraelsen (lees mere i "Nar gode mennesker handler ondt” og "Mennesket er motiveret” af Birkmose).
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2.2.2. Organisering af arbejdet

Formal med organisering af arbejdet i relation til omsorgstraethed

Planlaegning og tilrettelaeggelse af arbejdet er et organisatorisk greb, der kan forebygge risikoen for, at der
opstar omsorgstraethed. Bade de fysiske og psykiske rammer for arbejdet kan pavirke samarbejdet mellem
medarbejdere samt den enkelte medarbejders muligheder for at udfere sit arbejde. Det er saledes relevant,
at det pa arbejdspladsen overvejes, hvordan arbejdet kan planlaegges og tilrettelaegges, sa der tages storst
muligt hensyn til medarbejdernes og borgernes trivsel. Faglige eksperter pa omradet fremhasver organisa-
toriske indsatser som centrale med henblik pa at forebygge omsorgstraethed i arbejdet med hoje folelses-
maessige krav.

Organisering og tilrettelaeggelse

Nar der ivaerksaettes tiltag til at forebygge omsorgstrasthed er det centralt, at der lebende folges op pa, om
tiltagene implementeres som planlagt og derudover virker efter hensigten. Medarbejdernes oplevelser og
erfaringer er en vigtig kilde til viden om de eksisterende forhold pa arbejdspladsen (Se fx Det Nationalt
Forskningscenter for Arbejdsmiljos trivselspakke: "Et vaerktoj til bedre psykisk arbejdsmiljo”).

Eksempler
Litteraturen og eksperter pa omradet kommer med flere bud pa, hvordan man i seldreplejen med fordel kan
arbejde med rammer for arbejdet og arbejdets organisering:

e Tilretteleeg arbejdet, sa der er variation i opgaverne. Folelsesmaessigt kraesvende opgaver kan fx
afveksles med andre typer opgaver, fx administrative opgaver, eller varieres ift. kompleksitet eller
problemstilling hos de borgere, som medarbejdere har kontakt med.

e Pausekultur, der giver mulighed for at tage korte pauser mellem kraevende borgerkontakt.

e Systematisk opmaerksomhed pa medarbejderes behov og mulighed for at forberede, varetage og
efterbearbejde kontakten til de borgere, de hjeelper, ved fx at afsaette tid til sparring, refleksion og
supervision.

e  Qget medarbejderindflydelse fx omfordeling af opgaver efter belastningsgrad eller at fordele bor-
gere pa en vagt efter vurderinger af, hvor kraevende borgerne foles.

e Tilstraekkelig med tid til at udfere de opgaver, der knytter sig til kontakten med den enkelte borger,
bla. til forberedelse, varetagelse og opfelgning.

e Tilstraekkelig og hensigtsmaessig oplaering og instruktion i at udfere arbejdet

e Planlaegge en fast mederaskke med opmaerksomhed pa vagtplaner, at medarbejdere fra alle vagt-
lag far mulighed for at deltage i mader o.l. Fx kan man aftale en fast dag at medes som udgangs-
punkt, hvor fx arbejdsmiljerepraesentanten justerer lebende af hensyn til at flest medarbejdere kan
deltage.
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2.3. Eksempler pa modeller og metoder fra praksis

Nedenfor praesenteres to eksempler pa anvendelsen af modeller/metoder/tilgange til at forebygge om-
sorgstraethed og forraelse i praksis. Disse tilgange har til dels overlap med de ovenstaende modeller og me-
toder, men er pa nogle omrader ogsa oversat til praksis pa mader, som ikke nedvendigvis er direkte sam-
menlignelige med de andre praesenterede modeller og metoder. De er dermed eksempler pa, hvordan den
enkelte arbejdsplads kan tilpasse og udvikle arbejdet med at forebygge og handtere omsorgstraethed og
forraelse, sa det passer til de lokale forhold og giver mening for ledelse, medarbejdere og borgere. Faelles
for eksemplerne er dog, at de udspringer af teorier. Saledes udspringer eksemplet med kerneopgaven bla.
fra Dorthe Birkmoses teori om forraelse (lees mere i "Nar gode mennesker handler ondt” af Birkmose) og ek-
semplet med psykologisk tryghed udspringer af Amy Edmondsons teori om psykologisk tryghed (laes mere
i "Den frygtlese organisation” af Edmondson).

2.3.1. Eksempel fra en kommune, der tager udgangspunkt i kerneopgaven

En kommune har arbejdet intensivt med at styrke medarbejdernes og ledernes kompetencer bla. med hen-
blik pa at forebygge forraelse og omsorgstraethed. Fokus har i den forbindelse veeret personcentreret om-
sorg og faglig ledelse. Man har fx valgt at arbejde med beboerkonferencen som metode i arbejdet med
borgerne. Kommunen har derudover lagt veegt pa et overordnet mal om at definere og synliggere kerneop-
gaven for alle medarbejdere i organisationen - fra administrative medarbejdere pa radhuset til personale i
plejecentre. Man gennemferte en inddragende proces for at definere kerneopgaven, sadan at alle potenti-
elle opgaver og ageren i organisationen kan blive holdt op mod den og vurderet, om det er med til at lose
kerneopgaven. Samtidig har det vaeret en bevidst prioritering at skabe rammer for, at ledere skal bedrive
faglig ledelse, sa man som leder er med i de faglige opgaver og ikke alene har fokus pa administrative og
strategiske ledelsesopgaver. Dermed kan lederne ogsa vaere pa forkant med de sveere opgaver, som kan
vaere belastende for medarbejderne og kan medfere afmagtsfoelelser. Nar der opstar situationer enten med
borgere, medarbejderne imellem eller hvis lederne har udfordringer, sa far kommunen en ekstern psykolog
til at give supervision.

2.3.2. Eksempel fra et plejecenter, der arbejder med psykologisk tryghed

I en kommune har man gennem et forlob fra Sundhedsstyrelsen faet introduktion tiL Amy Edmondsons teori
om psykologisk tryghed. Det blev en made hvorpa man nu sigter mod at arbejde med de forskellige proble-
matikker, der opstar i pleje- og omsorgsarbejdet. Det vaerende bade konkrete udfordringer med en borger
og mere overordnet en forebyggelse af omsorgstrasthed og forraelse. For at modvirke de problemer, som
man pa plejecentret var blevet opmaerksom pa, heriblandt en begyndende forraet kultur, indfertes ugent-
lige moeder kaldet "psykologiske tryghedsmeder”. Her kunne medarbejderne give udtryk for bade det, der
gar godt i deres arbejde, men isser ogsa det, der er svaert. Moderne har bla. gjort, at der nu er en stoerre
abenhed til og bevidsthed omkring at indga i faglige dialoger i dagligdagen, bade kollegaer imellem og mel-
lem medarbejdere og ledelse. Dette har bla. medfert, at alle pa plejecentret nu forholder sig aktivt til de ruti-
ner, der har vaeret der i mange ar, og hvorfor de er, som de er. Et eksempel er, at den tilgang man havde tid-
ligere, hvor alle borgere som udgangspunkt fik den samme pleje, pa den samme made, nu er blevet til en
mulig droftelse og refleksion over, hvordan pleje- og omsorgsopgaverne skal leses hos den enkelte borger.
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