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TILLYKKE MED DE FORSTE TI

Lederforeningen fylder rundt

SYGEPLE]JE = SIKKERHED
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Ascom Myco
smartphone

Vil du vide mere om hvordan Ascom Myco og Ascom Application Suite kan hjeelpe
dig med nedenstaende, sa klik ind pa www.ascom.com/myco2

» Reducér alarmtraethed

- Fa bedre overblik pa farten

- Filtrér og prioritér patientkald og alarmer
- Intelligent integration til kliniske systemer

« Minimér “ukvalificerede” forstyrrelser ascom
- Malrettet og beriget information ved handen
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FORST ANSAT
Sa ikke alligevel

LEDER
AKTUELT

I SPINATEN
TEMA
BOGER
LEDERLIV
JUBILAEUM
PORTRAT
KRONIK
BAGGRUND
UDSYN
RUNDT OM
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TALENT JA TAK
...og flere nye bagger

HELT PRIVAT
Leder uden hierarki

TRUMPCARE
... truer Obamacare

TILLYKKE til alle ledende sygeplejersker
Bestyrelse, gnskeliste, lederdag ... laes nyt!
Annullerede anszttelse efter gammel reference

Om ORGANISATIONSKULTUR

Talentudvikling kraever motivation - og andre bager
360 graders ledererfaring

10 &r med LEDERFORENINGEN

"I det private er vores ry helt afggrende”

Vejen til en succesfuld kulturforandringsproces
Forskning kan give ledende sygeplejersker ny slagkraft
Obamacare set fra maskinrummet

Yoghurt

Masser af seje jobskifter!
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TILLYKKE
til alle ledende
sygeplejersker




Tak til jer ledere for i stort antal at bidrage aktivt til

kravs-indsamlingen til OK18. Jeres krav har andret sig markant

de sidste 10 ar, og det tegner godt for at synliggere fokus pa

lederlgnninger OGSA ved det centrale forhandlingsbord

enne her leder kunne ogsd ha-
ve haft overskriften: Kultur-
forandring gennem 10 ar med

Lederforeningen.

Ledelseskommissionens formand har
netop udtalt, athan overde sidste 10 ar
har kunnet maerke en forskel, nar der
tales om ledelse, saerligt i det offentli-
ge. Det er maske overdrevet at skrive,
at det er pga. af Lederforeningens til-
blivelse, voksende muligheder og ind-
flydelse - men maske betyder det, at
Lederforeningen blev stiftet pd det
rigtige tidspunkt.

Derfor tak til alle medlemmer for
jeres engagement!

Og tak til Dansk Sygeplejerad for at
vaere blandt de fagforeninger, der an-
erkender, at lederne har brug for en
seerlig platform til at vaere en del af det
store faellesskab.

Sma og store bump

Et er i hvert fald sikkert: | de 10 ar,
Lederforeningen har eksisteret, har
ledernes pladsifagbevaegelsenfdeten
ny eera.

Stgt og roligt, men ikke helt uden
bump pa vejen, er der skabt en plads,
hvor det er legalt at tale om, at det godt
kan veere, at sygeplejersker, ledende
sygeplejersker og DSR - eller medarbej-
dere, ledere og fagbevagelsen - har
samme mal for sundhedsvaesenet og
kerneopgaverne - MEN at vejen dertil
kan veaere meget forskellig, alt efter
hvilket perspektiv der ses fra.

Ligesom der ogsa er skabt en plat-

form for at debattere ledernes vilkar,
hvor lederne faktisk er malet og ikke
kun midlet til at sikre medarbejderne
bedre vilkar.

Hgjere lonninger gnskes

Med noget sterre bump pd vejen
naermer vi os ogsa forstdelse for, at
lederlgn ikke er medarbejderlan til le-
dere, men at en stgrre @&ndring traen-
ger sig pa, sa lan for ledelse ikke bliver
et monofagligt anliggende, og at
Lederforeninger og ledere selv kan vae-
re med ved forhandlingsbordene - ogsa
ved de centrale forhandlinger.

Tak til jer ledere for i stort antal at
bidrage aktivt til kravs-indsamlingen til
0K18. Jeres krav har andret sig mar-
kant de sidste 10 ar, og det tegner godt
for at synliggare fokus pa lederlgnnin-
ger OGSA ved det centrale forhand-
lingsbord.

En pa kulturen

De fgrste 10 ar af Lederforeningens liv
har i hgj grad handlet om kulturforan-
dringifagbevagelsen, blandt medlem-
mer og hos arbejdsgiverne samt positi-
onering af foreningen blandt medlem-
mer, omverdenen ogi DSR.

Det er derfor ikke uden grund, at kul-
tur er det gennemgdende tema i dette
nummer af Forkant.

Med Lederforeningens 10-ars jubi-
l2zum markeres kulturforandringen i
organisationsverdenen og ledernes
foranderlige rolle i sundhedsvaesenet
- med alt hvad det har kreevet.

Lederne star hver dag med organisa-
tionskultur som en aktiv medspiller for
at skabe succes, og overordnet set er
der ogsa sket en kulturaendring i leder-
nes adfeerd.

Udover de stigende krav, der stilles til
ledere, er det nyt, at ledelser laver
offentligt oprgr mod besparelser og
politiske beslutninger til ministerier og
regionsrad, somvihar setiden seneste
tid.

Med de markeringer viser det tyde-
ligt, at det er godt, der er kommet en
Lederforening - ogjeg tgr godt sige:

Lederforeningen er kommet

forat blive!

Irene Hesselberg

PS: Husk, der er valg til bestyrelsen i
Lederforeningen - du har mulighed
foratstille op til alle poster og bidrage
til de kommende 10 dérs udvikling af
Lederforeningen - og hvis du ikke stil-
ler op, SA HUSK AT STEMME, nér stem-
mesedlen kommer i din mailboks.

Udover fejring af 10-drs jubileet er
der praesentation af bestyrelseskan-
didater til Lederdagen og generalfor-
samlingen den 25.10 - mere om det i
bladet. Haber vi ses.

FORKANT 3. 2017



A'KTUE LA

Lederforeningen i DSR

Vil du veere bestyrelsesmedlem,
naestformand eller formand?

Har du overvejet at stille op til en politisk
post i Lederforeningen? Frem til 29. sep-
tember kl. 15 kan du stille op som enten
bestyrelsesmedlem, naestformand eller
formand. Selve valget foregar fra den 25.
oktober til 7. november. Som noget nyt
er valgperioden nu fire ar mod tidligere
to ar.

Formands- og naestformandsposten er
frikgbt. Pa hjemmesiden kan man laese
om, hvilket honorar man far som frikabt
politiker. Der star ogsa mere om, hvad
det vil sige at sidde i bestyrelsen.

Laes mere pa:
www.dsr.dk/lederforeningen/valg2017.

1.400 ledere skrev noget pa gnskelisten

I sidste halvdel af august var der abnet
for gnskelisten, hvor alle sygeplejersker
kunne komme med forslag til overens-
komstkrav. Cirka 1.400 ledende sygeple-
jersker indsendte forslag til krav, hvilket
er meget flot i forhold til ved OK15, hvor
under 20 havde ytret gnske om noget.

Lederforeningen har vaeret ude pa flere
arbejdspladser og holdt OK18-debatmg-
der, hvor grupper af ledere har gnsket
det. Billedet herover er fra et OK18-de-
batmgde med ledere pa Hillergd Hospi-
tal. Folg med i OK18 pa:
www.dsr.dk/lederforeningen/ok18.

Laes arsberetningen pa din telefon

Som noget nyt ligger Lederforeningens arsberetning kun online.
Tidligere er drsberetningen blevet sat op og trykt som et haefte i A4-starrelse.
12017 er arsberetningen skrevet direkte til at kunne lases pa en computer, tablet

eller telefon.

Adressen til arsberetningen er: www.dsr.dk/lederforeningen/aarsberetning2017.




Lederdag med teknologi og filosofi

Den sygeplejefaglige leder arbejder i dag
i centrum af store forandringer pa det
tekniske omrade. Digitaliseringsprojek-
ter, implementering af velfaerdsteknolo-
giske lgsninger med f.eks. robotter eller
telesundhedslgsninger skubber geval-
digt til arbejdsgange og praksis.

Nar Lederforeningen holder Lederdag
og generalforsamling den 25. oktober pa
Quality Hotel Hgje Taastrup, kan delta-
gerne hgre foredrag med Jan Kjellerup
om, hvordan teknologi forandrer vores
arbejdspladser. Jan Kjellerup er indeha-
ver af udviklingsfirmaet Projektkonsu-
lenten. Ledelsesfilosof Kasper Warming
vil holde oplaeg om, hvordan man kan

bringe filosofi ind i sit virke som leder.
Det gode lederskab afhaenger ifslge ham
af evnen til at reflektere over de mange,
svaere dilemmafyldte valg, som ledere
ofte star over for i dag.

Allan Sggaard Larsen, formand for rege-
ringens ledelseskommission, vil forsege
at provokere dig med sine betragtninger
om offentlig ledelse. Pa selve generalfor-
samlingen er der fokus pa de udfordrin-
ger, Lederforeningen ser medlemmerne
sta med. Det er gratis for medlemmer af
Lederforeningen at deltage. Ikke-med-
lemmer kan deltage mod betaling.
Tilmeld dig, og laes mere pa: www.dsr.
dk/lederforeningen/lederdag2017.

LF bakker op om kritik fra klinikledelser

Klinikledelserne pa Rigshospitalet offentliggjorde i august en udtalelse med kritik

af de mange besparelser, man er palagt. Lederforeningen var helt enig i kritikken fra
ledelserne og opfordrede til, at Region Hovedstaden tog oprabet alvorligt.

"Jeg synes, det er enormt staerkt, ndr en samlet ledelse pa sa stort et hospital kan sen-
de et oprab til politikerne om, at nok er nok. Iszer fordi ledelser i hverdagen arbejder
loyalt pd at fa enderne til at na sammen,” sagde formand for Lederforeningen i Dansk
Sygeplejerad, Irene Hesselberg. I udtalelsen skrev klinikledelserne fra landets starste
hospital bl.a,, at hospitalet er i en kritisk udvikling, der gger risikoen for fejl, forringer
mulighederne for at udvise empati over for patienterne og presser arbejdsmiljget.
Efterfplgende kom lignende udtalelser fra klinikledelserne pa Bispebjerg, Aalborg,
Aarhus med flere, som Lederforeningen har bakket op. Lederforeningen arbejdede pa
tvaers af landet for, at lederne rundt omkring fulgte trop.

Lederne har over hele landet skrevet dbne breve. Hvor Rigshospitalet startede med
en henvendelse til Regionsradet fulgte Bispebjerg op med at rette henvendelsen til
sundhedsministeren for at ggre opmaerksom p4, at det ikke kun er en Region der star
med udfordringerne - men et landsdakkende issue.

Ledere gav input til

Onsdag den 6. september mgdtes ledende sygeple-
jersker og andre sundhedsledere for at give input
til to medlemmer af Ledelseskommission. Det var

Ledelseskommissionen

mindre styring og mere tillid. Et andet budskab var
en opfordring til mere dialog ledelseslagene imel-
lem.

Emma Winther, centerleder pa Plejecenter Kastanie-
haven i Vejle, og Alfred Josefsen, tidligere direkter for
Irma. Ledende sygeplejersker er szerligt vigtige for at
fa indblik i ledelse i det offentlige. I december skal
kommissionen komme med sine anbefalinger til at
styrke offentlig ledelse i fremtiden.

Heidi Larsen, sundhedschef i Kolding Kommune var
med og fremlagde pointer sammen med andre lede-
re. Hendes gverste budskab var: mindre kontrol,

"Og det er rigtigt vigtigt, man udpeger de rigtige lede-
re. Man skal selvfglgelig have en formel lederuddan-
nelse, men det er ikke nok. Det personlige lederskab
skal styrkes,” sagde Heidi Larsen, der oplever at
topledelsen indskraenker ledelsesrummet.
"Topledelsen tenker one-size-fits-all. Sa har noget
veeret en god lgsning et sted, skal det partout veere
sddan alle steder. Det forer til skuevaerdier og spild
af ressourcer,” sagde hun.

LEDER

e

NIONINIJOAL
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Annullerede ansattelse' efter
gammel reference

AF KRISTIAN FRISTED ESKILDSEN, KOMMUNIKATIONSANSVARLIG

Julie var afdelingssygeplejerske pa et hospital og havde efter
en stribe jobsamtaler udvalgt en sygeplejerske, som hun til-
bad stillingen. Kandidaten havde matchet kravene, og kemien
syntes at vaere til stede. Julie kunne meddele sygeplejersken,
at hun havde faet jobbet.

Sa gik processen i gang med at fa de formelle papirer i or-
den, sd sygeplejersken kunne starte. Undervejs blev en over-
ordnet leder opmaerksom pa kandidatens navn. Chefen kend-
te sygeplejerskens navn og bremsede anszettelsen. Chefen
havde en reference liggende fra sidste ar, hvor en tidligere
chef havde givet hende et darligt skudsmal.

Afdelingssygeplejersken matte rette sig efter sin overord-
nede og meddele sygeplejersken, at man desveerre alligevel
ikke kunne ansatte hende pga. den negative omtale i refe-
rencen. Sygeplejersken havde i mellemtiden sagt op pa sin
gamle arbejdsplads og stod nu uden arbejde.

Dette er en sag, som Dansk Sygeplejerdd blev involveret i,
og arbejdspladsen indremmede at have begdet en fejl. Efter-
fglgende har sygeplejersken fadet kompensation for lovet an-
seettelse.

Den farste fejl bestdri, at den overordnede chef inddrager
en reference, der for det fgrste er gammel, for det andet er
indhentet i anden forbindelse end til det aktuelle job. Den an-
den fejl bestar i, at sygeplejersken ikke bliver foreholdt den
negative reference og far mulighed for at svare pa den.

Hvad skulle Julie have gjort?

Afdelingssygeplejersken var selvfglgelig ngdt til at rette sig
efter sin overordnede, men hvordan skal man agere, ndr man
indhenter referencer og far negative ting at vide?

Der er strikse regler for indhentning af referencer fra en
kandidats tidligere arbejdsplads. Det er kandidaten, der angi-
ver, hvem man ma kontakte.

Nar man tager kontakt, skal man som leder i offentlige virk-
somheder tage noter af de referencer, man far, hvis de er over
telefonen. Det er for, at kandidaten far mulighed for at se
dem. Hvis en reference er negativ, skal der veere en sdkaldt
partshering og den skal finde sted inden arbejdsgiveren
endeligt beslutter sig for et afslag.

Detvilsige, at kandidaten far mulighed for at forklare sigom
anklagerne.

Hvad hvis jeg selv bliver spurgt om referencer?

Hvis du som leder bliver kontaktet af en anden arbejdsplads

om referencer pa en tidligere medarbejder, er der ogsa regler.
Det er ikke en let sag at skulle udtale sig udelukkende posi-

tivt om en medarbejder, man ikke havde gode erfaringer med.

| stedet for at tale frit fra leveren kan du lagge bolden over til

den nye arbejdsplads.

LLaes mere om referencer pa
www.dsr.dk/lederforeningen/reference




anastesivogne

ca revan N7 - isolationsvogne

hjertestopvogne

bygget praecis i akut- & dropvogne

behandlingsvogne

til jeres behov - ' flexvans
tilbehgr

Vi indretter vognene, sa det
er hurtigt at finde udstyret
og nemt at fylde op.

I far overblik, overskud og : i ' . . Fé en vogn pé prave

mere tid til patienterne.

StandardSystemer " +453826 4900 —
by MedicSysteme standardsystem.dk/vogne m

COK.DK/NEURODAGEN

Hjernen i socialt
perspektiv

Socialstyrelsen og COK inviterer til Neurodagen 2017 — en dag, hvor vi seetter  Hvor og hvornar?
fokus pa et af de mest centrale paradigmer i vores forstaelse af, hvad det vil Kebenhavn den 25. oktober 2017
sige at veere menneske — en dag, hvor vi seetter hjernen i perspektiv.

Pris
Oplev bl.a. professor Andreas Roepstorff og 11 andre eksperter pa neuro- og ~ 1.900 kr. ekskl. moms
socialomradet.

VI SKABER BEVAGELSE ®
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KULTUR PENDLER

MELLEM PERFORMA
OG PURPOSE

mange organisationer ser
ﬂ jeg, at kultur efterhdnden er
reduceret til ren performan-
cekultur. Det vil sige, at kulturbe-
grebet bare bliver en mere raffineret
made at lave KPI'er og malseetninger
pa. Men jeg tror ikke, det friggr ret
mange af de udmaerkede ressourcer,
derigvrigt er forbundet med kultur.
Det er de fzerreste steder i dag,
hvor der er brug for at tale mere om
performance. Sa i stedet skal man
maske kigge mere pd, hvordan man
skal performe. Og pa, hvorfor man
gor, som man ger. Den vej rundt kan
man koble kultur til hele den diskus-
sion, der er om purpose: Hvad er det
stgrre formal med det, vi laver?”

Vi glemmer, hvorfor vi er her

"I det offentlige skulle man synes, at
det var let at se, hvorfor man eksem-
pelvis har en sundhedssektor eller
en uddannelsessektor. Ikke desto
mindre har snakken om New Public
Management og hele djgfiseringen -
pa ondt, men ogsa pa godt - gjort, at vi
nogle gange glemmer, hvorfor vi gor
tingene. Men det er vigtigt at huske.
Da man begyndte at arbejde med kul-
turbegrebet, var idéen netop, at folk
skulle se den stgrre mening med de-

res arbejde, s& de forstod betydning-
en af deres egen indsats i en sterre
sammenhang.”

Kultur er ikke blad

“Nogle anser kultur for at veere et
"blpdt” begreb. Men kultur er sten-
hardt, fordi veerdier og normer for,
hvordan man omgas hinanden, kan
have ekstremt stor betydning for ef-
tektiviteten.

I mange organisationer giver kul-
tur spillereglerne for, hvad vi mener
er gode og darlige medarbejdere,
gode og darlige praestationer. Hvem
driver stemningen pa en arbejds-
plads, hvem er in-grupper, og hvem
er out-grupper? De sociale processer
kan veere serdeles hdrde. Jeg har selv
aldrig forstdet idéen om, at kultur er
blad, blot fordi du ikke kan kvantifi-
cere den med samme grad af preeci-
sion, som du kan med andre typer af
aktivitet.”

Risikabelt at male alt

"I takt med, at kultur bliver teettere og
tettere knyttet til performancemal
og key performance indicators, bliver
den faktisk ogsa mere kvantificerbar.
Det folger en tendens om, at alt skal
males og vejes i den offentlige sektor.

NG

Men der ertorisiciidet: Den ene er, at
man kun maler det, man kan finde ud
af at male - i stedet for at finde frem
til de indikatorer, der rent faktisk gi-
ver mening.

Den anden er, at kultur er mere
end performance. Og nar du kobler
det til noget instrumentelt, reducerer
du ogsa begrebets rummelighed. Det
synes jeger en skam.”

Det store billede er vigtigt

"Det, som hele diskussionen om kul-
turbegrebet begyndte med, var ind-
holdet i virksomhedens veerdier. At
kunne sige hvad det er, vi er seerligt
gode til, hvad det er, der er vores seer-
praeg. Malesystemer tenderer modsat
til at gere ting meget ensartede, fordi
du skal kunne sammenligne over tid
og pa tveers af afdelinger og hospita-
ler. Jeg tror bestemt, det er motiveren-
de for medarbejderne at vide, at de
performer og ger en god indsats. Men
jeg tror ogsd, det er vigtigt at kunne
se, hvordan man spiller sammen med
en storre dagsorden. Sa pa den made
star kultur i dag i spaendingsfeltet
mellem performance og purpose,” si-
ger professor Majken Schultz.



' GAMLE DAGE
HED DET ET KALD”

ultur er altafgerende for en
m afdeling. Den har betydning

for arbejdsmiljget og for den
kvalitet, man leverer. Sa det er ikke
noget, man kan nedprioritere,” siger
Christine Dragsbaek.

Titlen som oversygeplejerske er fra
1. august i ar, og der er derfor stadig
mange tiltag pd tegnebraettet. Men
overvejelserne om kulturens betyd-
ning er solide nok:

“Min afdeling har syv afsnit med
syv forskellige former for praksis.
Pa operationsgangen handler det
eksempelvis om at have skarpe, hur-
tige forlgb, mens et andet team kg-
rer ud til patienter, der har brug for
smertelindring i hjemmet. Det er vidt
forskellige mader at arbejde p3a, som
hver fordrer meget forskellige typer
medarbejdere med forskellige ind-
stillinger til deres arbejde. Derfor kan
jeg ikke strgmline kulturen pa tveers
af afdelingerne,” forteeller oversyge-
plejersken.

Hvad er vi kendt for?
I stedet for at ensrette vil Christine
Dragsbak sgrge for, at de grundleaeg-
gende veerdier i afdelingen er ensly-
dende. Hernaest er det op til de enkel-
te afsnit at gradbgje veerdierne, sa de
matcher den lokale praksis:
"Selviglgelig er der nogle overord-
nede ting, der gar igen. Sammen med
reprasentanter for alle afsnit kigger
vipa, hvad vi gerne vil vaere kendt for.
Er det, at vi er supergode til at samar-
bejde, at vi er helt fremme pa beatet i
forhold til vores faglighed eller noget

helt tredje? Og sa ma de enkelte afsnit
folde det lidt mere ud og omseette det
tilnogle handlinger, der giver mening
for dem.”

Stiller personalets sult

Christine Dragsbaek ser i den sam-
menheng et steerkt overlap mellem
kultur og purpose. “Sygeplejersker og
andet sundhedsfagligt personale dri-
ves af at have et meningsfyldt arbej-
de. I gamle dage hed det et kald. Den

sult forsgger vi at stille i ledelsenialt,
hvad vi ger. Det motiverer personalet
at bruge deres faglighed. Hvis vi har
en kultur, hvor vi er fagligt stolte, in-
volverede i patienterne og har respekt
forhinandensfaglighed, sd har deten
synlig effekt pa arbejdsmiljeet og der-
med helt sikkert ogsa pa bundlinjen.
Og sa er det jo ogsa fedt at arbejde et
sted, hvor medarbejderne kan se, de-
res arbejde giver mening. Det holder
os allesammenigang.”

Y
Q
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"I den her forandringsproces
har jeg besluttet

at leegge rammerne og forst
herefter spgrge medarbejderne
til rads - inden for rammerne.
Det har givet modstand,
men ogsa positive
tilkendegivelser.

Jeg flytter kulturen

lige sa stille.”

Hanne Lise Lorentzen, afdelingssygeplejerske.




aglighed, eerlig-
F hed og abenhed.
Der er ikke noget,

der er gemt vaek. Vi kan

tale om alting.”
Afdelingssygeplejer-
ske Hanne Lise Lorent-
zen har arbejdet som
leder af Bgrn og Unge
Klinik ved Hospitalsen-
heden Vest i Herning i
to turbulente ar. En af de
forste opgaver var at gen-
nemfgre resultaterne af
en sparerunde, og nu star
hun over for omstrukture-

ringer.
Det har kreaevet talmodig-
hed at styre organisationen
og dens mere end 20 medar-
bejdere nogenlunde helskin-
det gennem de mange foran-
dringer:
“Min tilgang var i begyndelsen
at veere meget lyttende for finde ud
af, hvad der rorte sig mellem kolle-
gerne, og hvilken historie de havde
med sig. Jeg vidste, at jeg skulle lede
nogle meget erfarne sygeplejersker,
der alle havde mere end 15 ars padi-
atrisk erfaring. Og at der tidligere var
sket nogle ting, som ikke havde vaeret
nogle rare processer.

Derfor har jeg haft en ydmyghed i
forhold til lederrollen, samtidig med

at jeg har veeret nedt til at traede i
karakter,” fortaeller Hanne Lise Lo-
rentzen, der gerne siger, atimplemen-
teringen af abenhedskulturen er et
langt, sejt traek.

Lederen er jubeloptimist
Fagligheden har hun ikke skullet
bekymre sig om, for ambulatoriet
arbejder specialeopdelt, og derfor
kalder lederen personalegruppen for
"ngrder” i et smilende tonefald. Men
at skulle skaere i ansvar og opgaver
blandt ildsjeele kraever til gengaeld en
del takt:

"Tidligere har man f.eks. haft syge-
plejersker med til alle konsultationer.
Det er ikke en mulighed lengere, sa
leegerne sidder alene med deres pa-
tienter. Det synes mange sygeplejer-
sker gar ud over kvaliteten. Det har
jeg brugt meget tid pd atitaleseette, og
der kan jeg godt maerke, at jeg er kom-
met ind som “den nye”. Nogle gange
foler jeg mig som en jubeloptimist,
nar jeg siger, at tingene godt kan lade
sig gore,” siger Hanne Lise Lorent-
zen, som fortaeller, at bevidsthed om
lederrollen har veret en god stotte
undervejs:

"Jeg har taget mit mandat pa mig.
Verden ser bare anderledes ud nu, og
det mgder modstand, men der tree-
der jeg sa i karakter og siger "sddan
her bliver det”. Fgr har det i afdelin-

gen vearet sadan, at personalet blev
spurgt enormt meget til rads, og jeg
kan meaerke, at det ogsa var for meget
en gang imellem. Sa i den her foran-
dringsproces har jeg besluttet at laeg-
ge rammerne og forst herefter sperge
medarbejderne til rads - inden for
rammerne. Det har givet modstand,
men ogsa positive tilkendegivelser.
Jeg flytter kulturen lige sd stille.”

Opad, nedad, til siden

Noget, der giver accept fra personalet,
er ogsd, at Hanne Lise Lorentzen selv
anvender abenhedsprincippet:

"Vi meerker virkelig kulturforan-
dringen i afdelingen lige nu, fordi vi
skal gore noget andet, end vi plejer.
Personalet synes, de mister noget.
De har en sorg over, at tingene skal
endres. Jeg anerkender den sorg. Jeg
synes jo ogsd, at noget gar tabt. Men
min opgave er at effektuere omstruk-
tureringen, ogsa selvom jeg som leder
ikke er enigitingene. Det er den opga-
ve, jeg er blevet givet. Den made, jeg
overlever pa som person, er at sige:”

Det er ikke mig, der har bestemt,
det skal veere sadan - men jeg vil gare
alt, hvad jeg kan, for at det bliver godt
for medarbejderne ud fra de vilkar,
der er at arbejde med.

” Jeg har varet meget zrlig om
min holdning i organisationen, bade
opad, nedad og til siden. Eksempelvis
har jeg faet god stgtte fra min oversy-
geplejerske. Aftalerne den vej har hel-
digvis vaeret pd plads, for det er der
brug for, ndr man aendrer en kultur.
Ogsabrugerjegipgvrigt min energipa
at skabe troen pa, at det kan lykkes.
Hvis jeg selv udstraler, at jeg tror pa
forandringerne, far personalet ogsa
motivationen tilbage.”
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KULTURFORANDRINGER ER
SOM AT CYKLE I MODVIND

ulturen i en organisation er
m ligesom medvind pa cykelsti-

en. Du kan fgrst marke den,
nar du skifter retning: Hov, nu sker
der noget andet.”

Benedikte Achen er chefkonsulent
og ekstern lektor pa Aalborg Universi-
tet. Hun har i en arrekke beskaftiget
sig med kulturbegrebet i bade offent-
lige og private virksomheder, og hun
ser en klar forbindelse mellem ledel-
sespraksis og den made, kulturen ud-
folder sig pa en given arbejdsplads.

"Kultur er noget, man ggr, ikke no-
get man har. En leder der ikke "ggr”
kultur, forsgmmer noget vigtigt. Som
leder ma fokus derfor altid veere at sta
i spidsen for, at den praksis, arbejds-
pladsen har, gavner den fzlles opga-
ve. En leder skal sgrge for, at medar-
bejderne spiller hinanden gode - at
alle gebaerder sig, sa de stimulerer
hinanden.”

Forandring er en holdsport
Benedikte Achen ved godt, at organi-
sationskultur er et sveert, svaevende
begreb. Det er ogsa derfor, hun arbej-
der med cykelstimetaforen. Men det
betyder ikke, at en leder, der star over
for en ngdvendig kulturforandring,
skal veere lige sa luftigi sin tilgang:
"Hvis du er ny leder og traeder ind
i en ny konstellation, skal du ikke
bare vente pa, at tingene udvikler sig.
Kultur er et usynligt styresystem, der
virker pa autopilot. Hvis du vil foran-
dre kulturen, skal du derfor overga til
manuel styring. Selviglgelig star ker-
neopgaven altid gverst i hierarkiet.
Men du skal seette kultur pa dagsor-
denen og meget hurtigt serge for at fa
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skabt faelles billeder, sa du er sikker
pa, at alle taler om det samme, nar I
f.eks. drofter arbejdsopgaver eller
hverdagspraksis.”

Til det formal anbefaler Benedikte
Achen, at man husker p3, at kulturar-
bejdet altid er en feelles aktivitet:

"Kulturforandringer er en hold-
sport. Lederen kan szette en dagsor-
den og tende en 1.000 watts peere,
men personalet skal inddrages, hvis
tingene skal lykkes.”

Kend jer selv

Men hvordan ggr man sd, nar man
som ny pa lederkontoret pa en ukendt
afdeling skal have folk til at cykle
mod vinden? Chefkonsulenten har
gode erfaringer med metoder lant fra
aktionsforskningen:

"Hvis man kan slippe af sted med
at fa folk til at beskrive egen praksis,
er man godtigang.

Personalet har maske travlt, men
ikke desto mindre er det interessant
atfalovtil atkigge pa arbejdsgangene
ihverdagen. Det gider de faktisk godt,
hvis det foregar sammen med ledel-
sen - ikke bare for ledelsens skyld. Sa
far man som leder en hel masse data,
som man kan sige noget om: Hvad er
vigtigt at drgfte? Hvordan klarer vide
sene torsdagsvagter? Hvordan bliver
vifagligt klogere? Data gor, at det ikke
bliver en diskussion af “den og den
gor sadan”, men om det man kan se,
der rent faktisk sker. Sddan en feelles
undersegelse giver et godt afsaet for
ny praksis, der sa testes i den travle
hverdag.”

Et koligt kulturbegreb

Netop en sddan selvforskning har Be-
nedikte Achen et helt aktuelt eksem-
pel pd, hvor hun samarbejder med en
daginstitution.

"Arbejdspladsen korer et mikro-
projekt, fordi ledelsen kan konsta-
tere, at tingene bliver gjort mindre
professionelt, end der faktisk er kapa-
citet til. Der er intet galt med hverken
kompetencer eller personligheder i
personalegruppen. Men der sker et
argerligt tab af kompetencer, fordi
den kulturelle praksis spaender ben.

Derfor har jeg givet dem et lillebitte
program, hvor de observerer og be-
skriver deres egen praksis.”

Og netop det med at tingsliggere
kulturen, altsa frigere den fra de per-
sonlige, emotionelle faktorer, er for-
ste kapitel i arbejdet med organisati-
onskulturen, understreger Benedikte
Achen:

"Jeg arbejder med et kulturbegreb,
der ikke er varmt og veerdiladet, men
netop tilpas keligt: "Kultur er en prak-
sis, der bygger pa serlige mader at
tolke og forsta ting pa”. Det er super-
vigtigt at huske, nar ledere arbejder
med kultur. Det betyder nemlig, at
man ikke behgver at have respekt for
kulturen. Til gengeeld skal man have
respekt for de mennesker, der af for-
skellige grunde har udviklet netop
den praksis. Den pdgeldende dag-
institution havde veeret igennem en
hard periode, og derfor havde med-
arbejderne udviklet en form for selv-
beskyttelseskultur. At man reagerer
pa den made, ma ledelsen naturligvis
respektere — men den uhensigtsmaes-
sige praksis fortjener ikke ledelsens
respekt. Den skal der ryddes op i -
sammen med medarbejderne.”

3 BEGREBERTIL GOD LEDELSE
AF KULTURFORANDRINGER:
VENLIGHED

“Det har intétatgore med sympati.Det

er derimod en made at forholde sig
imgdekommende, ansvarligt og
engageret pa. Venlighed betyder ikke,
om jeg kan lide tingene eller ej, men det

er en attitude, jeg kan have som leder.”

VZERDIGHED

"Handler om at behandle sine
medarbejdere som professionelle: "Du
er her, fordi vi anser dig som et
ansvarligt, professionelt menneske.”
Det vil sige, man ser pa rollen, ikke pa
personen. I mange omsorgsfag er det
svert at skelne mellem de to, men det
er vigtigt at sige: "Hvad er det for et

mandat, du er ansat til at udfylde?”

MYNDIGHED
"Det skal veaere tydeligt, hvad lederen

vil have og ikke vil have. Man skal

patage sig lederrollen med

selvfolgelighed og insistere pa de
omrader, man anser for at veere vigtige.
Og sa skal man ikke slippe, for
forandringen er sket.” Skarpe
definitioner af organisationskultur er
der mange af.

Kilde: Benedikte Achen, chefkonsulent.
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NY LEDER:

SORG FOR AT SPARRE

MED DE ANDRE

n god arbejdskultur er for
E mig en kultur, hvor der er

tillid, samarbejde, teamand,
vidensdeling og arbejdsglaede,” siger
Mette Villadsen.

Hun tog i december 2016 fat pa sit
forste lederjob som stedfortraeden-
de teamleder (STL) i hjemmeplejen i
Naestved. Hun star derfor midt i pro-
cessen med at implementere den or-
ganisationskultur, hun som leder tror
pa:

"Kulturen pa den arbejdsplads, jeg
kom ind p4, havde veeret styret af op-
gavefokus. Det giver i min optik sjeel-
dent plads til kvalitetssikringen og
den udvikling, som ogsa ber veere til
stede,” fortaeller hun.

Samarbejder om kultur

Samtidig skal arbejdet afstemmes
med to andre ledere, der er kommet
pa holdet hen over sommeren:

N\

"Lige nu arbejder vi tre nye ledere
med at praege kulturen i den retning,
viser som ideel. Vi har fzelles fokus pa
en anerkendende tilgang til persona-
let og deres made at lgse opgaverne
pa. Vi mades dagligt for at sikre, at vi
gdr i samme retning og kommer med
de samme udmeldinger. Plus at vi
prover at veere naervaerende fysisk og
samtidig kleede vores medarbejdere
pa til at lese opgaver, de selv kan va-
retage. Det kan veere svert, nar man
har veeret vant til en kultur med mere
kontrol,” forteeller Mette Villadsen og
naevner som et blandt flere tiltag en
kommende fzlles temadag for hele
personalet:

“Dagen skal give medarbejderne
tid og rum til at komme med deres
input til, hvordan en feelles rute kun-
ne se ud, og hvilken faglighed det sa
kalder pa. Vi gor det for at vise, at vi i
ledelsen stgtter op om, at de er med i

beslutningerne og anerkender det, de
fagligt kan bidrage med.”

Super med sparring

Den forholdsvis nyudnavnte teamle-
der er ogsa opmerksom p4, hvordan
hun selv praeger arbejdspladsens
kultur. Og hvad hun i den forbindelse
selv er mest tilpas med:

"Jeg udforsker stadig min ledelses-
stil. Jeg tror, det er en kombination
af, at jeg tilpasser stilen til kulturen
og omvendt. Jeg far rigtig god spar-
ring fra mine andre kollegaer, bade
i teamet og i det samlede lederteam
i distriktet. Vi er et stort team pa 11
teamledere, STL samt en distrikts- og
vicedistriktschef. Det er som ny leder
et vigtigt og godt team at veere en del
af, davierenblanding af bade nye og
gamle ledere,” siger Mette Villadsen.
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BZGER I\

TALENTUDVIKLING
KRAVER
MOTIVATION

AF MARIA BRINCK KROG, OVERSYGEPLEJERSKE OG MHH

Om talent er genetisk, eller det bare er gvelse, der ggr mester,
er ifglge bogen ikke det, der betyder mest. Hvad der skal til for
at motivere den enkelte til at yde en ekstra indsats, er det, der
har stgrst betydning. En af pointerne i bogen er, at samfundet
ikke har rad til, at talenter gar tabt, og der er en opgave i at for-
hindre dette.

Bogen skifter mellem belysning af emnet talent og fortzellin-
ger fra elitesportsfolk. Det er en god veksling, og det er en god
idé, at siderne har forskellige farver. Dog bliver der i kapitlerne
henvist til forteellinger, som i nogle tilfzlde farst er beskrevet
senere i bogen. Man kan med fordel Izese fortzllingerne farst.

Traenere og ledere
Det fremgdr af bogen, at talent kraever traning, og traening
kraever motivation. For at kunne give den rette motivation til
den enkelte person kraever det uddannelse af traenere (ledere),
foratde er kompetente til at motivere udgveren. For udgverne
findes der to vasensforskellige prasentationsveje: spaen-
dingss@gende og spaendingsreducerende. De to prasentati-
onsveje er, ud over at veere beskrevet, illustreret godt i et flow-
diagram.

Malstyret praesentationskultur, som er dominerende mange
steder, kan vaere med til at hindre personlig udvikling og igang-
seettelse af innovative tiltag.

Ved at analysere emnet ud fra de fire arketyper, som Helle H.
Hein har skrevet om, bliver det mere klart, hvor stor betydning
detharatfaafklaring af, hvad motivation af den enkelte person
betyder.

Pas pad antagelser

Med den rette stimuli er det muligt at skabe gejst og motivati-
on. Bogen giver mange gode eksempler pa, hvordan det er mu-
ligt at fremme og ha&amme motivationen hos den enkelte per-
son. Det, der er med til at motivere den enkelte person, er, at
man gerne vil gere en forskel, men det er meget individuelt,
hvad det betyder at gare en forskel. Hvilke antagelser, en leder
har om sine medarbejdere, kan blive til selvopfyldende profeti-
er. Bogen laegger op til, at man skal passe pa ikke at lede ud fra
egen forforstdelse og antagelser.

Selv om bogen tager udgangspunkt i eliteidratsfolk, kan det
sagtens bruges i ledelse af medarbejdere inden for sundheds-
sektoren. Som leder kan man ogsa reflektere over, hvad der
motiverer en til at vaere leder og blive bevidst om det i den dag-
lige ledelse.

NARTALENT FORPLIGTER
Mads Davidsen og Helle Hedegaard Hein
Gyldendal Business 2017, 302 sider, pris: 350 kr.



BRUG DATA TIL BESLUTNINGER

Hvad kan vaere mere vigtigt for lederen end at vide, om de ting,
han eller hun beslutter og igangsaetter, skaber de effekter og
resultater, som var intentionen? Om organisationen bevaeger
sigiden gnskede retning? Og om de beslutninger, der er blevet
truffet, rent faktisk er gode?

"Vidensinformeret ledelse” er et bidragind i den of fentlige sek-
tors s@gen efter, hvordan ledere bruger viden og data til at un-
derbygge beslutninger, uden at det fgrer til overstyring og
malmylder. Bogen argumenterer for, at lederen har et seerligt
ansvar for at lade sig informere af viden og giver samtidig gre-
bene til at gare det. At opbygge og tage vidensinformerede
beslutninger er lederens ansvar. | et citat fra bogen hedder det
bla.:

"Lederen har en helt afgarende rolle i og ansvar for, at der er
sammenhang mellem vision, strategi, indsatser og effekter. At
der er mening med de opstillede mal og den data, som skal in-
formere om, hvorvidt de gnskede effekter er opndet. Det er ik-
ke muligt for lederen at uddelegere at stille derigtige og vigtige
spegrgsmal, fortolke viden og lave vurderinger. Netop det er le-

"

derens opgave. Det er derfor, at lederen har faet titlen “leder”.

VIDENSINFORMERET LEDELSE
Malene Skov Dinesen. Dansk Psykologisk Forlag, 2017.
200 sider, 279 kr.

FORSKNING, DER GAVNER PATIENTERNE

“Fra forskning til praksis” beskriver, hvordan sundhedsfaglig
forskning kan omsaettes til relevante initiativer i praksis - alt
sammen til gavn for patienterne. Nyeste viden implementeresi
praksis gennem klinisk lederskab, klinisk beslutningstagning og
kliniske retningslinjer, som er vigtige fokuspunkter i en syste-
matisk arbejdsgang for mange faggrupperisundhedsvasenet.
Evidens er etuomgangeligt nggleord, hvad end det handler om
beslutninger eller handlinger af klinisk, administrativ og organi-
satorisk karakter. Bogen beskriver, hvilke evidensformer ud-
valgte forskningstyperkan bidrage med, og hvordan denviden-
skabeligelitteraturkan opsummeres ved hjzlp af systematiske
reviews.

“Fra forskning til praksis” rummer mange praktiske eksempler,
som relaterer sig til en bred vifte af faggrupper pa sundheds-
omradet. Det er en laerebog for studerende ved de sundheds-
faglige professionsbacheloruddannelser eller pa efter- og vide-
reuddannelsesforlgb. Bogen er ogsa relevant for klinikere, f.
eks. leeger, sygeplejersker samt social- og sundhedsassisten-
ter,

FRA FORSKNING TIL PRAKSIS
Preben Ulrich Pedersen, Merete Bjerrum, Sasja Jul Hdkonsen,
Palle Larsen Munksgaards, 2017. 256 sider, 350 kr.
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GRADERS
LEDERERFARING

Fra region til kommune. Fra stor kommune til lille kommune.

Og nu som noget helt andet: Richard Villadsen

Nyt perspektiv

Offentlig kultur "Allerede da jeg fik mit ferste

lederjob, lovede jeg mig selv, at jeg

ville vaere rigtig god til ledelse. Hvis

jeg satte ledelse i centrum, ville jeg

Leder forst og fremmest kunne vzere leder alle steder.”
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Fik forhandlingsret trods stor modstand

Til den farste generalforsamling, hvor Sa sddan gik det. Lederforeningen blev Personalemaessigt betgd det, at otte
Lederforeningen blev stiftet, mgdte 107 stiftet og kastede sig over mange vigtige konsulenter skulle flytte fra DSR’s kredse
ledende sygeplejersker op. Som noget emner for lederne. Men gnsket om at til Lederforeningen. Men vigtigst var det,
af det farste skulle foreningens ved- forhandle lgn var ikke dedt. Efter mange  at ledelseskonsulenterne og al deres
teegter skrives. Der var et udtalt gnske mader, tovtraekkerier og forklaringer viden om ledende sygeplejerskers lgn
fra deltagerne, at lederne skulle have besluttede Dansk Sygeplejerads Hoved- og vilkar blev samlet et sted.

mulighed for at forhandle deres egen bestyrelse at overdrage forhandlings-og =~ Dermed kunne de sammenligne tal og
lon. Men vedteegterne skulle godkendes  aftaleretten pa den decentrale lgn til i feellesskab vaere opmaerksomme pa

i DSR’s hovedbestyrelse. Og den havde Lederforeningen i 2011. Det er nok den tendenser pa tveers af landet, til stor
betinget sig, at Lederforeningen aldrig mest skelsattende begivenhed i Leder- gavn i mgdet med arbejdsgiver. Konsu-
fik forhandlingsret. . foreningens historie hidtil. lenterne kunne nu opbygge et staerkere

samarbejde og vide lige sa meget som
arbejdsgiver om, hvad der rerte sig pa
landsplan. Med ledelseskonsulenterne
samlet opstod ogsa muligheden for en
hotline til betjening af medlemmer alle
hverdage, og alle medlemmer fik direkte
adgang til en konsulent fra eget omrade.
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En anderledes tilgang ti] fagforening

Iledernes gnske om at fa en egen forening 14, at man gerne ville gere mange ting
anderledes, end man plejede i Dansk Sygeplejerad. Derfor var der en idé om, at man
skulle kommunikere og involvere sig pa nye mader. Det kom f.eks. til udtryk ved den
forste ordinaere generalforsamling i 2008.

"Vi slog det keempestort op og havde tv-transmission,” fortaeller Irene Hesselberg.

"Det kostede kassen dengang” Det viste sig, at der var et utroligt lavt seertal pa trans-
missionen.

Formandens forzeldre og et bestyrelsesmedlem, der ikke kunne vzere til stede, var nogle
af de fa seere. Det var ingen succes og blev ikke gentaget.

"Det var faktisk dybt respektfuldt teenkt i forhold til, at vi vidste, at ledere har travlt,”
forklarer Irene Hesselberg. Tanken var, at lederne kunne slippe for at rejse og bruge en
hel dag pa generalforsamlingen. De ville kunne deltage hjemmefra, bruge to timer og fa
fuld indflydelse.

"Vi syntes faktisk, vi var fremme i skoene og ret seje. Maske var vi for langt fremme
for tidligt,” smiler Irene Hesselberg. Lederforeningen har siden prgvet andre digitale
metoder, sa flere ville kunne fglge med. Men den ideelle lgsning er ikke fundet endnu.

tilgang lon

ILL. MORGENTHALER
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Lederlonsmodellen opstdr "3

Med lederlgnsmodellen var der abnet op kollektivt. Mange medlemmer skulle lige

for at diskutere ledelsesopgaven, kom- veenne sig til selv at sidde til bords ved
pleksitet, kvalifikationer og resultatlen, forhandlingerne, men resultatet gav flere
ndr en leders lgn skulle fastsaettes. fordele. Dels blev den lokale lgn loftet
Nu var legnnen ikke blot et standardtal. for mange ledere, dels gav det interesse
12011 slagtede Lederforeningen en blandt arbejdsgiverne for de ledende sy-

hellig ko i fagbevaegelsen. Man gik over til  geplejersker. Arbejdsgivere vil ogsa gerne
at understette individuelle lenforhandlin-  diskutere opgave, kompleksitet, kvalifika-
ger. Traditionelt forhandler fagforeninger  tioner og resultater, viste det sig.
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Leder-TR

Din historie

Er du medlem af Lederforeningen, er du

en del af historien. Hvert enkelt medlems
lederhistorie er en del af vores samlede
historie. Lederforeningen er typisk med ved
goddag og farvel til en arbejdsplads, ved lgn-
forhandlinger undervejs eller ved uvejsomt
terreen pa ruten.

Mange husker, hvordan Lederforeningen
sikrede en stgrre manedslen ved
ansaettelsen, en vigtig stotte ved en sveer
samtale eller en god oplevelse ved et fagligt
arrangement. Eller mdske husker du din
egen reaktion pa den berygtede julekalen-
der. Veer med til at fortaelle Lederforenin-
gens historie, nar 10-ars jubileeumsskriftet
udkommer til oktober.

Hvordan har Lederforeningen gjort en for-
skel for dig? Send din historie til
kfe@dsr.dk senest sgndag den 8. oktober.
Du kan ogsa skrive, hvis du gerne vil ringes
op. Lederforeningen kan ikke love at bringe
alle historier.

forhandlings

Formanden om .
Lederforeningens fremtid

De fgrste 10 ar af Lederforeningens liv er en
spaendende historie om, hvordan en organisation
bliver til og vokser, fordi den er efterspurgt af dem,
den er til for: ledende sygeplejersker.

Vivar aldrig naet til de resultater, som vi kan
fremvise i dag, hvis det ikke havde veeret
for et teet samspil mellem medlemmer
og organisation.

I jubileeumsmagasinet skriver vi
om perspektiver for nye mal de
naeste 10 dr.

Dine kommentarer er
meget velkomne. -,
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PORTRAT
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Gildhgj Prlvathgspltal har sa fladt et hierarki, at

sygepleje- og kvalitetschef Marianne Lauritzen bade arbejder
ive- 0g operationsbord.,

herf ' ing med den patlenttllfredshed

talets ek51stensgrund1ag

Sp' e ens Marianne Lauritzen arbejdede Nogle ar senere udpegede oversy-
A som paedagogmedhjelper i begyndel- geplejersken pa Ortopaedkirurgisk
sen af 90’erne, indsnavrede hun sine  afdeling pa Glostrup Hospital en af
planer om, hvad hun skulle veere. I mulighederne. Hun havde spottet
hvert fald noget med mennesker. Til- Marianne Lauritzens evner til at or-
bage stod valget mellem padagog og ganisere og opfordrede hende til at
sygeplejerske. ga ledervejen. Det blev til seks ar som
Det blev bgrnehavens leder, der af- afdelingsleder pa ortopaedkirurgisk
gjorde sagen. sengeafsnit. Ar, hvor hun ud over de
"Du skulle tage at blive sygeplejer- ledelsesmassige opgaver madtte ga
ske, der er mange flere muligheder,” med iplejen, nar patienter med braek-
lod det rad, som Marianne Lauritzen kede lemmer strgmmede ind i et an-
fulgte. tal, der ikke matchede bemandingen. >

AF DORTHE LUNDH, JOURNALIST
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De dage, hvor Marianne Lauritzen
slebte plastikposer med vagtplaner,
referater fra mgder og MUS-samtaler,
opgaver, som hun ikke havde naet i
lgbet af dagen, med hjem, blev flere
og flere. Til sidst kunne Marianne
Lauritzen ikke laengere forsvare det
overfor familien. Et par laeger pa af-
delingen rejste i de ar til den private
sektor. Derfor var det naturligt for af-
delingssygeplejersken at kigge sam-
me vej.

Det blev en ansaettelseskontrakt
pa Gildhgj Privathospital med specia-
le i ryg- og ortopaedkirurgi, hun skrev
under pa i 2008. En kontrakt, der
hverken indeholdt ordet leder eller
chef. I stedet stod der sygeplejerske.

"Jeg onskede at fordybe mig i pa-
tientpleje, og desuden ville jeg gerne
vaere gravid igen.Jeghavde ikke noget
problem med at droppe ledertitlen for
en stund. I mit stille sind satsede jeg
dog pa at blive tilbudt en lederstilling
pa hospitalet pa et senere tidspunkt,”
forteller Marianne Lauritzen, der
med jobskiftet samtidig lagde week-
endarbejde bag sig.

Det lykkedes at blive gravid med
barn nummer tre, og mens Marianne
var pd barsel, blev hun ringet op af
sin chef og spurgt, om hun ville vare
kvalitetskoordinator ogdermed sgrge
for, at hospitalet fik beskrevet vaerdi-
grundlag, vision og mission plus en
lang raekke andre forhold, sa Gildhgj
kunne blive akkrediteret efter Den
Danske Kvalitetsmodel.

"Jeg tror, at ledelsen havde luret,
at jeg havde flere ressourcer, end jeg
brugte i plejen til daglig, sa pa den
made kom jeg ret hurtigt i gang med
noget ledelsesrelateret igen,” husker
Marianne Lauritzen.

Flad struktur giver foling
I dag er hendes titel pa femte ar sy-
gepleje- og kvalitetschef pa Gildhgj

Privathospital. Hun er ansvarlig for,
at hospitalet har nedfzeldede proce-
durer for stort set alt. For behandling
af hjertestop, erneeringsscreening,
handhygiejne, ansattelse af nye
medarbejdere og 100 andre forhold.
Hun kan godt lide at laegge linjer, be-
skrive og justere procedurer. Sta for
operationsplanleegningen og vagt-
planen. Seette flueben. Men samtidig
gleder Marianne Lauritzen sig over,
at cheftitlen langtfra er en rendyrket
skrive- og megdebordsstilling, for hun
er kommet til en erkendelse:

"Jeg trives ikke bag mit skrivebord
ret mange timer ad gangen. Desuden
er jeg ikke i tvivl om, at jeg bliver en
bedre leder af at sta med nogle af de
fagfaglige opgaver. Bl.a. ved jeg prae-
cis, hvad medarbejderne taler om,
nar de siger, at de har travlt. Det giver
mig en bedre forudsatning for at set-
te de rette rammer. Arbejdet i plejen
giver mig ogsa input til forbedringer
i kvalitetsarbejdet,” er Marianne Lau-
ritzens erfaring.

Hun foler sig pd mange mdder som
en del af medarbejderteamet, uden at
det karambolerer med hendes autori-
tet og ansvar for at skaere igennem i
en diskussion eller holde uddannel-
sesbudgettet.

Den flade struktur er en af de ting,
Marianne Lauritzen oplever som en
af de storste forskelle mellem at veaere
leder i det offentlige og det private
sundhedsvasen. Det er ikke usad-
vanligt at se en laege skubbe rundt pa
en seng pa Gildhgj. De magtkampe
mellem faggrupper, som sygepleje-
og kvalitetschefen husker fra sin tid-
ligere, offentlige arbejdsplads, findes
ikke pa hendes nuvaerende, fortzeller
hun.

Indimellem hgrer Marianne Lau-
ritzen da ogsa bemerkninger om,
at det ma vere nemt at arbejde pa
et privathospital. Hun medgiver, at

sammenlignet med vilkdrene i det of-
fentlige er patientforlgbene ofte mere
ukomplicerede pa et sa specialiseret
hospital som Gildhgj, men understre-
ger samtidig, at hun er med til at dri-
ve hospital pa et helt andet grundlag
end i den offentlige sektor:

"Stort set alle, der kommer hos os,
er forsikringspatienter. Hvis ikke vi
har en meget hgj patienttilfredshed,
mister vi kontrakterne med forsik-
ringsselskaberne. Sa vores gode ry er
helt afggrende for, at vi kan eksistere.”

Rent ledelsesmaessigt medfgrer
det bla, at operationsbookingen,
som Marianne Lauritzen har ansvar
for, skal straekkes og bgjes nogle eks-
tra gange.

"Med til billedet hgrer, at vi har
mange patienter, der forventer, at vi
kan planlaegge deres operation, sa
det passer ind i deres gvrige planer.
Det kan vi selvfglgelig ikke, men vi
bliver ngdt til at forsege, og vi aflyser
meget ngdigt, for det slider for meget
pa voresry,” forklarer hun.

Kig pa brystlommen

Ifplge Marianne Lauritzen kraever det
et topmotiveret personale at kunne
leve op til patienternes hgje forvent-
ninger til Gildhgj Privathospital. Det
ansvar hviler pd hende, men perso-
naleledelse er ikke noget, der fylder
i hendes hverdag. Medarbejderne er
langt hen ad vejen selvkgrende og
har stor indflydelse pa vagtplanen.
Derimod kan de have brug for deres
leder pa den faglige front, forklarer
sygepleje- og kvalitetschefen med et
eksempel:

"Det er nyt for os at have vores egne
fysioterapeuter. De er gode til at mo-
bilisere patienterne kort tid efter ope-
rationen, men sygeplejerskerne har
konstateret, at treeningen far patien-
ternes sdr til at blgde igennem. Det
krzever jo ekstra ressourcer at skulle
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Marianne Lauritzen, 43 ar

Sygepleje- og kvalitetschef pa Gildhgj
Privathospital siden 2013. Leder for 27
medarbejdere, primaert sygeplejersker,

men ogsa kokkenpersonale og renggring.

Har fra 2015 og frem til i ar sidelgbende
veret ekstern surveyer for Institut for
Kvalitet og Akkreditering i
Sundhedsvasenet.

Blev ansat pa Gildhgj som sygeplejerske i
2008, hvor hun kom fra en stilling som
afdelingssygeplejerske pa
ortopadkirurgisk afdeling pa Glostrup
Hospital.

Uddannet fra Herlev Sygeplejeskole i 1998.
Diplomiledelse fra UCCi2013. Tager i
dette semester et diplommodul i

projektledelse pa UCC.

Bor i Albertslund. Er pa hjemmefronten
fungerende logistikchef for mand og tre
bern pa 8, 11 og 15 ar, der alle er engageret i
alverdens sportsaktiviteter.
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skifte forbinding, og rent hygiejne-
maessigt er det heller ikke optimalt,
sanu er vived at justere fysioterapeu-
ternes indsats.”

Selv om at Marianne Lauritzen
snart har arbejdet pa Gildhgj Privat-
hospitali 10 ar, vender hunitankerne
ofte tilbage til Glostrup Hospital og
den oversygeplejerske, der prikkede
til hendes lederpotentiale.

“Min oversygeplejerske var virke-
ligenrollemodel og en menneskeken-
der. En af de kloge ting, hun sagde, da
jeg blev leder var: "Nu har du sat dig
i et breendpunkt, hvor du kommer til

at mgde modstand. Sa skal du kigge
ned pa din brystlomme for at minde
dig selv om, at modstanden haenger
sammen med, at der star pa lommen,
at du er leder. Det har ikke noget med
Marianne at ggre.” Det er godt at hu-
ske pd,” siger Marianne Lauritzen.

Det er nu sjeldent, at hun har brug
for at skele til brystlommen. I stedet
har hun i gjeblikket kig pa et diplom-
modul i projektledelse pa UCC.

"Jeg harlysttil atlaese igen, at veere
i et fagligt rum, hvor jeg kun er "pd” i
forhold til mig selv. I kvalitetsarbej-
de skal man ofte etablere og drive

lederatatstamed |
nogle af de

projekter pa tveers af organisationen.
Selv om jeg efterhanden har en del
ars praktisk erfaring med det, har jeg
gjort det ud fra min egen systematik,
sd jeg gleder mig til at fordybe mig i
metoder og vaerktgjer,” siger hun.

Om Marianne Lauritzen har teenkt
sig at blive i den private sektor resten
af sit arbejdsliv, star ikke skrevet no-
gen steder.

"Det ved jeg da ikke. Men jeg ved,
at jeg har sa meget leder i mig, at jeg
bliver pa den vej.

Der er stadig mange muligheder.”

AWAN

PORTRAT



Sansestimulering kan forebyg-
ge og afhjeelpe uro, angst og
utryghed hos patienter og bor-
gere.

Det giver ro, velvere og tryg-
hed at maerke kroppen gennem
dybe tryk og afgraensning fra
sansestimulerende hjaelpemid-
ler. Det kan medbvirke til at pleje-
og behandlingssituationer, lej-

Tilmeld i ; ringer og forflytninger bliver
dig vores gratis mere behagelige for borgeren
temadag og nemmere for fagpersonalet
“Sanseforstyrrelser og mulig- at handtere.
heder i hverdagen”
Tirsdag d. 26. september For vejledning, afprevning og
Odense Congress Protac Sensit® konsulentbesgg kontakt os pa
Center protac@protac.dk eller telefon
8619 4103.

PROTAC"®

INTEGRATING SENSES

ANS@GNINGSFRIST
1. NOVEMBER 2017

Laes mere pa:

Www.mpg.aau.dk
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VEJEN TIL EN SUCCESFULD

VERDIERHE GIVER DEM FREMTIDIGE KWLTUR
VERDIERME o6 VERDIGRUNDLAGET FLYTTER RULTUREN

g

KULTURFORANDRINGSPROCES

En ting er at laese om, hvad kultur i organisationer er, en anden ting
er den praktiske del af en kulturforandring.
Sa hvad ggr man rent faktisk i en kulturforandringsproces?

AF IVER GAARSTED, INGENIZR, DIREKT@R OG FORFATTER

ulturforandringer er en kompleks
m udviklingsproces, som ofte krae-

ver mange ressourcer. Det er en
proces, der kraever handling, konse-
kvens, vedholdenhed og i seerdeleshed
en god evne til at handtere forskellighe-
derne i organisationen.

Ledelsen som kulturbaerer

For at fa succes med implementeringen
af organisationens nye strategierder tre
meget vigtige egenskaber, ledelsen skal
besidde:

Lykkes det ikke for ledelsen at skabe me-
ning, retning og helhedsforstaelse i or-

ganisationen, er det oftest fordi, ledel-
sen rent faktisk via eksempler og hand-
linger ikke falger den nye strateqi. Ledel-
sen ggr ikke dét, den siger, den vil gare,
og handler kun ud fra, hvad der er beti-
meligt for ledelsen. Hvis ledelsen tror,
den kan gare, som den plejer, i den naive
tro at medarbejderne ikke kan se det, bli-
ver det sveert for ledelsen at fa hele or-
ganisationen med pa idéen - og resulta-
tet bliver, at den gamle kultur fortsaetter
med at leve i bedste velgdende. Medar-
bejderne ggr, som de plejer, fordi ledel-
sen ikke gar foran som kulturbaerer og
agerer det gode eksempel.

De syv step i en succesfuld veerdi- og
kulturforandringsproces

Inden hele veerdi- og kulturforan-
dringsprocessen begynder, skal ledelsen
overveje, hvad formdlet er. Oftest er det

at fa tilfredse medarbejdere, der tager
ansvar, fokuserer pa lgbende forbedrin-
ger, yder mere og laver faerre fejl - og det
hele skal resultere i en bedre bundlinje
for organisationen.

Farst herefter kan processen begyn-
de."Strategifasemodellen” har syv step:

Step1:
Det overordnede strategigrundlag
Farste step er det overordnede strate-
gigrundlag, hvor mission, vision, mal og
strategifor hele organisationen klarlaeg-
ges. Med andre ord skal ledelsen sikre
klare rammer og retning for hele proces-
sen, som kommunikeres ud til alle.
Ovenstdende kulturforandringsmo-
del viser de elementer, der indgar i en
kulturproces, som er beskrevet i de fal-
gende step 2 til 5.
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Step 2:

Kulturvisionen

Nar den overordnede strategi er lagt,
skal ledelsen beskrive en kulturvision,
som er en beskrivelse af den fremtidige
kultur, man gnsker at have i organisatio-
nen. Kulturen, man far skabt sammen,
skal til enhver tid understgtte organisa-
tionens mission, visioner, mal og strate-
gier og altid med kunden/borgereni cen-
trum.

Step 3:

Vaerdisattet

Tredje step indebaerer en klar beskrivel-
se af, hvilke overordnede vaerdier man
gnsker at efterleve i organisationen. De
valgte veaerdiord udggr tilsammen et
vaerdisat og er gaeldende for alle i orga-
nisationen. Det er vigtigt, at ledelsen
udformer et vaerdisaet sd bredt, at alle
medarbejdere har mulighed for atidenti-
ficere sig med det og samtidig senere i
processen kan skabe deres egne fortolk-
ninger af det.

Step 4:

Vardigrundlaget

Efter veerdisaettet er opstillet, skal ledel-
sen yderligere udarbejde en beskrivelse
af de enkelte vaerdier. Beskrivelsen tager
afsaetiden overordnede kulturvision, og
vaerdierne skal beskrives som noget,
man allerede ggr i organisationen. Et ek-
sempel kunne vaere "Vi taler TIL hinan-
den og ikke OM hinanden”, som en beskri-
velse til vaerdien "Tillid".

Step 5:

Spilleregler

Pa baggrund af kulturvisionen og veerdi-
grundlaget udarbejdes en dynamisk ud-
viklingsplan: Hvad skal vi sa ggre for at
efterleve kulturvisionen og veerdigrund-
laget, og hvilken adfaerd skal vi evt. &n-
dre pad? Den dynamiske udviklingsplan
udger altsa de spilleregler, som sikrer, at
organisationen straeber imod at efterle-
ve verdigrundlaget og kulturvisionen.
Nar udviklingsplanen beskrives som dy-
namisk, menes der, at den lgbende kan
@ndres, efterhdanden som man opnar
dengnskede adfaerdiorganisationen - vi
arbejder os henimod vores kulturvision.

Step 6:

Flytning af strategien

Dette step er maske det mest komplek-
se. Her flyttes strategien ned i organisa-

tionen til medarbejderne og gentager al-
le ovenstdende step for hver afdeling el-
ler team. De enkelte afdelinger skal altsa
selv udarbejde og klarlaagge en delmissi-
on, delvision, delmal og en delkulturvisi-
on for afdelingen. Det vigtige her er at
vaere opmaerksom pd, at man i en organi-
sation kan have forskellige kulturer, alt
efter hvilken afdeling man anskuer.

Produktionsafdelingen har méaske en
"Kvalitetskultur” og salgsafdelingen en
"Mulighedskultur”. Hvis en afdeling har
en kulturvision, som de ikke kan identifi-
cere sig med, kan de heller ikke efterleve
den.

Derefter skal de enkelte afdelinger ud-
arbejde et delveerdigrundlag, som er af-
delingens egen beskrivelse og forstdelse
af delkulturvisionen, men hvor de over-
ordnede veerdier (veerdisettet for hele
organisationen) fra ledelsen stadig er
gennemgaende. Ved at inddrage medar-
bejderne skabes der starre ejerskab - og
det kan give mere engagerede og an-
svarlige medarbejdere og derved bedre
muligheder for sammen at fa skabt et
bedre resultat for hele organisationen.

Step 7:

Konsekvens og handling

Syvende og sidste step i processen er
konsekvens og handling. Man er som or-
ganisation ngdt til at opstille nogle kon-
sekvenser eller sdkaldte sanktioner, hvis
medarbejderne ikke overholder de spille-
regler, de fzlles har skabt. Umiddelbart
kan det virke meget bureaukratisk, men
man er ngdt til som organisation at hand-
le pa overskridelse af spillereglerne, da
de ellers ingen nytte har, og sa ender vi
igen med den darlige nyhed - en mislyk-
ket kulturforandringsproces.

IVER GAARSTED

er ingenigr (B.Sc.E.E.), HD-0, og har mere end 28 ars
praktisk ledelses erfaring fra savel private som
offentlige virksomheder, de seneste 12 ar er som ejer,
direktar og selvsteendig konsulenti GAARSTED
treening & udvikling ApS, der har implementeret en
reekke strategi- og kulturforandringsprojekter
igennem arene, pa alle organisatoriske niveauer.
Iver Gaarsted har desuden undervist ved Aarhus
School of Business og har skrevet to bgger:
Kulturforandring i organisationer - Veerdibaseret
ledelse 3.0 (2013) samt Veerdibaseret ledelse med
succes - Fa veerdierne til at leve og virke i praksis

(2010)

FORKANT 3.2017 35



36

Forskning

kan give
ledende
sygeplejersker
ny slagkraft

AF TROELS K@LLN, JOURNALIST
FOTO: COLOURBOX

eter farligt at skaere i antallet
m af sygeplejersker pa hospita-

lerne. For ikke bare fgrer det
til flere dedsfald, behandlingen bliver
ogsd darligere og patienterne mere
utilfredse. Derfor har samfundet en
klar interesse i at fastholde en hgj an-
del af sygeplejersker i sundhedsvaese-
net.

Sadan lyder konklusionen i et nyt
videnskabeligt studie, der samler
data fra over 13.000 sygeplejersker og
18.000 patienter pa i alt 243 europeei-
ske hospitaler. Og sarligt de ledende

sygeplejersker spiller en afggrende
rolle for kvaliteten af sygeplejen, siger
forskeren bag undersegelsen, profes-
sor Linda Aiken.

"De hospitaler, hvor sygeplejer-
skerne vurderer deres ledere hgijt, har
bedre resultater. Det gzlder bade for
dedeligheden, antallet af genindlaeg-
gelser og infektioner savel som jobtil-
fredshed og udbraendthed,” siger hun
til Forkant.

Ledende sygeplejersker har des-
uden et szerligt ansvar, mener Linda
Aiken. De bgr bruge forskningen til

BRUG FORSKNINGEN
IHVERDAGEN

Andelen af sygeplejersker hanger di-
rekte sammen med antallet af dgdsfald
hos patienterne.

Nar andelen af sygeplejersker stiger
med 10 procentpoint (i forhold til andet
personale, der udfgrer patientnaer sy-
gepleje), sa falder dgdeligheden med 11
pct. Desuden vil andelen af utilfredse
patienter falde med 10 pct.

Omvendt vil 10 procentpoint faerre
sygeplejersker medfare, at

12 pct. flere patienter dar.

Det budskab har ledende sygeple-
jersker et ansvar for at formidle i sin
ledelsesgruppe, mener formand for
Lederforeningen, Irene Hesselberg:
"Det er faktisk en fordel, at der er

nok sygeplejersker, og det er ikke bare
noget, vi synes, fordi vi selv er sygeple-
jersker. Vikan lzzgge tal pa bordet. Der
erevidens. Det er dokumenteret.”
Budskabet kan formidles

helt enkelt, siger hun:

“Man kan tage tallene og omsaette til
ens egen institution. Det er et simpelt
regnestykke. Hvis vi i vores kommune
har 30.000 borgere og kun 27
sygeplejersker, erdet sa en
tilstraekkelig indsats? Hvor mange
faerre dgdsfald far vi, hvis viansaetter
fem sygeplejersker ekstra?”



BAGGRUND

Flere sygeplejersker til

det patientnaere arbejde
giver bedre behandling,
feerre dgdsfald og sparer
hospitalerne for penge,
viser ny forskning.

Det er steerk evidens, som
ledende sygeplejersker bgr
udnytte til fordel for bade
patienter og ansatte,

siger forsker

6 TING DER SKER, NAR DER KOMMER FAERRE
SYGEPLEJERSKER PA AFDELINGEN

Hvis andelen af sygeplejerskeriforhold til andet plejepersonale falder, har det en
reekke konsekvenser for kvaliteten af sygeplejen, viser Linda Aikens forskning:

* Flere patienter dgr

« Flere patienter oplever komplikationer (f.eks. fald, urinvejsinfektioner og tryksar)
» Kvaliteten af sygeplejen falder generelt (ifelge bade patienter og sygeplejersker)
» Flere sygeplejersker oplever udbreendthed ijobbet

» Flere sygeplejersker bliver utilfredse med deres job

» Faerre patienter vil anbefale hospitalet til venner og familie

Kilde: Linda Aiken m.fl., 2016.
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at laegge pres pa den gvre ledelse, sa
sygeplejersker ikke bliver erstattet af
f.eks. social- og sundhedsassistenter.

"Ledende sygeplejersker kan ofte
pavirke beslutninger om, hvordan
det faglige miks skal vaere pa arbejds-
pladsen. Derfor kan de formidle forsk-
ningen videre til beslutningstagerne
pa de enkelte hospitaler, sadan at der
kan blive ansat flere sygeplejersker.
En hgjere andel af social- og sund-
hedsassistenter er nemlig forbundet
med darligere behandling af patien-
terne, lavere jobtilfredshed og flere
omkostninger, fordi de darlige resul-
tater, som det medfgrer, fylder langt
mere end de besparelser, man forven-
ter,” siger Linda Aiken.

Mere aktuelt end nogensinde

Undersggelsen konkluderer ogsa, at
sygeplejersker er vigtigere end nogen-
sinde. Med medicinske fremskridt, ny
teknologi og mere intense patientfor-
lgb kommer de tunge patienter til at
fylde mere og mere i sundhedsvaese-
net — og det kraever hejt kvalificeret
sygepleje, pointerer forskerne.

Det billede genkender Irene Char-
lotte Hesselberg, formand for Leder-
foreningen i Dansk Sygeplejerad. Og
det geelder ikke kun sygeplejen pa ho-
spitalerne, papeger hun.

"Det her er mere aktuelt end no-
gensinde. Fordi liggetiden pa hospita-
lerne er kortere, bliver flere patienter
sendt hjem uden at veere helt feerdig-
behandlede. Og pa plejehjemmene
har mange zldre i forvejen adskillige
diagnoser. Det betyder, at der ogsa er
et stort behov for kompleks sygepleje i
eldreplejen, hvis du skal give borger-
ne et veerdigt liv - og der er det ikke
nok at sende en sosu-assistent eller
fysioterapeut ind,” siger Irene Hessel-
berg.

Ligesom Linda Aiken haber hun, at
solide forskningsresultater kan vare
en vej til at fa ansat flere sygeplejer-
sker i sundhedsvasenet.

"Nar de, der sidder og skal finde ud
af, hvordan ressourcerne straekker
leengst, sd har man her et godt fag-
ligt, evidensbaseret argument. Det
kan godt vaere, at det koster lidt flere

lgnkroner at ansatte flere sygeplejer-
sker, men det sparer man rigeligt ind
pa kvaliteten,” siger Irene Hesselberg.
"Samtidig kan vi pege p3, at vi ikke
er ude i en fagkamp. Det er uafhaen-
gig forskning, der viser, at det gor en
forskel. At det ikke er helt ligegyldigt,
hvem vi sender ud til patienterne. Det
er ogsa en refleksion, som ledere begr
gore sig. Har vi den rigtige slags per-
sonale her pa afdelingen, eller skal
teamet sammensattes anderledes?”

Forsker: Det er old news

Forskningen er tydelig. Det store
sporgsmal er imidlertid: Gor det over-
hovedet nogen forskel? Kan det rent
faktisk lade sig gore at pavirke beslut-
ningstagerne med gode argumenter?

Det er ph.d. Lisbeth Uhrenfeldt,
som selv er uddannet sygeplejerske
og nu forsker i sygepleje og hospitals-
ledelse ved Aalborg Universitet, ikke
sa sikker pa.

"Jeg bliver trist, nar jeg ser den
forskning komme frem igen. O.k., det
er sa stadfaestet endnu en gang, at det
er vigtigt at have kvalificeret arbejds-
kraft og en ordentlig ratio mellem sy-
geplejersker og patienter. Men Aiken
ndede frem til lignende resultater al-
lerede i 2002, og det skal vi diskutere
i 2017 som noget nyt. Det er old news,
det her,” siger Lisbeth Uhrenfeldt.

"Hvis man gnsker det, er der mas-
ser af evidens for, hvad den bedste ret-
ning for sygeplejen er. Problemet er,
at der ikke er interesse for den viden
i Danmark. Derfor er det forskning,
som ikke kommer til at fa konsekven-
ser i Danmark, desvaerre. Her er hold-
ningen: Hvor lidt kan vi ngjes med?”

Ifglge Lisbeth Uhrenfeldt betyder
det, at mange ledende sygeplejersker
star i en sveer situation, hvor deres
egen etik og faglige viden ikke bliver
hert. Det efterlader dem med to mu-
ligheder: Ret ind eller skift job.

"Det kan vzere et ganske stort pro-
blem at vaere leder i det her, fordi vi i
det danske sundhedsvasen ofte ikke
har en gvre faglig ledelse, der vare-
tager personalets og patienternes be-
hov. Vi har en ledelse, der varetager
de gkonomiske krav. Og i den verden

er der ikke plads til de ledende ansat-
te, som ikke makker ret,” siger hun.

Det store problem er, at den mang-
lende lydhgrhed over for bade evi-
densbaseret forskning og sygeplejer-
skernes faglighed kan fa de bedste
sygeplejersker til at forlade faget, me-
ner hun.

"Hvis de dygtige sygeplejersker
oplever, at ledelsen ikke er lydher
over for deres darlige samvittighed
og deres bekymringer om driften, sa
forlader de afdelingen,” siger Lisbeth
Uhrenfeldt, der netop afdaekkede den
konsekvens i en ph.d.-afhandling fra
2007.

Der er derfor brug for et staerkt fag-
ligt netveerk, der kan stgtte op om de
ledende sygeplejersker, mener hun.
Og sa er der brug for mere uddannel-
se.

"Jeg kunne godt teenke mig, at flere
iafdelings- ogklinikledelserne var sy-
geplejersker med en kandidatuddan-
nelseisygepleje oveni. For det kraever
en szrlig viden og sprog at handle pa
den viden, vi har fra f.eks. Aikens stu-
dier,” siger Lisbeth Uhrenfeldt.

Vigtigst af alt efterspgrger hun po-
litisk handling i form af en nedskre-
vet, officiel politik om, at der skal vaere
etvist forhold mellem antallet af syge-
plejersker og antallet af patienter. Det
er den eneste made, at forsknings-
resultater som dette vil udmente sig
i bedre arbejdsbetingelser og bedre
sygepleje.

"For det forste vil det fastholde de
dygtigste medarbejdere. For det andet
vil det seenke behovet for vikarer, som
er dyre og ikke kan levere det samme
som fastansatte. For det tredje vil det
give bedre behandling, hvilket bl.a.
vil medfere feerre genindlaeggelser,”
siger Lisbeth Uhrenfeldt.

"I dag gar politikken pa at skaffe
flere varme haender. Men man taler
ikke om, hvad de hander skal kunne.
Om kvalifikationer. Hvis der ikke er
de rette folk og den rette tid til at lave
det rette arbejde, sa far vi et system,
der skaber usikre patienter og masser
af genindlaeggelser.”
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Konklusion Grundlag
Sygeplejersker e ggruppe, der er bedst til at udfere Forskerne har indsamlet data fra 13.077 sygeple
patientnaer sundh leje. og 18.828 patienter paialt 243 hospitaler i sekse
iske lande (Belgien, England, Finland, Irland, Spar
Jo stgrre andele eplejersker eriden patientnaere kon-  Schweiz). Sygeplejersker og patienter er blevet bed
takt, jo bedre b n af behandlingen (setiforhold vurdere enlangrakke aspekter af kvaliteten af syg
til andet pe atientneer sygepleje, f.eks. og arbejdsmiljget. Derudover er der indsamlet data
social- ogs dgdeligheden blandt 275.519 patienter.

Omvendty dsfald, Kilde: “Det sygeplejefaglige miks pd europceiske ho
flere uheld, tveersnitsundersggelse af sammenhcengen med ds
sker. tvurderinger og omsorgskvaliteten”, Linda A
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De amerikanske sygeplejersker jublede, da

"Obamacare” blev vedtaget i 2010.
For dem varslede loven den stgrste revolution i faget i 50 ar.
Men hvordan ser det ud i dag syv ar efter?
Forkant har talt med Mary Wakefield, uddannet sygeplejerske og
medansvarlig for reformen i Obamas tidligere administration

AF MAJKEN SKEEM, JOURNALIST
FOTO: COLOURBOX / MARY WAKEFIELD
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Mary Wakefield, uddannet sygeplejerske og

medansvarlig for reformen i Obamas tidligere
administration

he Affordable Care Act (ACA),
i folkemunde kaldet Obama-
care, varslede nye og bedre
tideri det amerikanske sund-
hedsvasen. Isar for de man-
ge amerikanere, som tjente for meget til
at modtage en sundhedsforsikring, men
var for fattige til at betale for en forsik-
ring selv. Ogsa landets sygeplejersker var
begejstrede: De fik nemlig langt starre
indflydelse og ansvar. Sygeplejerskerne
talte dengang om en "revolution” og sa
forsig, at hele kulturen omkring hvad sy-
gepleje er, og hvilken rolle den spiller i
samfundet, var under forandring.

Men hvordan er det faktisk gdet? Kan
sygeplejerskerne fortsat ikke fa armene
ned? Vi kigger ind i maskinrummet pd
Obamacare sammen med amerikanske
Mary Wakefield, som er uddannet syge-
plejerske og under praesident Obama
havde ansvaret for store dele af den
amerikanske sundhedsreform. Vi har
bl.a. spurgt hende, hvor loven fungerer
godt - og hvor den stadig lader noget til-
bage at gnske.

Godt og mindre godt

ACA er ikke perfekt, erkender Mary Wa-
kefield. Som de fleste andre reformer sa
har den ogsa et behov for at blive juste-
ret og tilpasset over tid, og der er omra-
der af ACA, hvor der stadig er plads til
forbedringer, erkender hun:

“"Der er bl.a. et dbenlyst behov for en
starre, orkestreret indsats for at gare
behandling endnu billigere, end den er i
dag. For en del amerikanere er en sund-
hedsforsikring fortsat for dyr. Lige nu
diskuterer man f.eks., hvordan man kan
gere forsikringen billigere ved bl.a. at re-
gulere medicinpriserne, som er en bety-
delig post pad sundhedsbudgetterne.
Desuden er der et behov for at skaerpe
konkurrencen imellem forsikringsselska-

berne - isaer i de dele af USA, hvor det i
dag faktiskikke ermuligt at kgbe sig tilen
privat sundhedsforsikring. Nemlig i de
omrader, hvor der er en hgj koncentrati-
on af fattige amerikanere, og hvor det
ikke umiddelbart er interessant for for-
sikringsselskaberne at vaere til stede.”

Men der er, ifglge Mary Wakefield, ab-
solut mest godt at sige om ACA:

"20 millioner amerikanere, som i 2010
ikke havde en sundhedsforsikring, er i
dag forsikrede. Og forsikringsselskaber-
ne harikke ret til, som de havde tidligere,
at nxgte folk, som allerede lider af en
sygdom, en forsikring. Desuden er der
under Obama skudt flere lokale sund-
hedscentre op rundt omkring i hele USA
-ogherkanalle, uanset omde kan betale
for behandlingen eller ej, sege hjalp,”
forklarer Mary Wakefield, men tilfgjer i
samme andedrag, at der til trods for, at
der er sket helt dbenlyse forbedringer af
det amerikanske sundhedssystem, fort-
sat er mange amerikanere, som ikke er
tilhaengere af Obamacare:

"Der er en knivskarp opdeling mellem
republikanere, som er imod ACA, og de-
mokraterne, som er for ACA. Og da repu-
blikanerne i dag bade kontrollerer Re-
prasentanternes Hus og Senatet og og-
sd sidder pa praesidentposten, arbejder
de indgdende pa at forkaste og erstatte
loven med alternative tiltag. Indtil videre
har de dog ikke haft held til at overbevise
kongressen, herunder heller ikke en del
af de mere moderate republikanere, om,
at det er en god idé. Fagrst og fremmest
fordi vurderingen er, at republikanernes
forslag vil bevirke, at millioner af ameri-
kanere, som i dag er forsikrede, vil miste
deres sundhedsforsikring.”

Oplysning og uddannelse
For Mary Wakefield er der ingen tvivl om,
at sygeplejerskerne har en vigtig rolle at

spille i forhold til den bredere accept af
ACA blandt den amerikanske befolkning.
Det "frie valg” ligger dybt forankret i den
amerikanske kultur og sjel - og derfor er
der fortsat mange amerikanere i alle
samfundslag, som satter spgrgsmals-
tegn ved eller helt er imod en tvungen
sundhedsforsikring med bgdestraf, hvis
man fravaelger forsikringen.

“Vi har som sygeplejersker sammen
med andet sundhedspersonale en stor
og vaesentlig opgave i at oplyse og ud-
danne befolkningen i vigtigheden af at
veere forsikret mod sygdom. Uden en
forsikring kan en almindelig amerikansk
gennemsnitsfamilie nemlig blive vaeltet
gkonomisk omkuld - ogsa af helt almin-
delig og ukompliceret sygdom. Der er
desuden velunderbygget dokumentati-
on for, at mange fravalger screeninger
for eksempelvis brystkraeft og forebyg-
gende vaccinationer, netop pga. udgif-
terne. Men vi ved som sygeplejersker
naturligvis, atjo senere en sygdom bliver
opdaget, jo dyrere er den at behandle.
Ogsa derfor har vi pligt til at udnytte den
udbredte respekt, vores erhverv nyder i
befolkningen, til f.eks. at kommunikere
vigtigheden af at overholde screeninger
0g vaccinationsprogrammer,” pointerer
Mary Wakefield.

Sygeplejerskerne er

envigtig medspiller

Prasident Obama var den fgrste ameri-
kanske praesident nogensinde, som ud-
naevnte sygeplejersker til at beklaede
vigtige og indflydelsesrige poster. Mary
Wakefield sad i Obamas regering som
den naesthgjest placerede medarbejder i
det amerikanske sundhedsministerium.
Der var, ifglge Mary Wakefield, absolut
ingen tvivl om, at Obama i den grad gn-
skede at reformere det amerikanske
sundhedssystem - og at han sa sygeple- »
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> jerskerne som maske den vigtigste med-

spilleriden opgave.

"Han madte personligt op til arsmedet
i ANA (American Nurses’ Association) og
talte til forsamlingen, han sikrede, at sy-
gepleje blev taget med som et fokusom-
rade pa det arlige World Health Assem-
bly, og han tilfgrte langt over 1 mia. dol-
lars til sygeplejeprogrammer i USA. Bl.a.
er der i dag flere sundhedscentre end
tidligere, og antallet af sygebesgg hos
udsatte familier er steget markant. Nu er
der blot at habe p3, at fremtidige ameri-
kanske praesidenter, ogsd preesident
Trump, vil fortsaette den linje,” siger Ma-
ry Wakefield.

"Trumpcare” et tilbageskridt
Faelleringen har vel bedre indsigt i Oba-
macare end Mary Wakefield. Hun eren
glgdende fortaler for loven, men er ikke
blind for, at der skal efterspandes et par
mgtrikker hist og pist, og at der stadig er
god plads til forbedringer. Dog er Trump-
care for hende ikke noget gnskveerdigt
alternativ til Obamacare:

KRIG OG KULTUR

USA's sundhedssystem er et kludetzeppe af private og offentlige lgsninger. Et kig tilbage i

historien forklarer hvorfor:

« Amerikanerne afkoblede modsat Europa ganske tidligt forbindelsen mellem krig og
velfeerd. 1 1930 etablerede man et sarligt sundhedssystem for krigsveteraner, som endnu

i dag deekker tidligere militaerfolk. Dermed rogg et vaesentligt argument for at indfore

gratis sundhedsydelser for alle: Krigsveteranerne var jo allerede daekket.

En tvungen forsikring er et beteendt emne i et land, hvor “tvang” kulturelt er ugleset.

Obamacare beskyldes af mange desuden for at veere et socialistisk tiltag.

Forsikringsindustrien har i USA traditionelt overvejende hert hjemme pa det private

marked. Og forsikringsselskaberne er fortsat store spillere i USA. Netop det, at man i USA

har valgt at kombinere markedskraefter med et offentligt system, er sandsynligvis

medvirkende til, at det har vist sig vanskeligt at implementere en offentlig sygesikring.

"Det republikanske forslag vil ganske
enkelt satte landet tilbage og kaste
mange amerikanere ud i frit fald. Repu-
blikanerne gnsker at slanke sundheds-
budgetterne, men det sker ved gennem
skattelettelser at lempe udgifterne for
amerikanere med hgj indkomst for i ste-
det at gge omkostningerne for middel-
klassen og folk med lav indkomst.

Eksperter vurderer, at det vil resultere
i, at millioner af amerikanere vil miste de-
res forsikringer. Det vil naturligvis isaer

gd ud over de svageste i samfundet.”

Mary Wakefield er dog trods alt optimi-
stisk. Og som flertallet af amerikanere sa
haber og tror hun pa, at republikanere og
demokrater vil veere i stand til at arbejde
sammen om at justere og skabe forbed-
ringer af Obamacare i stedet for at forka-
ste en lov, som faktisk fungerer bedre
end godt, ogsom har skabt store positive
forandringer i millioner af amerikaneres
liv.



Obamacare star stadig ved
magt - selvom praesident
Trump allerede under valg-
kampen erklzerede loven
krig og varslede, at han ville
erstatte den med noget
"bedre oqg billigere”, Afskaf-
felsen af Obamacare har
under hele valgkampen
veeret et kardinalpunkt for
Trump, og allerede fra far-
ste dag pa praesidentpo-
sten udtalte han, at der ik-
ke skulle bruges flere pen-
ge pd Obamacare end abso-
lut ngdvendigt

Det nye republikanske for-
slag - enrevideret og slan-
kere udgave af Obamacare,
ogsa kaldet Trumpcare - er
vedtaget af Huset. Men alle
forslag til en ny sundheds-
reform er forkastet i Sena-
tet. Det sidste forsgg blev
gjortden 27 juliidrunder

OM OBAMACARE

« Denamerikanske sundhedsreform bliver i daglig tale kaldt Obamacare, men hedder
oprindeligt "Patient Protection and Affordable Care Act” (ACA)
Loven blev introduceret for at udbrede sundhedsforsikringer til alle amerikanere og for

atreducere udgifterne til verdens dyreste sundhedssystem

Obamacare blev vedtaget af den amerikanske kongres i 2010 og star i dag som praesident

Barack Obamas vigtigste politiske bedrift

Reformen indferte en pget offentlig dimension i sygesikringssystemet i etland, som

ellers har baseret sit sundhedssystem hovedsageligt pa private sygeforsikringer - og

fortsat gor det

Loven gav omkring 20 millioner flere amerikanere en sundhedsforsikring. Men mange

fattige amerikanere har fortsat ikke en sundhedsforsikring. De lever isar i de fattige

sydstater, som ikke gnsker at tilslutte sig de offentlige ordninger

Centralti sundhedsreformen er loven om, at samtlige amerikanere fra og med den 1.

januar 2014 skal have en sundhedsforsikring, hvad enten det er igennem deres

arbejdsgiver, en privat forsikring eller via offentlige programmer som Medicaid (for de
fattigste) og Medicare (for de aldre). De, som naegter at kgbe en forsikring, vil blive
opkraevet arlige bader via skatten

Det vurderes, at omkring 30 millioner amerikanere fortsat er uden daekning

betegnelsen "Skinny repe-
al” - men forkastet med
stemmerne 49-51. Tre re-
publikanere stemte imod
forslaget - blandt andre
den tidligere praesident-
kandidat John McCain, somii
gvrigt selv er kraeftsyg

Betegnelsen Trumpcare
daekker over flere forskelli-
ge republikanske forslag,
der nogle gange af mod-
standerne er blevet lance-
ret som Trumpcare. | virke-
ligheden ser praesident
Trumps bidrag til lovgivnin-
gen ud til at veere minimal.
Det errepublikaneren
Mitch McConnell, der er ma-
joritetslederiSenatet, der
starbag hovedparten af
lovforslagene

Den moderate gruppe re-
publikanere mener, at den

republikanske plan vil koste
alt for mange mennesker
deres sygesikring. De laener
sig op ad Kongressens bud-
getkontor, der er et upar-
tisk organ, og som har vur-
deret, at de republikanske
planer, hvis de bliver vedta-
getogindfert, vil resultere
i, at over 30 millioner ame-
rikanere vil miste deres sy-
gesikring

Flere politiske analytikere
peger pa, atjo leengere tid
Obamacare lever - jo svee-
rere bliver det for Trump og
republikanerne at slippe af
medloven. Meningsma-
linger viser, at Obamacare
bliver stadigt mere populaer
blandt amerikanerne,
imens et flertal afviser det
republikanske forslag -
Trumpcare - som lige nu ser
ud til at veere stendedt

» Etparadokser, at mange af
de amerikanere, som stem-
te pd Trump under valg-
kampen, netop er dem, som
er uden en sundhedsforsik-
ring og faktisk harret tilen
offentlig sundhedsforsik-
ring (Medicaid). De er blot
ofte uoplyste om deres ret-
tigheder og muligheder.

Kilder:

Dr. Mary Wakefield

David Edwin Nye, Center for amerikan-
ske studier, Syddansk Universitet

Jorn Brendal, Center for amerikanske
studier, Syddansk Universitet

Dagens Medicin, 19.06.2017, René
Flamsholt Christensen: "Fdr ameri-
kanerne alligevel lov til at beholde
Obamacare?”

www.cracked.com, www.usnews.com,
www.politico.com, www.nytimes.com,

www.dr.dk
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AF METTE REINHARDT JAKOBSEN, JOURNALIST

URKAMP
rel kan bruges
sk bekaempelse af

andre bakterier
og mikroorganismer.
ks. kan en ildelugtende
eriekultur i et koleskab,
som ellers er vanskelig at
komme til livs, fjernes
ved afvaskning med
yoghurt naturel.
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KULTURHJORNET

For at fremstille yoghurt skal du fgrst varmebehandle din mzlk. Om den kommer fra
keer, far, geder eller kameler er et fedt - blot du hernaest sgrger for at tilsztte en
bakteriekultur. Den mest almindelige syrning af yoghurt foregar ved at kombinere to
kulturer: Lactobacillus delbrueckii subsp. bulgaricus og Streptococcus thermophilus.
Somme tider kan yoghurt ogsa vaere tilsat andre stammer fra bakterieslaegterne
Lactobacillus og/eller Bifidobacterium, fordi man mener, at disse bakterier har szerlig
gavnlig indflydelse pa balancen i tarmens bakteriepopulation og pa immunforsvaret.

RUNDT OM YOGHURT

Kultur findes mange steder. Ogsa i yoghurt.
Forkant har denne ga '

JOGURT, JO-JO

Yoghurt ma ogsa godt staves “jogurt”. Uofficielt i hvert fald.

Det star der faktisk i ”Den Danske Ordbog - Moderne dansk
sprog”. Uanset stavemade er ordets oprindelse det tyrkiske

yogurt, hvis rod [yog] betyder "zlte, presse sammen”.

BARE TRZK VEJRET
Yoghurt naturel

lader til at nedseette
dannelsen af stoffet
hydrogensulfid (svovlbrinte),
der er en hyppig arsag

til darlig ande.




_e OGSA BLODTRYKKET!
g?MHansen, professor ved DTU Fodevareinstituttets

forskergruppe for tarmsundhed og immunologi,
fortzeller om yoghurt, at:
“Malkesyrebakterierne spalter proteinerne i maelken, A\

ker blodtrykket pa 4 - A
smedicin, der kaldes L

sa der frigives nogle peptider, der
samme made som den type blodtr

ACE-hammere. Peptiderne far blodkarrene til at udvide

. _‘
—

sig, sa blodet ruller lettere igennem kroppen, og hjertet
ikke behgver arbejde sa hardt.” Effekten er blevet pavist i et
studie fra Boston University School of Medicine i 2016. p—

NYIDANMARK

morgenmad.

DJENGIS DRAK'IDET

De fleste af de historikere, der interesserer sig for yoghurt,
er enige om at fgre spisen tilbage til de neolitiske folkeslag
i Centralasien cirka 6.000 ar fer vor tidsregning.
Husdyrhold gav mennesket mulighed for at malke dyrene,
og maelken blev hernaest opbevaret i mavesakke fra dgde
dyr. Nar hertil lzegges den manglende afkeling, beted det,
at maelken syrnede - og blev til yoghurt. Den praksis over-
levede i flere artusinder. Der er eksempelvis fundet
nedskrevne beretninger om, at Djengis Khan og hans
soldater havde yoghurt som en fast del af deres kost.

Yoghurt kom fgrst til Danmark i 1960’erne. For det spiste
folk primeert tykmeelk, som i princippet er teet pa yoghurt.
I gamle dage lavede familierne selv tykmeelk ved at lune
frisk komeelk, tilsaette et par spsk. tykmaelk fra i gar og
stille skdlen lunt til neeste dag. Sa havde man tykmeelk til

NEDSAT RISIKO FOR DIABETES

Et nyligt afsluttet forskningsprojekt fra Cambridge Univer-
sity har vist, at indtagelsen af fire en halv portion yoghurt
om ugen kan reducere risikoen for at udvikle type 2-diabe-
tes med hele 28 pct.

Forskerne har indsamlet kostdagbeger fra i alt 4.255
deltagere over en arraekke for at nd frem til konklusionen.
Undersggelsen viste derudover, at en gget indtagelse af an-
dre lavgeerede mejeriprodukter ogsa har en gavnlig effekt
- f.eks. fromage frais eller hytteost.

Kilder:
karenlyager.dk
foodoflife.ku.dk
dairygoodness.ca
arla.dk
wikipedia.dk
ordnet.dk
telegraph.co.uk
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JANNE ELSBORG

er1.august tiltradt som

| vicedirektar pd Amager og
Hvidovre Hospital.

L Hun kommer fra en stilling
som hospitalsdirektgr pa Frederiks-
berg og Bispebjerg Hospital.
Uddannet sygeplejerske 1981.

BRITT JAUG

r er 1. juni tiltradt stillingen
rehabiliteringsleder ved

b . Albanigade og Frederiks-

broens plejecentre,
Odense Kommune. Hun kommer fra
en stilling som ass. rehabiliterings-
leder i Skibhusgruppen, Odense
Kommune.

MARIANNE TOFT MADSEN
er 1. juni tiltradt stillingen
som oversygeplejerske pa
bgrneafdelingen pa
Kolding Sygehus.

Hun kommer fra en stilling som afde-

lingssygeplejerske pa operations-

gangen samme sted.

Uddannet sygeplejerske 1986.

PUKVAD VESTERGAARD

erl. september startet
som ledende oversygeple-
jerske pa lunge- og infekti-
onsmedicinsk afdeling pa
NordSJaIIands Hospital. Hun kommer
fra en stilling som afdelingssygeple-
jerske pa Nordsjaellands Hospital. Ud-
dannet sygeplejersker, diplom i gko-
nomi, ledelse og organisation og
snart master i off. administration.

LOUISE ENGELUND THOMSEN

er 1. maj tiltradt sit farste
lederjob som afdelings-
sygeplejerske pa endokri-
nologisk sengeafsnit pa
Herlev Hospital.

KATHRINE FOG SCHOU
er 1. maj tiltradt stillingen
som leder af vagtcentral,
SAFE, sygeplejeklinik og
L= sygeplejevisitationi
Lyngby-Taarbak Kommune.
Tidligere afdelingssygeplejerske pa
plejehjem.
Uddannet sygeplejerske, projektle-
der, diplomiledelse og LEAN.

LASSE BISBJERG
erden 14. august tiltradt
stillingen som leder af sy-
geplejeniLollands Kom-
mune. Han har tidligere
vaere centerchef og oversygeplejer-
ske. Uddannet sygeplejerske, diplom i
ledelse, organisationspsykologi, spe-
cialuddannelser i psykiatri.

MAIBRIT KRAGH HANSEN

er 1. august tiltradt stillin-
gen som distriktslederi
Sgnderborg Kommune.

. Hun kommer fra en stilling
som driftslederiRiseparken, Aaben-
raa Kommune.

Uddannet sygeplejerske, diplom i
ledelse og forbedringsagent.

ANETTE GRUM-SORENSEN
er 1. juli tiltradt stillingen
som afdelingssygeplejer-
ske pa neurologisk senge-
afsnit pa Nordsjzellands
Hospital i Hillergd.
Hun er uddannet sygeplejerske og
har diplommoduler i ledelse.

HELLE BULOW MINDEGAARD
CHRISTENSEN

5 erl. junitiltradt stillingen
som omradeleder i hjem-
meplejen, Slagelse Kom-
mune.

CHARLOTTE SCHMAHL
er 1. maj tiltradt stillingen
som afdelingssygeplejer-
ske pd Plejeboligcenter
Feelledgarden.

Farste lederjob og kommer fra

ansattelse pa Rigshospitalet.

MARIANNE BRONDSERUD

erfral. september ansat
som Centerleder pd den
selvejende institution Ul-
leruphus i Fredericia. Hun
kommerfra en stillings som distrikts-
leder i hjemmeplejeni Fredericia. Ud-
dannet sygeplejerske og diplomi le-
delse.




SUSAN ENGELSEN

er 1. juniansat som afde-
lingssygeplejerske pa
thorax intensivafdeling pa
I Rigshospitalet. Dette er
fgrste lederjob. Tidligere intensiv-
sygeplejerske pa Rigshospitalet.

TINE BOJER JORGENSEN
er 1. juni tiltradt stillingen
som gruppeleder pa
Plejecenter Lystholm
afdeling Egebo i Fredens-
borg Kommune.

LONE JRUM WALTHER

r er 20. februar tiltradt stil-
lingen som leder pd gastro-
medicinsk afdeling pa

l' Nordsjaellands Hospital,

Frederikssund. Dette er farste leder-
job. Tidligere ansat pa neurologisk
afdeling, Rigshospitalet.

SANYA BINDSLET

tiltreeder 1. oktober stillin-
gen som afdelingsleder pa
Plejehjemmet Strandhgj i
Espergaerde. Hun er ny
som leder og kommer fra en stilling
som sygeplejerske pa det socialpsyki-
atriske botilbud Johannes Hages Hus.

TINE KLINTEBJERG

g er 1 aprilansat som daglig
leder for plejepersonalet
pa @restad Plejecenter,
Kgbenhavns Kommune.
Kommer fra en stilling som mellem-
leder i Dragegr Kommune.

Uddannet sygeplejerske i 1998,
klinisk vejleder og har diplommoduler
i ledelse.

LE ANDERSSON

T er 1o september tiltradt

stillingen som afdelings-

sygeplejerske paintensivt
afsnit 2422 pa Psykiatrisk
Center Nordsjzelland, Hillerad.
Hun kommer fra en stilling som syge-
plejerske hos Novavi.
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EN NY LOSNING MED SILENTIA SKARMSYSTEM
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»Et billede siger mere end tusind ord.« Det kan ligefrem
have en helbredende, beroligende og stimulerende virk-
ning. Derfor har Silentia udviklet StoryPanels, som er en ny
funktion i Silentia Skaermsystemet og et steerkt veerktgj til
sundhedspersonale, patienter og deres familier. Et barn
pa et hospital er langt vaek hjemmefra og blandt fremme-
de ansigter. Men sa begynder en af sygeplejerskerne at
forteelle om de farvestralende billeder med planeter og
sjove figurer. Barnet begynder at bruge sin fantasi. Fokus
skifter over til noget nyt og positivt.

Kontakt os allerede i dag for yderligere oplysninger, eller
se StoryPanels pa silentia.dk

Book tid for en
GRATIS FREMVISNING
hos jer pa telefon
3990 85 85 eller mail
info@silentia.dk

lentiz

THE FUTURE IN PRIVACY & HYGIENE SOLUTIONS
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