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LEDELSE I SUNDHEDSVASENET 3 SEPTEMBER 2019

Lederforeningen samler over 4000 ledere

TEMA:
DEN RETTE BALANCE

Sadan styrker du dit personlige lederliv

FOR FA ANSOGERE!

Debat: Vi ender med de naestbedste lgsninger

| SPEEDBAD VS. SUPERTANKER

Portreet fra det private

FORENINGEN



Bliv (endnu) bedre
til det, du kan

Simulationstroening er treening i
virkelige scenarier.

| simulationstraening traener vi konkrete
foeerdigheder og det professionelle
samspil mellem mennesker i
virkelighedsncere omgivelser.

Treeningen giver mulighed for at traene

og opgve kompetencer i et ufarligt rum.

viden til
U c Nl cctziearn udvikling

Vi omscetter viden til handling, hvilket
fremmer handlekompetencerne.

Hos UCN act2learn tilbyder vi
konsulentydelser, skrceddersyede forlgb
0og videreuddannelse inden

for simulationstrcening.

ucn.dk/simulationstrcening



HVAD SUNDHEDSORDF@RERNE SIGER

5.

PETERPLYS HAR V/ERET PA FANG

HUSK AT TALE DIT JOB OP!

LEDER 4  Dererbrug fornytaenkning
LEDERNYT Lederudvikling skaber distancerede ledere
TEMA 8 Lederlivibalance
KRONIK 18 Personalesgges
BOGER 20 Omsygeplejeledelse og meget andet
PORTRET 22 "Deternemmere atvende enspeedb&d...”
LEVERLIV 28  Smart. Sund. Og usofistikeret.
AKTUELT 30  Rabatter, mader, sparring...
DEM,DERT@R 32 DaPeterPlysgikiland pa Fang
BAGGRUND 36  Tydelige udfordringer kraever handling
RUNDTOM 38 Hvemka’? Kanylerka'
NAVNENYT 42 "Viharverdens bedste job..."
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ender du fglelsen, nar du
m star for foden af en hgj stige

og tenker, at du da ikke pa
nogen made kan lokkes op i toppen?
Kender du knebet, hvordan du sa
alligevel kommer derop i toppen?
Samme kneb anbefaler jeg, at vi
bruger nu i forhold til at udvikle
sundhedsomradet...

I disse dage tager politikerne pa
Christiansborg fat pa et nyt fol-
ketingsar. Der vil veere masser af
fokus pa, hvordan vi far skabt bedre
forhold i bernehaver og skoler, og
hvordan vi far vendt den triste udvik-
lingiklimaet.

Forhabentlig husker politikerne ogsa
hele sundhedsomradet. @konomi-
aftalerne med de fem regioner og
landets kommuner bgr nu hurtigt
folges op af en god og ambitigs
sundhedsaftale. Masser af tal og
vigtige eksempler fra hverdagen har
for leengst bekraeftet, at det danske
sundhedsvaesen ikke automatisk
forbliver i verdensklasse.

Gode lgsninger er der masser af
Dyr medicin, nye behandlinger, flere
eldre og kronisk syge med natur-
ligt @get behov for pleje og omsorg
seetter bdde kommuner og regioner i
en vanskelig situation. Og viledere i
sundhedsvaesenet kender masser af
historier fra hverdagen om, hvordan
systemet presses af udviklingen.

Heldigvis kender vi masser af gode
lgsninger til, hvordan vi lykkes med
at beholde et sundhedsvasen, der
ogsd i praksis er i verdensklasse.
Det handler ikke kun om penge og
pget gkonomi. Det handler ogsd om
god ledelse ogrigtig indretning af
sundhedsvaesenet.

Giv stafetten videre

I oktober samler Lederforeningen
flere hundrede ledere fra alle hjgrner
af sundhedsvaesenet.

Ved fire lokale stafetarrangementer
rundt om i landet vil vi udnytte net-
veerkets potentiale.

Vi stiller os selv den opgave at pege
pa gode lgsninger, der kan bringe vo-
res sundhedsvaesen ind i fremtiden.
Jeg er sikker pa, at vi vil kunne finde
masser af gode bud pa lgsninger og
nytenkning.

De fire stafetdage, hvor vi indsamler
de mange forslag, er ikke bare en god
gvelse og mulighed for at udnytte et
steerkt ledernetvaerk til at teenke ud
af boksen i forhold til vores rolle som
ledere i sundhedsvaesenet.

Det er ogsa ment som et tydeligt
signal til politikerne - bade pa
Christiansborg, i de fem regioner og i
landets 98 kommuner:

Skal vi for alvor forvandle mange ars
politisk tovtraekkeri om dansk sund-
hedspolitik til en sund virkelighed
og fremtid, sa giver det god mening

ER BRUG FOR
SNKNING!

atinddrage de ledende sygeplejer-
sker. Vi synesial beskedenhed, at de
ledende sygeplejersker kan tilbyde
noget mere - sundhed ogledelse
med naervaer.

Vived, hvad der skal til

Vores stafetdage vil blive endnu et
eksempel p3, at vi har gode bud p3,
hvordan der kan skabes sammen-
haeng og nytenkning inden for sund-
hedssystemet og hvordan vi tackler
de mange udfordringer - til gavn for
bade patienter, for de mange medar-
bejdere og for hele vores samfund.

Selv med ekstra milliarder af kroner
i bevillingerne til sundhedsvaesenet,
vil vi ikke bare kunne sla den befri-
ende streg over udfordringerne. Der
er brug for grundlaeggende nytaenk-
ning i forbindelse med danskernes
sundhed og hele behandlingssyste-
met.

Den bold griber vi gerne som ledere
og ledende sygeplejersker. Og her
kommer pointen med den hgje stige
og det lille kneb. Vi ved, at selv den
storste udfordring kan lgses — med
overblik, med et skridt af gangen og
med fokus p43, at hver eneste skridt er
vigtigt og en del af lgsningen.

Sfé%g 0s,

Irene Hesselberg

olitikere!

s
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Lederudvikling skaber
distancerede ledere

Region Hovedstadens ambitigse interne ledelsesudviklingsprogram er populaert blandt
deltagerne. Men nu viser et forskningsprojekt, at lederne pa programmet identificerer sig
mindre med organisationen efter programmet, end de gjorde inden deres lederudvikling

AF THOMAS GARLOV (KOMMUNIKATIONSANSVARLIG | LEDERFORENINGEN), THG@DSR.DK

et er teenkt og designet som et ambitigst udvik-
m lingsprogram, der kleeder lederne pa til at koble

regionens overordnede strategi og mal sammen
med den daglige drift.

Men det omfattende lederudviklingsprogram i Region
Hovedstaden har faet uforudsete konsekvenser.

Et hold forskere fra Copenhagen Business School har
over flere dr fulgt den mest omfattende del af lederpro-
grammet med fokus pa ledelse af medarbejdere. De gode
intentioner til trods resulterede lederudviklingsprogram-
met i, at lederne identificerede sig mindre med deres or-
ganisation efter programmet, end inden de startede le-
derudviklingen, konkluderer forskerne fra CBS. De kalder
resultatet for overraskende:

"Selvom deltagerne generelt er tilfredse med lederud-
viklingsprogrammet, sa viser vores undersggelse, at selv
velevaluerede udviklingsprogrammer kan ende med at
have utilsigtede konsekvenser,” siger Morten Knudsen,
lektor og Ph.d. ved Institut for Organisation pa CBS, samt
en af forskerne bag undersggelsen.

Undersggelsen viser, at efter programmet fgler lederne
i mindre grad, at de er en “del” af organisationen. Lederne
foler sig fximindre grad stolte, nar nogen snakker godt om
organisationen, eller kraenket, ndr nogen snakker darligt
om den.

“Sadan en udvikling har konsekvenser. For jo mere man
identificerer sig med organisationen, jo mere oplever man
0gsd, at det arbejde, man gor for organisationen, ogsa er
et arbejde, man gor for sig selv. Falder identifikationen, sa
bliver man ogsd mindre motiveret for fx at virkeliggere or-
ganisationens strategi, som i mindre grad opleves som ens
egen,” uddyber Magnus Larsson, som ligeledes er lektor
ved Institut for Organisation, og som ogsa har vaeret invol-
veret i undersggelsen.

Udvikling rammer bade ledere og medarbejdere
Undersggelsen viser ogsa, at lederudviklingsprogrammet
har effekter ikke blot for lederne, men ogsa for medarbej-
derne. Efter atlederne har fulgt programmet, sa identifice-
rer medarbejderne sigi mindre grad med lederne.

"Her geelder det samme som for lederne,” forklarer Mag-
nus Larsson, og tilfgjer:

“Nar medarbejdernes identifikation med lederen mind-
skes, mindskes deres tilbgjelighed til at ville vaere ‘follow-
ers’, dvs. at arbejde for dét, som lederen vil, at de skal.”

Hvad er jeres forklaring pd den faldende organisatoriske
identifikation?

"Vi er selv overraskede over resultatet,” siger Morten
Knudsen:



“Men én mulig forklaringer, atlederudviklingsprogram-
met producerer en forestilling om, at en ‘rigtig’ organisa-
tion har en klar og enkel struktur i form af en leadership
pipeline, at der er tydelige mal og klare regler. Men hvad le-
derne oplever i deres dagligdag, er mere komplekse struk-
turer, mange og potentielt konfliktende mal og stadige for-
andringer. Sa lederne oplever, at deres organisation ikke
lever op til forestillingerne om, hvordan en organisation
burde veere. Man kan sige, at virkeligheden i sundhedsvae-
senet simpelthen ikke kan leve op til de forestillinger, man
har faet pa lederudviklingsprogrammet - og sa synes man,
atden er 'forkert’,” uddyber han.

Handler det ikke bare om, at lederteorierne ikke passer
til virkeligheden?

“Nej, der er ogsa andre dynamikker i spil. I vores kva-
litative studier, hvor vi har fulgt lederudviklingsprogram-
met, har vi set, at nar man satter en masse mellemledere
sammen, sa opstar der nogle interessante identifikations-
processer. Lederne bekrafter hinanden i deres identitet,

Forskningsprojektet om lederudvikling i Region
Hovedstaden omfattede en spgrgeskemaundersggelse
udfert i perioden 2015-2016 med besvarelser fra 107
ledere og 913 medarbejdere. Associate professor Melissa
Carsten fra USA samt Magnus Larsson og Morten Knudsen

fra Institut for Organisation pa Copenhagen Business
School stod for undersggelsen. Identifikationen med
organisationen er malt med seks forskellige spgrgsmal.
Samlet falder ledernes organisatoriske identifikation fra
4,58 for programmet til 3,52 efter programmet - pd en
skala fra 1-5. Medarbejdernes identifikation med lederen

hvilket er en af forklaringerne p4d, at de typisk er glade for
programmet. De bliver styrket i deres tro pa sig selv som
ledere. Men det betyder ogs3, at de i hgjere grad identifi-
cerer sig med hinanden end med den stgrre organisation,”
forklarer Magnus Larsson.

Har uddannelsen sd veeret spildt?

”"Nej, det kan man ikke sige ud fra vores undersggelse. Men
vores analyser peger pa en raekke oversete effekter af le-
derudviklingsprogrammet. Effekter, som ikke fanges ved
atmale pa deltagernestilfredshed,” siger Morten Knudsen.

Ender lederuddannelsen sd ikke med at blive en dyr
ekstraudgift...?

“Nej, sddan kan man ikke konkludere. Men regionen ma
lgbende overveje, hvad den gerne vil have ud af program-
met. Og hvad der faktisk kommer ud af det. For eksempel
kan vi se, at ledernes gensidige bekraeftelse snarere har
netop en bekraeftende effekt end en udviklende effekt - og
det var maske ikke lige tanken,” siger Magnus Larsson.

falder fra 3,06 for programmet til 2,97 efter programmet -
ogsa pa en skala fra 1-5.

Udover spagrgeskemaundersggelsen har Magnus Larsson
og Morten Knudsen i perioden 2014-2016 bade fulgt den
del af lederudviklingsprogrammet, som hed “"Ledelse af
medarbejdere”, og en raekke ledere i deres daglige praksis.
Region Hovedstaden har revideret
lederudviklingsprogrammet i perioden efter
undersggelsen. Undersggelsen er finansieret af Det
Samfundsvidenskabelige Forskningsrad, Region
Hovedstaden og CBS.

Den rigtige
vogn til
jeres behov

Vi indretter vognene, sa det er
hurtigt at finde udstyret og nemt
at fylde op. | far overblik, overskud
og mere tid til patienterne.

StandardSystemer

by MedicSysteme

- anastesivogne
isolationsvogne
hjertestopvogne
akutvogne
dropvogne
behandlingsvogne

ORDEN tilbehgr

OVERBLIK
HYGIEJNE

; [ o
. Fa en vogn pa prgve

+45 38264900
standardsystem.dk/vogne ==
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Lederliv i balance - hvad er det?
Er det gode kolleger,
et fagligt netveerk, en sund fordeling
af hhv. arbejds- og privatliv
eller noget helt fjerde?

I det her tema zoomer vi ind pa
personer og organisationer, som
hver giver deres bud pa,
hvordan de vejer tingene op

mod hinanden
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TEMA

VI er-ninandens

VASTETer

et her netveerk bliver bare
E staerkere og steerkere. Specielt
idet seneste dr, hvor vi ogsa er
begyndt at kontakte hinanden uden
for netveerksdagene, har det vist sit
veerd. Vi ringer til hinanden, hvis vi
lige skal vende noget, og det er et keem-
pe loft at opleve, at man har denne her
stgtte, nar man tumler med udfordrin-
ger ijobbet.”
Sadan fortaeller Hanne Fgnns, der
i snart seks ar har veret afdelings-
sygeplejerske pa dagkirurgisk afsnit
pa Hillergd Hospital. For tre ar siden
takkede hun ja til Lederforeningens
invitation til at deltage i et nyt leder-

Itre ar har 12
sygeplejefaglige ledere

fra Nordsjeelland veeret

med i et ledernetvaerk,

der har udviklet sig til et

andehul, hvor vanskelige

ledelsesudfordringer kan

vendes og drejes

netveerk med sygeplejefaglige ledere
fra en bred vifte af sektorer, afdelinger
og ledelsesniveauer.

Lige det jeg traengte til
Et af de andre medlemmer af netvaer-
ket er Lene Ulmann, der siden forste
januar har veeret plejehjemschef pa
OK-Fondens plejehjem Begehgjgard i
Hornbak. For var hun i ni ar leder af
plejehjemmet Lions Park Birkergd.
"Da netveerket startede, treengte jeg
til, at der skulle ske noget andet og nyt
karrieremaessigt,” forteeller hun:
"Vi fik startet rigtig godt ud, og net-
veerket er hurtigt blevet denne her fine

suugq suuey
uuewIfn aua]

mulighed for at mede andre ledere,
der forstar den kontekst, vi er i, uden
at de konkret er en del af den. Vi far
sammen hevet os op i helikopterper-
spektiv og far set vores egen verden
med andre briller. Dermed er man
ikke leengere alene om at handtere
sveere problematikker. Via sparringen
i netveerket star man mere sikkert i sit
valg af handlinger.”

Ikke noget i klemme
Hanne Fgnns supplerer:

"Vi har en forstaelse for hinanden,
men har ikke noget i klemme hos
hinanden, fordi vi ikke deler arbejds-

FORKANT 3. 2019
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plads. Det betyder, at vi kan veere frie
til at sige alt. Du kommer, som den du
er. Du bliver respekteret, som den du
er. Vi rummer hinanden med det, vi
hver iszer kan oger.”

Lene Ulmann og Hanne Fgnns er
enige om, at ledernetveerket har bi-
draget til bade at gge deres jobtrivsel,
beslutningskraft og ledelsesmaessige
gennemslagskraft.

"Vi kender hinandens kontekst,
men ikke detaljerne i arbejdet, og det
gor, at vi dbent spgrger ind til hinan-
den. Nar Hanne sidder pa sygehuset,
og jeg sidder i primeersektoren, sa
bliver jeg ngdt til at sperge meget ind:
"Hvad med det og hvad med den? Man
bliver udfordret til at forklare sig, og
dermed far man hjeelp til afklaring -
man bliver skarpere pa sit eget stand-
punkt og sine egne stasteder, nar man
faritalesat, hvad der er sveert.”

Hanne Fgnns:"Vilerer af hinanden
ved at veere nysgerrige og dbne. Denne
abenhed og nysgerrighed er energigi-
vende og ganske livsbekraeftende. Vi
vender, hvad det er, vi hver iser gar og
tumler med - og mens man i det dag-
lige arbejde ikke altid far anerkendel-
se, fordi man har fundet ud af at lase
en eller anden arbejdssituation pa en
kreativ, smart made. Ja, sa far vi op-
bakninginetvarket.”

Afdelingssygeplejerske Hanne
Fonns fortsaetter:

"Her i netveerket kan vi fa luftet
nogle af vores tanker og ideer, fa feed-
back og opbakning. Vi er hinandens
rygstotte. Det styrker os, nar de andre
siger "Det var egentlig godt nok, det du
gjorde. Bare bliv ved med det.”

TRE FIF - NARISTARTER
ET LEDELSESNETVARK

. Invester tid og naervaer, og meld ikke
fraisidste gjeblik med mindre, der er
noget helt galt.

. Beslut jer for at give netvaerket og
hinanden enrigtig god chance -
evaluer udbyttet efter et ar.

. Udpeg en tovholder, der koordinerer

mgdetider og emner.




r
—

ar du vil have inspiration til
N at indrette dit lederjob mere
optimalt, sa lyt for eksempel
til Jens Egon Hansen, der i 28 ar har
siddet i en bred vifte af sygeplejefagli-
ge lederjob og pa den baggrund har en
badde bred og dyb erfaring i, hvordan
man ikke bare overlever i et lederjob,
men trives og udvikler sig med det.
“Den erfaring jeg har nu, ville jeg
da gerne have haft fra starten. Den
gor jo, at jeg er tryg ved mine priorite-
ringer og hviler langt mere i mig selv i

. Vierikke ansat til at arbejde 24-7. Jeg tager disciplinerede
beslutninger om, hvornar nok er nok. Der er altid en opgave, du
kan tage hul pa eller gore lidt bedre. Men pludselig er der gaet

flere timer, klokken er mange, og du er alligevel ikke naetimal.

. Vaer bevidst om at have fri, nar du har fri. Det er ikke godt for

min side.

NI PEILEM/ZARKER TIL PERSONLIG ENERGI

nogen, hvis dit lederjob er graenselgst. Hvis jeg fx gar i gang med
en jobopgave derhjemme, er det en meget bevidst beslutning fra

. Husk at lade op og fa nye indtryk. Nar du skal have fri, er det jo

for, at du skal mede frisk pa arbejde igen. Du skal ogsa have

min lederrolle, Som yngre kunne man
godt komme i tvivl, om man nu gjorde
det godt nok - nu ved jeg imidlertid, at
man altid blot kan forsgge at ggre sit
bedste, og at det bedste ofte er, hvad
der er mulighed for i en konkret situa-
tion,” siger 59-arige

Jens Egon Hansen, der de seneste
fire ar har veeret oversygeplejerske og
en del af afdelingsledelsen pa Almen-
psykiatrisk Afdeling Esbjerg-Ribe.
Tidligere har han blandt meget andet
veeret oversygeplejerske i psykiatrien

edelse skal ogsa sikre
Neerveer dernjemme

Som leder behgver man ikke at opfinde eller at ga alle skridt selv. Find for
- eksempel inspiration hos oversygeplejerske Jens Egon Hansen, der efter hele
28 dr som leder har fundet sine pejlemaerker for at opna et lederliv i balance
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i Haderslev og sergent i Forsvaret.

"Jeg vil gerne vere en tilgaengelig
og naervaerende leder uden at veere
fraveerende i mit eget liv, og det krze-
ver en stor og vedholdende bevidsthed
om, hvad man bruger sin tid til, og
hvor meget man vil give til konkrete
opgaver og jobbet som sadan. Alt er
ikke lige vigtigt, og der er ting, man
ma sige nej til, hvis man fortsat skal
vaere naervaerende i sit lederjob og der-
hjemme hos familien,” siger Jens Egon
Hansen.

. Korer en opgave rundt i hovedet pa dig, og forhindrer den, at du
er nervaerende, sa sig til familien, at nu har du brug for en time
til at dykke ned i den - eller fa uroen ud af kroppen og klar

hjernen ved fx en lgbe- eller gatur.

. Uddeleger opgaver - var tydeligi forhold til input og output og
hav tillid til, at opgaverne lgses. Undga at "overrule” dine
medarbejdere nar du ferst har givet dem en opgave.

. Aftal jeevnlige mgder med dine medarbejdere/ledere, hvor de

ferie, og hvornar, du gnsker at holde ferie, kan ikke planlaegges

for tidligt. Er ferien forst i kalenderen, kommer der ikke opgaver

indikalenderenidisse uger.

. Kalenderhygiejne og -sanering giver rigtig god mening.
-En gang om ugen kigger jeg et par uger frem i kalenderen og far
et overblik. Hvad skal jeg fx forberede mig til og efterbehandle?

kan fa sparring/vejledning vedr. jobudfordringer. Dermed

minimerer du, at de "jagter” dig for at fa svar pa spergsmal.

. Undga at haenge for l&enge pa kontoret, sa hellere en jobrelateret

mobilsamtalei bilen.

-Plot ikke bare dine mgder ind, husk ogsa tid til forberedelse,

efterbehandling og transport.

. Opdater manuelt mailboksen pa din mobil og pc. @nsker du at
tjekke, om der er nye mails, skal det veere en aktiv handling fra
din side og ikke en forstyrrelse fra dine devices.

Kilde: Jens Egon Hansen, oversygeplejerske

-Brug dine stille perioder pa at se et halvt ar frem, fa ryddetop i

kalenderen og gentag jeevnligt denne gvelse.
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Du behgver ikke altid at sgge uden for din egen arbejdsplads for at finde berigende
sparring med lederkolleger. Det er erfaringen hos Susanne Hgjen, tidligere leder-TR
og nu afsnitsledende sygeplejerske pa Aalborg Universitetshospital

2013 etablerede Aalborg Uni-

versitetshospital en rakke

tveerfaglige ledelsesteam, der
er knyttet til de typiske patientforlgb.
De enkelte teams refererer til en over-
ordnet ledelse, og der er ingen over-
sygeplejerske eller ledende overlaege.
Det vil sige, at der i forhold til tidligere,
og hvad der er tilfeeldet pa mange an-
dre sygehuse, er skaret et ledelseslag
vaek.

"Resultatet er, at jeg dermed er en
del af et tveerfagligt ledelsesteam med
et fladt hierarki, der rent faktisk fun-
gerer,” lyder afsnitsledende sygeple-
jerske Susanne Hgjens karakteristik
af den nye made at organisere sig pa:

“Bdde internt, opad og nedad fun-
gerer samarbejdet rigtig godt. De op-
gaver, vi far tildelt og tager af os sely,
kommer vi alt andet lige i mal med. Vi

har som ledere hver vores ansvarsom-
rader, men der er en stor grad af spar-
ring og refleksion i ledelsesteamet, sa
man meget konkret kan italesaette,
hvad man skal have hjzlp til. ”

Tillid og vekselvirkning

Susanne Hgjens ledelsesteam bestar
af syv sideordnede ledere; en ledende
overlaege, afsnitsledende sygeplejer-
sker, ledende laegesekreteerer og spe-
cialeansvarlige overlaeger.

“Vi har en stor grad af tillid til hin-
anden, og der er en fin vekselvirkning
mellem, at vi hver iszer er fagpersoner
- og har en fzlles ledelsesidentitet.
Hierarkiet i ledelsesteamet er fladt,
hvilket skaber bade sterre tilfredshed
og mere holdbare lgsninger.”

Ilederteamet skiftes medlemmerne
til at lede mederne. Der er en formel

D\Sen
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dagsorden, som alle kan tilfzje punk-
ter til.

"Der er omrader, vi skal ind over
hver gang - hvordan star det for ek-
sempel til med vores gkonomiske afta-
ler - overholder vi dem? Og hvad med
vores KPI-tal, overholder vi dem? Skal
vi rette ind? Og hvad med personalet?
Pa tveers af faggrupper skal alle fun-
gere optimalt. Det tveerfaglige samar-
bejde er blevet styrket vaesentligt over
de her ar, sadan at den laegefaglige
ledelse sagtens kan se ind i den syge-
plejefaglige og i den sekretzerfaglige
ledelse - og omvendt. Vi er blevet bed-
re til at understgtte hinanden.”

Du skal have lidt ben i naesen

At have en sygepleje- og ledelsesfaglig
indsigt kombineret med det personli-
ge mod til at sige til og fra er ganske
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afggrende for at blive hert i en hvilken
som helst ledergruppe, er Susanne Hg-
jens erfaring. Selv fik hun treenet og
bevist sin gennemslagskraft, da hun i
2012 startede som nybagt leder-TR pa
Aalborg Universitetshospital.

“Det var lidt af et pionerarbejde, og
jeg kaempede for at blive anerkendt
af regionen. Det gik dog nogenlunde
smertefrit, og det har veeret en fanta-
stisk proces, hvor vi har udviklet ledel-
sesorganisation over ar.”

Pa Aalborg Universitetshospital er
der lige nu 75 afsnitsledende sygeple-
jersker, men ingen har endnu taget
hvervet som leder-TR pa sig, efter Su-
sanne Hgjen fratradte.

“Jeg kan kun anbefale, at man over-
vejer at give sig i kast med hvervet.
Men du skal have lidt ben i naesen,
vide noget om ledelse og turde at sta

frem offentligt. Du skal sta ved, hvad
du siger og gor — og veere villig til at
treede ud af din komfortzone.”
Susanne Hgjen slar fast: “Det er helt
klarten styrke, at man har en leder-TR,
og at man derigennem stdr sammen
pa tveers af vores matrikler. Vi var for
eksempel aldrigimin tid som leder-TR
naet op pa et lgnniveau, der hedder
L14, hvis ikke vi havde mobiliseret et
steerkt sammenhold og en fzlles kom-
munikation opadtil i organisationen.”

FORKANT 3.2019 13







Opger med

edelse som et

soloprojekt

vordan navigerer du mellem
de enkelte ledelsesopgaver og
undgar, at kalenderen veelter?

Hvordan leder du opadtil i din orga-
nisation?

Hvordan handterer du mandagssy-
ge medarbejdere?

Som sygeplejefaglig leder finder
du alt andet lige nemmere svar pa sa-
danne spegrgsmal, hvis du sparrer med
andre ledere om dine udfordringer,
mener Peter Stuhaug, naestformand i
Lederforeningen i DSR:

"Hvis du er, som sygeplejefaglige le-
dere er flest, vil du over tid have ople-
vet, at kompleksiteteniditjob er blevet
langt stgrre. Duvil indse, at der er flere
veje til at lykkes som leder, og at der er
rigtig meget viden og sparring at hen-
te ved at veere aben om, hvad man selv
overvejer og tumler med i sit leder-
skab. At veere leder betyderisin kerne,
at man skal baere meget pa sine skuld-
re. Man skal selv tage et stort ansvar
og ga forrest, men alt andet lige er det
nemmere at lykkes, hvis man ikke gri-
ber lederjobbet an som et soloprojekt.”

Store forskelle i trivsel
Naestformanden slar fast, at ledere i
det danske sundhedsvaesen i stigende

Ledere trives ofte bedre i jobbet, nar
de er en del af et netvaerk eller en
kultur, hvor det er naturligt at sparre

med lederkolleger om alt fra konkret g
opgavelgsning til handtering af det Z
personlige lederskab, vurderer . =
Peter Stuhaug, naestformand i -
Lederforeningen i DSR R

grad keemper med et eskalerende op-
gavepres og med at fa produktivitets-
krav og budgetter til at heenge sam-
men. Han oplever samtidig, at der er
store forskelle pa den generelle trivsel
hos sygeplejefaglige ledere i de enkel-
te regioner, sektorer og afdelinger.

"Jeg oplever rigtig meget gejst og
positivt engagement hos sygeple-
jefaglige ledere. De trives i stor ud-
strekning med det meningsfulde i at
arbejde i sundhedssektoren, men jeg
ser desvaerre ogsa flere, der opgiver og
traekker stikket. I hvert eneste af disse
tilfzelde ma vi som lederkolleger fra
Dansk Sygeplejerdds og fra arbejds-
givernes side overveje, om der kunne
have veret gjort langt mere for at fa
den enkelte til at trives bedre som le-
der.”

Forlang gode betingelser

Peter Stuhaug betegner det som dybt
bekymrende, nar sygeplejersker, der
allerede er eller har potentiale til at
blive fremragende ledere, opgiver le-
derkarrieren.

"Det er meget problematisk, at nog-
le har en fglelse af konstant at matte
fylde huller og ma ga pa kompromis i
en presset organisation, der mere eller

mindre er pa vej til at falde fra hinan-
den. Det er typisk, nar lederne er for
pressede og ikke oplever at kunne sta
for den gnskede kvalitet og faglighed,
at de vender ryggen til lederjobbet. De
magter simpelthen ikke mere. Om-
vendt er der ogsd dem, der bider sig
fastibordkanten og bliver ved og ved i
hamsterhjulet. Nogle gange er det godt
gaet, men de skal passe pa sig selv for
ikke at ende med at ga ned.”

Naestformanden i Lederforeningen
understreger:

"Sygeplejefaglige ledere skal ikke
lade sig ngje med blot at overleve i
og udholde lederjobbet. Vi skal som
ledere pa alle niveauer ind imellem
treede ud af hamsterhjulet og kigge
pa os selv. Hvorfor har vi en 50 timers
arbejdsuge? Er det dét, vi gnsker? Og
hvad skal der egentlig til for at trives
ogyde den ledelse, vi braender for? Min
erfaring er, at ledere lykkes og trives
bedre, nar de ggr op med tanken om
helt selv at skulle lgfte ledelsesopga-
ven og i stedet for eksempel bliver en
del af et ligevaerdigt ledelsesteam el-
ler et ledelsesnetveerk.”

FORKANT 3.2019 15
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Sperg filosof og bestsellerforfatter

Morten Albaek om, hvad der skaber et

p - meningsfuldt arbejde, og han naevner fire

' primeere drivere. En af disse er at have

. trygge relationer pa jobbet, der raekker ud
over den rent professionelle dimension
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bogen "Et liv En tid Et menne-
ske - En bog” giver filosoffen
Morten Albak et bud p3, hvad
der giver mennesker en oplevelse af
mening i jobbet.

Intet kan veere vigtigere end at sik-
re, at arbejdet giver mening til livet for
de mennesker, der udferer det, skriver
han i bogen, hvor han forklarer, at fo-
lelsen af mening er helt og aldeles sub-
jektiv, men at der er et klart menster,
hvor fire grundingredienser tilsam-
men skaber de mest frugtbare vilkar
for, at meningsfuldheden kan spire
pa jobbet. Ingredienserne er “et steerkt
formal”, "tilhersforhold”, “personlig
udvikling” og "ledelse ud fra menings-
fuldhed.”

Et staerkt formal:

Det hele starter med et steerkt formal
som en klar ide om, hvilken forskel
man som organisation gnsker at gore
i verden. Det giver retning og energi i
arbejdet, nar man forstar, hvilken for-
skel man med sit arbejde er med til at

Ir')f | ,-l: h. —

gore. Formalet skal afspejlesidet dag-
lige arbejde, for hvis det ikke skinner
igennem i det arbejde, man rent fak-
tisk mgder ind til mandag morgen, og
ser det udfoldet omkring sig, klinger
formalet hult.

Tilhorsforhold:

Der skal udvikles et arbejdsmiljg, hvor
medarbejderne kan udtrykke deres in-
teresse og nysgerrighed for hinanden.
Der skal skabes relationer ud over den
rent professionelle dimension. Og der
skal skabes grobund for et faellesskab,
der skaber et rum af ligeveerdighed og
intimitet, hvori hvert enkelt medlem
af feellesskabet trygt kan tilkendegive,
hvad de kan og ikke kan, hvad de teen-
ker og mener.

Personlig udvikling:

Man skal hver dag fa en fornemmelse
af, at man bliver en lille smule klogere
pa sig selv, sin faglighed og sine omgi-
velser. For hvad er meningen med ens
liv,hvis man gang pd gang, man gar pa

arbejde, kommer laengere og laengere
vk fra at udfolde sit potentiale.

Meningsfuldhed:

Ledelse ud fra meningsfuldhed hand-
ler om at skabe rammen for et staerkt
formal, tilhgrsforhold og personlig ud-
vikling - og ikke meningslgshed. Det
handler om at undga at veere ansat i
en organisation, hvis formal man kan
identificere sig med, men hvor man
gang pa gang oplever, at ledelsen kun
fokuserer pa bundlinjen og aldrig pa
formalet.

“Et liv En tid Et menneske — En bog”
blev udgivet pd Gyldendal i 2018 og op-
ndede en forsteplads pd Arnold Buscks
bestsellerliste for fagboger. Den er trykt
i syv oplag og har inklusive lydboger
solgt mere end 45.000 eksemplarer i
Danmark.
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Personale sgges ...

Ledende sygeplejersker i sundhedsvasnet ender naesten
dagligt med at matte acceptere de darligere naestbedste
lgsninger, fordi der konstant er mangel pa velkvalificeret
personale. Det er en helt urimelig udfordring!

AF METTE FAERCH, MEDLEM AF TENKETANKEN FORKANT OG LEDENDE SYGEPLEJERSKE.

dfordringen omkring rekrutte-
U ring af de rette medarbejdere

er aktuel pa stort set alle ar-
bejdspladser, hvor ledende sygeplejer-
sker eransat.
For hvordan leder viienvirkelighed, somi
hgj grad er medarbejdernes marked?
Hvor vi som ledere oplever krydspresset
mellem at std i spidsen for en arbejds-
plads - i mit eget tilfelde leder jeg et ple-
jecenter - og pd samme tid skal leve op til
lovgivningens rammer, skabe kvalitet i
hverdagen og naturligvis ogsa sikre pa-
tientsikkerhed.
Og sa altsa samtidig ma acceptere denne
triste virkelighed: At det personale, som vi
hele tiden drgmmer om, bare ikke sgger
de stillinger, vislar op... Hvordan farviden
virkelighed til at haenge sammen?

Naesten ingen ansggninger
Velkommen til et indblik i min hverdag pa
et mellemstort plejecenterien sjellandsk

kommune: Det er mandag morgen. Som
fgrste opgave abner jeg spandt min pc
for at se, hvor mange ansggninger jeg har
modtaget til den seneste ledige SSA stil-
ling. Ansggningsfristen udlgb i gar.

Det bliver en trist start pa dagen. Der er
end ikke en handfuld ansggere. Og da jeg
kigger naermere pa de fa ansggninger og
naerstuderer deres C\V., kan jeg skuffet
konstatere, atingen af dem har den fagli-
ge baggrund, som jeg ellers tydeligt har
bedt om i opslaget. Jeg kan derfor ikke
gegre andet end at lave en paen afvisning
til alle ansggerne.

Dermed startes ugen altsd med endnu et
nyt problem.

For mine medarbejdere ogjeg skal joklare
hverdagen og ugen, uanset om vi kan be-
saette alle posterivagtplanen.

De kreative muligheder for lgsninger er
forlaengst opbrugt.

Tidligere har vi med stor succes - medar-
bejdere og ledelsen - samarbejdet om at

finde nye lgsninger til, hvordan vi klarer
opgaverne i dagvagt, aftenvagt, natte-
vagt og weekender. Hvilke faggrupper Ig-
ser hvilke opgaver og er der opgaver, som
maske kan lgses af “nye” faggrupper?
Samarbejdet resulterede i, at der nu er
ansat husassistenter i alle afdelinger.
Husassistenterne varetager fremover
opgaver, som tidligere 13 hos plejeperso-
nalet. Den nye opgavefordeling reducerer
dermed ogsd kompleksiteten hos pleje-
personalet, da opgaverne helt forsvinder
fra deres dagligdag.

Ansattelsen af husassistenter reducere-
de behovet for SSH/SSA. Praecis dér, hvor
jeg oplever de stgrste rekrutteringsvan-
skeligheder. Og samarbejdet illustrerer
samtidig, hvilken fantastisk medarbej-
derskare, jeg er heldig at have. Alle er pa-
rate til at hjalpe ... og lgfte, nar der er
brug fordet.

Men skaljeg vaere zerlig? Tja, s er det ikke
mit eget forstevalg som leder at Igse de



pagaeldende opgaver pa dén made. Det
lgser vores problemi forhold til vanskelig-
hederne med at skaffe det gnskede per-
sonale, men det er ikke den bedste Igs-
ning.

Hvor erdem med de rette kompe-
tencer?

En trist og aergerlig konstatering. Men at
gennemse opgaverne igen er bare ikke en
mulighed. Jeg er naermest pa konstant
jagt efter sundhedsfagligt personale.
Kompleksiteten stiger hos beboerne og
dermed behovet for velkvalificerede sy-
geplejersker og SSA'er.

De muligheder der ligger i kompetence-
udvikling og opgaveflytning mellem fag-

grupper er som sagt allerede brugt ... ud-
tomtel

Jagten pa personale med de rette kompe-
tencer, tror jeg desvaerre, er kommet for
atblive.
Detpadtrodsafatdereroptaget flere stu-
derende pa sygeplejestudiet - og at KL
har skruet op for antallet af SSA-elever.
Der gar dr, inden vi far glaede af de flere
uddannede hander!

Den enkelte leders kamp for at fa det vel-
kvalificerede personale, vi hele tiden
dremmer om, kan i nogen grad Igses ved
at taenke kreativt i opgavelgsningen. Ved
at slippe drgmmen om personale, som al-
ligevel ikke findes. Og ved at forsgge at
tegne et nyt billede af vores sundheds-

vaesen. Men kun til en vis grad! Hvem der
skal lgse hele denne kampe personale-
udfordring, ter jeqg faktisk naesten ikke at
spa om. Maske ligger svaret snarere her:
Vier mange, der skal ggre det meget me-
re synligt, hvilke konsekvenser det har for
vores sundhedsvaesen, at vi som ledere i
sundhedsvaesenet er ngdt til at veelge
darlige nastbedste Igsninger.

Det er vigtigt, at vi ikke forsgger at skjule
problemets omfang. Vi skal fortzelle
abent, at det er en daglig udfordring. Og
det er en urimelig udfordring, hvis vi som
samfund vil have et sundhedsvasen i
verdensklasse!

METTE FARCH

er ledende sygeplejerske i Egedal

Kommune pa Plejecenter

Damgardsparken. Hun har 7 ars

erfaring som ledende sygeplejerske
pa plejecentre og har et diplom i
ledelse. Som leder har Mette Faerch
arbejdet i Hjgrring Kommune og

Roskilde Kommune.

FORKANT 3.2019 19



20

BZGER I\

HOV - HVOR BLEV
VELFARDS-
TEKNOLOGIEN AF?

AF LONE NORGAARD M@LLER, LEDENDE SYGEPLEJERSKE, MPM

"At lede sygeplejen - Sygeplejens videnskabsomrade” er udga-
ve nummer 2 af denne bog. Den genudkommer fordi, der er sket
en &ndring i bekendtgerelsen om uddannelse af professions-
bachelorer i 2016. | denne bekendtggrelse star, at klinisk leder-
skab er en seerlig egenskab eller vaesentlig kompetence, som
sygeplejersken skal mestre. Med andre ord er ledelse af syge-
plejen blevet taget alvorlig af de politiske beslutningstagere.
Jeg kastede mig over bogen med stor interesse, for hvordan
forklarer bogen, hvad klinisk lederskab er? Ganske enkelt, ifglge
bogens redaktar, betyder klinisk lederskab blandt andet, at sy-
geplejersken sikrer kvaliteten af de ydelser patienten modta-
ger. Klinisk lederskab handler ogsd om at udvikle sygeplejen
fremadrettet samt at gere det rigtige, altid. Er der noget nyt i
denne taenkning? Nej egentlig ikke, og sa dog alligevel. Bogen
forsgger at beskrive klinisk lederskab fra alle vinkler. Det er in-
spirerende og lzererigt. Der er bade en historisk gennemgang af
sygeplejens udvikling og en gennemgang af Den Danske Kvali-
tetsmodel, der pa mange mader har banet vejen for en generel
udvikling og kvalitetsmaessig ensretning af sygeplejen i Dan-
mark.

Husk at uddelegere

Fokus i bogen er den enkelte sygeplejerskes ledelse af de kli-
nisk problemstillinger i hverdagen. Nar man naerstuderer de le-
delsesmaessige grundsaetninger, der er opsat efter Stanley og
Stanleys kendetegn for klinisk ledelse, kan man godt blive en
smule bekymret. Isaer for den stakkels sygeplejerskes psykiske
og fysiske arbejdsmilje. For mit indre blik ser jeg en ung syge-
plejerske, der stormer rundt og prgver at na alt og lgse alt. Jeg
savner simpelthen en linje, hvor der star, at hun som klinisk le-
der skal kunne uddelegere opgaver til andre. Efter min mening
er det gode kliniske lederskab 0gsa, og ledelse i det hele taget,
at sikre sit eget og andres arbejdsmilj@. Arbejdsmiljget er heller
ikke naavnt under kapitlet om ledelse. Hvilket jeg mener er un-
derligtien bog henvendt til sygeplejestuderende.

NPM - igen-igen
| kapitlet om ledelse oplistes fire former for lederskab samt en
laengere begrebsafklaring om new public management. Jeg tror

ikke, jeg har laest en eneste dansk fagbog om ledelse, uden at
der harvaeret en epistel om NPM. Jeg vil sla fast, at der faktisk er
sket en bevagelse vaek fra NPM bglgen, bade i hverdagen og i
den akademiske verden. Jeg bliver faktisk lidt traet, ndr man som
laeser endnu engang tager en tur rundt om NPM. Der er heldig-
vis nye ledelsesbevaegelser og organisationsformer pa vej. Tag
eksempelvis den brugerinddragelse som ny teknologi har vee-
ret med til atindfgre. Det har mange steder skubbet til den ma-
de, som sundhedsvaesnet interagerer med brugerne pa. Den
nye teknologi har pd mange mader udfordret NPM. Det undrer
mig simpelthen, at det velfeerdsteknologiske omrdde ikke er
naevntibogen. Bade driftsmaessigt ogrelationelt hardet vaeret
med til at @ndre patientbehandlingen maerkbart. Jeg savner
lidt dybde i kapitlet om ledelse. Det er for unuanceret beskre-
vet. At veaelge fire former for ledelsesstile er at ggre ledelsesdi-
sciplinen for banal. Jeg synes ogsa, at der er for meget fokus pa
den systemiske ledelsesstil. Det er en meget sympatisk ledel-
sesstil, og Haslebo, som refereres mange gange, er en fremra-
gende fortaler for teorien. Det er bare ikke helt nok i en bog,
hvis overskrift er at lede sygeplejen. Jeg hdber, at man pa syge-
plejeuddannelsen ogsa kommer omkring andre tilgange til sy-
geplejefaglig ledelse. Der er stor ledelsesmaessig forskel pa at
vaere oversygeplejerske i psykiatrien i forhold til at veere grup-
pelederihjemmeplejen.

AT LEDE SYGEPLEJEN

Dorte Samson Eldrup og Tine Glasscock
Gads, juli2019

360sider, 349,00 kr.



KZRLIGHED OG ENSOMHED I ARBEJDSLIVET

Kaerlighed er i sit naerveer eller fravaer en hverdagserfaring -
ogsa i arbejdslivet. Kaerlighed til opgaven, til organisationen og
muligheden for atindgd i betydningsfulde arbejdspar og andre
relationer har betydning for den enkeltes livskvalitet og for
kvaliteten af det arbejde, der laves. Keerlighed er med til at gare
det muligt at overkomme problemer, konflikter og andre udfor-
dringer. At opleve sig ensom med sig selv i sin organisation eller
isinrolle erslidsomt. Bogen skelner mellem "alenehed”, en posi-
tiv evne til at vaere sig selv og med sig selv, og “ensomhed”, som
optraeder, nar aleneheden bliver problematisk. Bogen udfolder
ensomhed som en indre tilstand, ensomhed i rollen og ensom-
hed som gruppedynamik.

Bogen indeholder to hovedkapitler, et om kaerlighed og et om
ensomhed, samt en teoretisk uddybning af begreberne det
ubevidste, angst, libido, projektive processer og indre og ydre
selv. Derudover en fortaelling om Food for Fridays, en mindre
virksomheds op- og nedture.

Bogens malgruppe er efter- og videregdende uddannelser in-
den for organisation, ledelse og psykolog samt personalelede-
re, dererinteresseredeiat fordybe sigiforstdelsen af arbejds-
livets falelser.

Forfatterne er begge cand.psych.aut., specialister og supervi-
sorer i organisationspsykologi og eksterne lektorer pd MPO, en
masteruddannelse i organisationspsykologi pa Roskilde Uni-
versitet,

KAERLIGHED OG ENSOMHED | ARBEJDSLIVET
Birgitte Bonnerup og Annemette Hasselager
Hans Reitzels Forlag, 2017.

204 sider, 250 kr.

VIER BEDST, NAR VI ER GLADE

Glaede og succes hanger ulgseligt sammen med den moder-
ne arbejdsplads. Nar vier glade, er vimest effektive, mest krea-
tive, mindre syge, ja, vi lever endda lzengere. Vi er bedst, nar vi
er glade giveridenne nye, reviderede udgave indblik i, hvordan
glaede og positiv energi opstar, og hvordan den kan smitte.

Forfatteren giver en raekke eksempler fra succesrige virk-
somheder og organisationer, fra sin egen lgbebane og ikke
mindst fra forskningen i menneskers adfzard. Blandt andet
hvorfor der skal mindst tre positive udsagn til at opveje ét ne-
gativt, hvorfor mennesker og organisationer har et dybt behov
for mening, og hvorfor balancen mellem ja, nej og maske spiller
en afgarende rolle i ledelse.

Bogen leverer desuden en raekke meget anvendelige huske-
regler og praktiske vaerktgjer.

VIERBEDST, NAR VI ER GLADE
Mikael Kamber

Gyldendal Business, 2 udgave 2019
176 sider, 300 kr.
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"Af og til bliver

der truffet en beslutning

i den gverste ledelse, som man
ikke ngdvendigvis er helt

enig i. Men der er det afggren-
de, at man alligevel er loyal.”

i\
b



"Det er nemmere at vende
en speedbad end en supertanker’

PORTRAT

)

I fem maneder har Tina Juhl Svendsen varet klinikchef for Aagaard

Klinik - en privat, gynakologisk specialleegepraksis og fertilitetsklinik

i1 Aarhus. Vejen fra sygeplejerske i det offentlige til leder i det private

har vaeret praeget af tilfeeldigheder, men isaer af en lyst til at se noget

vokse, gro og udvikle sig .

AF MAIKEN SKEEM, JOURNALIST

FOTO: TINA JUHL SVENDSEN / GRAFIK: LARS KOEFOED

endes mor syntes egentlig
m ikke, at det passede til hen-
de at blive sygeplejerske: En
fplsom pige i et fag, hvor man ikke
kan undga at have fglelserne med pa
arbejde. Men trods morens betzn-
keligheder holdt Tina Juhl Svendsen
fastisin pigedrgm, ogi 1983 blev hun
uddannet sygeplejerske ogi 1985 spe-
cialiseret som intensivsygeplejerske.
Stoltheden og glaeden ved faget lyser
stadig ud af Tina Juhl Svendsen. Hun
valgte pd ingen made forkert, under-
streger hun. Dog er der kommet en
“overbygning” som leder til hen over
arene.
"Jeg fik i mit job som sygeplejerske
pa AUH langsomt mere ansvar og sy-

nesogsd, at det at planlaegge, bestem-
me og fa ting til at ske var spaendende
og udviklende. Jeg blev sendt afsted
paenetdriglederuddannelse pa Dan-
marks Sygeplejerskehgjskole, og da
jeg kom tilbage til mit job, var jeg for
alvor motiveret og havde lyst til at fa
mere ansvar.”

"Nogen fik gje pa mig”
Der var bare ikke rigtig plads til at
udleve lederdrgmmene tilbage i det
gamle job, sd en dag faldt Tina Juhl
Svendsen over en meget lille annon-
ce i sit fagblad: En cheflaege sggte en
leder til en ny plastikkirurgisk klinik
i Aarhus.

"Jeg anede faktisk ikke, hvad jeg

gik ind til, da jeg s@gte stillingen. Det
var virkelig ‘learning by doing’ i or-
dets bogstavelige forstand. Jeg skulle
tage mig af alt fra indkeb og indret-
ning til lgn og regnskaber. Det var
nogle harde ar, hvor jeg ogsa havde
sma bgrn derhjemme - men forst og
fremmest var det sjovt.” Jobbet viste
sig at blive startskuddet til den karri-
ere som leder, som i dag har fort Tina
Juhl Hansen til jobbet som klinikchef
pa Aagaard Klinik - en privat, gynae-
kologisk speciallaegepraksis og ferti-
litetsklinik i Aarhus.

"Nogen fik gje pa mig,” forklarer
Tina Juhl Svendsen beskedent - og
tilfgjer, at hendes karriere langt hen
ad vejen har veeret praeget af tilfael- >
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» digheder - men selvfglgelig ogsa am-
bitioner om at leere nyt og udvikle sig
selvisit fag.

Kort fra beslutning til handling

Ikke sjeeldent bliver Tina Juhl Svend-
sen mgdt med spgrgsmalet om, hvor-
for hun har valgt at arbejde i det pri-
vate fremfor i det offentlige. Men hun
har for laengst besluttet sig for, at hun
ikke har noget at skulle forsvare i den
sammenhang.

“Der har i mange ar veeret fokus
pa, at de private klinikker 'stjeeler’ de
dygtige medarbejdere fra de offent-
lige hospitaler - men det er ikke sa-
dan, jeg ser det, da det private udger
sa relativt lille en del af det samlede
sundhedsvaesen. I mine gjne er pri-
vathospitalerne kommet for at blive,
og de udfylder en lille, men uund-
verlig funktion. I gvrigt er min erfa-
ring, at privathospitalerne supplerer
det offentlige system rigtig godt - og
at samarbejdet fungerer fint. Egent-
lig synes jeg, at det er pa tide at lade
diskussionen om ‘krigen’ mellem de
offentlige sygehuse og de private kli-
nikker hvile. Den er irrelevant.” Tina
Juhl Svendsen pointerer desuden, at
den flade struktur pa privathospita-
lerne bevirker, at der ofte er ganske
kort fra beslutning til handling:

"Hvis noget ikke fungerer tilfreds-
stillende, tager vi det op pa et made,
beslutter hvad vi skal ggre ved det, og
sa virker det fra pa mandag. Det er et
tilfredsstillende arbejdsmiljg - men
det er naturligvis ogsd noget nemme-
re at vende en lille speedbad end en
stor supertanker.”

"Fingrene ned i det meste”

Derudover fremhaver Tina Juhl
Svendsen det som en klar fordel, at
hun som klinikchef pa en mindre, pri-

vat arbejdsplads ikke kan undga at fa
"fingrene ned i det meste”:

"Nar man er leder pa en mindre ar-
bejdsplads, hvilket en privatklinik jo
er i forhold til et stort, offentligt hospi-
tal, sa tror jeg, at ledelsesfunktionen
bliver bredere. Jeg arbejder med kon-
kurrent-analyse, marketing og gkono-
mi mellem hospital og patient, men
jeg ved ogsa hvordan vores forskellige
apparaturer og vores ventilation vir-
ker - og jeg kan ogsa sagtens skifte en
ventil.”

At folge patienten teet hele vejen
gennem et behandlingsforlgb er ogsa
en af de gode ting ved at arbejde pa
et privathospital - noget som man
mange steder tilstraber i det offentli-
ge, men som det kan veere sveert altid
at efterleve, understreger Tina Juhl
Svendsen.

"Det gor noget godt for patienterne,
men bestemt ogsa for personalet, at
patienterne folges af det samme per-
sonale hele vejen gennem et forlgb.
Patienterne foler sig set, forstaet og
genkendt - og for personalets ved-
kommende giver det en stor motiva-
tion for at ga pa arbejde, at man selv-
folgelig har en professionel tilgang til
sit arbejde, men ogsa udvikler relati-
oner.”

Derudover er Tina Juhl Svendsen
med egne ord "teendt af specialet”

"Jeg arbejder sammen med en ual-
mindeligt dedikeret gruppe af menne-
sker, som braender for det de gor. Det
kan selvfglgelig ikke undga at smitte.”

At finde balancen mellem ledelse og
medarbejdere
Nar Tina Juhl Svendsen skal sette
ord p4, hvad hun bedst kan lide ved at
veare leder, sa handler det isser om at
fa sattingibevaegelse.

"Jeg drives i den grad af at se noget

vokse og gro - det kan vaere stort og
smat: At fa en enkelt medarbejder til
at udvikle sig eller fa et team til at flyt-
te sig. Jeg kan godt lide systematikken
i et lederjob, saette flueben og komme
i mal. Der hvor udfordringerne isaer
ligger er, nar man som leder skal ba-
lancere mellem sin egen ledelse og
ledelsen i forhold til sine medarbejde-
re,” pointerer hun:

"Af og til bliver der truffet en beslut-
ning i den gverste ledelse, som man
ikke ngdvendigvis er helt enig i. Men
der er det afggrende, at man allige-
vel er loyal, og udfordringen er sa at
virke og vaere troveerdig bade opadtil
og nedadtil i systemet - og det gaelder
selviglgelig iseer, hvis en eller flere
medarbejdere ikke har det godt eller
ikke trives med de beslutninger, som
er truffet.”

Selvfglgelig er Tina Juhl Svendsen
leder - men hun har sin baggrund
som sygeplejerske med sig pd arbejde
hver dag og bruger den aktivt, under-
streger hun:

"Min sundhedsfaglige uddannelse
giver mig for det forste den forudsaet-
ning, at jeg ved hvad sundhedsperso-
nalet pa klinikken taler om. Derud-
over har jeg mit menneskekendskab
med mig. Det geelder bade i medet
med medarbejderne og med patien-
terne. Jeg kan maerke, hvis en medar-
bejder ikke har det godt, og er aldrig
bange for at tage fati det ogrydde op.”



TINA JUHL SVENDSEN

1983-1985

1985-1992

1992-1997

1997-1999

1999-2001

2001-2002

2002-2004
2004-2012
2012-2017

2018-2019

2019-

Sygeplejerske pa operationsafdeling Hjgrring Sygehus
Sygeplejerske pa Thoraxkirurgisk intensivafdeling
Sygeplejerske/administrationschef pa Grymer Plastikkirurgisk klinik
BopaeliSchweiz

Bopeli Tyskland

Sygeplejerske i Specialleegernes Hus

Studerer til akademigkonom

Hospitalschef Grymer Privathospital

Hospitalschef Aleris Hamlet

COO Fysio Danmark Aarhus (3 klinikker)
Praksismanager Aagaard Klinik / Virtus Health

PORTRAT

FORKANT 3.2019 25



26

PORTRAT P

"Udstationering gav mig sprog-
kundskaber og rummelighed”

Mandens udstationering i Schweiz og Tyskland sendte Tina Juhl Svendsen

pa fire ars “pause” fra karrieren. Livet som medfglgende hustru gav bade gode

sprogkundskaber og en rummelighed over for andre kulturer og holdninger

— hvilket gor en forskel i jobbet som klinikchef

Aagaard Klinik er en del af en stor
australsk kaede, som har fertili-
tetsklinikker mange steder i verden.
Tina Juhl Svendsen har nu faet et in-
ternationalt bagland og skal bega sig
pa engelsk pa forhandlingsniveau
og aflaegge rapporter pa engelsk. En
udfordring, som huniden grad har
mod pa at tage op, forteeller hun. Og
her kan hun stgtte sig op ad noget af
det, som hun har med sig fra fire ars

udstationering i Schweiz og Tysk-
land med familien.I begyndelsen af
familiens udlandsophold var Tina
Juhl Svendsen med egne ord ”...meget
optaget af ikke at veere Fru Hr. Svend-
sen.” Hun ville have sit eget rum:
"Men jeg fandt hurtigt ud af, at det at
fokusere pa familien gav os alle noget
uvurderligt, som vi sammen, men
ogsd hver iszer, kunne tage med os

og bygge videre pa fremover. Udover

gode sprogkundskaber tror jeg, at det
vigtigste, jeg har taget med mig fra
arene i udlandet, er en stgrre rum-
melighed over for andre kulturer og
holdninger. Jeg er nok blevet mere to-
lerant og talmodig — og maske knapt
sa hurtig til at demme folk - egen-
skaber, som jeg tror er et stort plus at
have med sigijobbet som leder.”

TINA JUHL SVENDSENS BEDSTE LEDERTIPS:
1. Serg for at have krystalklare mal - og gor det helt klart og tydeligt for medarbejderne i

hvilken retning I gar.

. Veer "klar i spyttet” og prioriter en aben dialog og at der er overensstemmelse mellem ord

og handling. Lad veere med at sige noget og gere noget andet.

. Serg for at der er en god tone. Tal eerligt, paent og ordentligt til hinanden uanset uenigheder.

. Serg for at medarbejderne kender deres ansvarsomrade og ved hvad de skal. Man skal

kende sit felt og sit ansvar - men kan godt hente hjaelp hos sine kollegaer.




Direkte til mobil og storskaerm

Tidstro distribution af kliniske data og alarmer fra medicoteknisk udstyr

Der er mange gode grunde til at i