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Forord

Taenk engang at f& muligheden for at etablere en helt ny organisation - et helt nyt Bgrne- og
ungehospice og dermed muligheden for, allerede fra starten, at lzegge de fgrste traedesten til
den vej, som jeg sammen med min bestyrelse havde et gnske om, medarbejderne fremover
skulle ga.

Vi var vidende om, at vores opgave var at skabe en arbejdsplads, som tog hgjde for de
fglelsesmaessige udfordringer, medarbejderne dagligt ville blive konfronteret med. Vores
gnske var at forebygge omsorgstraethed, stress og udbrandthed.

Vi gnskede at skabe de bedste forudsaetninger for at ggre Strandbakkehuset til en
baeredygtig organisation. En organisation, som bygger pa en kultur baret af psykologisk
tryghed, hvor der er en righoldig leerings-og udviklingskultur samt et godt kollegialt
feellesskab.

Det var i det gnske, at ideen til "Omsorg i balance" blev fgdt, og kontakten til Bensaid
Vincent Jlil blev etableret. Den person, som jeg vidste, havde de allerbedste forudsaetninger
og kompetencer til at drive og gennemfgre dette projekt med hgj faglighed, naensomhed og
naervaer. Af hjertet tak til dig Bensaid.

Vores store bekymring var, om en sddan top-down-proces af en varighed pa to ar nu ogsa
ville f& den ngdvendige opbakning fra medarbejderne. Den bekymring blev i den grad gjort
til skamme. Der skal derfor lyde en stor tak til alle medarbejderne pd Strandbakkehuset. Tak
for at I er gdet ind med 8bent sind, tillid og mod til at arbejde med projekt "Omsorg i
balance" pa trods af, at I ikke har haft indflydelse pa projektets indhold og med et
emneomrade, som I pa forhand havde et meget begraenset kendskab til. Det er ganske
unikt.

Ogsa af hjertet tak til Lisbeth Hgjer, som helt fra starten, som afdelingsleder pad
Strandbakkehuset, straks var med pa ideen. Og gennem hele projektet har vaeret en stor
stgtte og god rollemodel for alle medarbejderne. Du har ydet en stor indsats for, at dette
projekt rent logistisk har kunnet lykkes.

Speciel tak til Sygeplejerske Anne Sofie Jensen, Hospice Sgholm, Seniorforsker og klinisk
sygeplejespecialist Pia Riis Olsen, Aarhus Universitet, og Sygehuspraest Lotte Blicher Mgrk,
Rigshospitalet. Tak for at I har stillet jer til radighed som projektets udenfor-blik og dermed
medvirket til en kvalitetssikring af projektet.

Tak til Lise Marie Witt Udsen og Signe Andrén Thrane fra DEFACTUM. Det har veaeret
spaendende at have jer med hele vejen. Tak for jeres store interesse for "Omsorg i balance".

Mit hdb er, at vi med dette projekt har lagt grundstenene til en sund og baeredygtig
organisation. Jeg haber ogs3, at vores arbejde kan vaere til inspiration for andre og kan
anvendes flere steder i sundhedsvaesenet og omsorgsfag, sa der i hgjere grad er fokus pa at
hjaelpe medarbejdere til at kunne holde til at yde omsorg og hjzelpe de patienter eller
borgere, som de star overfor.

Projektet er blevet finansieret via donationskontoen ved Bgrne-og ungehospice
Strandbakkehuset, og jeg takker Bestyrelsen for Hospice Djursland og Strandbakkehuset for
deres opbakning og stgtte til projektet.

Dorit Simonsen
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1 Introduktion

Bgrne- og ungehospice Strandbakkehuset har siden slutningen af 2020 og ca. to ar frem
arbejdet med at skabe "Omsorg i balance". For at sikre et eksternt blik pa
Strandbakkehusets arbejde har hospiceleder Dorit Simonsen bedt DEFACTUM - et
forsknings- og konsulenthus i Region Midtjylland - om at evaluere forlgbet. Derfor har
DEFACTUM fulgt Strandbakkehuset gennem hele projektforigbet for at undersgge, hvilken
forskel viden om og traening med "Omsorg i balance" ggr for medarbejderne pa
Strandbakkehuset.

1.1 Strandbakkehuset

Borne- og ungehospice Strandbakkehuset er beliggende i Ronde p& Djursland. Det er det
andet bgrne- og ungehospice i Danmark. Fgr Strandbakkehuset abnede i december 2020,
var der kun Lukashuset i Hellerup.

Malgruppen er bgrn og unge fra 0-18+ ar, og Strandbakkehuset modtager bgrn og unge med
en livsbegraensende eller livstruende sygdom fra hele landet. P& Strandbakkehuset er det
hele familien, der flytter ind sammen med det barn, som har brug for en tveerfaglig,
specialiseret palliativ indsats. Der er plads til fire familier p& Strandbakkehuset, og de kan bo
i hver deres lejlighed under opholdet.

Der er ca. 20 medarbejdere pd Strandbakkehuset. Den stgrste medarbejdergruppe er
sygeplejersker. Derudover er der ansat en padagog, fysioterapeut, musikterapeut,
socialrddgiver, psykolog, laage og hospicepraest.

Strandbakkehuset er nybygget og specialdesignet til bgrn, unge og deres familier. Strand-
bakkehuset er bygget sammen med Hospice Djursland, som ligger lige ved siden af. Hospice
Djurslands malgruppe er voksne. Hospice Djursland og Strandbakkehuset ledes af en
hospiceleder, og hvert hospice har sin egen afdelingsleder. Administration, kgkken og service
samt nogle af medarbejderne i terapeutgruppen arbejder begge steder.

1.2 "Omsorg i balance"

1.2.1 Baggrund og formal for "Omsorg i balance"-projektet?

Baggrunden for at ville implementere "Omsorg i balance" pa Strandbakkehuset er dels
baseret pa de positive erfaringer, hospiceleder Dorit Simonsen tidligere havde hgstet
gennem et forlgb med en medarbejdergruppe pa Hospice Djursland, som arbejdede med
tilgangen tilbage i 20182, dels baseret pd de overvejelser og visioner, hospicelederen havde i
forbindelse med etableringen af en helt ny organisation inden for et felt, hvor medarbejderne
i hgj grad bliver konfronteret med lidelse, og hvor det er velkendt, at der er potentiel hgj
risiko for udvikling af omsorgstraethed blandt medarbejderne. Samtidig havde hospiceleder
Dorit Simonsen allerede p& Hospice Djursland stiftet bekendtskab med, at omsorgstraethed
kunne opsta blandt medarbejdere trods supervision, og derfor var det tydeligt for hende, at
der skulle noget mere til pd Strandbakkehuset for at forebygge omsorgstraethed.

1 Beskrivelsen af baggrund og formal for projektet er hentet fra artiklen "Strandbakkehuset vil ha
"Omsorg i balance"" (2023) skrevet af Dorit Simonsen og Lise Marie Witt Udsen.

2 Omsorg Nr. 2 - 2021: Janni Lisander Larsen, Dorit Simonsen og Bensaid Vincent Jlil "Omsorg
i balance - En vej til autenticitet i arbejdet med omsorg, lidelse og dgd".
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Selvom ca. 80 % af de indlagte bgrn udskrives fra bgrne- og ungehospice i live, er der stadig
ca. 20 %, der afslutter deres liv p& hospice. Med gje for den fglelsesmaessige belastning, det
er for medarbejderne at arbejde s3 tzet pa lidelse, sorg og dgd, var det hospicelederens
gnske at bidrage til at modvirke netop omsorgstreethed, forebygge stress og udbraendthed
samt understgtte trivsel i organisationen.

Visionen er at skabe de bedste forudsaetninger for at ggre Strandbakkehuset til en
baeredygtig organisation. En organisation som bygger pa en kultur baret af psykologisk
tryghed, hvor der er en righoldig laerings-og udviklingskultur samt et godt kollegialt
feellesskab, og hvor medarbejderne fastholder evnen til en balanceret empati i betydningen
af 'at fgle med uden at blive overveeldet' og dermed bevarer evnen til naervaer og
omsorgsfuld medfglelse med de indlagte bgrn og deres familier.

I beskrivelsen af "Omsorg i balance"-projektet formuleres formalet med projektet sdledes:

"Formélet er at kultivere svel den enkelte og den kollektive kapacitet til at drage omsorg for
patienterne og deres familier, evnen til selvomsorg og kollegial omsorg samt opretholde egen
balance i et beeredygtigt perspektiv i det kreevende pleje- og omsorgsarbejde, som det
uundgéeligt vil p8hvile medarbejderne p8 Strandbakkehuset (deraf omsorg i balance). Og ikke
mindst understgotte et organisatorisk samarbejdsmiljo b8ret af psykologisk tryghed.”

(Kilde: Ledelsesgrundlag for Strandbakkehuset, august 2020)

Derudover fremhaeves det, at det er gnsket at skabe en bzerende kultur:

"I forbindelse med at vi skal opbygge en ny institution, gnsker vi at skabe en baerende kultur
béret af tydelige koordinater for omsorgsarbejdet p§ en m8de, der er baeredygtig og dermed i
balance."

(Kilde: Ledelsesgrundlag for Strandbakkehuset, august 2020)

1.2.2 Indholdet i "Omsorg i balance"-projektet

I forbindelse med at alle medarbejderne blev ansat, blev de informeret om, at ledelsen
havde indledt et samarbejde med facilitator og underviser Bensaid Vincent Jlil (herefter
benaevnt "facilitator"). Samme facilitator som var involveret i projektet p& Hospice Djursland.
Den samlede medarbejdergruppe mgdte Bensaid til en kick off-proces og et infomgde i
forbindelse med introduktionen til deres nye arbejdsplads — Strandbakkehuset - tilbage i
november 2020. De blev praesenteret for det samlede forlgbsprogram for "Omsorg i
balance", som straekker sig over en toarig periode.

Forlgbet har fokus pa folgende tre omrader:

1) Compassion og self-compassion
2) Balance og resiliens
3) Psykologisk tryghed

Forlgbet sigter overordnet pa kapacitetsopbygning af stgrre compassion og self-compassion,
regenerer energi og ressourcer og understgtter et organisatorisk samarbejdsmiljg baret af
psykologisk tryghed. Der sigtes pd at give savel den enkelte som hele gruppen vital viden og
vaerktgjer til egen traening - bade pa og uden for arbejdet.

I det fglgende beskrives, hvordan de forskellige begreber defineres og anvendes i "Omsorg i
balance". Definitionerne er tilvejebragt af facilitator Bensaid Vincent Jlil.
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"Omsorg i balance"-forlgbet anvender fglgende forstdelse af begrebet compassion, som pa
dansk overseaettes til "medfglelse":

Boks A. Begrebet compassion/medfglelse i "Omsorg i balance"-forlgbet

Ifslge facilitator Bensaid Vincent Jlil benyttes to definitioner pd medfglelse i "Omsorg i balance"-
forlgbet, hvilket er de definitioner, der har forskningsmaessig opbakning.

Den ene definition er udviklet af Gilbert og definerer medfglelse sdledes:

“En 8benhed over for egen og andres smerte og lidelse samt et dybtfalt onske om at forebygge
og lindre.”

Den anden definition er udviklet af Strauss et al., der definerer medfglelse som en kognitiv,
affektiv og adfserdsmaessig proces, der bestar af fglgende fem elementer, som refererer til bade
medfglelse for en selv og medfglelse med andre:

1) Erkendelse af lidelse;

2) Forst8else af lidelsens universalitet som en faelles menneskelig erfaring;

3) At fole empati for den person, der lider, og forbinde sig med ngden hos den anden
(folelsesmeessig resonans);

4) At tolerere ubehagelige folelser, vaekket som reaktion p& den lidende person (f.eks. ngd,
vrede, frygt), s§ man forbliver 8ben over for og accepterer den lidende;

5) Motivation til at handle for at lindre lidelsen.

(Kilde til begge definitioner: Strauss et al. (2016) “What is Compassion and How Can We Measure
it? A Review of Definitions and Measures”. Elsevier Clinical Psychology, Vol. 47: 15-27.)

Begrebet self-compassion/selvmedfglelse bygger i "Omsorg i balance" pa fglgende forstaelse:

Boks B. Begrebet self-compassion/selvmedfglelse i "Omsorg i balance"-forlgbet

Facilitator Bensaid Vincent Jlil beskriver selvmedfalelse pd folgende made:

1) Mindfulness: T modsaetning til vores vante m3de med at overidentificere os og klistre sammen
med sindets indhold, stilles sindet ind p& en mindful holdning over for, hvad der end stremmer
gennem sindet.

2) Huske det faelles menneskelige: I modsaetning til at fale sig alene og isoleret med sin lidelse,
minder man sig selv om, at grundlaeggende fglelser, sindets naturlige virke og eksistentielle
grundvilkdr og ikke mindst lidelse er almen menneskeligt og en del af den feelles menneskelige
erfaring. Fokus er pa forbundethed i det faelles menneskelige i modsaetning til vores tendens til
isolation, nar vi maerker smerte og lidelse i stil med “det er kun mig, der har det sddan”.

3) Selvmedfolelse: I modsaetning til en dgmmende selvkritisk og selvbebrejdende holdning mod
sig selv, mgde sig selv med gmhed mildhed, venlighed, omsorg og omfavne sig selv med
medfglelse.

Bensaid Vincent Jlils beskrivelse bygger pa psykolog Kristin Neffs definition af selvmedfalelse,
som tager afsaet i de naevnte tre komponenter.

(Kilde: Neff, Kritin & Germer, Christopher. (2017) “Self-Compassion and Psychological
Wellbeing”. In J. Doty (Ed.). Oxford Handbook of Compassion Science. Oxford University Press.
Chap. 42: 1-42.)

I relation til compassion/medfglelse og self-compassion/selvmedfglelse har der i "Omsorg i
balance"-projektet veeret fglgende fokus3 pa at udvikle:

3 Kilde: Ledelsesgrundlag, Strandbakkehuset, august 2020
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» Stgrre rummelighed og tolerance over for svaere fglelser og tilstande - sdvel egne, som
patienter, pargrende og kollegaers

e Stgrre evne til naervaer, sindsro og selvberoenhed, empatisk lytning og indlevelse
og dermed bedre relationskompetence

e Stgrre grad af selvomsorg og dermed stgrre mildhed, venlighed og medfglende
omfavnelse af egen sdrbarhed og skrgbelighed

e Stgrre overskud til genergsitet og venlighed og dermed stgrre bidrag til den sociale
tillidskapital, gget forbundethed og samhgrighed i det arbejdsmaessige faellesskab

"Omsorg i balance"-forlgbet omhandler ligeledes resiliens, der forst3s pa fglgende made:

Boks C. Begrebet resiliens i "Omsorg i balance"-forlgbet

Facilitator Bensaid Vincent Jlil beskriver, at tre komponenter tilsammen udggr resiliens:

1) Modstandsdygtighed over for udfordringer, pres, belastninger og turbulens — herunder at
komme til kreefter igen i et passende tempo

2) Smidighed, fleksibilitet og tilpasningsevne over for forandringer

3) Effektiv restitutionskapacitet — genopbygge energi og ressourcer i et balanceret tempo i
forhold til udnyttelse og forbrug (restitution har en vigtig betydning for komponent 1)

(Kilde: Se beskrivelsen af "Kilder til medfglelse" i bilag 4)

I "Omsorg i balance"-forlgbet har der veeret fglgende fokus i forhold til resiliens?:

e Stgrre kapacitet for smidighed og tilpasning samt at regenerere energi og ressourcer
efter belastninger og dermed forebygge stress og risiko for udbraendthed (baeredygtig
robusthed)

Begrebet psykologisk tryghed forstds i "Omsorg i balance" pa folgende made:

Boks D. Begrebet psykologisk tryghed i "Omsorg i balance"-forlgbet

Denne beskrivelse er facilitator Bensaid Vincent Jlils fortolkning af Amy Edmondsons definition p§
psykologisk tryghed:

Psykologisk tryghed forst8s som et miljo b8ret af 8ben nysgerrighed og radikal oprigtighed over
for hinanden om alt, hvad der vedrarer den faelles opgave. Et miljo, hvor man trygt kan forteelle
om sine fejl og fiaskoer, dele sin s§rbarhed, sin tvivl og dilemmaer. Og ikke mindst, hvor man
kan udtrykke sig kritisk og konfrontere antagelser og overbevisninger - uden frygt for at miste
anseelse, privilegier, ansvarsomrdder, blive til grin eller udskammet. Ikke forst8et som greenselos
overbaerenhed over for adfeerd, der kompromitterer kulturen, men udtrykt med respekt og
ordentlighed. Formé8let er til enhver tid at tjene helheden og organisationens formél.

(Kilde: Strandbakkehuset vil ha' "Omsorg i balance", (2023), artikel skrevet af Dorit Simonsen og
Lise Marie Witt Udsen)

4 Kilde: Ledelsesgrundlag, Strandbakkehuset, august 2020
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Med inspiration og afsaet fra forskellige forskningsbaserede tilgange® var folgende program
sammensat for "Omsorg i balance"-forlgbet pd Strandbakkehuset:

PROGRAM FOR "OMSORG I BALANCE"-FORL@BET

For den samlede gruppe*
Kickoff: 5 timer (ét hold i hele gruppen)
Intro internat: 2 dage (ét hold i hele gruppen)
Opfglgning pa internat: 1 dag (ét hold i hele gruppen)
Procestemadage: 4 dage (to hold i flydende grupper/hold)
Traening sessioner: 8 x 3 timer (to hold i flydende grupper/hold)
Retreat: 2 dages internat (to hold)
Supervision: 10 x 3 timer (flydende grupper/hold og (1 x 5 timer: ekstra)

Leeringsopsamling og evaluering: 1 dag (hele gruppen)

*ederne deltog ikke i supervision, og kun afdelingslederen pa Strandbakkehuset
deltog i traeningssessioner, da hospicelederen havde gennemfgrt traeningen i
forbindelse med et tidligere forlgb p& Hospice Djursland.

Lederudvikling (hele ledergruppen: Hospice Djursland og Strandbakkehuset)
e Ledersparring: 10 x 3 timer

e Internat: 4 x 2 dage

I bilag 2 fremgar en beskrivelse af de forskellige elementer i "Omsorg i balance"-forlgbet. I
forlaengelse heraf indeholder bilag 3 en beskrivelse af de fglelsesregulerende systemer, da
viden om de fglelsesregulerende systemer er en vigtig del af "Omsorg i balance"-forlgbet. De
folelsesregulerende systemer naevnes saledes flere gange i Igbet af rapporten.

1.2.3 Kilder til beskyttelse af medfglelsen

Den vigtigste buffer mod udvikling af omsorgstraethed er ifglge facilitator Bensaid Vincent Jlil
medfglelse - medfglelse over for andre og medfglelse over for sig selv. Han har udviklet en
model, der beskriver, hvilke faktorer der tilsammen kan beskytte medfglelsen og dermed
fungere som et immunforsvar, hvis de er tilstede. Disse faktorer er kilder til medfglelse.
Omvendt draenes medfglelsen, hvis de ikke er tilstede - hvis kilderne tgrrer ud. Modellen er
visualiseret i figur 1, hvor medfglelsen er omgivet af de syv kilder:

”

5 Programmet Omsorg i Balance” traekker pa en bred vifte af forskellige evidens- og forskningsbaseret
forstdelser og tilgange og erfaringsbaserede praksisser til compassion, naervaer og balance (bl.a. fra
P. Gilbert, T. Singer, C. Strauss, Kristin Neff, D. Keltner, S. Porges, T. Jinpa, Standford University
Center for compassion and Altruism og Center for anvendt meditation, Sustainable leadership and
cocreation m.fl.)
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Figur 1: Medfglelsens immunforsvar

1. Eksponering for
lidelse

7. Gunstige 2. Treening i
rammebetingelser medfglelse

Medfglelse

6. Feellesskabets 3. Trening i
kraft selvmedfglelse

5. Resiliens 4, Restitution

De syv kilder, der tilsammen kan skabe et immunforsvar for medfglelse, er:

1.

Eksponering for lidelse — balanceret eksponering:

Immunforsvaret har brug for eksponering i passende omfang - ellers bliver det inaktivt
og kan ikke reagere, ndr det er ngdvendigt. Ligesom det fysiske immunforsvar har brug
for at blive udsat for en passende maengde vira og bakterier for at kunne genkende og
reagere, nar man rammes af en virus.

Traening i medfglelse - naering:

Det er ngdvendigt at tilfgre naering i form af traening af den medfadte
medfglelseskapacitet. Ligesom det er ngdvendigt at tilfgre kroppen vitaminer og
mineraler.

Traening i selvmedfglelse - mental sundhed:
Det er ngdvendigt at udgve self-compassion og drage omsorg for sig selv. Ligesom man
skal tage vare pa sin egen sundhed.

Restitution — genopbygge energi og ressourcer:

Det er ngdvendigt at sgrge for tilstraekkelig restitution - mere end blot nattesgvn.
Ligesom nar man ikke far restitueret tilstraekkeligt fysisk og nemmere bliver forkglet eller
har svaerere ved at komme af med forkglelsen igen.

Resiliens — baeredygtig modstandskraft:

Smidighed og fleksibilitet til at kunne tilpasse sig nye situationer - fx nye typer af
familier pa hospice. Gennem opbygning af resiliens bliver repertoiret af medfglelse mere
diverst og kan klare flere former for lidelse. Ligesom der er to typer af immunforsvar:
Det medfgdte og det adaptive immunforsvar. Det vil sige, noget du fgdes med, og noget
du udvikler. Kroppen har fx brugt mange pa at tilpasse sig influenzavira og skulle
pludselig tilpasse sig coronavirus.
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6. Fallesskabets kraft — vital immunkomponent:
Der er brug for psykologisk tryghed, medfglende omsorg og genergst samarbejde (deling
af erfaringer/oplevelser/viden) i organisationen. Ligesom du ikke kun er afhangig af dit
eget immunforsvar. Fx kunne flokimmunitet beskytte den enkelte imod coronavirus.

7. Gunstige rammebetingelser - effektiv og smidig infrastruktur:
Der er brug for lettilgaengelig adgang til at genopbygge sit immunforsvar og gunstige
betingelser for at udfgre kerneopgaven. I "Omsorg i balance" handler det om
infrastruktur til at sikre lettilgeengelig regenerering i form af tid, et fysisk rum samt
udstyr i form af lydfiler og iPad. Det handler fx ogs& om en passende normering. Det er
ikke nok bare at traeene medfglelse, hvis man er i et ugunstigt miljg. Det kan ikke bare
overlades til den enkelte medarbejder selv at tage hand om sin medfglelse.

"Omsorg i balance"-forlgbet er designet, sa det tager hand om de forskellige kilder til at gge
medarbejdernes medfglelseskapacitet. Bilag 4 indeholder en beskrivelse af de syv kilder til
medfglelse udarbejdet af facilitator Bensaid Vincent Jlil.

1.3 Evalueringens fokus

Evalueringens fokus har veeret at indsamle data til at kunne afrapportere pa tre mader:

1. Lgbende feedback til Strandbakkehusets egen proces
Evalueringen skal undersgge, hvilken forskel "Omsorg i balance" ggr for medarbejdere og
ledere pd Strandbakkehuset. Evalueringen skal Igbende give feedback til
Strandbakkehusets arbejde med "Omsorg i balance"-forlgbet, sd evalueringen gennem
nedslag pa flere tidspunkter i processen kan give viden om, hvorvidt der er behov for at
justere pa arbejdet. Der er dermed tale om en evaluering, der skal skabe lzering
undervejs og derigennem bidrage til Strandbakkehusets udvikling under selve processen.

2. Resultater som input til samfundsproblematikken om omsorgstraethed
Evalueringen skal imidlertid ikke kun give viden til Strandbakkehuset, men ogsa skabe
vigtig viden om, hvorvidt "Omsorg i balance" kan indgd som en Igsning pa at undga
omsorgstraethed blandt omsorgsmedarbejdere generelt inden for sundhedsomradet.

3. Opsamling af implementeringserfaringer
Da Strandbakkehusets erfaringer vil have vaerdi for andre organisationer, som selv kunne
gnske at implementere "Omsorg i balance"-tilgangen, vil det ogsd veere en del af
evalueringen at indsamle viden om de erfaringer, som Strandbakkehuset ggr sig i
processen med at indarbejde "Omsorg i balance" som en baerende kultur i en nystartet
organisation. Denne del af evalueringen vil sdledes fokusere pa at afdaekke, om der er
sarlige forhold i implementeringsprocessen, der skal handteres, eller som man skal vaere
opmaerksom pa.

1.3.1 Evalueringsspgrgsmal

Evalueringen skal overordnet undersgge fglgende to spgrgsmal:

e Hvilken betydning har Projekt "Omsorg i balance” for familier, medarbejdere,
ledere og kulturen p8 Strandbakkehuset?

e Hvordan lykkes Strandbakkehuset med at skabe en baerende kultur gennem
Projekt "Omsorg i balance"? Og hvilke udfordringer og muligheder stader de p§
undervejs?
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1.4 Kort om design, metode og datagrundlag

Evalueringen har benyttet bdde kvalitative og kvantitative data i en indbyrdes supplerende
proces til at fglge medarbejdernes og ledernes udvikling samt udviklingen af en
organisationskultur gennem den todrige projektperiode.

I starten af projektperioden har DEFACTUM afholdt en workshop med deltagelse af ledelsen
pd Strandbakkehuset og facilitatoren for "Omsorg i balance"-forlgbet med henblik p& at
afdaekke hypoteser for arbejdet med "Omsorg i balance"-tilgangen. Hypoteserne har
efterfglgende dannet grundlaget for udarbejdelse af et spgrgeskema til medarbejdere og
interviewguide til fokusgruppeinterview med henholdsvis medarbejdere og ledere samt
facilitatoren. Der blev desuden gennemfgrt et indledende fokusgruppeinterview med
medarbejdere.

I projektperioden er den samme spgrgeskemaundersggelse gennemfgrt tre gange® for at
fglge udviklingen i medarbejdernes besvarelser over tid.”

Efter hver spgrgeskemaundersggelse er der gennemfart et fokusgruppeinterview med hver af
fglgende grupper: Fgrst med udvalgte medarbejdere, og herefter med ledelsen samt
facilitatoren. Spgrgeskemaundersggelse og fokusgruppeinterview er gennemfgrt pa falgende
tidspunkter:

1. Nedslag: Juni-august 2021
2. Nedslag: Maj-juni 2022
3. Nedslag: Januar-februar 2023

De indsamlede data har Strandbakkehuset kunnet anvende i deres fortsatte arbejde med at
fa indarbejdet "Omsorg i balance"-tilgangen i kulturen i projektperioden. Derudover har de
indsamlede data dannet grundlag for tre gange i projektperioden at ggre brug af et "udenfor-
blik", hvor eksterne parter med kendskab til arbejdet med palliativ indsats og malgruppen af
livstruende syge mennesker er blevet inviteret ind til at bidrage til tolkningen af data. Dette
har skullet sikre, at der ikke opstod blinde pletter i tolkningen af data.

En mere detaljeret beskrivelse af design, metode og datagrundlag kan findes i bilag 1.

1.5 Laesevejledning

For at give det bedst mulige billede af de forskellige vidnesbyrd, der er kommet frem
gennem indsamlingen af data til evalueringen, er det valgt at gengive citater, som pa
forskellig vis formidler, hvad der er kommet ud af Strandbakkehusets arbejde med "Omsorg i
balance", og hvordan det har vaeret at arbejde med forlgbet undervejs. Det er muligt at lzese
rapporten uden at stoppe op ved de indsatte citater, men det fulde udbytte af rapporten
opnads ved 0gsa at laese citaterne.

I slutningen af kapitel 2-5 er der indsat opsamlingsbokse med de vaesentligste pointer i
kapitlet.

6 Spargeskematgnders;zsgelsen har ved 1. nedslag en svarprocent pd 95 %, ved 2. nedslag en
svarprocent pa 89 % og ved 3. nedslag en svarprocent pa 100 %.

7 I det andet og det tredje spgrgeskema er der ogsd spurgt ind til medarbejdernes oplevelse af self-
compassion/selvmedfalelse. I det tredje spergeskema er der ogsa spurgt ind til medarbejdernes
oplevelse af omsorgstraethed (fordelt pd tre skalaer: Omsorgstilfredshed, udbraendthed og sekundaer
traumatisk stress).
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Rapporten er bygget op pa folgende made:
Kapitel 2 handler om "Omsorg i balances" betydning for den enkelte medarbejder.

Kapitel 3 handler om "Omsorg i balances" betydning for faellesskabet og kulturen pd
Strandbakkehuset - herunder ogsa ledelsen.

Kapitel 4 handler om "Omsorg i balances" betydning for de indlagte familier.

Kapitel 5 handler om Strandbakkehusets erfaringer med at implementere "Omsorg i balance"
samt overvejelser om fastholdelse efter projektafslutning.

Kapitel 6 samler op pa de vaesentligste resultater fra evalueringen og szetter dem i
perspektiv.

Bilag 1 indeholder en mere detaljeret beskrivelse af design, metode og datagrundlag.
Bilag 2 indeholder en beskrivelse af aktiviteterne i "Omsorg i balance"-forlgbet.
Bilag 3 indeholder en kort introduktion til de fglelsesregulerende systemer.

Bilag 4 indeholder en beskrivelse af kilder til medfglelse.
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2 Hvad betyder "Omsorg i balance" for
den enkelte medarbejder?

I det folgende beskrives det, hvad "Omsorg i balance" betyder pa individuelt niveau for den
enkelte medarbejder. Det er dog vigtigt at vaere opmaerksom pd, at betydningen for den
enkelte medarbejder er taet forbundet med betydningen for faellesskabet og organisationen,
idet der er en stor gensidighed - individet er afhaengigt af feellesskabet og organisationen og
omvendt.

2.1 Udvikling af kapacitet til at kunne rumme lidelse

Gennem "Omsorg i balance"-forlgbet har medarbejderne bdde udvidet deres tolerance over
for ubehagelige fglelser, og de er blevet bedre til at kunne veere i ubehagelige fglelser. Det
ser bade medarbejderne selv og facilitatoren for forlgbet, ndr han superviserer
medarbejderne. Medarbejderne fortzller, at de efterhanden bedre kan vaere i familiernes
lidelse uden at tage lidelsen pa sig som deres egen lidelse og dermed kan medarbejderne
lettere adskille, hvad der er familiens lidelse, og hvad der er dem selv. Dette betyder, at
medarbejderne har lettere ved at fastholde overskuddet til at give familierne den ngdvendige
hjeelp og omsorg.

For at kunne give omsorg til familierne, er det
vigtigt, at medarbejderne ikke tager familiernes "Vi kommer meget teet pd familierne,
lidelse pa sig som deres egen lidelse. Det er deres sorger og glader. "Omsorg i
vigtigt, fordi familierne ikke skal bekymre sig om, balance” er et virkelig godt redskab

) ) ) til at f§ reflekteret over egen
hvorvidt medarbejderne bliver kede af det - fokus involvering, hjzelp til at give den

skal ligge pa familierne og ikke p&, hvordan deres “rette” stotte og blive mere bevidst

lidelse pavirker medarbejderne. Det betyder dog om, hvor graensen mellem dem og

ikke, at medarbejderne ikke bliver pdvirkede af Jjeg selv gér." (Medarbejder,
Strandbakkehuset)

den lidelse, de ser. Men gennem "Omsorg i
balance" har medarbejderne faet nogle redskaber
til at kunne veere i og udholde de ubehagelige falelser, der opstar i dem selv i mgdet med
familiernes lidelse. Medarbejderne har altsa gget deres kapacitet til at kunne rumme lidelse.

"Og det er m8ske en af de mest afgerende komponenter, ndr vi taler om medfglelse eller
compassion. Det er evnen til at hdndtere ubehag. Fordi kan du h8ndtere den, s8 vil der vaere et
starre reservoir til at veere snarere end at gore. For tit s§ gor vi jo nogle ting, der har at gare
med at afhjeelpe sit eget ubehag i forbindelse med konfrontation med den lidende. Der har jeg
set et skifte. Og ndr jeg siger set et skifte, s§ kan man n§ meget stgrre hgjder der, men det
kommer vi aldrig i m8l med os mennesker. Men medarbejderne har bevaeget sig godt p8 vej op
ad det bjerg for at bruge den metafor. Og det tror jeg, at det er noget, man skal have en
opmaerksomhed p§ at tale om, for det er unaturligt for os mennesker. Og det er jo p§ en eller
anden méde et paradoks, for det er jo naturligt for os at hjeelpe, men det er unaturligt at skulle
kunne vaere med ubehag." (Facilitator, "Omsorg i balance"-forlgbet)

Ledelsen og medarbejderne sgrger samtidig for at dele lidelsen. Fx nar de en fast ugedag
mgades til faelles refleksion. Afdelingslederen oplever, at det "letter" i medarbejderne, nar de i
faellesskab deler den lidelse, de ser hos familierne, og ogsa deler det, der er sveert i arbejdet
med familierne. At dele lidelsen og det svaere ggr det nemmere for medarbejderne at kunne
holde til at vaere i det.
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Udviklingen i i hgjere grad at kunne rumme de indlagte familiers lidelse fremgar ogs3 af
medarbejdernes spgrgeskemabesvarelser, idet andelen af positive besvarelser stiger i Igbet
af projektperioden. Figur 2 viser, at der ved 2. og 3. nedslag er en hgjere andel af
medarbejderne, der mener, at projekt "Omsorg i balance" pavirker deres arbejde med de
indlagte bgrn og deres familier positivt. Ved 1. nedslag svarede 85 % af medarbejderne, at
"Omsorg i balance"-projektet pdvirker deres arbejde med familierne positivt, mens det er
steget til 94 % i 2. nedslag og 95 % i 3. nedslag. Ligeledes viser figur 3, at andelen af
medarbejdere, der oplever, at projektet hjaelper dem til bedre at kunne rumme lidelse hos
de indlagte bgrn og deres familier, er steget gennem projektperioden. I 1. nedslag svarede
35 % af medarbejderne, at projekt "Omsorg i balance" i hgj eller meget hgj grad hjalp dem
til at kunne rumme lidelse hos de indlagte bgrn og deres familier, mens det i 2. nedslag var
steget til 44 % og i 3. nedslag til 69 %.

Facilitatoren for forlgbet pdpeger, at saerligt stilheds-retreatet efter halvandet &r gjorde en
forskel for medarbejderne i forhold til at opleve, at "Omsorg i balance" kunne hjalpe dem i
arbejdet med familierne. Her oplevede de medarbejdere, som maske tidligere havde veeret
lidt skeptiske over for "Omsorg i balance", at det gjorde en forskel for dem.

Figur 2: Medarbejdernes svar pa spgrgeskema om "Omsorg i balance"

Pavirker projekt "Omsorg i balance" dit arbejde med de indlagte bern og deres familier?

1. Nedslag (n=20, ved kke=1)

2. Nedslag (n=16, ved ikke=0)

3. Nedslag (n=19, ved ikke=0)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mPavirker positivt OPavirker ikke O Pavirker negativt

Figur 3: Medarbejdernes svar pa spgrgeskema om "Omsorg i balance"

Hjaelper projekt "Omsorg i balance" dig til at kunne rumme lidelse hos de indlagte bern og
deresfamilier?

1. Nedslag (n=20, ved ikke=1) l 20% | l I55% l [5%] 5%
2. Nedslag (n=16, ved ikke=0) 38% | 50% | 6%
3. Nedslag (n=19, ved ikke=0) ! ‘!53% ! | ! 32%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Ja,i meget hgjgrad OJa,ihgjgrad Ol nogen grad ONej, i ringe grad ONej, slet ikke
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2.2 Nearveer uden at skulle "fikse" familiernes lidelse

Medarbejdernes evne til naerveaer er blevet traenet gennem "Omsorg i balance"-forlgbet, og
medarbejderne forteeller, at de nu bedre kan vaere sammen med familierne i stilhed uden at
fgle, at de skal sige eller ggre noget, men blot veere tilstede i samme rum. Medarbejderne
taler om at kunne vaere med det, der er, uden at fgle, at de skal "fikse" familiernes lidelse.
Afdelingslederen fortzeller, at de har arbejdet meget med at acceptere, at det ikke er al
lidelse, som medarbejderne hverken kan eller skal afhjaelpe og tage vaek fra familierne.

Samtidig fremhaever ledelsen, at naerveeret er et vigtigt arbejdsredskab for medarbejderne i
forhold til at navigere bedst muligt i samveeret med familierne, for i "vaeren" viser det sig,
om der er behov for "ggren" eller "ikke-ggren" i forhold til den enkelte familie. I naervaeret
kan medarbejderne bedre opfange og afkode familiernes behov og dermed give dem den
rette hjaelp.

En medarbejder giver billedet af, at det
er vigtigt at mgde den enkelte familie
med "en tom beholder", sa
medarbejderen ikke er fyldt af

"For mig er det tydeligt, at der er sket et skifte i, at
der er kommet en stgrre kapacitet til at veere med
lidelse. At have en eller anden slags selvberoenhed.
Og at veere med lidelsen. Og det er jo et afggrende
aspekt omkring medfglelse eller compassion, eller

relationen til en anden familie,
samarbejdet med en kollega eller
noget derhjemme, ndr medarbejderen
skal ind til familien. Hvis
medarbejderen er fyldt op af andet end
den familie, som medarbejderen star
overfor, bliver det vanskeligere for
medarbejderen at have fuldt fokus pa
familien og veere naerveerende. Derfor

hvad vi nu bruger af ord. At jeg kan veere med den
lidelse i vaeren. Det er veaeren i selvberoenhed, der
hjeelper mig til at navigere i, hvad jeg skal gare, og
hvad jeg ikke skal gore. Selvberoenhed og heri
modet til at veere i tvivl hjaelper visdom frem - det,
der tjener den anden bedst. Det er afggrende i
medfolelse — visdom og mod. Men det kommer ikke
uden evnen til selvberoenhed. Og det er noget du/I
hele skal minde om, og det tror jeg faktisk er et
meget afgorende opmaerksomhedspunkt, fordi man

er medarbejderen ngdt til at "tgmme
sin beholder" i Igbet af arbejdsdagen,
sa hver enkelt familie kan blive mgdt
med neerveer.

balance"-forlgbet)

kommer aldrig forbi det, fordi vi neurologisk er
hardwired til at fikse lidelsen, n8r vi bliver
konfronteret med den." (Facilitator, "Omsorg i

2.2.1 Opladninger

For at sikre medarbejdernes nzerveer og mulighed for at balancere sig selv i Igbet i
arbejdsdagen, bliver medarbejderne opfordret til at ga fra i Igbet af arbejdstiden og tage en

"Jeg ser det nogle gange lidt som, at vi stiller s8dan en eller anden
beholder til r8dighed for deres falelser. Og den beholder skal vaere ret
stor, og ret rummelig, og kunne rumme ret mange fglelser. Og det er
Jjo det vores compassion er p& en eller anden m8de. Det er den her
beholder. Og det kreever godt nok, at vi - jeg vil ikke sige, at vi tager
et skjold p& - men vi p& en eller anden méde kan finde ud af at veere i
det, der er helt vildt sveert, eller helt vildt tungt. (...) P8 en eller anden
méde tror jeg ogs8 kun, jeg kan det, fordi jeg sprger for hele tiden at
vaere et sted, hvor min beholder er tom, ndr jeg g8r ind til en familie.
Den er klar til at rumme deres fglelser. Den er ikke fyldt med alt muligt
fra derhjemme, eller fra den anden familie, eller fra mine kollegaer
eller noget. Og det tror jeg i hvert fald "Omsorg i balance" er med til at
traeene os i. At have en klar beholder hver gang vi er i kontakt med
familierne." (Medarbejder, Strandbakkehuset)

"opladning". Det vil
sige, at medarbejderne
fx kan ga op i et rum pa
1. saleni
Strandbakkehuset, hvor
der er adgang til lydfiler
af forskellig laengde - fx
12 minutter. Lydfilerne
er udviklet af
facilitatoren for
"Omsorg i balance"-
forlgbet og handler
blandt andet om at
finde ro8. Det er dog

8  Facilitatoren oplyser, at der er lydfiler for hver af de traeningsspor, medarbejderne har veeret
igennem, herunder naervaer og opmaerksomhed (mindfulness), selvberoenhed og
restitution/genopladning (heartfulness), medfglelse, selvmedfglelse og til at veere med svaere fglelser

og tilstande.
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ikke obligatorisk at bruge lydfilerne. En medarbejder fortzeller fx, at vedkommende
foretraekker blot at sidde stille og maerke efter.

Medarbejderne kan gd fra sammen eller hver for sig, alt efter hvad der er muligt i forhold til
de indlagte familier. For at understgtte medarbejdernes naervaer opfordrer ledelsen
kontinuerligt medarbejderne til at huske at tage "opladninger" i lgbet af arbejdstiden.
Nzervaeret understgttes ogsd gennem feelles ritualer i form af et minuts stilhed som start pa
den tveerfaglige konference og andre mgder samt en fzelles refleksion en fast dag om ugen.

2.2.2 Over- eller underinvolvering

Som en del af "Omsorg i balance" har medarbejderne og ledelsen arbejdet med at blive
bevidste om risikoen for over- eller underinvolvering. Over- eller underinvolvering vil sige, at
de indlagte familier enten far for meget eller for lidt omsorg. "Omsorg i balance" handler
nemlig ogsd om at give den enkelte familie den rette maengde omsorg - hverken for meget
eller for lidt. Facilitatoren for forlgbet pointerer, at det er en almindelig menneskelig reaktion
at forsgge at komme ud af ubehagelige fglelser ved at handle i situationen. Men det er
vigtigt, at medarbejderne er bevidste om, hvorvidt deres handlinger affgdes af et behov for
handling p& grund af deres eget ubehag i situationen eller den enkelte families behov for
handling. Derfor er det vigtigt, at medarbejderne kan udholde og acceptere lidelsen i rummet
sammen med familierne og blive i naervaeret uden
"Medarbejderne har ogs8 fiet storre at ville "h_andle" sig ud af situationen. ngnem
selvindsigt i, at jeg ger nogle gange "Omsorg i balance"-forlgbet er medarbejderne
noget, fordi det er faktisk mit eget behov. begyndt selv at reflektere over, om deres
(...) Jeg vil gerne have gjort en forskel for handlinger affgdes af deres eget behov for

familien i dag." (Facilitator, "Omsorg i handling og for at fgle sig nyttige i Igbet af en
balance"-forlobet) vagt, eller om det er familiernes behov for
handling.

Det er et vilkar i arbejdet pd Strandbakkehuset, at medarbejderne ofte er alene inde hos
familierne. I en stor del af dggnet — om aftenen og natten - samt hele tiden i weekenderne
er der kun to sygeplejersker pa arbejde ad gangen. Derfor er det vigtigt, at medarbejderne
selv kan afggre, hvad der er brug for at ggre i forhold til familierne, nar det kommer til det,
der ligger ud over den aftalte lindrende behandling. Og her kommer naervaeret i spil, fordi
medarbejderne gennem deres naervaer bedre kan fornemme familiernes behov og dermed
bedre kan skabe den rette indsats for familierne.

2.3 Medarbejderne er blevet bedre til at passe pa sig selv

Gennem hele "Omsorg i balance"-forlgbet har det vanskeligste for medarbejderne vaeret at
udvikle deres selvmedfglelse - deres self-compassion. Selvmedfglelse handler bdde om at
veaere mild og venlig over for egne fejl og sarbarheder og om accept af de fzelles
menneskelige grundvilkar (eksempelvis lidelse) og om at maerke efter, hvad man har brug
for, s man ikke Igber tgr for overskud og omsorg og dermed ikke kan udfgre sit arbejde.
Derfor har ledelsen pa Strandbakkehuset arbejdet meget med at tydeligggre over for
medarbejderne, at det er en forudseaetning for, at medarbejderne kan udfgre deres arbejde,
at de ogsa passer pa sig selv. Og at de sledes

0gsd har ledelsens fulde opbakning til at "Det er jo lidt det med iltmasken forst,

prioritere sig selv. altsé til sig selv, det bliver man jo ngdt til

" . " for at kunne give. Alts8 for at kunne vaere
Denne del af "Omsorg i balance" har dog vaeret .
naervaerende, s8 bliver man ogs8 bare

den vanskeligste for medarbejderne. Dette ngdt til selv at veere i ro.” (Medarbejder,
haenger, ifglge ledelsen, sammen med den Strandbakkehuset)

kultur, der generelt hersker blandt
sygeplejersker - at det er egoistisk at prioritere sig selv og dermed ikke en accepteret del af
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arbejdet, og at man kun er noget vaerd som medarbejder, nar man "vinger opgaver af".
Derfor har det gennem hele forlgbet vaeret afggrende, at ledelsen kontinuerligt opfordrer til
at prioritere sig selv i Igbet arbejdsdagen, og at ledelsen ogsa tager initiativ til det.

2.3.1 Opgave pa lige fod med medicingivning

Medarbejderne har gennem de to ar med "Omsorg i balance" udviklet sig fra at give udtryk
for, at det var vanskeligt for dem at prioritere sig selv som en legitim del af arbejdet med
familierne, til at erkende, at det er ngdvendigt for dem at passe pa sig selv og deres eget
overskud for at kunne holde til arbejdet. I slutningen af "Omsorg i balance"-forlgbet beretter
medarbejderne om, at omsorg for sig selv nu italesaettes som en naturlig del af arbejdet og
som en opgave pa lige fod med fx
medicingivning. Medarbejderne fortaeller, "Og det er noget vores ledelse forventer af os,
at afdelingslederen aktivt italesaetter, at som en decideret arbejdsopgave. At man skal

medarbejderne skal huske at passe pa tage den. Ja det er ogsé en 'to-do" ting. Og
. | d kud i Igbet af selvom man selv kan sige "det kan jeg ikke", og
Sig selv 0g deres overskud | Igbet a hvis der er helt vildt travit, og s§ mener I da ikke,

vagterne, og at det er en vigtig opgave. at vi skal prioritere det og s8dan, s8 synes jeg

Medarbejderne oplever, at det stadig er faktisk, at jeg fornemmer, at det synes de, vi skal

nemmest at tage sig tiden til at tage alligevel. Det er liges§ vigtigt som m8ske at give

opladninger, nar afdelingslederen noget medicin 10 min senere."” (Medarbejder,
Strandbakkehuset)

opfordrer til det og hjeelper med at finde
sma tidslommer til det. Fx ved at vente

10 minutter med at give noget medicin. "Det er ogs§ den fysiske adfeerd, alts§ det

Gennem "Omsorg i balance"-forlgbet har her med at bruge \(ethrakn/ng titat hvile i
noget og treekke sig, fordi nu kan man

medarbejderne faet nogle konkrete redskaber, meerke, at nu har man lige brug for at vaere
som de kan bruge til at passe pa sig selv. Det i det s8rbare selv, for at jeg kan g& ind og
handler om at maerke efter, hvordan de selv veere steerk inde ved patienterne.”
reagerer i Igbet af arbejdsdagen. Her arbejder | (Afdelingsleder, Strandbakkehuset)
medarbejderne med forskellige greb — enten i

form af fokus pa vejrtraekning eller ved at traekke sig, nar man maerker behov for det.

2.3.2 Medarbejderne oplever en effekt af at passe pa sig selv

Medarbejderne fortzeller, at de oplever en effekt af, at de passer pa sig selv i Igbet af
arbejdsdagen. Flere beskriver, at de ikke er udmattede, nar de kommer hjem fra en
arbejdsdag pa Strandbakkehuset - i modsaetning til deres oplevelse pa andre arbejdspladser.
Bade ledelse og medarbejdere ser, at dette aspekt har stor betydning for, at medarbejderne
kan blive ved med at holde til arbejdet i lzengden.

"(...) fordi jeg sjeeldent g&r hjem trzet fra det "Det betyder, at jeg bliver bedre til at sikre
her arbejde, i forhold til andre arbejder. At det min egen ro i arbejdet med kriseramte
der med at huske at tage de der opladninger familier." (Medarbejder, Strandbakkehuset)

undervejs. Og s8dan hele tiden, i lobet af
dagen, tjekke ind og passe p§ sig selv, er jo
med til at forebygge, at man g8r hjem alt for
treet. Og det taenker jeg ogs8 er med til at
forebygge, at man bliver empatitraet.”
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

"Jeg har f8et sprog og ord for de fglelser,
jeg meerker i b8de privatliv og arbejdsliv -
og jeg har f8et redskaber til at vaere med
det eller handle p§ det, n8r jeg traenger til
selvomsorg. Det gar mig til et menneske
med stgrre tolerance, rummelighed,

En medarbejder beskriver, at vedkommende mildhed, venlighed over for mig selv og
oplever stgrre arbejdsgleede og faerre andre, og det kommer mig selv og mine
sygedage. Det er ikke muligt pd baggrund af et | medmennesker til gode béde for patienter,
enkelt citat at udlede en effekt af "Omsorg i kolleger og netveerk i mit privatiiv. Det har

° bidraget til stgrre arbejdsglaede og feerre
balance"-forlgbet pa antallet af sygedage, men sygedage.” (Medarbejder

det er interessant, at en medarbejder naevner Strandbakkehuset)
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det uopfordret. Det kan tolkes som et udtryk for, at medarbejderen oplever bedre at kunne
holde til sit arbejde med "Omsorg i balance".

Det kan ogsd ses i medarbejderens spgrgeskemabesvarelser i Igbet af projektperioden, at
self-compassion eller selvmedfglelse har vaeret den vanskeligste del af "Omsorg i balance"-
tilgangen. Figur 4 viser, at flere medarbejdere i starten af projektperioden svarer, at de ikke
oplever, at "Omsorg i balance" pavirker deres self-compassion eller selvomsorg®. Dette
svarer 29 % af medarbejderne i 1. nedslag mod 7 % i 2. nedslag og 5 % i 3. nedslag.
Samtidig viser figuren, at der vedbliver at vaere ganske f& medarbejdere, som ikke oplever
en positiv pavirkning af deres selvmedfglelse, selvom 95 % af medarbejderne i 3. nedslag
oplever en positiv pdvirkning af deres selvmedfglelse.

Figur 4: Medarbejdernes svar pa spgrgeskema om "Omsorg i balance"

Pavirker projekt "Omsorg i balance" din selvomsorg (selfcompassion)?

1. Nedslag (n=21, ved ikke=0)

2. Nedslag (n=15, ved ikke=1)

3. Nedslag (n=19, ved ikke=0)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

EPavirker positivt OPavirker ikke OPavirker negativt

Figur 5 viser ogsd, at medarbejderne gennem forlgbet har udviklet sig i forhold til at kunne
forholde sig venligt og mildt over for sig selv, idet andelen af medarbejdere, der svarer i de
to mest positive kategorier stiger fra 34 % i 1. nedslag til 47 % i 3. nedslag. Samtidig viser
figuren, at der gennem hele projektperioden er en hgj andel af medarbejderne, der afgiver
deres svar i midter-kategorien "I nogen grad", svingende fra 42 % til 63 %. Det fremgar
o0gsa af figuren, at medarbejdernes vurdering er mest positiv i 3. nedslag, men at 2. nedslag
har den mindste andel negative svar. Medarbejdernes vurdering af, om projektet hjzelper
dem til at vaere mere venlig og mild over for sig selv, svinger sdledes gennem forlgbet.

Figur 5: Medarbejdernes svar pa spgrgeskema om "Omsorg i balance"

Hjzelper projekt "Omsorg i balance" dig til at vaere mere venlig og mild over for dig selv ved
svaere situationereller svaere folelser (fx nar du feler sig utilstraekkelig eller sarbar)?

1. Nedslag (n=21, ved ikke=0) [ l 48%I I| 14% 5%
2. Nedslag (n=16, ved ikke=0) [ 63% [ 6%
3. Nedslag (n=19, ved ikke=0) 26% ! | ! 42% ! | 1%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Ja,i meget hgjgrad OJa,ihgjgrad Ol nogen grad ONej, i ringe grad ONej, slet ikke

° I starten af projektperioden blev begrebet selvomsorg brugt som et dansk begreb. I Igbet af
projektperioden er medarbejderne dog i hgjere grad gdet over til at bruge begrebet selvmedfalelse
som den danske betegnelse for self-compassion. Facilitatoren for forlgbet har preeciseret, at ordet
"selvmedfglelse" er den bedst deekkende oversaettelse af begrebet self-compassion.
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Figur 6 omhandler medarbejdernes egen vurdering af, hvorvidt "Omsorg i balance" hjzelper
dem til at regenerere, s& de kan genopbygge energi og bevare deres overskud. Figuren viser
en positiv udvikling i medarbejdernes svar fra 1. nedslag til 3. nedslag. Medarbejdernes svar
viser dog samtidig, at dette ogsa har veeret en vanskelig del af projektet, idet det er en
mindre andel af medarbejderne, der afgiver deres svar i de to mest positive kategorier, end
hvad tilfaeldet er for de gvrige figurer i rapporten. I 1. nedslag svarer 26 % af
medarbejderne positivt pd spgrgsmalet, mens 33 % svarer positivt i 3. nedslag. I 2. nedslag
er der kun 7 %, der svarer positivt. Dette afspejler - jeevnfgr de gennemfgrte
fokusgruppeinterview med medarbejderne - blandt andet, at det som tidligere beskrevet har
vaeret vanskeligt for medarbejderne at tillade sig at tage tid til "opladninger" i Igbet af
arbejdsdagen.

Figur 6: Medarbejdernes svar pa spgrgeskema om "Omsorg i balance"

Hjaelper projekt "Omsorg i balance" dig til Isbende at kunne bevare og genopbygge din energi
og dit overskud?

1. Nedslag (n=19, ved ikke=2) m 21%I | l 53% l ||11% [ 1%

2. Nedslag (n=14, ved ikke=2) - 7% | 79% [ 7% | 7%

3. Nedslag (n=18, ved ikke=1) m !22% | ! |61% I 6%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

BJa, i meget hgjgrad OJa,ihgjgrad Ol nogen grad ONej, i ringe grad ONgj, slet ikke

Ved 2. og 3. nedslag er medarbejderne blevet bedt om at vurdere nogle udsagn, som
handler om at male self-compassion/selvmedfglelsel?. Ved 2. nedslag, som er fgrste gang,
medarbejderne vurderer udsagnene, far medarbejdernes vurderinger af udsagnene en
samlet gennemsnitlig score pa 2,6. Ved 3. nedslag, som er anden gang, medarbejderne
vurderer udsagnene, far medarbejdernes vurderinger en samlet gennemsnitlig score pa 2,9.
Der er sdledes tale om, at medarbejdernes oplevelse af self-compassion/selvmedfglelse
stiger i Igbet af projektperioden. Skalaen for self-compassion/selvmedfglelse har fglgende
kategorier: Lav, hvis scoren befinder sig mellem 1-2,5, moderat i intervallet 2,5-3,5 og hgj,
hvis scoren ligger mellem 3,5-5. Medarbejdernes gennemsnitlige vurdering ligger sdledes i
kategorien moderat. Det understgtter medarbejdernes tilkendegivelser af, at selvmedfglelse
har veaeret det element i "Omsorg i balance-"-forlgbet, som de har haft svaerest ved at tage
til sig.

10 Til at male self—compaossion/selvmedfﬂlelse er maleredskabet SELF-COMPASSION SCALE-Short Form
(SCS-SF) anvendt. Maleredskabet er udviklet af Raes, F., Pommier, E., Neff, K. D., & Van Gucht, D. i
2011.
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2.4 Medarbejderne kan na at stoppe ved "gult lys" -
inden de bliver ramt af omsorgstraethed

Formalet med "Omsorg i balance" er at undga,
at medarbejderne bliver omsorgstraette. Det er
ledelsens vurdering, at der pd nuvaerende
tidspunkt (primo 2023) ikke er tegn pa
omsorgstraethed hos medarbejderne.

"Hvis man bare begynder i de pree-
indledende stadier at bevaege sig imod
empatitreethed, s§ kan du ikke skjule det i
dit sprogbrug. Det f8r aftryk der."
(Facilitator, "Omsorg i balance"-forlgbet)

"Der kommer ikke den sprogbrug man ser, n8r
mennesker bliver ramt af den [omsorgstreethed].
Enten mod sig selv eller imod systemet eller den,
man nu skal drage omsorg for. S8 pd den méde,
s& kan man allerede sige, at stedet har en eller
anden arts kvalitet af immunforsvar imod det. S8
skal det det vise sig, hvor robust det
immunsystem er." (Facilitator, "Omsorg i
balance"-forlgbet)

Facilitatoren for forlgbet understreger dog,
at omsorgstraethed hurtigt kan opst&, hvis
de rette betingelser er tilstede - eller
rettere: hvis de ngdvendige forudseetninger
for at holde omsorgstraetheden fra dgren
ikke er tilstede. Se beskrivelsen af
"Medfglelsens immunforsvar" i
introduktionskapitlet.

Ifglge facilitatoren vil begyndende omsorgstreethed kunne spores i sproget - altsa
medarbejdernes sprog om familierne, kollegerne og dem selv. Via supervisionerne med
medarbejderne er det hans vurdering, at der ikke er antydninger af omsorgstraethed i
medarbejdernes sprogbrug om familier, kolleger og sig selv. At medarbejderne taler
respektfuldt om familierne og kan bruge deres viden om de fglelsesregulerende systemer til
at forstd familiernes reaktioner er sdledes tegn p&, at medarbejderne ikke er pd vej ud i

forraelse.

"Men nogle gange kommer det
[omsorgstraethed, red.] snigende, hvis
man lige har en familie, der m8ske minder
meget om ens egen, som stér i ens vaerst
teenkelige situation. Og man har m8ske
mange timer, s§ man ikke ndr at have ret
meget fri i det. S§ kommer det bare
s8dan snigende, fordi man m8ske er i et
bl§ system i det hele tiden. Og sé lige
pludselig, s§ ryger man over i rad... Og
det tror jeg da m8ske forhen, man ikke
vidste, hvad det var, men lod den g8
leengere, for man handlede p§

det." (Medarbejder, Strandbakkehuset)

"Far, hvor man ikke havde s§ mange redskaber,
s8 var det nemmere at tenke "8rh det er ogs8 en
besveaerlig familie". Men nu er det mere s8dan
"8rh jeg har sveert ved at vaere i det". Eller
s8dan, at man ikke g8r s§ meget i forsvar. At
man mere bare ved, hvad det handler om, og
hvad man skal ggre for at f§ mere plads i
beholderen." (Medarbejder, Strandbakkehuset)

2.4.1

Medarbejderne fortzeller, at de godt kan opleve
situationer, hvor de fgler afmagt, og at de ikke
slar til. Her oplever de, at de kan bruge
redskaberne fra "Omsorg i balance" og det
kollegiale faellesskab, der er blevet skabt som
fglge af "Omsorg i balance"-aktiviteterne.

At genkende tegn pa@ omsorgstraethed

"Man kan genkende nogle signaler, nr man ved,
hvad det handler om, og s§ kan man agere p&
det. Og hvis man ikke genkender signaler — hvis
man ikke ser det gule lys — s§ kommer man til at
kgre over for rgdt." (Medarbejder,
Strandbakkehuset)

En medarbejder bruger det billede, at
"Omsorg i balance" har gjort
medarbejderne i stand til at genkende og
dermed opdage tegn pa omsorgstraethed i
tide, s& de kan nd at stoppe ved "gult lys",
i stedet for fgrst ved "rgdt lys", hvor
medarbejderen er ndet dertil, at

vedkommende ikke kan mere. S& selvom medarbejderne godt kan maerke, at de i nogle
situationer kan blive dreenet for energi, hvis arbejdet med familierne begynder at tage hardt
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pd dem, sd kan de gennem redskaberne i "Omsorg i balance" nd at stoppe op, inden det
bliver til omsorgstreethed.

"Noget af det, som vi har arbejdet meget med, det er, hvordan Facilitatoren for "Omsorg i

laerer man at genkende den feedback, som der i ens balance"-forlgbet fortzller, at
nervesystem. For alt starter i kroppen. For de har veeret vant til forlgbet har haft et stort
- det er hele vores kultur, hele vores uddannelse - det her med, fokus pé at ggre

at det meget hurtigt bliver til refleksioner og analyser, meget
s8dan noget oppe i hovedet, og hvor man faktisk meget hurtigt
springer de to vigtigste lag over: Hvordan der kommer feedback

medarbejderne i stand til at
genkende tegnene pa

o
fra nervesystemet. Hvad sker der i kroppen, og hvad er de oznsorgstraethetg, sa de kan
forste tilstande og folelser.” (Facilitator, "Omsorg i balance"- na at reagere pa de fgrste
forlobet) tegn og dermed fange det i

oplgbet. Facilitatoren
vurderer, at der gennem "Omsorg i balance"-projektet er blevet skabt en "buffer" mod
omsorgstreethed - et immunforsvar, som beskrevet i figur 1 i introduktionskapitlet.

. o n H
Hospicelederen papeger, at der med "Omsorg i "Man kan jo ikke sige, at: Nu har vi ikke

balance" er lagt et fundament, som nogen empatitraette medarbejdere. Men
forhabentlig kan forebygge, at medarbejderne vi har jo lagt en sti, vist nogle redskaber.
pd Strandbakkehuset kan undgd at blive ramt Vi har lavet en kultur med det her, vi har

lavet et fundament for dem, s§ledes vi
gerne skulle kunne undg§ det p4 sigt."
I spgrgeskemabesvarelsen ved 3. nedslag er (Hospiceleder, Strandbakkehuset)
medarbejderne blevet bedt om at vurdere
udsagn, som maler omsorgstilfredshed!!. Omsorgstilfredshed males p& en skala, hvor 22
point eller mindre vurderes til at veere lav omsorgstilfredshed. Mellem 23 og 42 point
vurderes til at veere udtryk for gennemsnitlig omsorgstilfredshed, og 42 eller flere point
vurderes til at vaere udtryk for en hgj grad af omsorgstilfredshed. P& denne pointskala scorer
medarbejdernes gennemsnitlige svar 42 point. Medarbejdernes vurdering af deres
omsorgstilfredshed er sdledes hgj. Medarbejdernes svar understgtter dermed ledelsens
vurdering af, at der ikke aktuelt er tegn pd omsorgstraethed blandt medarbejderne pa
Strandbakkehuset.

af omsorgstraethed - ogsa pa laengere sigt.

2.5 Opsamling pa pointer i kapitlet

Her falger en opsamling pa de vigtigste resultater i kapitel 2 om betydningen af "Omsorg i
balance" for den enkelte medarbejder:

e Medarbejderne har udviklet deres kapacitet til at kunne rumme lidelse — de kan bedre
udholde at veere i ubehagelige fglelser.

e Medarbejderne har traenet deres evne til neervaer. Neerveeret er et vigtigt arbejdsredskab for
medarbejderne, som hjaelper dem til at navigere i forhold til de indlagte familier - for i
"vaeren" viser det sig, hvad der er behov for af "ggren" eller "ikke-ggren".

e Medarbejderne er blevet bedre til at acceptere, at de ikke kan fjerne lidelsen fra de indlagte
familier, og at det ikke er deres opgave.

e Medarbejderne tager opladninger for at sikre deres naervaer og balance gennem dagen. En
opladning betyder, at medarbejderen traekker sig 10-12 minutter alene eller sammen med en
eller flere kolleger. Det er muligt at benytte et lokale med lydfiler til det.

11 Tj| at male omsorgstilfredshed er der anvendt et maleredskab udviklet af B. Hudnall Stamm i 2009
pd instituttet: Professional Quality of Life. Maleredskabet hedder Compassion Satisfaction and Fatique
Version 5 (ProQOL). Skemaet méler udover omsorgstilfredshed ogs& udmattelse i omsorgsarbejde.
Maleredskabet er oversat til dansk af af Steen Rassing & Niels Bagge i samarbejde med Maria Vang,
Jesper Pihl-Tingvad, Halfdan Skjernng og Sarah Dahl i 2018.
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e Medarbejderne er blevet bevidste om over- og underinvolvering i forhold til familierne, og de
er opmaerksomme pé egne behov for at fgle sig nyttig i arbejdet med familierne.

e Medarbejderne er blevet bedre til at passe pa sig selv i Igbet af arbejdsdagen, og det
italesaettes som en naturlig del af arbejdet pa lige fod med medicingivning. Det er dog stadig
det vanskeligste element i "Omsorg i balance", selvom medarbejderne oplever en effekt i
form af mindre traethed efter arbejde.

e Medarbejderne kan nd at stoppe ved gult lys, inden de kgrer over for rgdt lys, fordi de kan
genkende tegnene pa omsorgstraethed og na at stoppe op, for det er for sent.
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3 Hvad betyder "Omsorg i balance" for
faellesskabet og kulturen pa

Strandbakkehuset?

3.1 Fealles sprog og referenceramme

Medarbejdere og ledelse papeger som noget af det allervigtigste, der er kommet ud af
"Omsorg i balance", at de har faet et feelles sprog. Et feelles sprog til at italeszette de ting,
der er svaere i arbejdet pd Strandbakkehuset. Et sprog, som giver dem mulighed for at tale
om fglelser som sdrbarhed og afmagt og oplevelser af ikke at sld til. Det feelles sprog ggr det
muligt at italessette, at sddanne fglelser findes, og at de er en naturlig del af at veere
menneske. Bade medarbejdere og ledelse pointerer, at det faelles sprog giver mulighed for at
tale om svaere emner pd en made, uden at det bliver ubehageligt og personligt.

Det feelles sprog opstod allerede i starten af
Strandbakkehusets arbejde med "Omsorg i
balance" og handler blandt andet om de
fglelsesregulerende systemer. Medarbejderne
og lederne har laert at genkende, hvornar de
befinder sig i de forskellige systemer. Denne
viden bruges aktivt i Igbet af vagterne pa
Strandbakkehuset, hvor medarbejderne er
opmaerksomme p3, hvilket system de befinder
sig i, nar de skal yde omsorg til de indlagte
familier og arbejde sammen med kolleger.

"Vi f8r et feelles sprog. Jeg har allerede lagt
maerke til, at n8r vi snakker om rod, gron og
bl§ - det er et neutralt sprog at kunne have,
det vil sige, vi kan hjeelpe hinanden med at
sige, hvis vi kan meerke, at man er ved at
vaere ovre i det rgde felt. "Jeg er lidt for
meget derovre", eller "du er lidt for meget
derovre" - "hvordan kan vi f§ bragt os lidt
mere over i det gronne, s8dan at vi kommer i
et hensigtsmaessigt drive igen?" S§ vi kan
bruge det uden at skulle fordemme."
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

"Det har givet os et feelles sprog fra starten,
og den der 8benhed, som de andre ogs§

Det fzelles sprog kommer ogsa familierne til

taler om. Og det kommer os til gode med
den forskellighed, vi har i kollegagruppen,
men ogs§ i de situationer og relationer, vi
har med familierne - s§ taler vi egentlig ind
i samme sprog, og vi f8r netop mulighed for
at have alle folelser p§ bordet, men ogs§ et
sprog for det, kan man sige, for det er vi
egentlig blevet serveret." (Medarbejder,

gode, fordi medarbejderne kan genkende
tegnene hos de indlagte familier og dermed
bedre veaere i stand til at afkode familiernes
aktuelle sindstilstand. P& den made kan
medarbejderne tilretteleegge hjeelp og omsorg
til hver enkelt familie pd den mest
hensigtsmaessige made ud fra familiens behov.

Strandbakkehuset)

Det fzelles sprog har saledes flere vigtige
funktioner, fordi det legitimerer, at man som
menneske og medarbejder kan opleve sig
sarbar og utilstraekkelig, og det giver samtidig
medarbejderne et arbejdsredskab, der kan
hjeelpe med at skabe den bedst mulige indsats
over for de indlagte familier. Og ikke mindst
muligg@r det feelles sprog, at medarbejderne

"Det gor meget, at vi har et feelles sprog for
vores tilgang. Det gor det bare nemmere at
italeseette og ogs§ at bruge det... At man
ikke skal til at forklare, at man bare kan sige
"Jeg er i rod system", s§ ved alle, hvad det
betyder. Og man ved ogs8, at der skal man
ikke veere. Det gor det nemmere p8 en eller
anden m&de at h8ndtere det.” (Medarbejder,
Strandbakkehuset)

ikke star alene med de svaere fglelser, der kan opstd i arbejdet med de indlagte familier,
fordi de har et sprog til at saette ord p&, hvad der sker i dem - og et rum blandt kolleger og
ledelse, hvor medarbejderne kan opleve at blive forstet i det, som kan vaere svaert at

forklare uden kendskabet til det faelles sprog.
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Ogsa ledelsen ser en stor veerdi i at have
et feelles sprog til at kunne szette ord pa
og tale om det, der er sveert i arbejdet
med de indlagte familier.
Afdelingslederen vurderer, at det fzlles
sprog, som er opstaet gennem "Omsorg i
balance"-projektet, har givet mulighed
for at ga mere i dybden med vigtige
emner, som ellers ville vaere vanskelige
at italeszette. Hospicelederen udtrykker,
at det faelles sprog har givet
medarbejdere og ledelse "begreber til at
begribe", hvad der sker med dem i
arbejdet med familierne.

"Det her med at have f8et et sprog, vi er sammen
om. Det giver jo ogs8 mig som leder, os som
ledelse, en mulighed for at italeseette nogle af de
ting, der er sveere at italesaette - Alts8 jeg taenker,
der er jo nogle af de her emner, hvor man kan
sige, at hvis vi ikke havde det her projekt, s& er jeg
da ikke sikker p8, at vi var kommet s8 godt
omkring de her temaer, som vi har vaeret omkring
- b8de psykologisk tryghed, men ogs8 det her med
at veere en organisation p8 de her vilk8r. Og havde
vi s8 p8 samme m8de vaeret inde p§ det her med
lidelse? Jamen, det tror jeg ikke. Vi har da m&ske
nok kunne italeszette det, men ikke p§ samme
grundige m8de. S8 det synes jeg da har veeret og
er en gave at f§ med videre." (Afdelingsleder,
Strandbakkehuset)

3.2 Hurtig udvikling af et staerkt faellesskab

Medarbejderne og ledelsen fortzeller, at medarbejderne gennem de fzlles aktiviteter i
"Omsorg i balance" meget hurtigt fik opbygget et staerkt faellesskab til hinanden.
Medarbejderne fortzeller allerede tidligt i forlgbet, at de oplever tillid og tryghed i
kollegagruppen, og at de har faet et rigtig godt kendskab til alle deres kolleger.
Medarbejderne keeder det sammen med, at de som en del af "Omsorg i balance"-forlgbet har

haft mange snakke om sarbarheder og sveere fglelser med hinanden. Det har, ifglge

medarbejderne, skabt en kollegagruppe, hvor
der opleves glaede ved at arbejde sammen
med alle kolleger, og hvor medarbejderne
oplever, at de kan tale om svezere situationer
med alle kolleger.

Medarbejderne pointerer, at det er saerligt at
opleve denne glaede og tryghed og tillid til alle
kolleger, og at de ikke har oplevet at have det
sadan p& andre arbejdspladser. Samtidig
vurderer medarbejderne, at det ville have
taget dem lang tid at opbygge dette kendskab

"Den der rummelighed synes jeg i hvert fald
er kommet hurtigt, men ogs$§ tilliden og
trygheden, og jeg elsker ogs8 at komme p&
arbejde, og jeg tror aldrig nogensinde, jeg er
kommet s§ hurtigt ind i en kollegagruppe -
alts8, lige preecis naesten at have det godt
helt fra starten naermest, og at det ikke gik
vaek, og at glaede sig til at komme p§
arbejde og veaere fuldstaendig tryg, uanset
hvem man er p§ arbejde med."
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

til hinanden uden "Omsorg i balance", da de ikke er ret mange pa arbejde pd samme tid.

Ledelsen ser, at der i Igbet af "Omsorg i balance"-forlgbet er opstdet en "forbundethed" i
medarbejdergruppen - et steerkt "vi" — og at medarbejderne udviser stor omsorg og respekt
for hinanden og er meget opmaerksomme pa hinandens trivsel og pa at lytte til hinanden.

"Jeg har ikke provet for at vaere p8 en
arbejdsplads, hvor jeg holdt af alle mine
kolleger." (Medarbejder, Strandbakkehuset)

Medarbejderne fortzeller ogsa, at de oplever, at
de ikke laengere har sa stort et behov for at
tale om deres arbejde, nar de kommer hjem,
som de har oplevet pa andre arbejdspladser.
De saetter det i sammenhang med, at deres

behov for at vende situationer pa arbejde
bliver opfyldt pd arbejdspladsen - ogsa fordi
alle medarbejdere er lydhgre over for en
kollegas behov for at tale om noget sveert.

"Jeg er tryg i hele gruppen, og det har jeg
virkelig heller aldrig provet for."
(Medarbejder, Strandbakkehuset)
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Det afspejler sig ogsd i medarbejdernes svar pd spgrgeskemaet til evalueringen, at de meget
hurtigt oplevede et szerligt faellesskab med kollegerne. Det viser figur 7 og 8. Figurerne
afspejler ogsd, at nogle medarbejdere i starten reflekterede over, om det var "Omsorg i
balance"-tilgangen, der gjorde noget szerligt for feellesskabet, eller om det maske hang
sammen med, at medarbejderne fik en masse fzlles tid sammen i en maned, inden de farste
familier flyttede ind p8 Strandbakkehuset. I Igbet af projektperioden ses det imidlertid, at
medarbejderne i hgjere og hgjere grad knytter det szerlige feellesskab blandt kollegerne og
kommunikationen med kollegerne sammen med "Omsorg i balance"-forlgbet, idet det, ifglge
figur 7, er alle medarbejdere, der ved 2. og 3. nedslag tilkendegiver, at projektet pavirker
deres samarbejde med kolleger positivt, mens det i 1. nedslag kun var 85 %. I trad hermed
viser figur 8, at det ved 3. nedslag er langt hovedparten af medarbejderne, i alt 84 %, der
tilkendegiver, at projektet hjeelper dem til at fa en &ben og tillidsfuld kommunikation til deres
kolleger i hgj eller i meget hgj grad. Det var kun 58 %, der svarede sddan i 1. nedslag, og
56 % i 2. nedslag.

Figur 7: Medarbejdernes svar pa spgrgeskema om "Omsorg i balance"

Pavirker projekt "Omsorg i balance" dit samarbejde med dine kolleger?

1. Nedslag (n=20, ved kke=1)

2. Nedslag (n=14, ved ikke=2)

3. Nedslag (n=19, ved ikke=0)

0% 20% 40% 60% 80%

EPavirker positivt OPavirker ikke OPavirker negativt

Figur 8: Medarbejdernes svar pa spgrgeskema om "Omsorg i balance"

Hjzelper projekt "Omsorg i balance" dig til at fa en aben og tillidsfuld kommunikation med dine

kolleger?
[ [ [ [
1. Nedslag (n=19, ved ikke=2) 42% | 37% [5%
2. Nedslag (n=16, ved ikke=0) 50% | 44%
3. Nedslag (n=19, ved ikke=0) 68% | 16%
| | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Ja, i meget hgjgrad OJa,ihgjgrad Ol nogen grad ONej, i ringe grad ONgj, slet ikke
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3.3 Lgbende fokus pa psykologisk tryghed

Som en stor del af "Omsorg i balance"-forlgbet har medarbejdere og ledelse arbejdet med at
udvikle psykologisk tryghed i organisationen.!?

Oplevelsen af psykologisk tryghed har udviklet sig undervejs i projektperioden. Gennem hele
forlgbet har medarbejderne givet udtryk for, at de har oplevet en stor tryghed og tillid i
forhold til deres kolleger og respekt for forskellige oplevelser og holdninger. Det har i hgjere
grad udfordret medarbejderne at tale om psykologisk tryghed i forhold til ledelsen, fordi der
naturligt er et magtforhold i relationen - og derfor har medarbejderne undervejs i forlgbet
givet udtryk for, at de ikke oplevede den samme psykologiske tryghed i forhold til ledelsen
som til kollegerne. I slutningen af projektperioden lader det imidlertid til, at medarbejderne
har fdet en mere nuanceret forst3else for begrebet psykologisk tryghed, da det her bliver
italesat som det, at psykologisk tryghed ogsa giver andre mulighed for at udtrykke kritik.
Begrebet psykologisk tryghed har saledes udfoldet sig for medarbejderne i Igbet af de to ar
med "Omsorg i balance"-
forlgbet.

"Det er jo 0ogs8 en proces, som er on-going p§ den m&de. Det er jo
heller ikke en proces, "n8 nu er vi trygge ved hinanden, s8 kan vi
godt holde op med at vaere opmaerksomme p& det punkt". Det er
0gs8 noget, der hele tiden skal... fanges an. At vi er fortrolige med
hinanden. At vi kan vaere med hinanden. At vi ogs§ kan tale om de
sveere ting med hinanden. At vi kan sige de ting, som m&ske er
mindre behagelige til hinanden. (...) Og det er ogs8 en proces, og
den er forskellige steder mellem os kollegaer. Selvfglgelig er den
det, fordi mennesker ogs§ er forskellige. Og jeg teenker aldrig, at
man ndr 100% for alle. I forhold til alle. Det tror jeg ikke, at man
kan. Det ved jeg ikke, om er muligt. Jeg ved heller ikke, om det er
et mél at straebe efter. Men at der i hvert fald er en fortrolighed og
en mulighed for, at man kan sige b8de de gode ting, og de ting der
kan veere lidt negative." (Medarbejder, Strandbakkehuset)

Samtidig giver
medarbejderne i hgjere
grad udtryk for, at de ikke
forventer helt samme
psykologiske tryghed til
ledelsen som til
kollegerne, og at den
psykologiske tryghed altid
vil variere lidt efter den
relation, som man har til
det andet menneske, man
star overfor.
Hospicelederen uddyber, at det i hgjere grad er blevet tydeligt gennem forlgbet, at
psykologisk tryghed er noget, der skabes i relationen, og at det er noget, som alle
medlemmer af faellesskabet er med til at skabe.

Bade medarbejdere og ledelse giver desuden udtryk for, at psykologisk tryghed er et Igbende
fokuspunkt, og at det ikke er noget, som man kan "komme i mal med" eller "vinge af" som
udfgrt. Det kraever derimod et vedvarende
fokus i organisationen.

"Det er noget, der skal arbejdes med hele
tiden. Der m8§ man ikke hvile p§ nogen
laurbeer, hvis der skulle vaere nogen af dem.

"Det er vigtigt, at vi ogs8 har f8et gje p4,
at psykologisk tryghed er noget, som vi
skaber sammen. Fordi det er noget, som
bliver skabt i relationen. Det er ikke bare
andre, der skal sgrge for min psykologiske
tryghed - alts8, det er ikke noget, man kan
kobe p8 d8se og s8 spraye med. Det er
noget, som skabes sammen, men hvor vi
som ledelser har et stort ansvar. Men alle
har et ansvar for den psykologiske
tryghed." (Hospiceleder,
Strandbakkehuset)

Det er en on-going proces, at vi skal arbejde
p& relationerne og vores mide at vaere
sammen p8 og f8 italesat denne her
s8rbarhed, og hvordan vi reagerer p&
hinandens s8rbarhed. Men jeg synes henover
de sidste par 8r, at den psykologiske tryghed
er vokset. Men det er ikke s8dan en, jeg
teenker, at s8 kan man vinge den af og sige:
Nu er den der. Alts8 s8dan tzenker jeg ikke om
psykologisk tryghed. Det er virkeligt noget,
man skal vare opmaerksom p8 hele tiden."
(Afdelingsleder, Strandbakkehuset)

12 Se 0gsd definitionen pd psykologisk tryghed i kapitel 1.
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3.3.1

Som et tegn pa den psykologiske tryghed, som det er lykkedes at skabe, bemaerker ledelsen
og facilitatoren for forlgbet, at medarbejderne er blevet hurtige til at fortaelle, nar de begar
fejl. Medarbejdernes dbenhed over for at dele fejl skaber et godt grundlag for feelles lzring.
Det var netop gnsket med "Omsorg i balance", at der skulle skabes en organisation med en
righoldig laeringskultur, og derfor er det vigtigt, at medarbejderne fgler sig trygge i forhold til
at turde fortaelle om fejl, ndr de sker. Afdelingslederen betoner, at "Omsorg i balance"-
forlgbet har bidraget til at skabe en kultur, hvor fejl anvendes konstruktivt som en anledning
til faelles leering.

Ffrlighed og deling af fejl

"Det her med fejl - at vi erkender vores fejl, fordi de giver os noget leering. Og det kan give os alle
sammen noget laering, at X har lavet en fejl, der s& s8dan ud: Okay hvordan kan vi sammen sgrge
for, at det bliver anderledes en anden gang. (...) Og det tror jeg, at det her projekt har hjulpet mig og
0gs8 har hjulpet os som gruppe i personalegruppen, det her med, at sige: Jamen fejl, det er faktisk
noget, som vi kan laere af. Det er ikke noget, som man skal g8 og gokke hinanden i hovedet over.
Fordi det f8r vi ikke noget ud af. (...) S§ hvis man egentligt tier om en fejl, det er naesten det veerste,
man kan gare, for det er der s8 ikke nogen, der leerer noget af." (Afdelingsleder, Strandbakkehuset)

Medarbejderne italesatte allerede i begyndelsen af "Omsorg i balance"-forlgbet, at den store
dbenhed om sarbarhed har bidraget til en

"Jeg tror ogs8, vi kan bruge det rigtig meget i
forhold til vores faglighed. Alts§ jeg tor ikke, vi
f8r noget personale, der ligesom kgrer i den der
med, at man vil afspejle, man kan det hele, og

kultur, hvor man ogsa kan vaere aerlig om sin
faglighed og om det, som man ikke kan.
Medarbejderne pointerer, at de oplever, at de

har blik for hinandens kompetencer, og at
ingen forsgger at fremsta dygtigere, end de
er. En medarbejder italesaetter i slutningen af

s§ i virkeligheden har man egentlig brug for
hjeelp. Det tror jeg virkelig ogs§, det her
hjeelper til. (...) Jeg tror bare, det kan hjeaelpe til,

at man ogsé er arlig omkring sin faglighed i og
med, at man har f8et en kultur omkring, at
man ogsé er aerlig omkring sin s8rbarhed."
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

forlgbet, at det ikke er en "praestations-
kultur", og at der ikke er en forventning om,
at medarbejderen skal kunne alt.

I hvert af de tre nedslag, hvor der er samlet
data ind til brug for at fglge udviklingen i projektforlgbet, er medarbejderne blevet bedt om
at vurdere et antal udsagn, som alle handler om at male begrebet psykologisk tryghed?3.
Psykologisk tryghed males pa en skala, der gar fra 0-5. Jo hgjere scoren er, des hgjere er
oplevelsen blandt medarbejderne af graden af psykologisk tryghed. Ligger den
gennemsnitlige score i intervallet 0-2,5 er oplevelsen af psykologisk tryghed lav. Befinder
scoren sig i intervallet 2,6-3,5 er oplevelsen af psykologisk tryghed i kategorien middel. Og
ligger oplevelsen af psykologisk tryghed imellem 3,6-5, er graden af psykologisk tryghed hgj.
Gennemsnitscoren for medarbejdernes besvarelser bevaeger sig fra 4,1 ved fgrste maling til
3,8 ved anden maling, og ved tredje og sidste maling er oplevelsen af psykologisk tryghed
igen scoret af medarbejderne til 4,1. Der kan sdledes males et dyk i oplevelsen af den
psykologiske tryghed midtvejs i projektforigbet. Dette dyk kan m3ske skyldes, at der
midtvejs i forlgbet er blevet en stgrre erkendelse af, hvad begrebet psykologisk tryghed
daekker over. I alle tre malinger ligger medarbejdernes besvarelser dog i kategorien hgj
psykologisk tryghed.

3.4 En organisation med plads til srbarhed

Bade medarbejdere og ledelse fortzaeller pa forskellig vis, at "Omsorg i balance"-forlgbet har
skabt en organisation, hvor det er tilladt at veere sdrbar og at italessette det. Det betyder, at

13 ydsagnene til at male psykologisk tryghed er udviklet af professor i psykologi pa Harvard Business
School Amy Edmondson. Oprindeligt udgivet i: Edmondson, A. (1999). Psychological safety
and learning behavior in work teams. Administrative Science Quarterly, 44, 350-383.
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medarbejderne ikke fgler, at de skal holde
en facade, der viser, at de kan klare det
hele og udfgre alle opgaver uden tvivl. En

"(...) fordi folelser er langsomme, og med
compassion er det tilladt at veere langsom, tage
tiden til det, som er sveert og for sig selv, n8r

medarbejder oplever, at vedkommende der er brug for det eller med en kollega. Der er
bedre kan na at meerke efter i Igbet af en tilladt opmaerksomhed p8 det. Jeg ndr derfor
arbejdsdagen, fordi det er legalt at veere bedre at meerke efter, hvad jeg kan og ikke kan

opmaerksom p§ s&rbarhed i arbejdet. En veere med til, og jeg forventes ikke at kunne alt
- 0g s§ kan vi vaere sammen om det eller

anden medarbejder papeqer, at det giver hjeelpe hinanden med det. Der er ikke en

en tryghed og stgrre arbejdsglaede og et "raestationskultur”, og der er plads til
overskud til at yde lidt ekstra i forhold til de s8rbarhed." (Medarbejder, Strandbakkehuset)
indlagte familier.

Medarbejderne fortaeller, at det er helt legitimt at give udtryk for, at der er behov for at
bytte. Det kan ogsa ske, at kolleger kommer og spgrger, om der er behov for at bytte, fordi
de maske selv maerkede behovet for at blive aflgst i ugen far.

"Man kan godt veere fyldt op af en familie, hvis "Det giver en feelles kultur og sprog for
man har varet virkelig mange timer, eller der var det, der er sveert i omsorgsfaget, og vi
lige et eller andet seerligt, der ramte. Eller de kan derfor bedre dele, rumme og forst8
havde lige et barn, der mindede om et barn, man hinanden. Endvidere kan det fysisk og
kendte derhjemme, eller s8dan noget. S8 synes psykisk meerkes, ndr compassion

jeg ogs8, at det er blevet mere okay at sige - eller integreres i det daglige. Det er tilladt at
jeg foler i hvert fald, det er mere okay at sige: vaere med, hvad der er og at have det,
"Kan vi bytte i dag?". Eller at en kollega kommer som vi har det, og det anerkendes helt
og siger: "Har du ikke lige brug for at bytte, fordi op p8 ledelsesniveau. Det giver frihed,
jeg var der 0gs§ i sidste uge, s& ved jo godt, hvor tryghed, stgrre arbejdsglaede, og ofte er
h8rdt det kan vaere". S8 det taenker jeg ogs8 er en der overskud til lige at vaere der lidt
del af self-compassion, at man kan... alts8 jo ogs8 ekstra for familierne, fordi vi ogs8 er
for familiernes skyld. At der kommer en med en noget for os selv og hinanden."

anden energi." (Medarbejder, Strandbakkehuset) (Medarbejder, Strandbakkehuset)

3.4.1 Legalt at meerke efter

Nar der er rum til at anerkende de fglelser, der kan opsta i arbejdet med de indlagte familier
- uanset hvilke fglelser det matte vaere - sa bliver medarbejderne bedre til at maerke efter,
fordi det er mere legalt. Det er accepteret og anerkendt ogsa pa ledelsesniveau, og ledelsen
opfordrer medarbejderne til at maerke efter. Det betyder, at medarbejderne ogsa bliver
hurtigere til at opfange, hvis de er pa vej et sted hen, hvor det er sveert for dem at holde til
arbejdet. S8 rummet til sdrbarheden i det daglige arbejde og i kommunikationen mellem
medarbejdere og mellem medarbejdere og ledelse betyder, at forudsaetningerne for at fange
situationer med fglelser af afmagt og utilstraekkelighed er stgrre.

En medarbeJc!er °beskrlver, at d.et er befriende, at "For mit vedkommende er der i hvert fald
der er plads til sarbarhed, og giver udtryk for, at meget storre mod og 8benhed omkring,
hvad rgrer sig lige i mig i dag — hvor er vi
henne? Og det kan b&de vare fra det,
der kommer indefra med det, jeg magder
"De stunder, vi har torsdag, hvor der er refleksion ind med, men det kan ogs8 veere i
- der har vi en halv times refleksion - det er for forhold til de familier, vi har indlagt. Eller
mig s8 befriende p& en eller anden méde, at der skal vi lige bytte? Kan du lige? Er det dig,
er rum til, at vi kan veere lige s8 s8rbare som alle der g&r ind? Er det mig, der g&r ind?
mulige andre. Alts8 jeg er vant til i laegeverdenen, Hvordan kan vi lige veere i situationen?
s§ er du ikke s8rbar, du m& bare op p8 hesten Hvordan kan vi gribe det her an
igen. Og det at vi f8r droftet de der forskellige sammen? Det sprog og den 8benhed og
frustrationer eller fglelser, vi har omkring nogen det mod, det tror jeg er kommet med
ting, det er meegtig godt for os alle sammen." det, at vi alle sammen kender til det fra
(Medarbejder, Strandbakkehuset) start.” (Medarbejder, Strandbakkehuset)
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de ugentlige refleksioner er en hjeelp til at sikre, at medarbejderne far talt om de folelser,
som kan opsta i arbejdet med de indlagte

familier. "Jeg meerker, at det har gjort, en forskel
° o o . i forhold til det her med at italesaette
Sarbarheden far bade plads i en fast struktur s8rbarhed. Sin egen s&rbarhed. At det
med feelles refleksion en gang om ugen, og kan man maerke, alts8 det er legalt, og
Isbende i dagligdagen ved at meerke efter. Der | man gor det ogs8. Og ogs& denne her
er ogsa mulighed for ekstra feelles refleksion, tvivl, der er. At det skal man ikke g& og

hvis der er behov for det. Afdelingslederen ?ka""me sig over. Altsd, at vi' bringer det
ind i et rum sammen, hvor vi deler det

oplever, at det faelles rum med plads til med hinanden, fordi vi ogs8 maerker, at
sarbarhed kan noget szerligt og kan hjzlpe det at dele det gor det mindre."
medarbejderne med at kunne handtere de (Afdelingsleder, Strandbakkehuset)
sveere folelser, der kan opstd i arbejdet.

3.5 Sma gearskift og refleksion i Igbet af dagen

Nogle af de helt konkrete udtryk, som "Omsorg i balance" har pa Strandbakkehuset, er de
sma gearskift i Igbet af dagen. De sma gearskift i Isbet af dagen har den funktion, at

medarbejderne kommer ned i tempo og

bedre kan meerke sig selv og finde -
t. D bSde indlaat ° Kift vores morgenmgde. Det at holde et minuts
neerveeret. Der er bade indlagt sma gearski stilhed til morgenmgdet er en mide at

i struktureret form pa faste tidspunkter og "switche", at lave et gearskifte fra det ene til
efter behov, ndr medarbejderne har brug for det andet. Vi anvender ogs8 et minuts stilhed i
det. I forbindelse med de faste feelles mader forbindelse med den tvaerfaglige konference."
- morgenmgade, tvaerfaglig konference og (Hospiceleder, Strandbakkehuset)

"Vi bruger det at holde et minuts stilhed til

feelles refleksion — holdes et minuts stilhed.

Derudover kan medarbejderne tage opladninger i

) Igbet af deres vagter, enten for sig selv eller
fokus p8 og at 'legalisere’ 8ndehuller 3 d ker behovet for det. Her k
og ngdvendigheden af selvregulering, sammen,- nar de maer er- e_ ove (?r et. ner fn
som en del af arbejdsdagen. B8de de medarbejderne traekke sig tilbage til et lokale pa 1.

"Projektet har vaeret med til at saette

konkrete 8ndehuller (meditationer), sal pa Strandbakkehuset, eller g en tur udenfor eller
men ikke mindst bevidstheden om de | szette sig pd en baenk udenfor. Medarbejderne har
smé& 'gearskift' i lobet af dagen. adgang til lydfiler udarbejdet af facilitatoren for

(Medarbejder, Strandbakkehuset) forlgbet, men de veelger selv, om de gnsker at bruge

dem, eller om de fx blot sidder stille for sig selv.

Et andet greb, som medarbejderne bruger hver for sig, "Det er helt naturligt at komme
er at fokusere pa vejrtraekningen, fx inden de gar ind hen til hinanden og sige: "Kan vi
til en familie. I "Omsorg i balance"-forlgbet har de leert lige bruge noget tid sammen,

at bruge vejrtraekningen til at skabe ro i nerve- bare lige 5-10 minutter, hvor vi

lige... Jeg er i et eller andet
dilemma her eller en ubalance
eller et eller andet?"
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

systemet, og det anvender medarbejderne aktivt i
arbejdet med familierne.

3.5.1 Refleksion i feellesskab

Medarbejderne bruger ogsa hinanden til at vende situationer undervejs i Igbet af dagen. Det
kan fx veere tvivl om, hvordan en forestdende situation skal hdndteres, eller det kan vaere
efterfglgende refleksion omkring en situation.

En gang om ugen er der fast afsat tid til en feelles refleksion for afdelingslederen og de
medarbejdere, der er pd arbejde. Der er desuden mulighed for at tage ekstra refleksioner,
hvis der er behov for det. Afdelingslederen opfordrer til, at medarbejderne siger det pa det
daglige morgenmgde, hvis der er behov for en refleksion den pdgeeldende dag. Det betyder,
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at medarbejderne har et faelles rum, hvor der er mulighed for at hdndtere de ting, som de
matte veere pavirkede af

eller opleve i arbejdet "Sig det lige til morgenmgdet, hvis det kunne vaere godt med en
med familierne - bade refleksion i dag. For det er et unikt rum, n8r vi g8r ind sammen og
glaeder og udfordringer. lige lukker dgren, og lige stiller os den der tvivl eller s8rbarhed

frem, og s8 f8r talt om det. For det er der, at jeg kan maerke, at
Det er afdelingslederens det letter noget i dem, at den lidelse de ser, den g8r de ikke alene
oplevelse, at det er med. At vi beerer den sammen som et team, det tror jeg er s§
ngdvendigt at have et afgorende for, at vi kan holde ud at vaere i det her felt. Og det er
rum. hvor jo der, vi skal beeres af den psykologiske tryghed og den tillid og

! . det feellesskab, vi foler med hinanden. Og det tror jeg simpelthen
medarbejderne kan dele er det, som beerer 0s, og som skal baere os fremadrettet 0gs8."
den lidelse, de ser i (Afdelingsleder, Strandbakkehuset)
arbejdet med familierne,

og at medarbejderne kan maerke, at de ikke star alene med familiernes lidelse.

Strandbakkehuset har sdledes arbejdet med at integrere "Omsorg i balance" pd forskellige
konkrete mader i hverdagen, s

medarbejderne kan na at bearbejde "Der er meget rum til at tage fat i de ting, der
lidelse, dilemmaer, tvivl og svaere fglelser 0gs8 syner sm8, men som egentlig tit stikker
som en del af arbejdet. lidt dybere eller kan give anledning til at f&

vendt nogle ting og dermed f8 snakket det godt
og grundigt igennem, s§ man m8ske ikke har

behov for at g8 hjem og vende det privat."
3.6 Er det lykkedes at (Medarbejder, Strandbakkehuset)

skabe en beaerende
kultur?

Visionen med "Omsorg i balance" var at skabe en baerende kultur pa Strandbakkehuset fra
opstarten af den nye organisation. Er det sd lykkedes for Strandbakkehuset at skabe en
baerende kultur?

Facilitatoren for forlgbet beskriver, at kulturen kommer til udtryk gennem attitude, sprog og
adfeerd i de samlede relationelle interaktioner, der finder sted i hverdagen. Hvis "Omsorg i
balance" skal vaere en baerende kultur pd Strandbakkehuset, vil det sige, at "Omsorg i
balance" er guidende for medarbejdere

og ledelse i forhold til, hvordan man taler "Det er jo selvfalgelig de der opladninger, som er

sammen og agerer. s8dan noget, man konkret f8r gje p4. Men noget
af det, som jeg hgrte hende sige var, at det

Hospicelederen beskriver, at en sammenhold, som de oplever, den respekt og det

medarbejder — som i starten af forlgbet sprog, som de bruger, ndr de taler sammen,

var skeptisk over for "Omsorg i balance" oplever hun som noget fuldstaendigt unikt. S& p8

den méde, s§ er der meget imellem dem, som
mdéske ikke er der for det synlige gje. Selvfalgelig
er opladningen en vigtig del af det, men det andet

- giver udtryk for, at ogsa det, man ikke
kan se med det blotte gje, har stor vaerdi

for medarbejderne. Medarbejderen er 0gs8 netop en vigtig del af det. Alts8 den
naevner sammenholdet blandt tryghed, de har over for hinanden, den respekt og
medarbejderne, respekten for hinanden s8 sproget. Den er der 0gs8, selvom vi har travit

og den m3de, man taler sammen pg, og nok at gore." (Hospiceleder, Strandbakkehuset)

som noget unikt, der er opstaet pa
Strandbakkehuset i forbindelse med "Omsorg i balance"-forlgbet. Der er saledes
medarbejder-udsagn, der fortzeller, at der er noget, der har afsat sig i medarbejdernes sprog
og adfaerd over for hinanden.

Facilitatoren ser, at ledelse og medarbejdere pa forskellig vis giver udtryk for, at "Omsorg i
balance" er blevet en del af kulturen p& Strandbakkehuset.
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Ifglge hospicelederen er det med "Omsorg i balance"-forlgbet bl.a. lykkedes at skabe en

kultur pa Strandbakkehuset. P& baggrund af de
forskellige udsagn fra medarbejdere og ledelse
kan kulturen beskrives som en kultur med
plads til sdrbarhed, rum til refleksion, med
fokus pd psykologisk tryghed og en
omgangstone praeget af respekt, omsorg for
hinanden og tillid.

"Det som vi har kunnet opn8 med det her
projekt, det er jo at vise nogle veje. At vise nogle
mé&der at veere i det her felt p4. At vise noget
som kan veere hjeelpsomt for medarbejderne i
forhold til at veere i det her felt. Og samtidig at
danne en kultur. Og det synes jeg bestemt, at vi
har n8et.” (Hospiceleder, Strandbakkehuset)

3.6.1

"Ideen var, at det skulle blive til en del af
kulturen. Derfor blev det sgsat fra
begyndelsen af. Og det er jo ikke s8dan, at
denne der forestilling om, at man starter fra
s8dan en tom tavle. Det gor man jo ikke.
Fordi alle jo beerer en eller anden
erfaringskultur med sig. S§ i lang tid er det
jo en eller anden lang forhandling om, hvad
for en kultur skal der vaere her. (...) Men det
skulle ind at f§ fat og blive til en del af
kulturen. Og det lyder det jo til, at det er -
p§ forskellige m8der og forskellige niveauer
og med forskellig dybde og forskellig
kvalitet. S8 virker det som om, at det er en
del af kulturen." (Facilitator, "Omsorg i
balance"-forlgbet)

Kulturen skal std sin prgve i de kommende ar

Bade facilitatoren, ledelsen og medarbejderne understreger, at den egentlige test af, om
kulturen er staerk nok til at vaere baerende, fgrst kommer nu efter afslutningen af

"Det bliver en ledelsesmaessig, men ogs8 en
medarbejderopgave, at fgre kulturen videre -
men i hgj grad en ledelsesmeaessigt opgave - at
holde fast i denne kultur. Fordi jeg synes, at
medarbejderne er s§ fine beerere af den nu. S§
jeg tror, at der er noget, der har forandret sig for
dem for altid." (Hospiceleder, Strandbakkehuset)

projektforlgbet, hvor det vil vise sig, om
Strandbakkehuset kan fastholde
elemeterne fra "Omsorg i balance" uden
projektaktiviteter. Her ligger der en opgave
for iseer ledelsen, men ogs% for
medarbejderne, i at bidrage til at baere
"Omsorg i balance"-kulturen videre. Det er
dog hospicelederens vurdering, at det med

"Omsorg i balance"-
forlgbet er lykkedes
at opna det gnskede
fundament, som
Strandbakkehuset
kan bygge videre pa.

"Man kan sige, at vi har dannet det fundament, som vi kunne med
s8dan et projekt som det her. Og det er klart, at det skal godes, og det
skal vandes fortsat for at kunne spire og blomstre og forsaette med at
veere en del af kulturen. Men n8r du spagrger, om jeg har opn8et det, jeg
gerne ville med det her projekt, s8 er det: Ja. Det har jeg i haj grad.”
(Hospiceleder, Strandbakkehuset)

3.7 Opsamling pa pointer i kapitlet

Her falger en opsamling pa de vigtigste resultater i kapitel 3 om betydningen af "Omsorg i
balance" for faellesskabet og kulturen pa Strandbakkehuset:

e Medarbejdere og ledelse har faet et feelles sprog og en feelles referenceramme til at forstd og
tale om, hvad der sker med dem i arbejdet med de indlagte familier. Det ggr det muligt at
tale om svaere emner pa en made, uden at det bliver ubehageligt.

e Der blev hurtigt udviklet et steerkt feellesskab blandt medarbejderne. De forteeller, at de
meget hurtigt oplevede tillid og tryghed i forhold til alle kolleger. Medarbejderne giver udtryk
for at veere glade for alle kolleger, og at dette er unikt.
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Der er arbejdet med psykologisk tryghed som en del af "Omsorg i balance". Det kreever et
vedvarende fokus og er ikke noget, man "kommer i mal med".

Medarbejderne oplever, at dette fokus p& psykologisk tryghed giver en stor zerlighed og
&benhed, og fejl deles hurtigt til feelles lzering.

Der er plads til at veere sdrbar og "vaere med det, der er". Medarbejderne beskriver, at der
ikke er en praestationskultur, og at det er legalt at meerke efter.

Sma gearskift anvendes for at fa medarbejderne ned i tempo i Igbet af arbejdsdagen, og
refleksion sgrger for, at medarbejderne far delt og vendt de svaere ting pa arbejde, s de ikke
tager det med hjem.

Det er oplevelsen, at der er blevet skabt en "Omsorg i balance"-kultur. Ledelsen papeger, at
medarbejderne er fine baerere af kulturen, men at det skal std sin prgve i de kommende ar,
om kulturen er s8 staerk, at den kan leve videre efter afslutning af projektet.
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4 Hvad betyder "Omsorg i balance" for
de indlagte familier?

Det har ikke vaeret muligt at spgrge de indlagte familier, om de oplever en forskel blandt
medarbejderne som fglge af "Omsorg i balance"-forlgbet, da familierne ikke har kendskab til
forlgbet og ikke har noget at sammenligne med, idet de ikke har vaeret pa Strandbakkehuset
for eller uden eksistensen af "Omsorg i balance". Derfor er perspektiverne pa, hvad "Omsorg
i balance" betyder for de indlagte familier, indhentet via medarbejderne og ledelsens
observationer af samt dialog med familierne.

Det er dog vanskeligt for medarbejderne at saette ord p&, hvad det betyder for familierne, at
de har arbejdet med "Omsorg i balance". Dette ser ledelsen som en del af sygeplejerske-
kulturen, hvor det er svaert at give veerdi til ikke-synlige handlinger, eller det der ikke
handler om at udfgre noget.

4.1 Familiernes lidelse kan rummes

For ledelsen er det tydeligt, at det skaber vaerdi for de indlagte familier, at medarbejderne
kan rumme deres lidelse. De forklarer, at de indlagte familier befinder sig i en krisetilstand,
og derfor kan deres stemninger svinge fra
dag til dag og i Igbet af dagen fra glaede over
en bedring i deres barns tilstand til sorg,
frustration og vrede over barnets tilstand
eller skyldfglelse over for eventuelle
sgskende, som ikke far s& meget
opmeaerksomhed.

"Det giver mig en dybere forst8else af
forskellige reaktionsmgnstre i forskellige
situationer/forskellige familier - og dermed en
hgjere grad af tolerance for disse.”
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

"Det, at der er en opmaerksomhed pé det, tror jeg i sig selv giver Medarbejderne oplever, at

en anden rummelighed i personalet, fordi man ser den der
menneskelige s8rbarhed. Man anerkender den i sig selv. S tror jeg
ogsé8, at man bliver bedre til at anerkende den hos andre, og
hjzelpe dem i det, og i den s8rbarhed. Og ogs$ at tillade den
s8rbarhed uden at skulle gore og fikse det og altmuligt. Fordi vi ved
Jjo godt, at jamen her, der skal vi m8ske bare lige rumme den der
s8rbarhed, der er. Eller den fortvivielse, der er. Eller det ubeerlige i
situationen. For det er ikke altid, at vi kan fikse det. Men vi kan
veere der sammen med dem. Det tror jeg simpelthen, familierne
kan meerke, at vi kan." (Afdelingsleder, Strandbakkehuset)

4.1.1

familierne finder det rart,
at de bliver rummet af
medarbejderne i de fglelser
og ubalancer, som de
matte have, og at
medarbejderne ikke tager
afstand fra deres fglelser
0og svingninger, men i
stedet er sammen med
familierne i fglelserne.

Lindring gennem ro, naervaer og "veeren" i stilhed

Ledelsen forteeller, at mange familier italeszetter, at de oplever en ro pa Strandbakkehuset.
En ro, der stdr i kontrast til, hvordan det opleves at veere indlagt pa et hospital. Oplevelsen
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af ro er der ogsd, nar der
er fuldt hus pa
Strandbakkehuset med
fire indlagte familier pa
samme tid. Roen handler
ikke kun om et fraveer af
stgj - det handler ogsa om
ro i medarbejderne. Om
deres evne til at veere
naervaerende over for
familierne.

"Vi har jo ikke noget fgr og efter. Det kan vi jo ikke have. For vi
har ikke veeret direkte ude at m8le det hos familierne, s8 derfor
kan vi jo kun prgve at tage deres udsagn. De fortzller, at de
oplever, at der - p§ trods af uro - er ro i huset. Det vil sige, at
der taler de vel liges8 meget fra deres eget nervesystem. Det der
med, at de pludselig oplever en ro og et naerveer og en tryghed.
S8 selvom nervesystemet til tider er oppe at kore, s§ er der i
hvert fald noget, der grundleeggende gor en forskel for dem ved
at komme i huset og mgde medarbejderne. Det er nogle af de
ord, som vi har f8et af foraeldrene. (Hospiceleder,
Strandbakkehuset)

Ledelsen pointerer, at stilhed og naerveer er en intervention i sig selv. Det handler om, at
medarbejderne er i rummet sammen med familierne i alt det, der er sveert. P& den made far
familierne nogen at dele det sveere med, og de far en folelse af ikke at st alene i

afmaegtigheden.

Facilitatoren for "Omsorg i balance"-forlgbet beskriver, at der via medarbejdernes naerveer
opst‘a’\r et "naerveersrum”, og at der er en lindrende effekt i selve naervaeret, fordi naervaeret
giver plads til familiernes fglelser og ggr, at de fgler sig mgdt i deres fglelser. Selvom stilhed

og neervaer kan se ud som

"Hvis medarbejderne er blevet bedre til at veere i en accept, en
naturlig accept, og venlighed med deres s8rbarhed, og de er
gode til at regulere deres nervesystem, s§ er der en kvalitet,
som al hjaelpekunst er afhaengig af og hviler p8. S8 fyres der op
under kedlerne i naerveeret, og det skifter gear. Det er det, man
maerker. Fra den der skal hjeelpe en eller drage omsorg om en,
eller hvad det er. Det er naerveaerskvalitet, som er sveer at
indfange, men alle maerker det, n8r det er der, eller alle maerker
det, n8r det ikke er der, eller er i forringet kvalitet. Og det tror
jeg er noget af det, som familierne tydeligt kan maerke.

om, det ikke er en handling,
er det i virkeligheden en
kraftfuld handling, der via
det feelles "naervaersrum”
lindrer en smerte hos
familierne, som ikke kun er
fysisk.

Det er tydeligt for ledelsen,

(Facilitator, "Omsorq i balance"-forlgbet)

at medarbejderne bedre kan

rumme familierne, fordi

medarbejderne har fundet ud af at rumme sig selv i det svaere - og derfor har
medarbejderne mere overskud til at tage sig af familierne.

4.2 Medarbejderne lzerer familierne at passe pa sig selv

I takt med, at medarbejderne har faet ginene
op for vigtigheden af at passe pa sig selv, er de
0gsa begyndt at give den leerdom videre til
familierne. At lzere forzeldrene, at det er vigtigt,
at de ogsa passer pa sig selv, s de bedre kan
holde til at veere der for deres indlagte barn og
resten af familien. Derfor har nogle

"N&r vi som personale er gode til at passe
p& os selv, s§ tror jeg ogs8, at vi bedre
kan hjeelpe de indlagte familier til at
passe pd sig selv. Jeg tror, at det smitter
p8 en eller anden m&de. Ogs8 vores
holdning til — nu er det primeert
foraeldrene - men 0gs§ til seskende. De
har ogs§ brug for at f§ afslappet deres

"S§ kommer der nogle medarbejdere og siger:
Kan vi ikke lave noget mindfulness, hvor vi i
ovrigt ogs8 inddrager familierne? For de har
fundet ud af, at det gavner os, s§ det m8 ogsé
kunne gavne dem. Det synes jeg simpelthen har
vaeret s§ fint, at de har f8et gje p8, at det her vil
vi gerne give til familierne. (...) For det var der
ikke nogen af os, der kunne have vidst p&
forh8nd, at det kunne give mening."
(Hospiceleder, Strandbakkehuset)

nervesystem." (Afdelingsleder,
Strandbakkehuset)

medarbejdere selv taget initiativ til at
samle bade familier og medarbejdere til
mindfulness og kropsafslapning en gang
om ugen i feellesrummet pa Strand-
bakkehuset. Ledelsen fortzeller, at det er
vigtigt for foreeldre og sgskende at f& sma
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pauser fra den sorg, det er at have et barn eller en sgster/bror med en livstruende sygdom i
familien.

Medarbejdernes egen bevidsthed om de fglelsesregulerende systemer betyder ligeledes, at
medarbejderne ogsd har et vedvarende fokus pa at hjzelpe foreeldrene over i et roligere
folelsesregulerende system, sa foraeldrene ikke hele tiden befinder sig i en alarmtilstand.

4.3 Opsamling pa pointer i kapitlet

Her fglger en opsamling pa de vigtigste resultater i kapitel 4 om betydningen af "Omsorg i
balance" for de indlagte familier:

¢ De indlagte familier oplever, at medarbejderne kan rumme deres lidelse og dele lidelsen med
dem - uanset hvilke fglelser, de kriseramte familier stdr med. Derfor oplever familierne, at de
ikke stdr alene i afmaegtigheden.

e Medarbejderne er i stand til at lindre familierne gennem ro, naervaer og "vaeren" i stilhed.

¢ Medarbejdernes ro smitter af pd familierne, og medarbejderne hjeelper familierne med at
komme over i et roligere fglelsesregulerende system.

e Medarbejderne lzerer foreeldrene at passe pa sig selv, sa de bedre kan bevare overskud til
bdde syge og raske bgrn.
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5 Strandbakkehusets erfaringer med at
implementere "Omsorg i balance”

I det folgende traekkes de vigtigste erfaringer fra implementeringsprocessen frem, s& andre
organisationer kan fa viden om, hvad det har kraevet for Strandbakkehuset at arbejde med

at implementere "Omsorg i balance".

5.1 Alle medarbejdere og ledelsen er med

"Jeg tror virkelig, at det gor noget godt, at vi alle
sammen er en del af projektet. Fordi mange gange
vil det jo vaere det, n8r jeg sammenligner med
andre arbejdspladser, jamen s&: Hvilke tre
personer kunne taenke sig at veere med i det her
projekt ud af en personalegruppe p§ m8ske 30. S§
tror jeg bare ikke, at det er s§ nemt at integrere,
og det kommer ikke til at fylde p§ samme mé&de."
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

Undervejs i forlgbet har medarbejderne
flere gange reflekteret over, hvad det har
betydet for dem, at alle har vaeret med i
"Omsorg i balance". Medarbejderne
fremhaver, at det har stor vaerdi for
dem, at alle er med i projektet, fordi det
har sikret, at alle er en del af det samme
forlgb - at alle ved, hvad "Omsorg i
balance" gar ud p3, og at det er et fzlles

redskab og et feelles mal at integrere "Omsorg i balance" i hverdagen pa Strandbakkehuset.

"Det er dét, der er s§ unikt ved at vores ledelse egentlig g8r med
i det her projekt ogs8. Selvfalgelig er det dem, der har bestemt
det, men de har ikke bare bestemt, at det er os p& gulvet, der

det er et feelles projekt." (Medarbejder, Strandbakkehuset)

Medarbejderne har
undervejs i projektforlgbet
givet udtryk for, at de

skal veere en del af det, men at de selv tager del, netop for at oplever, at ledelsens

flade det der hierarki lidt ud. Det gor det mere ligevaerdigt, deltagelse i "Omsorg i
selvom de selvfolgelig har en seerlig rolle i det, s§ synes jeg balance"-forlgbet skaber en
0gs8, at det er et signal at sende fra deres side i hvert fald, at stgrre ligevaerdighed mellem

medarbejdere og ledelse.

Ligeledes har medarbejderne

"Ogs8 den méde... at hun jo ogs8 siger: "Jamen, jeg

fremhaevet flere gange, at ledelsen
viser vejen og gar forrest, og at det
har en enorm veerdi for

har ikke svaret p8 det der. Det ved jeg ikke, det m& vi
lgse sammen." Det har virkelig ogs§ vaekket tillid hos
mig. Det er okay at sige, n8r man ikke har styr p§ det

medarbejderne, nar lederne viser,

hele." (Medarbejder, Strandbakkehuset)

at de ikke er supermennesker, men

derimod ogsad har sarbarheder som "Jeg har ikke provet at have en leder, som er s§ 8ben
alle andre, og at det er naturligt ved og i den grad forteeller. Lige forste gang: "Hold da
fast! Kan man det? N§ ja, det kan man jo godt". Men
. ° det gor noget, for det inviterer, og det inviterer ogs§
Medarbejderne fremhazever ogsa, at mig til en 8benhed og vise en tillid." (Medarbejder,
det skaber en tillid mellem dem og Strandbakkehuset)

det at veere menneske.

jo leert dem meget bedre at kende end mange andre

(Medarbejder, Strandbakkehuset)

"[De] byder i den grad ind med dem selv, og man har

tidligere ledere jeg har haft i hvert fald p8 s§ kort tid."

ledelsen, at ledelsen ogsd kan forteelle
om sarbarheder i arbejdet med
familierne. Samtidig giver det
medarbejderne mod til selv at vaere

abne om egne sarbarheder. Ledelsens

deltagelse i "Omsorg i balance"-forlgbet har desuden betydet, at medarbejderne hurtigt har

fiet et godt kendskab til deres ledelse.
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5.1.1 Deltagelsen giver ogsa veerdi for ledelsen

For ledelsen har det ogsa haft stor
veerdi at deltage i projektet
sammen med medarbejderne.

"Det er jo ikke kun medarbejderne, der har f8et hjzelp til
at st§ i det s8rbare og der, hvor vi er i tvivl, og st§ frem
med fejl og s8dan noget. Der synes jeg, at vi alle sammen

er blevet styrket. Ogs§ som ledere. Og jeg synes ogs§, at Ledelsen fremhaaver blandt andet
det feellesskab, som medarbejderne udtrykker, det har jeg det at vaere faelles med
Jjo ogs8. Som leder foler jeg mig ogs§ som en del af det medarbejderne om projektet og

her feellgsskab. Og jeg synes, at vi h:.3r f8et noget unl_kt at heri det faellesskab, der er blevet
bygge videre pd sammen. I forhold til b4de psykologisk )

tryghed, men ogs8 det her med at have f8et et sprog, vi skabt, samt vaerdlgzn af det fae_lle_s
er sammen om." (Afdelingsleder, Strandbakkehuset) sprog, der er opstaet undervejs i

"Omsorg i balance"-forlgbet.

Samtidig understreger ledelsen,
at de ogsa oplever, at de er
blevet styrket til at kunne st i

"Jeg teenker, at det har givet os noget unikt. Netop det
med at vaere inkluderet i det her. For vi har jo ogs8 haft
b8de muligheden og modet til at stille os frem med vores

det svaere og det sarbare og s8rbarhed, fordi vi er ogs§ bare mennesker i det her felt.
den tvivl, som kan opsta i Og det tror jeg da ogs8 har haft betydning for

arbejdet med de indlagte medarbejderne at se, at vi ikke bare er s§dan nogen, der
familier. kan det hele og ved alt det rigtige. Og som bare baerer

sandheden og magten, og hvad det nu ellers m8tte veere.
Men at vi som dem ogs8 har vores s8rbarheder, og at det
er okay at vise dem." (Hospiceleder, Strandbakkehuset)

5.2 Ledelsen er afggrende for implementering

Det har gennem "Omsorg i balance"-forlgbet vist sig, at ledelsen er udslagsgivende for
implementeringen. Medarbejderne har flere gange pdpeget, at det er afggrende, at ledelsen
gar forrest og viser vejen. Ledelsen har haft en stor rolle i Isbende at italeszette og opfordre
til, at medarbejderne husker at traekke sig og tage en opladning, nar de maerker behov for
det. Seerligt afdelingslederen, der er taettest pd medarbejderne i dagligdagen, har hjulpet
med rent praktisk at skabe sma huller i opgaverne, hvor medarbejderne har kunnet g3 fra.
Afdelingslederen har ogsa vist, at det er ok at prioritere tid til fordybelse ved selv at anvende
et skilt pd sin dgr med teksten "Fordybelse", nar hun har behov for det.

"Det er klart nemmere, n8r at der er sdan en
som hende [afdelingslederen], der siger:
"Selvfglgelig skal vi det". En med en autoritet p§
en eller anden m&de, som godt kan veere svaer at
have over for sig selv. Jeg synes i hvert fald tit, at
jeg skal overbevise mig selv om, at det er en god
ide, og at det er godt og vigtigt. Og det skal jeg
p8 ny hver eneste gang." (Medarbejder,

".. I forhold til det her med at g8 foran
og blive ved med at sige, at det er
vigtigt. Fordi der er s§ mange barrierer
inde i os hver isezer i forhold til, om vi
synes, vi kan tillade os det. S§ hvis
man bliver ved med at have nogle
ledere, der siger; "det kan I godt. Det
skal I. Det er liges§ vigtigt som alt

muligt andet”, s§ er det meget Strandbakkehuset)

nemmere. S§ det er s§ vigtigt, at det

kommer derfra ogs8." (Medarbejder, Medarbejderne giver udtryk for, at det er nemmest
Strandbakkehuset) at huske at tage opladninger, ndr afdelingslederen

er pd arbejde og opfordrer til at ggre det.
Medarbejderne beskriver, at det p& den made bliver nemmere at legitimere - over for dem
selv - at tage tiden til det.
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Facilitatoren for forlgbet understreger, at det har veeret afggrende i implementeringen, at
ledelsen har deltaget aktivt sammen med medarbejderne, og at det har veeret en falles

opgave at arbejde med at

integrere "Omsorg i
balance" i arbejdet med
familierne. Han
fremhaever, at
afdelingslederen er
lykkedes med at vaere en
rollemodel ved at g
foran og vise vejen for
medarbejderne. Han
pointerer ligeledes, at

"Mange af medarbejderne siger jo p8 forskellige m8der, og p8 hver
deres mde, at afdelingslederen er en god rollemodel. For det her
med at tage de der pauser. Nu ved jeg godt, at hun siger, at det
indimellem er svaert at f§ prioriteret at f§ taget det greb. Men der er
Jjo p8 en eller anden m8de skabt en kultur om, at hun gor et eller
andet, der afsaetter sig i dem. Hun er en god rollemodel. Og jeg
siger kun god rollemodel, fordi det er en, som jeg gerne vil folge
efter. Og det siger ogs8 bare noget omkring, at hvis man skal
implementere det her nogen steder, hvor afggrende det er. For der
er jo rigtig mange tiltag, hvor ledelsen er koblet fuldstaendigt af:"
(Facilitator, "Omsorg i balance"-forlgbet)

man ikke kan forvente, at

medarbejderne selv kan implementere "Omsorg i balance".

5.3 Betydningen af tid

Strandbakkehuset har investeret meget tid i projektet; dels i omfanget af tid dedikeret til
afholdelse af projektaktiviteter for alle medarbejdere og ledelsen; dels i laangden p&

projektperioden.

Laengden p3 forlgbet - det
vil sige, at projektet har faet
lov at Igbe over flere &r -
har haft stor betydning for,
at "Omsorg i balance" har
kunnet nd at rodfaeste sig i
medarbejderne. Det har
betydet, at der har veeret
tid til, at medarbejderne har
kunnet komme med i deres
eget tempo. Nogle
medarbejdere var lidt
skeptiske i starten, og bade
ledelsen og facilitatoren for

"Jeg tror, at tidsperioden ikke heller er helt uvaesentlig. For n&r
jeg teenker tilbage til den procestemadag, som vi havde efter
halvandet 8r, der var det ligesom, at det gik op for nogen, at det
her faktisk er noget, som ledelsen har bedt os om at prioritere.
Det her med opladning og s8dan noget. Det var forst der, at de
erkendte, hvis man skal bruge det udtryk, at det her er faktisk
noget, som vi skal proppe ind i vores hverdag. P§ en eller anden
mé&de var det naesten som om, at de naesten ikke turde tro p§, at
det kunne veere s§ godt, vel? S§ jeg tror, at kultur tager lang tid
at arbejde ind. Og jeg tror, at det er rigtigt vigtigt med en lang
periodes bev8genhed for, at det skal lykkes. Om det lige skal
veere to 8r, det ved jeg ikke. Men vi kan i hvert fald erfare, at
selvom vi er en lille gruppe og har arbejdet s§ intensivt, som vi
har her, s8 tager det alligevel to &r for, at det er s§ meget en del
af os." (Afdelingsleder, Strandbakkehuset)

forlgbet vurderer, at det farst var p% et stilheds-retreat efter halvandet ar, at de sidste
medarbejdere for alvor tog "Omsorg i balance" til sig og fandt ud af, hvad det kunne ggre for

dem. Facilitatoren papeger, at

"Det har veeret kreevende p4 tid og tdlmodighed. Ogs§ retreatet gav en kropslig erfaring,
med det, at ting tager tid. B8de med os selv og med, som er essentiel for at opng den
jamen det her med, at hvorn8r er det, at man maerker,
at det hjeelper noget eller batter noget. Alts8 det er
enormt tidskreevende. Ogsé8 fordi - ikke kun fordi man Han uddyber, at et dggn i stilhed
skal afsaette tid - men ogs§ fordi, at det er noget, der
lagres over tid. Alts8 det er jo tid p§ forskellige m&der,
synes jeg. Og det er s§ modstridende ind i de tendenser,
der er nu. Det er jo selvfglgelig ved at vende lidt i
sprogbruget rundt omkring og generelt i samfundet. Men som kan bidrage med stgrre
det er s§ meget imod den effektivitetskultur, vi er en del kapacitet til at veere med andre
af, Og de tendenser, der er i samfundet. S8 p& den menneskers svare folelser og
mé&de har det vaeret kraevende, fordi det er s§ modsat
det, vi g8r ud og ger, ndr vi gor altmuligt andet. S§ jeg
tror, at ogs8 p8 det menneskelige plan har det vaeret
kraevende." (Afdelingsleder, Strandbakkehuset) intervention i sig selv, og det var

fulde indsigt i "Omsorg i balance".

giver mulighed for at mgde nye
dybder af sin egen sarbarhed og
andre sveere tilstande og fglelser,

tilstande, herunder sarbarhed og
lidelse. Heri er stilheden en

det, medarbejderne fik erfaring med.
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Derfor har det haft en afggrende betydning for, at alle medarbejdere kunne tage "Omsorg i
balance" til sig, at der har vaeret lang tid, hvor det har kunnet nd at bundfzelde sig hos
medarbejderne.

Ledelsen pdpeger ogsd, at "Omsorg i balance" er noget, der tager tid at tage til sig - det
"lagres over tid" udtrykker afdelingslederen. Det vil sige, at det ikke er muligt at tage det
hele til sig i et hurtigt tempo. Det tager tid, far man oplever, at det ggr en forskel. Derfor er
det vigtigt at veere vedholdende i den proces og give den ngdvendige tid til, at den lagring
kan opstd. P& den m@de gadr "Omsorg i balance"-forlgbet imod det fokus pa effektivitet, der
hersker generelt i samfundet.

5.3.1 Oplevelse af mening og opbakning

Undervejs i projektforlgbet er medarbejderne blevet spurgt, om de oplever det som
meningsfuldt at deltage i "Omsorg i balance", og om de vurderer, at der er opbakning til
"Omsorg i balance" blandt medarbejderne. Det kan ses i medarbejdernes svar, at de svarer
mere positivt pd de to spgrgsmal laengere henne i projektforlgbet. Figur 9 og 10 viser, at der
i 3. nedslag er flere medarbejdere, der svarer "Ja, i meget hgj grad" og "Ja, i hgj grad" end i
de to foregdende nedslag. I slutningen af "Omsorg i balance"-forlgbet er der sdledes sket et
positivt ryk i, hvor meningsfuldt medarbejderne oplever "Omsorg i balance" og i
medarbejdernes vurdering af opbakningen til "Omsorg i balance" blandt kollegerne. Figur 9
viser, at andelen af medarbejdere, der svarer positivt pd, om de oplever det meningsfuldt at
deltage i projektet, stiger fra 62-63 % i 1. og 2. nedslag til 79 % i 3. nedslag. I 1. nedslag er
der nogle f& negative svar, men de er veek i 2. nedslag. I figur 10 fremgar det, at
medarbejdernes vurdering af opbakningen stiger fra 65 % positive svar i 1. nedslag til 84 %
positive svar i 3. nedslag. Der er dog kun 44 %, der svarer positivt i 2. nedslag. Til gengezeld
er der i ingen af nedslagene nogen negative svar overhovedet. Medarbejdernes svar
afspejler sdledes ledelsens oplevelse af, at det tager tid at tage "Omsorg i balance" til sig og
opleve, hvad det kan ggre.

Medarbejdernes svar kan desuden haenge sammen med, at de undervejs i forlgbet er
begyndt at finde deres egen vej i "Omsorg i balance" - ogsa fordi det er blevet tydeligt for
medarbejderne, at det er tilladt at finde sin egen vej. Dette har saledes ogsa bidraget til, at
medarbejderne laengere henne i forlgbet har fundet ud af at integrere de forskellige greb i
"Omsorg i balance" p8 en made, der passer til dem hver iszer.

Figur 9: Medarbejdernes svar pa spgrgeskema om "Omsorg i balance"

Oplever dudet som meningsfuldt at deltage i projekt "Omsorg i balance"?

1. Nedslag (n=21, ved ikke=0) 43% | 29% [ 5%]| 5%
2. Nedslag (n=16, ved ikke=0) 44% | 38%
3. Nedslag (n=19, ved ikke=0) | A7% ! |! 21%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Ja, i meget hgjgrad OJa,ihgjgrad Ol nogen grad ONej, i ringe grad ONgj, slet ikke
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Figur 10: Medarbejdernes svar pa spgrgeskema om "Omsorg i balance"

Vurderer du, at der er opbakning til projekt "Omsorg i balance"?

1. Nedslag (n=20, ved ikke=1) [/

60% | 35%

2. Nedslag (n=16, ved ikke=0)

38% | 56%

3. Nedslag (n=19, ved ikke=0)

68% [ 16%

0%

20% 40% 60% 80% 100%

B Ja, i meget hgjgrad OJa,ihgjgrad Ol nogen grad ONej, i ringe grad ONgj, slet ikke

5.4 Den eksisterende effektivitetskultur som barriere

En af de stgrste barrierer i arbejdet
med at implementere "Omsorg i
balance" har vaeret, at medarbejderne
har vanskeligt ved at ggre sig fri af
den effektivitetskultur, der eksisterer i
samfundet og sundhedsvaesenet -
hvor fokus er pa at vinge opgaver af
og at nad flest mulige opgaver, og hvor
medarbejdere har vaerdi, ndr de er
produktive. Det pavirker
medarbejderne, sa de fgler darlig
samvittighed over at tage tid til at
prioritere sig selv.

"Men det der med egentlig at finde ud af, de der
12 minutter er virkelig veerdifulde for familierne
0gs8, fordi n8r man er her 36 timer i en weekend,
s& har man bare brug for en pause, for ogs§ at
kunne veere naerveerende. S§ jeg synes virkelig,
det hjaelper at f§ overbevist sig selv om...at det
ikke bare... fordi jeg synes faktisk godt, det kan
vaere lidt greenseoverskridende at give sig selv
den opladning. Fordi man fgler s8dan, at det... "ej
nu skal jeg lige have lidt mig-tid", midt i folk der
bare har krise. Og hvad mangler jeg lige? Alts§
jeg har det s8 godt i forhold til dem. Men det der
med, jamen det er for dem, man gor det. Alts§
det er simpelthen for, at man ikke braender ud."
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

"Og s§ er der selvfolgelig en barriere med tid. Alts8
ndr vi har fuldt hus, s§ kan der veere rigtig travit. S8
det der med at tage sig den tid til det, med at "er det
s§ liges§ vigtigt som at give det der medicin?". Og
det er det bare. Men det er daeleme svaert, n8r man
st8r med fire familier, der har behov for en. Og s8dan
synes, at det er liges§ vigtigt. Og jeg ved ogs8, der er
flere sygeplejesker, der har snakket om de der
tieklister, der er s§ gode; "og nu har jeg gjort det, og
nu har jeg gjort det. Og vi kan ogs8 dokumentere
det, n8r vi har gjort og gjort og gjort”". Vi g8r jo ikke
ind og dokumenterer, at vi har siddet og mediteret.
Men det er jo en mega vigtig del. Men den kan ikke
méles og vejes, og det er en keempe barriere.”
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

DEFACTUM

En medarbejder forklarer, at det kan
fgles graenseoverskridende at tage tid
til sig selv midt blandt familier i krise.

Derfor har det vaeret vanskeligt for
medarbejderne at blive selvkgrende i
at tage opladninger, fordi de hver gang
skal overbevise sig selv om, at det er
tilladt og ngdvendigt og ogsa kommer
familierne til gode. Det betyder, at
afdelingslederen hele tiden skal veere
opmeerksom pa at opfordre
medarbejderne til at tage opladninger.
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Det handler ogsd om, at medarbejderne ikke
"Der er jo bare aldrig nogensinde nogen, for jeg | tidligere har oplevet, at det var en del af
startede her, der har teenkt over, at det kunne deres arbejdsopgave at passe pg sig selv og

veere en del af min opgave som sygeplejerske. K Sathb kud
Det har mere veeret s8dan noget, det-m&-man- Veere opmaerksom pa at bevare overskud og

gore-n8r-man-kommer-hjem-agtig. S8 mere neervaer gennem arbejdsdagen.

det der med at slippe forestillingen om, hvad

en sygeplejerske egentlig skal." (Medarbejder, "Man er vant til det der med, at man ogs&
Strandbakkehuset) hele tiden skal se ud som om, man laver

noget. S8 man er ogs8 lidt s8rbar, n8r
man s§ sidder og faktisk ligner en der
Medarbejderne giver ogsa udtryk for, at de kan ikke laver noget, fordi nu er jeg lige til
vaere bekymrede for at se ud, som om de ikke stede." (Medarbejder, Strandbakkehuset)
laver noget. Bekymringen handler om, hvad
andre teenker om dem - bade familier og
kolleger og ledelse. Derfor har "Jamen, der er jo stadigvaek brug for, at vi
medarbejdere og ledelse i samarbejde med | /aver en anden sprogbrug. For man laver jo
facilitatoren arbejdet med at zendre ikke ingenting. Du laver jo netop noget. Du er

. ° ° ved at genoplade. (...) det her med, at alt er
sprogbrugen omkring det at ga fra, sa det heeftet p8 at veere produktiv. S§ nér du ikke er

ikke omtales som en "pause”, men i stedet det, s& laver du ingenting. Vi laver hele tiden
som en "opladning". noget. Selv n8r vi sover. Det er et keempe
oprydningsarbejde, der er i gang." (Facilitator,
"Omsorg i balance"-forlgbet)

Facilitatoren ser dog, at der stadig er brug
for at arbejde med sprogbrug, sa det at
tage en opladning ikke opfattes som "at
lave ingenting".

5.5 Det kraever arbejde med sig selv

Som en del af "Omsorg i balance"-forlgbet har medarbejderne og ledelsen talt om
sarbarheder. Det er dog fra starten blevet italesat, at man ikke har veeret tvunget til at dele
ting, som man ikke havde lyst
til at dele. B&de ledelsen og
facilitatoren har italesat, at det

"Det er da 0gs8 lidt graenseoverskridende nogle gange at dele
s& meget ud over for hinanden. "N8, nu skal I saette jer ned
og fortaelle om, hvorndr I sidst har vaeret sdrbare. Hvorndr I
sidst har folt jer utilstraekkelige”. Det er da ikke noget, man er | Var vigtigt at veere opmaerksom

vant til at sidde og diskutere med ens kollegaer. Og s& er der pd, at man ikke delte noget,
mé&ske nogle, der 8bner op om noget personligt, og s§ man senere fortrgd. Men
rammer det en selv ind i noget. Og s§ kommer man til at selvom der ikke har vaeret

siddg og fortaelle nogle ting. Og det er jo béde.helt vildt noget pres om at dele ud af
meningsfuldt, men man giver ogs§ meget af sig selv som . o ° °
person. Ja, det giver ogs8 noget, men det kan ogs§ veere sine sarbarheder pa en made,
h8rdt at dele. Srbart, ja." (Medarbejder, Strandbakkehuset) der overskrider de personlige
graenser, oplevede nogle

medarbejdere, at det var en

uvant situation, og at det kan "Det kan vaere nemmere bare at kore afsted i det bl§ gear og
vaere hardt og sarbart at dele | s8dan ligesom vaere professionel. Fordi det er der, hvor man
sine sarbarheder, fordi man nogle gange kan blive s& professionel, at man overhovedet

ikke meerker sig selv. Men her skal vi hele tiden faktisk turde
meaerke os selv. Og maerke om vores beholder den er ren. Og
det kreever jo bdde at gore noget ved det, hvis den ikke er.
medarbejderne det som Og det kraever ogs8 at maerke sig selv. Og det kan veere
meningsfuldt. enormt, b&de s8rbart og kraeve tid. Eller overskud. Og s§ skal
. ° man jo deale med det, hvis der er et eller andet, der gemmer
Det kan ligeledes vaere hardt sig. S8 det synes jeg da kan vaere en sveer ting i det."”

og kreevende at skulle maerke | (Medarbejder, Strandbakkehuset)

efter i sig selv og arbejde

med sig selv.

giver meget af sig selv.
Samtidig oplever
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En medarbejder
"Det kraever jo faktisk, at n8r man begynder at f§ gje p& nogle af sine pgpeger, at det Ogsg
egne svaghedspunkter. Eller de smme punkter, som man mé8ske helst forpligter, n 8r man
vil lade ligge. Fordi det kraever et arbejde at kigge p8 det. (...) S§ det ! .
kraever ogs8, at man er villig til at gore en indsats med sig selv. For maerkir efter, fordi
ellers s8 rykker det ingenting.” (Medarbejder, Strandbakkehuset) man sa er ngdt til at

ggre noget ved de
eventuelle ubalancer, man maerker. Medarbejderen beskriver samtidig, at deltagelse i
"Omsorg i balance"-forlgbet kraever, at man er villig til at arbejde med nogle af sine egne
"gmme punkter", som det kan foles rarere at undga at skulle konfrontere. Udbyttet af
"Omsorg i balance"-forlgbet afhaenger sdledes ogsa af, at man er villig til at laagge en indsats
i at arbejde med sig selv.

5.6 Vilje og prioritering er en ngdvendighed

"Omsorg i balance"-forlgbet har kraevet, at ledelsen pa Strandbakkehuset har prioriteret det
over andre ting, fordi det var ngdvendigt at prioritere den fzelles tid til forlgbet.

I den fgrste tid var det et intenst projektforigb,

hvor medarbejderne skulle introduceres til "Ma”,Ska/ ikke sporge sig se/"/. om man

"Omsorg i balance"-forlgbet, og hvor der var har tid. Det er der, man skal sige, det
| del ektaktivi Det betad er det, som vi har brug for, og s& f8r vi

placeret en del projektaktiviteter. Det betgd, at det til at ske.” (Afdelingsleder,

medarbejderne oplevede, at "Omsorg i Strandbakkehuset)

balance"-forlgbet fyldte meget og lagde beslag

pa al den fzelles tid i personalegruppen.

. . Tidsmaessigt har det ligeledes

"Det er en stor opgave at f§ det etableret planlaegningsmaessigt .
i en organisation, der har 8bent 24 timer. Det er ikke noget, fyldt for afdelingslederen at
som man bare gor. S8 det er, fordi vi har villet det her. S§ jeg planlaegge de forskellige
teenker, at den ledelsesmaessige opbakning er alfa og omega, aktiviteter i "Omsorg i
fordi der skal saettes tid og ro og planlaegning til r8dighed.” balance", fordi aktiviteterne
(Hospiceleder, Strandbakkehuset) involverede alle

medarbejdere.

Erfaringen fra "Omsorg i balance"-forlgbet er, at det har kreevet en enorm ledelsesopbakning
og prioritering samt en vedholdenhed at understgtte "Omsorg i balance"-forlgbet undervejs.
Det papeger bade ledelse og medarbejdere pa Strandbakkehuset.

"Det vigtigste her er: Vil vi det her? S8 kreever "De skal mene det, og de skal give tid til
det noget af os. For det kraever b8de nogle det. De skal ikke tro, at det er

tilvalg og ogs8 nogle fravalg. Og det er ikke feerdigimplementeret efter to 8r. De skal
noget, som man bare laver natten over. Det sige: "Nu er det det her, vi vil og gor. Fordi
betyder ogs§, at der er noget, som jeg skal gve vi tror, at det p&§ den meget lange bane gor
mig i, som jeg ikke har gvet mig i tidligere. Og en endring, der er god". For det nytter

det er noget, som organisationen skal gve sig i, ikke, at man méler det efter to &r og siger:
som den mdske ikke har gvet sig i tidligere. "N&, vi er kun blevet 10 % bedre, det var
Man skal ville det." (Hospiceleder, ikke godt nok". Det skal have lang tid."
Strandbakkehuset) (Medarbejder, Strandbakkehuset)
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5.7 Hvordan vil Strandbakkehuset fastholde "Omsorg i
balance"?

Bade ledelse og medarbejdere er
bevidste om, at det er nu, at "Omsorg
i balance" skal sta sin prgve — nu hvor
der ikke laengere er projektaktiviteter
til at understgtte og seette fokus pad
"Omsorg i balance". Medarbejderne er
opmeaerksomme pa, at det er

"Det skal best§ sin prove i de kommende 8r, om vi
form8r at f8 det her DNA ind. Alts8, at det er i
organisationen for at blive. Jeg synes, at det er der,
hvor det kommer til at st§ sin prave, at vi kan lgfte
det her med os. (...) Jeg har de bedste forh8bninger,
men ogs§ en opmeaerksomhed p8, at det kraever
noget af os alle sammen, at vi beerer det med."

ngdvendigt at sgrge for at introducere

(Afdelingsleder, Strandbakkehuset)

nye kolleger, som kommer til efter
"Omsorg i balance"-forlgbet. Derfor efterspgrger

de, at der bliver udarbejdet

introduktionsmateriale, s3 nye medarbejdere kan blive fgrt ind i "Omsorg i balance"-

tilgangen. Afdelingslederen er ogsd opmaerksom

pa det og har aftalt med facilitatoren, at

han udarbejder noget skriftligt introduktionsmateriale, ligesom han ogsa skal fortsaette med
at lave gruppesupervision med medarbejderne og ad den vej understgtte den fortsatte

italesaettelse af "Omsorg i balance"-tilgangen pa

5.7.1 @nske om feelles aktiviteter

Strandbakkehuset.

Jjo konstant veere i udvikling. S8 jeg tror aldrig, man
kan sige, at "nu er det landet". Men jeg er ogs§ vildt
nervgs for, om det ligesom fader lidt ud, fordi det er
s8 nyt for os alle sammen. Der er s§ mange
barrierer, der st8r i vejen for, at vi sdan kan vaere i
det. Det der med at vi er traenet i, at vi skal arbejde
- det her det gor man heller ikke p& andre
arbejdspladser, kan vi overhovedet tillade os det?
Det er jo en kaempe barriere, mange af os har. S§
det kan veere svaert at holde fast i det, tror jeg. Jeg
vil virkelig ogs8 veere fortaler for, at der kom s8dan
reminder-dage, hvor vi lige s8dan hankede op i os
selv og sagde, "det er stadig vigtigt". (Medarbejder,
Strandbakkehuset)

"Hvad er Omsorg i Balance? For os og det her hus vil

Medarbejderne har desuden efterspurgt
flere procestemadage, og at der bliver
integreret noget feelles traening i
forbindelse med gruppesupervision.
Dette forslag er under overvejelse pd
tidspunktet for evalueringens afslutning.
Afdelingslederen uddyber, at
procestemadagene i projektforigbet har

sig i nogle af de emner, der fylder i
hverdagen, og at det samtidig har
bidraget til faellesskabsfalelsen.
Hospicelederen supplerer, at

procestemadagene har givet mulighed

for at komme et spadestik dybere, og at det
samtidig har veaeret det forum, hvor der er
blevet lavet aftaler om, hvad der
fremadrettet skal ggres i det daglige arbejde
i relation til "Omsorg i balance".
Afdelingslederen overvejer fremover at
afholde temadage og at tage emner op pa
personalemgder. Den fzelles refleksion er
desuden blevet suppleret af etisk refleksion,
nar der er behov for det. Derudover
overvejer afdelingslederen, om der engang
imellem vil vaere behov for at styrke den
kropslige erfaring, fx gennem et stilheds-
retreat som undervejs i "Omsorg i balance"-
forlgbet.

"Det er jo det, der har vaeret en del af
projektet. Det med at mgdes og f§ nogle lidt
dybere snakke om nogle af de emner, der
optager os, og som fylder i hverdagen, og
som gor lidt bagved - alts§ man kan sige,
vores hverdag kan hurtigt blive optaget af
drift ligesom s& mange andre steder. N&r
man s§ f8r mulighed for at dykke ned i nogle
emner faciliteret af en person som Bensaid,
der g8r ind bag ved nogle af de
bagvedliggende emner, som man ikke n8r i
lgbet af hverdagen, er noget af det, der Ilgfter
vores feelleskabsfolelse. Som fér os til at
komme lige et lag dybere, og hvor vi fr talt
om nogle af de ting, som faktisk er svaere, og
nogle af de ting, som vi ogs8 er glade for."
(Afdelingsleder, Strandbakkehuset)

Facilitatoren papeger, at medarbejdernes
gnske om procestemadage eller feelles treening i

forbindelse med supervision vidner om, at

medarbejderne kan maerke, at det gar noget godt for dem, nar de ggr noget i faellesskab.
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5.7.2 Resiliens og naering af medfglelse

Selvom Strandbakkehuset er ndet langt pa de to ar, understreger afdelingslederen, at det
fortsat er ngdvendigt at arbejde med at prioritere at tage opladninger i Igbet af dagen -
szerligt ndr der er fuldt hus med fire indlagte familier pa Strandbakkehuset. Ogsa for
afdelingslederen selv.

Som en del af "Omsorg i balance"-
forlgbet har medarbejderne og "Det er fortsat sveert at implementere i hverdagen.
Nu har vi siden nyt8r haft fuldt hus, og det er bare
her, det skal st§ sin prove. Om vi faktisk f8r det
gjort i hverdagen. Og jeg vil sige, i hvert fald, det

ledelsen pa Strandbakkehuset
arbejdet med at udvikle resiliens -

der i denne kontekst beskrives som der med opladningerne. Nu kan jeg jo kun tale for
modstandskraft over for dagtid, hvor jeg her, at personligt s§ er det sveert at
udfordringer og huske. Eller ikke at huske, men det der med lige at
tilpasningsdygtighed over for sige: "Okay, nu traekker jeg mig i 10 min". Det

forandringer samt effektiv synes jeg fortsat virkelig er en udfordring. Fordi der i
L . . lobet af en dag er s§ meget at lave. Og det er jo det,
restitutionskapacitet. Allerede i 2. som vi har leert: Det der hjeelper os er, at vi tager
nedslag i evalueringen var der de opladninger." (Afdelingsleder, Strandbakkehuset)
begyndende tegn p3 resiliens i
organisationen,
eksemplificeret ved en "Hvis man vil gare et eller andet med det her, om det er p§ den
situation hvor det ikke var her m&de eller andre - man vil forebygge omsorgstraethed og
beskytte medarbejdernes medfglelseskapacitet. Ja, medfolelse
er en medfgdt kapacitet, men den stremmer ikke fra en
uudtgmmelig kilde. Det er meget vigtigt, at man erkender det.

muligt at afholde den
fzelles refleksion. I stedet

for at aflyse alt tog Og det kraever jo s§ omhu og ressourcer og naering til at sgrge
medarbejderne selv for, at der stremmer neering til de kilder, og at man skaber de
initiativ til, at de i buffere, for at medarbejderne ikke udtraettes.” (Facilitator,
feellesskab gjorde noget "Omsorg i balance"-forlgbet)

andet. Det er den
tilpasningsdygtighed, som facilitatoren har forsggt at understgtte udviklingen af. Resiliens er
vigtigt, fordi hverdagen ofte ikke forlgber helt som planlagt, og derfor er det vigtigt, at
medarbejderne kan holde fast i "Omsorg i balance" og tilpasse sig skiftende
omstaendigheder, fx et fuldt hus med fire indlagte familier pa samme tid eller en periode
uden indlagte familier. N&r "Omsorg i balance" fremover skal st sin prgve, er det sdledes
vigtigt fortsat at udvikle evnen til resiliens og til at holde fast i "Omsorg i balance" trods en
udfordrende dagligdag.

Facilitatoren for forlgbet understreger, at det er vigtigt at blive ved med at naere de kilder,
der nzerer medfslelsen, s& medarbejdernes medfglelseskapacitet beskyttes fra at tgrre ud.

5.8 Opsamling pa pointer i kapitlet

Her falger en opsamling pa de vigtigste resultater i kapitel 5 om Strandbakkehusets
erfaringer med at implementere "Omsorg i balance":

e Det giver stor vaerdi for bade ledelse og medarbejdere, at alle medarbejdere og ledelsen
deltager i projektet.

e Der er brug for, at ledelsen gér forrest og viser vejen.
e Det tager tid at tage "Omsorg i balance" til sig, og det er en proces, der ikke kan forceres.

e Den lange projektperiode har givet mulighed for, at alle medarbejdere er kommet med i
deres eget tempo.
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Den stgrste barriere for "Omsorg i balance" er den eksisterende effektivitetskultur, som giver
medarbejderne d&rlig samvittighed, ndr de ikke kan "vinge opgaver af" pa to-do-listen.

Det kraever en indsats at arbejde med sig selv og egne sdrbarheder, og for nogle
medarbejdere var det i starten uvant at dele s&rbarheder med andre.

Det kreever fravalg af andre ting at gennemfgre et forlgb som "Omsorg i balance" - man skal
som organisation vaere villig til at prioritere andre ting lavere i en periode.

Det er nu efter afslutning af projektaktiviteterne, at det skal sta sin prgve, om
Strandbakkehuset kan fastholde "Omsorg i balance". Medarbejderne gnsker feelles aktiviteter
til at sikre fastholdelse af "Omsorg i balance".

Der er tegn pa resiliens i organisationen. Fastholdelse af "Omsorg i balance" kraever fortsat
udvikling af resiliens og neering af de kilder, der understgtter medfglelse.
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6 Opsamling pa resultater og
perspektivering

6.1 Opsamling pa resultater

De indsamlede data peger p&, at "Omsorg i balance"-forlgbet har gjort en forskel - bdde for
medarbejderne og ledelsen og kulturen p& Strandbakkehuset, men ogsa for de indlagte
familier. Som de vigtigste resultater af forlgbet peger bdde medarbejdere og ledelse pa
fglgende:

¢ Medarbejderne kan bedre rumme lidelse og vaere naervaerende og dermed bedre udfgre
deres opgave i forhold til familierne.

e Medarbejderne er bevidste om over- og underinvolvering, hvilket bidrager til at sikre
kvalitet i kontakten med familierne i overensstemmelse med den enkelte families behov.

¢ Medarbejderne kan bedre holde til deres arbejde i et miljg praeget af stor lidelse, fordi de
har leert at passe pa sig selv. Det kan dog stadig vaere sveert at praktisere opladninger,
nar der er travlt, men det er erkendt, at det er ngdvendigt.

« Der er blevet skabt et unikt feellesskab, der ggr, at medarbejderne ikke star alene med
den lidelse, de ser hos de indlagte familier, samt de fglelser af utilstraekkelighed og
afmagt, der kan opsta, fordi medarbejderne ikke kan fjerne familiernes lidelse.

e En feelles referenceramme og et faelles sprog har givet medarbejderne og ledelsen dybere
indsigt i, hvad der sker med dem i arbejdet med de indlagte familier samt en mulighed
for at italeseette det sammen.

e Der er blevet skabt en kultur praeget af omsorg samt tryghed oqg tillid til at dele fejl til
gavn for den feelles laering.

6.1.1 Det kraever en vedvarende indsats

Er Strandbakkehuset ndet i mal? Det er for tidligt at sige pa nuvaerende tidspunkt. Med det
toarige forlgb er det lykkedes Strandbakkehuset at skabe et fundament, som medarbejdere
og ledere kan sta pd i det fortsatte arbejde med de indlagte familier og samarbejdet med
hinanden. @nsket var at skabe en baerende kultur, og de kommende ar vil vise, om "Omsorg
i balance"-kulturen er stzerk nok til at overleve.

Den helt store barriere for "Omsorg i balance"-kulturen kommer bade udefra og indefra pa
samme tid - nemlig det fokus p& effektivitet og at veere mest mulig produktiv, der hersker i
det omgivende samfund, og som derfor rammer medarbejderne, sa snart de gar ud af dgren
pd Strandbakkehuset, hvilket betyder, at det ogsa bliver en barriere, som eksisterer inde i
medarbejderne selv. Den kultur, som er blevet udviklet pd Strandbakkehuset under "Omsorg
i balance"-forlgbet er en kultur med plads til sdrbarhed, rum til refleksion, med fokus p&
psykologisk tryghed og hvor fejl deles og anvendes til faelles leering. En kultur med en
omgangstone praeget af respekt, omsorg for hinanden, tillid og tryghed. En kultur, der
opfordrer til, at man tager sig tid til at maerke efter og tid til at vaere nzerveerende - fordi det
er vigtige redskaber i arbejdet med de indlagte familier.

Arbejdet med at skabe "Omsorg i balance" - bade for medarbejdere, ledelse og de indlagte
familier — er ikke noget, der kan vinges af. Det er et Igbende arbejde, som kraever
vedvarende bevagenhed fra bdde ledelse og medarbejdere.
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6.1.2 Forudsatningerne er tilstede

Modellen over "Medfglelsens immunforsvar"'4 beskriver de syv kilder, der skal naere
medfglelsen, som er forsvaret mod omsorgstreethed. De syv kilder — der bliver til draen, hvis
de ikke er tilstede - er fglgende: 1) Eksponering for lidelse; 2) Treening i medfglelse; 3)
Treening i selvmedfglelse; 4) Restitution,; 5) Resiliens; 6) Faellesskabets kraft; 7) Gunstige
rammebetingelser.

"Omsorg i balance"-forlgbet har taget hand om alle syv kilder pa fglgende made:

1. Eksponering for lidelse - balanceret eksponering:
Medarbejderne er blevet eksponeret for lidelse med opmaerksomhed p&, at omfanget ikke
var for stort. Fx har medarbejderne haft stor opmaerksomhed p&, om der var behov for
at bytte, hvis en medarbejder havde behov for aflastning i forhold til en familie.

2. Treening i medfglelse - naering:
Medarbejderne har gennem de fzelles projektaktiviteter i "Omsorg i balance"-forlgbet faet
treening i medfglelse for at gge deres medfglelseskapacitet.

3. Traening i selvmedfglelse - mental sundhed:
Medarbejderne har gennem "Omsorg i balance"-forlgbet udviklet deres selvmedfglelse og
lzert at tage vare pa sig selv og er blevet opmaerksomme pa at maerke efter egne
signaler.

4. Restitution — genopbygge energi og ressourcer:
Der er mulighed for restitution i Igbet af arbejdsdagen, ndr medarbejderne tager
opladninger.

5. Resiliens - baeredygtig modstandsdygtighed:
Der er tegn pa resiliens, ndr medarbejderne finder mader at holde fast i "Omsorg i
balance" pa trods travihed eller aendringer i planer. Eksempelvis da den fzelles refleksion
blev aflyst, og medarbejderne sa gjorde noget andet i feellesskab i stedet for blot at ggre
ingenting og g& hver til sit.

6. Feaellesskabets kraft - vital immunkomponent:
Der er opndet en fzelles accept af, at det er legitimt at maerke efter og vise sdrbarhed og
passe pa sig selv.

7. Gunstige rammebetingelser - effektiv og smidig infrastruktur:
Der bliver stillet tid og et fysisk rum til radighed for medarbejderne, hvor de kan traekke
sig tilbage til, ligesom der er lydfiler og iPad til rddighed, som medarbejderne kan bruge
til at regenerere i Igbet af arbejdstiden. Der er desuden afsat tid til feelles refleksion -
bdde fast en gang om ugen og ved behov - hvor medarbejderne kan dele det sarbare.
Medarbejderne modtager desuden gruppesupervision i faste intervaller.

"Omsorg i balance"-forlgbet har sdledes pa forskellig vis arbejdet med at stgtte medfglelsen
gennem de syv kilder. Forudsaetningerne for medfglelse er dermed tilstede - safremt de syv
kilder fortsat naeres og holdes ved lige, s& medfglelsen kan agere forsvar eller buffer mod
omsorgstreethed. Den kommende tid vil vise, om "Omsorg i balance"-forlgbet har skabt et
fundament og en kultur, som kan fastholdes uden stgtte fra projektaktiviteterne - og om det
er muligt for kulturen at konsolidere sig i hgjere grad, s& medarbejderne p3 et tidspunkt ikke
har brug for opfordringer fra afdelingslederen til at prioritere opladninger. Den kommende tid
vil sdledes vise, om det med "Omsorg i balance"-forlgbet er lykkedes at skabe en
organisation, hvor medarbejderne og ledelsen kan opretholde balancen i arbejdet med
familierne pa en baeredygtig made.

4 Udviklet af facilitator Bensaid Vincent Jlil - se kapitel 1.
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6.2 Perspektivering

"Omsorg i balance" er et bud p&, hvordan man kan hjzselpe medarbejderne i
sundhedsvaesenet og omsorgsfag til at kunne holde til deres arbejde og undgd at blive ramt
af omsorgstraethed. Forlgbet er unikt pd den made, at det italeszetter og anerkender, at
evnen til medfglelse og til at yde omsorg ikke er en uudtgmmelig kilde, men en kilde som
skal naeres. Derfor er det integreret i arbejdet med de indlagte familier pd Strandbakkehuset,
at medarbejderne skal regenerere, mens de er pa arbejde, s de ikke bliver udmattede og
Igber tgr for omsorg. Dette handler bade om at passe pa medarbejderne, men det handler
ogsa om at skabe en baeredygtig organisation, hvor medarbejderne ikke skifter job efter kort
tid, men i stedet bliver i organisationen, s deres oparbejdede erfaringer og kompetencer

ikke gar tabt for organisationen.

Det er dog ikke kun medarbejdere
pa Strandbakkehuset, der oplever
fglelser af utilstreekkelighed og
afmagt. Kunne tankegangen bag
"Omsorg i balance" anvendes
flere steder i sundhedsvaesenet og
omsorgsfag, s der i hgjere grad
er fokus pa at hjzelpe
medarbejdere til at kunne holde
til at yde omsorg og hjalpe de
patienter eller borgere, som de
star overfor?

Det er hdbet, at denne evaluering

"Det er vigtigt at sige, at det faktisk gor en forskel. Det er
min oplevelse. Det er vigtigt at sige, at det er en mulighed
for at hjaelpe ansatte som arbejder med mennesker i sveere
situationer. Og s§ er det ligegyldigt, om det er
sundhedsvaesenet, inden for paedagogikken, eller i skoler,
eller hvor pokker det er henne. At det at ruste
medarbejderne til at kunne vaere i det, hvor man kan laere
at genkende sine egne gule lys. S§ man kan h8ndtere det,
fremfor at braende ud, som jo er en epidemi 8benbart i
gjeblikket. Det er da det eneste rigtige at gare. (...) Og vi
skal ikke skabe et system, som braender mennesker ud p&
at arbejde med mennesker, som der jo s§ er andre
mennesker, der skal arbejde med for at hjaelpe dem op."
(Medarbejder, Strandbakkehuset)

kan bidrage til at vise, hvad Strandbakkehuset har faet ud af at investere i medarbejderne
for at skabe en baeredygtig organisation. Strandbakkehuset kan betragtes som en unik case,
idet der er tale om en nystartet organisation uden en allerede eksisterende fzlles kultur -
men p& samme tid mange kulturer, da alle medarbejdere baerer deres egen kultur med sig
ind pd arbejdspladsen - og en organisation med en god normering. Samtidig er der ikke krav
om et vist antal behandlinger pr. dag pad hospice, og der er derfor et mere roligt miljg end pa
et hospital, hvor der er mange patienter og korte ophold pd hospitalet. Til gengzeld er der
skruet op for den lidelse, som medarbejderne mgder i arbejdet pa Strandbakkehuset, og
medarbejderne kan ikke helbrede de indlagte bgrn og unge.

Selvom Strandbakkehuset har brugt meget tid pa at integrere "Omsorg i balance"-tilgangen,
er det ikke ensbetydende med et stort tidsforbrug i hverdagen efter afslutning af
projektaktiviteterne. Strandbakkehusets gode erfaringer med at lave sma gearskift, fx ved
brug af vejrtraekning eller 1 minuts stilhed, eller at tilbyde 10-12 minutters opladninger til
medarbejderne samt en feelles ugentlig refleksion (og ekstra refleksioner ved behov) er alle
greb, som andre organisationer kan tage til sig uden et stort tidsforbrug.

Medarbejderne giver udtryk for stgrre overskud til at yde lidt ekstra i forhold til de indlagte
familier, og en medarbejder beskriver, at vedkommende oplever stgrre arbejdsglaede og
faerre sygedage. Selvom det blot er en enkelt medarbejder, der udtaler dette - og selvom
der ikke er indsamlet data herom i evalueringen, og der derfor ikke kan konkluderes noget i
forhold til sygefravaer — s3 er det interessant, at vedkommende uopfordret laver koblingen
mellem "Omsorg i balance" og antal sygedage. Det kunne veere interessant at undersgge
naermere om 1-2 &r, ndr "Omsorg i balance" har haft tid til at sl8 dybere rgdder i
organisationen. P3 samme tid ville det vaere relevant at fglge op pa, om det lykkes at
fastholde "Omsorg i balance" pa Strandbakkehuset efter afslutningen af projektet.

Facilitatoren for "Omsorg i balance"-forlgbet pointerer, at individet er afhangigt af
faellesskabet, hvis individet skal bevare et genergst overskud af balanceret empati og
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medfglelse med trivslen og balancen i behold - og dermed forebygge risikoen for
omsorgstreethed. Facilitatoren understreger, at individet ikke kan skabe et immunforsvar
uden feellesskabets kraft og accept og gunstige rammer og effektiv infrastruktur. Derfor er
det vigtigt at arbejde pa organisationsniveau med at skabe et immunforsvar, der kan
beskytte medarbejderne imod at blive ramt af omsorgstraethed.
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7 Bilag 1: Design, metode og
datagrundlag

Evalueringen har benyttet bade kvalitative og kvantitative data i en indbyrdes supplerende
proces til at fglge medarbejdernes og ledernes udvikling samt udviklingen af en
organisationskultur gennem den todrige projektperiode.

Indledende workshop

Indledningsvist er der afholdt en workshop med deltagelse af ledelsen pa Strandbakkehuset
og facilitatoren for forlgbet med henblik pa opstilling af en forandringsteori med afdaekning af
hypoteser for arbejdet med "Omsorg i balance"-tilgangen. Workshoppen blev faciliteret af
DEFACTUM. P3 workshoppen blev det afdaekket, hvilke forventninger der var til, hvad
"Omsorg i balance" kunne tilfgre medarbejderne, ledelsen og kulturen pa Strandbakkehuset.
De hypoteser, som fremkom af workshoppen, er blevet fulgt gennem det todrige forlgb. P&
workshoppen blev der ligeledes arbejdet med at identificere og operationalisere markgrer
(nggleord) i "Omsorg i balance"-tilgangen og markgrer for medarbejdernes og ledernes
udvikling. Markgrerne blev efterfglgende grundlaget for udarbejdelse af spgrgeskema og
interviewguide til fokusgruppeinterview med medarbejdere og ledere.

Spgrgeskemaundersggelse

Til brug for evaluering af det todrige projektforlgb er der udarbejdet en
spgrgeskemaundersggelse, hvor medarbejdernes udvikling er blevet fulgt gennem hele
forlgbet. Formalet med spgrgeskemaundersggelsen har veaeret at opna en breddeafdaekning
af, hvilke muligheder, udfordringer og barrierer medarbejderne oplever gennem forlgbet,
hvor "Omsorg i balance" sgges implementeret pa Strandbakkehuset.

Der er i projektperioden i alt gennemfgrt tre spgrgeskemaundersggelser, hvori det samme
spgrgeskema er blevet udleveret til medarbejderne for at fglge udviklingen i deres
besvarelser over tid. Dog er der i det andet og det tredje spgrgeskema ogsa spurgt ind til
medarbejdernes oplevelse af self-compassion/selvmedfglelse. I det tredje spgrgeskema er
der ydermere spurgt ind til medarbejdernes oplevelse af tilfredshed og udmattelse i
omsorgsarbejde.

Spegrgeskemaundersggelsen har ved 1. nedslag en svarprocent pa 95 %, ved 2. nedslag en
svarprocent pa 89 % og ved 3. nedslag en svarprocent pd 100 %.

Fokusgruppeinterview

Efter hver spgrgeskemaundersggelse er der blevet gennemfgrt et fokusgruppeinterview med
udvalgte medarbejdere, hvor det er muligt at spgrge ind til medarbejdernes oplevelser. Der
er gennemfgrt fokusgruppeinterview med 5-6 medarbejdere tre gange undervejs i forlgbet
samt et indledende fokusgruppeinterview. At der er blevet gennemfgrt fokusgruppeinterview
med medarbejderne undervejs i projektforlgbet, har muliggjort at fglge medarbejdernes
udvikling og oplevelse af de udfordringer, som de er stgdt pa undervejs. Medarbejderne er
blevet udvalgt til fokusgruppeinterview ud fra kriterier om at fa daekket spaendet blandt
medarbejdernes udvikling og oplevelser i "Omsorg i balance"-forlgbet s& bredt som muligt,
herunder variation pa faggrupper og anciennitet inden for sundhedsvaesenet.

I fokusgruppeinterviewene med medarbejderne har det veeret muligt at ga i dybden med,
hvordan medarbejderne har oplevet "Omsorg i balance"-forlgbet, og hvilken forskel det har
gjort for deres trivsel i omsorgsarbejdet, samt hvilke muligheder og barrierer de har oplevet i
udfoldelsen af "Omsorg i balance"-tilgangen i det praktiske arbejde med patienterne og deres
familier.
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For ligeledes at fglge ledelsens udvikling i arbejdet med "Omsorg i balance" samt ledelsens
og faciliatorens observationer af forlgbet i medarbejdergruppen er der gennem
projektperioden gennemfgrt fokusgruppeinterview med denne gruppe.
Fokusgruppeinterviewene er som tilfeeldet med fokusgruppeinterviewene med medarbejdere
gennemfgrt efter hver spgrgeskemaundersggelse. Saledes er der gennemfgrt i alt tre
fokusgruppeinterview med ledelsen og facilitatoren for forlgbet.

Tre nedslag i Igbet af projektperioden
Spgrgeskema og fokusgruppeinterview med medarbejdere og ledelse samt facilitatoren er
anvendt som nedslag pa faelgende tidspunkter:

1. Nedslag: Juni-august 2021
2. Nedslag: Maj-juni 2022
3. Nedslag: Januar-februar 2023

I december 2020 blev der foretaget et indledende fokusgruppeinterview med medarbejdere.

At der har veeret nedslag med dataindsamling tre gange undervejs i projektperioden har
betydet, at der kontinuerligt er blevet leveret data om projektforigbet til Strandbakkehuset.
Data, som Strandbakkehuset har kunnet anvende i deres fortsatte arbejde med at fa
indarbejdet "Omsorg i balance"-tilgangen i kulturen pa stedet undervejs i projektperioden.

Udenfor-blik til at sikre eksternt perspektiv

De indsamlede data undervejs i projektperioden er ligeledes blevet anvendt i evalueringen i
forhold til at ggre brug af et "udenfor-blik", hvor eksterne parter med kendskab til arbejdet
med palliativ indsats og malgruppen af mennesker med livstruende sygdom er blevet
inviteret ind til at bidrage til tolkningen af de data, der Igbende er blevet indsamlet undervejs
i projektperioden. Dette "udenfor-blik" har vaeret medvirkende til at give en stgrre sikkerhed
for, at der ikke er opstdet blinde pletter i evalueringens understgttelse af arbejdet med at
integrere "Omsorg i balance"-tilgangen.

De relevante personer fra "udenfor-blikket" er blevet udpeget med hjzelp fra
Strandbakkehuset. Der er tale om en medarbejder fra et andet hospice, en hospitalspraest
samt en seniorforsker med baggrund som klinisk sygeplejespecialist inden for
kreeftsygeplejen, som har fulgt "Omsorg i balance"-projektet pa sidelinjen og bidraget med
feedback til Strandbakkehuset pa tre fzelles fortolkningsmgder faciliteret af DEFACTUM.
Fortolkningsmgderne har veeret en afsluttende del af hvert nedslag i evalueringen.

Data vedr. de indlagte familier

Der er ikke indsamlet data fra de indlagte familier, da familierne ikke har kendskab til
"Omsorg i balance" og heller ikke har et sammenligningsgrundlag, da de ikke tidligere har
veeret pd Strandbakkehuset - og da Strandbakkehuset ikke har eksisteret uden at arbejde
med "Omsorg i balance. Derfor har medarbejdere og ledelse bidraget med deres
observationer af, hvilken betydning "Omsorg i balance" har haft for medarbejdernes tilgang
til og samspil med familierne.

Saerligt i forhold til data fra ledelse og facilitator

Data fra ledelsen og facilitatoren for forlgbet fylder en del i denne evaluering, da de har
kunnet bidrage med tvaergdende observationer af forlgbet pa et mere overordnet niveau -
bade i forhold til deres egen rolle, men ogsa i forhold til medarbejdernes udvikling undervejs
i forlgbet. For at imgdega, at ledelsens og facilitatorens fortolkninger star alene, har det dels
vaeret vigtigt at give god plads til medarbejdernes perspektiver - hvilket er sket i bade
spgrgeskema og fokusgruppeinterview — og dels vaeret vigtigt at supplere med et "udenfor-
blik" (som naevnt ovenfor) for at f& perspektiver ind fra relevante personer uden "aktier" i
projektet.
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8 Bilag 2: Beskrivelse af aktiviteterne
"Omsorg i balance"-forlgbet

Fglgende beskrivelse af aktiviteterne i "Omsorg i balance"-forlgbet er taget fra
ledelsesgrundlaget for Strandbakkehuset fra august 2020.

Procesdesignet for "Omsorg i balance"-forlgbet er en kombination af: 1) Kickoff og intro-
workshop 2), Internatseminar, 3) Traeningssessioner 4) Procestemadage 5) Retreat 6)
Supervision, 7) Aktionslaering 8) Ledersparring og 9) Leeringsopsamling og evaluering.

1) Kickoff og intro-workshop
Kickoff har til formal at skabe et tydeligt feelles billede og ejerskab til projektet og ikke
mindst tryghed gennem at skabe klarhed over fglgende emner:

e Praesentation af forlgbet med fokus p& baggrund og formal, mal/udbytte, arbejdsform med
dets interventioner (hvordan der vil blive arbejdet undervejs og procesdesign/forigbet
(hvordan forlgbet afvikles, herunder tidsramme)

¢ Forlgbets rgde lys: Hvad der IKKE arbejdes med i forlgbet
¢ Projektets gule lys: Hvor der er indflydelse og medbestemmelse
e Projektets grgnne lys: Hvor der er fuld frihed og autonomi

e Roller: Hvad er de forskellige involverede parters respektive roller, ansvar og herunder
gensidige forventninger

e Handtering af vitale spgrgsmal, nervgsitet og bekymringer, ambivalenser og dilemmaer
etc.

e Introduktion til den faglige filosofi for forlgbet

Deltagere: Medarbejderne og ledelsen

2) Internatseminar

Et todages internatseminar skal sikre den grundleeggende forstaelse for filosofien og de
basale praksisdiscipliner, begyndende relations- og tillidsopbygning samt fostre gunstige
betingelser for den psykologiske tryghed i gruppen.

Deltagere: Medarbejderne og ledelsen

3) Traeningssessioner

Traeningssessionerne er forlgbets centrale del. Det er her, vi traener, forfiner og justerer de
forskellige praksisdiscipliner med henblik pa udvikling og kultivering af kapaciteten for
compassion og self-compassion samt balance og resiliens - og dermed Omsorg i balance.
Traeningssessionerne vil bestd sessioner af 212-3 timers varighed og vil blive afviklet i to
grupper, som organiseres efter et flydende princip. Det vil sige, at der ikke er tale om faste
grupper.

Deltagere: Medarbejderne og ledelsen

4) Procestemadage

Procestemadagene har to fokus og formal: At etablere rammer og processer med
interventioner, der bidrager til at 1) fostre et organisatorisk samarbejdsmiljg baret af
psykologisk tryghed som forudsaetning for at varetage den omsorgsfulde kerneopgave pa et
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ekstraordinezert niveau, samarbejde, laering og udvikling og ikke mindst gunstige betingelser
for en compassion-baret samarbejdskultur 2) understgtte gunstige betingelser for at skabe
sammenhang og helhed i forlgbet, koblet til kerneopgaven og ikke mindst faellesskab og
samhgrighed. Procestemadagene vil have en varighed af halve dage per session.

5) Retreat*

Midtvejs i forlgbet indlaegges et retreat - en intensiv traeningsperiode (internat over flere
dage) dedikeret til 100% fordybelse i praksis og FRI fra dagligdagens ggremal og vante
distraktioner. Dette retreat har til formal at bibringe optimale betingelser for, at praksis kan
fordybe sig og skabe solid basis for fortrolighed med praksis og derpd understgtte den
ngdvendige integration hos den enkelte. Retreatet er, hvad en traeningslejr er for topatleter.
Retreatet vil streekke sig over tre dage med to overnatninger.

Deltagere: Medarbejderne og ledelsen

*Retreatet afvikles med mulighed for deltagelse af medarbejdere fra Hospice Djursland som
har deltaget i forlgbet “Omsorg i balance”. Derudover er der mulighed for at afvikle det i to
grupper, hvis det er mere hensigtsmeessigt i forhold til arbejdstilrettelaeggelse, normering og
driften etc.

6) Supervision

Lgbende supervision gennem forlgbet skal understgtte implementering og forankring.
Forankring af filosofien i det daglige konkrete arbejde med kerneopgaven og dermed
understgtte sammenhang og mening gennem den superviserende intervention med
refleksion og fordybelse samt sparring og feedback over dagligdags problemstillinger og
udfordringer, dilemmaer og ambivalenser, erfaringer og ikke mindst succesoplevelser etc.
Her udforskes, hvorledes filosofien kan bringes i spil pa en hensigtsmaessig made saledes, at
det pd et og samme tid understgtter formalet med forlgbet og kerneopgaven. Supervision vil
bestd af sessioner af 212-3 timers varighed og vil blive afviklet i to grupper, som organiseres
efter et flydende princip. Det vil sige, at der ikke er tale om faste grupper.

Deltagere: Medarbejderne

7) Aktionslaering

Enhver underviser og traener ved, at det aldrig er omkostningsfrit at laere. Al erfaring viser,
at dén, der investerer i sin egen laereproces, er dén, der hgster det stgrste udbytte. Ikke
altid som faglig, malbar kvalifikation, men som personlige kompetencer til at lgfte sig selv
bedre fremover.

Der er evidens for, at de bedste betingelser for lzering, isaer nar vi taler om voksne, finder
sted ved at iscenesaette sin egen "traeningsbane" i den konkrete kontekst, hvor man har sit
virke og skal anvende sine feerdigheder og kompetencer.

Derfor vil forlgbet blive understgttet af et action learning-baseret vaerktgj, baseret pa
selvobservation med dertilhgrende logbog-skrivning, hvor der traekkes pa vejledning med
afsaet i "Bedst Praksis" i forhold til voksenlaering.

8) Ledersparring

Enhver succesfuld implementering af lzering og forandring hviler i hgj grad pa kompetent
ledelse. Derfor indeholder forlgbet et ledersparringsforlgb for den samlede ledergruppe som
bestar af bade afdelingslederen for Strandbakkehuset og afdelingslederen for Hospice
Djursland og hospicelederen for den samlede organisation. Ledersparringsforlgbet skal sikre
den ngdvendige organisatoriske understgttelse, som er en forudsaetning for den kollektive
laering og effekt af forlgbet, herunder traekke pa erfaringer fra forlgbet Omsorg i balance pa
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Hospice Djursland samt understgtte den vedvarende forankring der. Ledersparring vil bestd
af sessioner af 3 timers varighed.!>

Deltagere: Ledelsen

9) Laeringsopsamling og evaluering
Som afslutning pa forlgbet afholdes en procesdag med fokus pd leeringsopsamling og
evaluering.

Formalet er at skabe bade individuel og kollektiv organisatorisk bevidsthed om den lzere- og
udviklingsproces, der har fundet sted gennem forlgbet. Og desuden identificere
hensigtsmaessige indsatsomrader for understgttelse af vedvarende lzaering, forankring og
kultivering. Den afsluttende laeringsopsamling og evaluering vil vaere af én dags varighed.

Deltagere: Medarbejderne og ledelsen

15 Ledersparringen blev undervejs i forlgbet suppleret af 4 internater for ledelsesgruppen. Se kapitel 1.
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9 Bilag 3: Kort introduktion til de
falelsesregulerende systemer

Den fglgende beskrivelse er udarbejdet af facilitator Bensaid Vincent Jlil.

Folelsesregulerende systemer - en kort introduktion

Trusselsystemet:

Trusselsystemet er det zeldste af de tre systemer med flere millioner ar pd banen. Som
navnet antyder, er formalet at afveerge fare og trusler. Det kan enten vaere ved at keempe
eller flygte. Systemet opererer uden for viljens kontrol, hvilket jo er hensigtsmaessigt, hvis
man star over for et farligt dyr, en fremmed stamme, der vil tilintetggre en eller en
naturkatastrofe. Systemet bringes online gennem staerke negative fglelser som angst/frygt,
vrede/aggression eller foragt/veemmelse. Systemet drives af og far sin energi af forst (pa
den korte bane) adrenalin og p& den lange bane (hvis truslen star pa over leengere tid) af
kortisol (vores langtidsstress hormon).

Fare og trusler har fra tidernes morgen vaeret andre stammer, dyr og naturkatastrofer. I
vores moderne verden, hvor det for de fleste af os ikke er farlige dyr, fremmede stammer og
voldsomme naturkatastrofer, der truer os, er det faanomener, som kan virke truende,
eksempelvis vedvarende arbejdspres/arbejdsbyrde, besparelser, effektiviseringer, konstante
forandringer, urealistiske deadlines. Det gaelder ogsd utryghed i social gruppe, isolation og
eksklusion. Derudover selvbebrejdelse og udskamme sig selv og ikke mindst empatisk -
disse tre tilstande er relevante i forstdelsen af omsorgstraethed. Nar trusselsystemet er
online, og der er fyret op under kedlerne med stresshormonerne, deempes signalstoffer som
serotonin (vigtig for impuls kontrol, humgr og stemningsleje) og oxcytosin (omsorg,
tilknytning og forbundethed), som er forbundet med online-aktivitet i et af de gvrige
systemer (det tryghedsberoligende system). Inden vi kommer til det tryghedsberoligende,
system, skal vi fgrst lige forbi drive-/motivationssystemet. Trusselsystemet er neurologisk
forbundet med sympaticus grenen i det autonome nervesystem. Bliver presset for stort for
organismen, som derved ggr, at systemet hverken kan flygte eller keempe aktiveres
immobiliseringssystemet i parasympaticus, kendt som, at vi fryser til.

Drive-/motivationssystemet:

Dette system er blevet udviklet med fokus p& vedholdende at have tilstraekkelig energi til at
forfglge, jagte og skaffe ressourcer i bredest mulig betydning. Uden drive-systemet havde vi
som art ikke skabt vores moderne civilisation. I dag er det alt fra penge, karakterer,
anerkendelse, sex, materielle ting af en hver art, forfremmelse og bergmmelse, der driver
systemet - og ikke mindst alt, hvad der har med belgnning at ggre, der kan aktivere og
holde drive-systemet kgrende. I det moderne arbejdsliv drives systemet af at nd korte
deadlines, fikse og ordne ting, konkurrence, anerkendelse og af at lykkes, presse sig selv og
skrue op for tempoet for at nd sine mal. I omsorgsfag vedrgrer det alt, som har at ggre med
at lykkes med kerneopgaven. Hjernen bruger glaede, gejst og spaending til at fremme den
adfzerd, der karakteriserer systemet, som naevnt ovenfor. Systemet far sin energi fra
signalstoffer med dopamin som det primaere (belgnning systemet). Drive-systemet er
ligesom trusselsystemet naert forbundet med sympaticus (opspaending og handling). Drive-
systemet er pd den made tveaegget, idet det pa den ene side er vitalt i forhold til at udrette
noget, fole sig motiveret og engageret og med fglelse af stolthed. P& den anden side, hvis
det ikke balanceres med tilstraekkelig restitution, kan det fgre til overaktivitet i systemet
med risiko for stress og udbraendthed. Vi skal her huske pa, at dopamin er staerkt
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vanedannende — mere vil have mere. Og nar vi bare fortsaetter og fortsaetter med at holde
drive-systemet kgrende, oversaettes det i vores autonome nervesystem som om, "“vi mangler
ressourcer”, "vi er i knaphed” (det er jo, hvad systemet oprindeligt er udviklet med fokus p&

- vedholdenhed til at jage ressourcer).

Omvendt vil manglen pa opgaver, der motiverer, danne risiko for den samme tilstand af
knaphed. Her saetter faanomenet "bore out syndrom” ind (stress af at kede sig). Balance er
nggleordet.

Her er det en venlig pamindelse om at huske, at bagsiden af dette system er Florence
Nightingale syndromet og ildsjaele, der braender ud i modsaetning til at bevare den
braendende flamme af engagement.

Balancen star det tryghedsberoligende system for.

Det tryghedsberoligende system:

Uden dette system havde vi som art ikke vaeret her, hvor vi er i dag. Homo sapiens er ikke
det staerkeste dyr (malt p& muskuleer rdstyrke), naturen har frembragt. Intet afkom fodes s
hjaelpelgse, ufaerdige og med sa stort et omsorgs- og plejebehov som homo sapiens. Det er
afggrende, at vi er naerveerende, afspaendte, tryghedsskabende, keerlige og fokuseret
omkring det nye afkom. Samtidig er vi som art 0ogsa ngdt til at kunne vaere rolige,
afspaendte, trygge og fredsfyldte blandt andre. Ovennaevnte er afggrende kvaliteter for at
kunne danne feellesskaber. Opbygning af trygge feellesskaber, som man vil forpligte sig
overfor i forhold til omsorg og genergsitet, har spillet en vital rolle for, at vi som art er, hvor
vi er i dag. Vi har ganske enkelt ikke kunnet overleve alene. Det kan intet menneske. Dette
system har grundlaeggende tre funktioner: Tryghed i gruppen (og sig selv), beroligende
(afspaende, hvile og genopbygge ressourcer) og omsorg. De fglelser, der er forbundet med
systemet, er tryghed, omsorg og tilknytning (faellesskab/forbundethed/samhgrighed).
Systemet drives af omsorgshormonet ocytosin og serotonin. Neurologisk er dette system
knyttet til parasympaticus, som drives af de to grene af vagusnerven (Den Ventrale vagus:
Det sociale engagements system og Dorsal vagus: Hvile, fordgje og restitution og
regenerering). Stabil aktivitet i dette system daemper trusselsystemet (og dermed
stressresponsen). Omvendt vil underaktivitet i dette system aktivere trusselsystemet
(kamp/flugt og dermed teende stressresponsen), hvilket altsd bade kan ske ved mangel pd
tryghed i gruppen eller sig selv, manglede evne til at kunne berolige sig selv, utilstraekkelig
restitution, selvbebrejdelse og udskamme sig selv samt ved empatisk ngd. Bliver presset for
stort for organismen, som derved ggr, at systemet hverken kan flygte eller keempe,
aktiveres, som ovenfor navnt, immobiliseringssystemet i parasympaticus, kendt som, at vi
fryser til.

Ubalance versus balance. Det er vigtigt at understrege, at ingen af systemerne er bedre end
de andre. Det handler om balance i hver given situation — at den mgdes med respons fra det
rette system, i rette dosis med rette timing i en dynamisk vekselvirkning - pulserende og
organisk dans mellem sympaticus og parasympaticus (drive og tryghedsberoligende og om
ngdvendigt drive og trussel eller mgde trussel igennem drive- og tryghedsberoligende
system). Denne balance er grundlaget for selvberoenhed og et genergst og balanceret
overskud af medfglelse og resilienskapacitet. Og dermed Omsorg i Balance.
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10 Bilag 4: Kilder til medfolelse

Den fglgende beskrivelse er udarbejdet af facilitator Bensaid Vincent Jlil.

De syv kilder til blomstrende medfglelse - medfglelse som
immunforsvar
Nedenstdende syv kilder udggr en helhed af samvirkende principper.

1) Eksponering for lidelse - balanceret eksponering

For at vores immunforsvar skal vaere pa dupperne, har det behov for at blive eksponeret for
patogene stoffer. P4 samme made har en blomstrende medfglelse behov for at blive
eksponeret for lidelse. Men skal immunforsvaret undgd at blive overvaeldet og miste
modstandskraft, m& eksponeringen vaere i en vis balance med veertens kapacitet. Det
samme gaelder eksponering for lidelse. Den ma vaere relativt balanceret.

2) Traening i medfglelse - naering

Immunforsvaret har behov for stabil og tilstreekkelig forsyning af naering (kalorier, vitaminer,
mineraler etc.) for at kunne vaere effektivt p& dupperne. Det samme gaelder for medfglelsen.
Den har behov for traening og kultivering. Sportsfolk, der kun tager til kamp (som de bedste
jo ej heller gar), vil jo @ge risikoen for skader og forringe deres przestationsevner, altsd hvis
de forsgmte traening. Det samme gaelder for en person, der slippes lgs i et miljg hvirviende
med patogene stoffer, efter at have vaeret isoleret. Med andre ord, det kommer ikke ud som
har, skaeg og negle. Selvom medfglelsen er medfgdt og iboende, skal der traening til for at
medfglelsen kan blomstre frodigt med styrke og ynde - der stimulerer alle fem komponenter
i medfglelsen. P& samme made som al andet vi har intentioner om at mestre, om det er
klaver, violin, tennis eller ride pa hest.

3) Traening i selvmedfglelse — mental sundhed

Vi ved godt, at krop og psyke haanger sammen, og at vores mentale sundhed spiller en rolle
for vores fysiske sundhed og omvendt. Et effektivt immunforsvar hjaelpes godt pa vej af
veaertens sundhedstilstand - den fysiske og mentale sundhed. I denne sammenhang drejer
det sig om, at man selv er omfavnet af medfglelsen. Det vil sige selvmedfglelse. Det er i sin
essens de fem komponenter i medfglelse og dens tre koordinater vendt mod sig selv.
Selvmedfalelse rummer fire overordnede omrader: 1) Den dialog og attitude: Den vi har med
os selv og om os selv - at den er baret af medfglelse (forstdelse og talmodighed, gmhed og
mildhed, venlig og omsorgsfuld samt evnen til at opmuntre sig selv positivt op), 2) Trivsel i
form af bevaegelse, lys og luft samt dyrke aktiviteter, man holder af, og som naerer en (den
neeste - restitution), 3) Integritet: Lever i overensstemmelse med sine kernevaerdier og
eksistentielle koordinater, 4) Relationer: At vi beder om hjzelp (reekke ud - mod til at veere
sarbar), tage imod hjzelp og omsorg, tage bent og venligt imod anerkendelse, knytte sig til
andre mennesker og med forpligtende engagement, investere i relationer for at understgtte
tilhgrsforhold af betydning, samhgrighed og forbundethed.

4) Restitution — genopbygge energi og ressourcer

Vores immunforsvar yder naesten en vedvarende konstant indsats for at holde os sunde og
raske (enten forebyggende eller helbredende). For at have denne vedholdende kapacitet
med at veere pd dupperne, har det vitalt behov for restitution. Det vil sige forst og fremmest
tilstraekkelig sgvn af god kvalitet og Igbende effektive restitutionspauser undervejs, der
matcher den generelle belastning af det liv, vi fgrer. Vi ved, at ringe sgvnkvalitet ggr os mere
sdrbare over for eksempelvis virus og kan ggre det lidt vanskelige at komme sig, nar vi er
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ramt af virus, en skade eller sygdom. Anderledes er det ikke for medfglelsen. Skal den
vedvarende vaere pa dupperne for at yde pleje og omsorg, har den brug for de samme
genopbyggende foranstaltninger. Det vil sige fgrst og fremmest tilstraekkelig sgvn af god
kvalitet og Igbende effektive restitutionspauser under tjeneste.

5) Resiliens - baeredygtig modstandsdygtighed

Skal vores immunforsvar vedvarende effektivt pd dupperne, ma det ogsa kunne hdndtere en
variation af patogene substanser, der muterer i hastigt tempo i varierende miljger og under
belastende forhold samt nd at genopbygge ressourcer i balanceret tempo. Det vil sige, det
ma have 1) Modstandsdygtighed over for belastninger — herunder kommer til kraefter igen i
et passende tempo, 2) Smidighed, fleksibilitet og tilpasningsevne, samt 3) Effektiv
restitutionskapacitet. Disse tre komponenter udggr resiliens. P& samme made ma de
sundhedsprofessionelle have en vis grad af 1) Modstandskraft over for perioder med kraftig
eksponering for lidelse, uden at blive overvaeldet og handlingslammet - ude af stand til at
hjeelpe og yde pleje, 2) Smidighed og tilpasningsevne i forhold til skiftende og varierende
malgrupper, herunder visitations- og henvisningskriterier, sygdomme og lidelser samt den
made de mangfoldigt kan komme til udtryk pd, og ikke mindst persontyper og socialgruppe
etc. og 3) Effektiv restitutionskapacitet (den er bl.a. en forudsaetning for den fgrste
komponent).

6) Faellesskabets kraft — vital immunkomponent

Vi ved, at i periode med epidemier, pandemier eller fremkomst at nye aggressive patogene
stoffer, kan vi ikke blot saette lid til vores eget immunforsvar. Her kan vi fa brug for hjzelp fra
gruppens immunforsvar, som en beskyttende faktor. Vi ved blandt andet, at ved epidemier,
pandemier eller fremkomst at nye aggressive patogene stoffer har den samlede gruppe brug
for, at tilstraekkelige mange tilpasser sig rettidigt for, at de sarbare og de, som tilpasser sig
mere langsomt, er beskyttet. Dette er kendt som flokimmunitet. I denne sammenhang
spiller gruppen to vitale roller 1) En beskyttende faktor for de risiko- og belastningsfaktorer
hjeelpearbejdet udggr 2) Understgtter trivsel (den blomstrende del af medfglelse). Dermed er
gruppen en righoldig naeringskilde til den blomstrende medfglelse. Og dermed spiller det en
vital rolle som immunforsvar imod udbraendthed og omsorgstraethed. Men det fordrer, at
gruppen udggr et organisatorisk faellesskab baret af Psykologisk tryghed, Medfglende omsorg
og Genergst samarbejde. Disse tre kapaciteter er kernen i, hvad der har bragt os her til som
art. Det er med andre ord evolutionzere vinderkapaciteter.

7) Gunstige rammebetingelser - effektiv og smidig infrastruktur

Skal vores immunforsvar vaere pa dupperne med modstandskraft i et langsigtet baeredygtigt
perspektiv fordrer det, at man bor i et land, hvor der er let adgang til; ordentlige
sanitetsforhold, tilstraekkelig og sund mad, mulighed for at holde sig sund og rask, rettidig
behandling og forebyggelse. Ikke mindst nar epidemier, pandemier eller fremkomst af nye
aggressive patogene stoffer raser. Med andre ord, effektiv og smidig infrastruktur for at yde
pleje til og sikre en befolknings trivsel. I denne sammenhaang drejer det sig om gunstige og
smidige rammemaessige kapacitetsbetingelser for behandling og pleje af hgj faglig kvalitet
med hgje etiske standarder til gavn for de mennesker, organisationen tjener. Det drejer sig
om alt fra 1) ressourcer, 2) Alt hvad der koordinerer og organiserer kerneopgaven (mission,
vision, retning, og veerdier, rolle og opgave klarhed, processer etc.), og 3) at organisationen
som faellesskab har tilstraekkelig resilienskapacitet, 4) Effektiv infrastruktur der understgtter
de gvrige seks kilder.

Flyder nzeringen frit og stabilt, udggr den et staerkt immunforsvar, hvor omsorgsfuld
medfglelse blomstrer til gavn for bade patienter, plejekvaliteten og de velfserdshelte, der
genergst og tjenende yder pleje. Forsgmmes det, udtgrrer kilderne - og risikofaktorerne
tager sit indhug.
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https://www.linkedin.com/feed/hashtag/?keywords=resiliens&highlightedUpdateUrns=urn:li:activity:7056519810385375232
https://www.linkedin.com/feed/hashtag/?keywords=psykologisktryghed&highlightedUpdateUrns=urn:li:activity:7056519810385375232

Hvordan tager man som enkeltperson og organisation livgreb om at sikre stabil og
tilstraekkelig naeringsforsyning til alle syv kilder? Det er, hvad den praksismaessige del af
Omsorg i balance handler om.
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