Prisvindende mentorprogram har bragt arbejdsglaeden tilbage hos jorde-
mgdre i Region Hovedstaden

Manglende fokus pa trivsel og arbejdsvilkar gjorde, at fgdeafdelingen pa Hvidovre Hospital
havde svaert ved at rekruttere nye jordemgdre. Men udviklingen og implementeringen af et
helt nyt mentorprogram har vendt skuden i en sadan grad, at afdelingen har modtaget arets
arbejdsmiljgpris.

Q: Hvad | har gjort pa jeres arbejdsplads for at satte fokus pa et bedre arbejdsmiljg?

A: Liv Keiding, jordemoder og arbejdsmiljgrepraesentant (LK):

Vi har gjort rigtig mange ting. At vi har modtaget arets arbejdsmiljgpris for i ar, skyldes bl.a.,
at vi har lavet et velfungerende modtagelsesprogram for de unge og nyansatte jordemgdres
arbejdsmiljg og deres start pa arbejdslivet. Det har vi lavet, fordi vi oplevede, at folk faktisk
ikke havde lyst til at arbejde her, fordi vi havde darlig trivsel. Selv dem der havde veaeret stu-
derende, havde ikke lyst til at blive fastansat.

Q: Hvordan fandt | ud af, at det var omradet omkring de nyansatte, der skulle saettes ind pa?

A: Louise Munk, vicechefsjordemoder (LM):

Der har veeret flere krisemgder mellem arbejdsmiljgrepraesentanter og ledelsen. Men sa
havde vi en jordemoder, der tog en kandidat i jordemoderkundskab, og i sit speciale behand-
lede hun lige praecis det her emne med de nyuddannede, og interviewede nogle af dem om
deres opstart, samt den sarbarhed der ligger i det. Det blev basen for det mentorkompeten-
ceprogram ledelsen i samarbejde med arbejdsmiljgrepraesentanten og kvalitets- og udvik-
lingsfolkene her i huset har udviklet.
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Q: Prgv at beskriv mentorprogrammet?

A: LM:

Det forlgber pa den made, at vi i et helt ar har et program for de nyuddannede, nyansatte
jordemgdre. Det starter med en maneds meget intens introduktion, som jo dels er en basis-
introduktion til afdelingen og fglgevagter, hvor de gar med erfarne jordemegdre, og sa er det
konkret undervisning i faerdigheder, sa de far en fglelse af, at de har en grundstatus, nar de
starter.

Q: Sa der er altid en man kan laene sig op ad, nar man er der i den fgrste tid?

A: LM:

Ja, det kan man sige. Der er den her meget grundige start i en maned og sa er der en men-
torordning, hvor man far tildelt en mentor. Den mentor er en del af det jordemor-team, som
fungerer som koordinerende jordemgdre her i huset og er her 24/7. De nyuddannede har sa
en mentor hver, som de har samtaler med over hele det fgrste ar.

Derudover far de ogsa tilbuddet om, det vi kalder samtalerum, som er en form for supervi-
sion. Det vil sige, at de flere gange om aret, og meget struktureret, far lov til at spejle sig i
hinanden, og det har meget stor veerdi for de her nyuddannede. Endelig er der kompetence-
udvikling — feerdighedstraening, kan man sige. Og alt det her der er en del af programmet, lig-
ger som en del af deres normtid.

Q: Sa det er en del af arbejdstiden?

A:
LM: Det er en del af arbejdstiden, og noget vi jo bruger rigtig mange ressourcer pa det fgrste
ar.

Q: Hvordan har ledere og medarbejdere taget imod denne ordning?

A: LK:

Alle har taget godt imod den, fordi vi har kunne se, at det bringer nogle resultater med sig,
og de nyuddannede der kommer her, er rigtig glade for at veere her. De er stolte af at veere i
sadan afdeling. Og det bringer jo arbejdsgleede til alle der er her - ogsa dem som ikke er ny-
uddannede. Men det giver et |gft til alle, at der kommer nogle mennesker ind, der faktisk er
glade for deres arbejdsplads.

A: LM:

Og det smitter ogsa af pa de erfarne kraefter, fordi de ikke laengere skal bruge de samme res-
sourcer pa at optage den her store gruppe af nyuddannede, da der er et fast program, man
kan lzene sig op ad.

Q: Hvordan har man som ledere og medarbejdere arbejdet med ordningen i faellesskab? Er der
nogle szerlige processer eller punkter, der har vaeret specielt gode i samarbejdet mellem le-
dere og medarbejdere i den her proces?

A: LK:
Fgr mentorkompetenceprogrammet kom i hus, har vi haft manedlige mgder mellem medar-
bejdere og ledelse, hvor vi har evalueret alt, hvad der er foregaet, og der har vaeret en

Forhandlings
feellesskabet



konstruktiv tilbagemelding fra de ansatte om, hvilke knaster kunne der veere i det her. Og
der er en meget stor fortrolighed mellem medarbejderrepraesentanter og ledelse, og det har
sd ogsa givet en stgrre dbenhed i hele gruppen af ansatte. De ved, at vi taler sammen regel-
maessigt og at de ting, de synes, kan vaere problematiske med programmet, er kommet vi-
dere og blevet behandlet konstruktivt, inden det blev noget, der ikke kunne Igses.

Q: Har | faet nogen tilbagemelding fra patienterne om, at de oplever en bedre effekt?

A: LK:

Nej, det har vi ikke direkte, men vi kan jo give en meget bedre ydelse til patienterne, fordi vi
er de mennesker, vi skal veere, og vi er glade, samt har en faglig stolthed, der selvfglgelig
skinner igennem. Vi har jo altid faet at vide fra de fgdende, at de ikke har kunne maerke, at vi
har haft sa travlt, som vi har meldt ud, fordi folk har jo strakt sig til det yderste.

A: LM:

For den enkelte patient er det jo sveert at male, men nar den enkelte jordemoder fgler sig
mere sikker, nar hun gar ind pa stuen, fordi hun er klaedt bedre p3, sd ma det logisk set alt
andet lige give en bedre behandling.

A: LM:

Og man kan sige, at noget af det programmet affgdte var, at vi opgraderede vores funktion
af koordinerende jordemgdre. P4 den made gik den jordemoder, der var pa bade som koor-
dinator og sparringspartner fra at vaere én person til nu at vaere to personer. Det er noget,
der har veeret efterspurgt i afdelingen i mange ar. Men det blev tydeligt, da vi satte det i
veerk, at der var et behov. Og det har affgdt et meget bedre arbejdsmiljg for dem, der sidder
som koordinerende og dem der er sparringspartnere, fordi de nu har det overskud, der skal
til for rent faktisk at give sparring til s mange nyuddannede jordemgdre som muligt.

Q: Betyder det her bedre arbejdsmiljg, at folk fgler sig mere trygge i deres arbejde?

LM:

Lige preecis det her med at der er opgraderet til to, vi kalder det kliniske jordemodersupervi-
sorer, det giver jo en stgrre tryghed. Og det er noget, vores jordemgdre ofte italesaetter. At
de fgler, at nu tgr de bede om hjaelp, nar de har brug for det. Og de nyder, at have en super-
visor inde pd stuen, sadan sa de rent faktisk kan dygtigggre sig, mens de er her. Men ogsa at
de far den hjaelp, de skal have, nar de star i en situation, de har sveert ved at Igse. Tidligere
var den koordinerende jordemoder hele tiden fortravlet og pa vej videre, fordi hun havde
meget hun skulle. Nu opleves det faktisk, at man kan fa hjaelp, nar man har brug for det. Og
sa flytter man sig bare meget hurtigere.

Q: Er der én enkelt |zering, | vil fremhaeve som ekstrem vigtig?

A: LK:

A: Fra arbejdsmiljgsiden vil jeg sige, at det er det her med, at man har haft en ledelse og en
direktion, der har turde at investere i noget, der har givet effekt pa lang sigt. Fordi det koster
jo noget det her. Der er afsat en del ressourcer til det pa arsplan, og det kraever opbakning
fra dem, der har pengene. Og jeg synes jo, det er rigtig vigtigt at se, at det faktisk baerer
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frugt, og det er noget mange andre organisationer maske ogsa kan laere af. At vi er ngdt til at
investere i et godt arbejdsmiljg for, at driften ogsa kan komme til at fungere optimalt.

A: LM:

Og hvis man skal sige noget videre, sd kan man ikke bare lave sddan et program eller adop-
tere vores program og sige, sa er den i vinkel, sa kgrer det med at fa de her nye unge medar-
bejdere godt i gang med deres arbejdsliv. Vi kgrer pa version fire af vores program, og vi er
helt bevidste om, og endnu mere end i starten, at det skal vi blive ved med. Og vi skal ogsa
som ledelse og som mentorer og arbejdsmiljgrepraesentanter blive ved med at have fokus pa
det her. Lidt mindre end vi havde, men det kraever on going fokus. Og det ggr det ogsa pa
den made, at vi lige nu har veeret ngdt til at skifte vores mentorer ud og tage et nyt hold ind.
Fordi det er hardt at veere mentor for 15 nyuddannede, der starter i februar, 15 i juli, 15 til
naeste februar. Sa hvis vi skal veere naervaerende og ggre det, som vi siger vi ggr, sa skal der
ogsa hele tiden vaere folk pa, som er engagerede. Det er virkelig noget, man skal tage med
sig videre. Det kraever stadigvaek et stort stykke arbejde, selvom vi nu har vaeret i gang i godt
to ar.

Q: Hvad har overrasket jer mest i hele processen med det her arbejde?

A: LK:

Det er, at vi er lykkes sa godt, tror jeg. Man har jo en forhabning om, ndr man sgsaetter sa-
dan et projekt, at der kommer noget godt ud af det. | fgrste omgang handlede det om at fa
folk til at synes, at de gerne ville arbejde her. Men vi er blevet lidt overrasket over, hvor
mange ringe i vandet det har spredt. Nu kommer en gruppe nyansatte, som rigtig gerne vil
det her, og spreder arbejdsglaede, samt bekraefter, at de faktisk rigtig gerne vil veere her. Og
vi oplever jo, at det er op mod 80%, der nu s@gger job hos os pa baggrund af det her program.
Det har veeret meget positivt at maerke, hvad det har gjort i hele vores afdeling.

Q: Hvilke udfordringer ser | for, at det her det kan fortsaette lige sa godt?

A: LM:

Det er helt klart en gkonomisk prioritering. Det koster rigtig meget bade i engagement og
selvfglgelig ogsa i gkonomi. Det er mange timer, og vi er i gang med at justere det. Fordi nar
man ggr det her, sa er man ogsa virkelig ngdt til hele tiden at kigge pa, at det er de rette ste-
der, vi seetter ind.

A:LK:

Det man ser pa en stor arbejdsplads, det er jo, at der hele tiden vil vaere folk, der sgger andre
udfordringer, eller gerne vil videreuddanne sig, sa vi har hele tiden en personaleomsatning.
Hvilket betyder, at vi er ngdt til at have et kontinuerligt optag af jordemgdre. Nu sgger folk
ikke veek, fordi de ikke vil veere her, men fordi man har mod pa at prgve noget andet i ens ar-
bejdsliv, og det er jo ogsa en sund udvikling. Men vi er bare blevet mere opmarksomme pa,
vi er ngdt til at have det her program kontinuerligt, fordi det kraeves i en stor virksomhed.

Q: Sa | er fortrgstningsfulde?

A: LM:
Absolut. Og vi bygger hele tiden ovenpa. | maneden op til hvor folk skal starte, er vi begyndt
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at invitere de nyuddannede nyansatte ind til sddan et mgde med naermeste leder. Fordi vi jo
blev opmaerksomme pa, hvor betydningsfuldt det ogsa er, at man har et tilhgrsforhold alle-
rede inden jobstart. S3 det seneste ar har vi ogsa arbejdet meget med, hvordan vi far dem til
at fgle sig velkomne, allerede inden de har deres fgrste dag her. Det er ikke bare et skriftligt
program, de far tilsendt, men vi viser dem, at vi gerne vil dem, og det kan vi maerke, har en
kaampe betydning ogsa.

A: LK:

Jeg har ogsa veeret med til et af de her pre-boardingmgder, som vi kalder det. Fordi jeg synes
det er vigtigt, nar man starter her, at man ogsa ved, at vi er en arbejdsplads, der har rigtig
meget fokus pa arbejdsmiljg.

Hvis du gnsker at vide mere om projektet eller gnsker at fa udleveret baggrundsmateriale er
du velkommen til at tage fat i Louise Munk, vice-chefjordemoder i Region Hovedstaden, lou-
ise.munk.02@regionh.dk eller Liv Keiding, jordemoder og arbejdsmiljgrepraesentant i Region

Hovedstaden, liv.elisabeth.keiding@regionh.dk.

Danske Regioner og Forhandlingsfeellesskabet tilbyder endvidere Ekspertradgivning og inspiration til et
bedre psykisk arbejdsmilja til de regionale arbejdspladser. Laes mere: https.//www.regioner.dk/aftaler-
og-oekonomi/arbejdsmiljoe/ekspertraadgivning-og-inspiration-til-et-bedre-psykisk-arbejdsmiljoe
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