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Danske Diakonhjem Idégrundlag, vision, organisation og politikker

1 Idegrundlag

Menneskesyn

Fundamentet for Danske Diakonhjem er, at yde omsorg for medmennesker med
udgangspunkt i det kristne livs og menneskesyn

Det betyder at vi:

o styrker det enkelte menneskes identitet og ligeveerd

e respekterer andres holdninger, meninger, veerdier og levevis

e imgdekommer det enkelte menneskes behov for fysisk, psykisk, social, kulturel og
andelig omsorg.

e giver plads til livsgleede, medindflydelse og engagement for brugere, pargrende,
frivillige og medarbejdere.

2 Formalsparagraf

Danske Diakonhjem er en selvejende institution, hvis formal er, som en del af
folkekirkens diakoni, at yde omsorg og pleje ved at drive plejehjem, plejecentre og
botilbud, samt at varetage beslaegtede opgaver og servicefunktioner.

Ved en selvejende institution forstas

o at Danske Diakonhjem er en ikke overskudsgivende virksomhed, der ejer sig selv og
ledes af en ulgnnet bestyrelse

« at Danske Diakonhjem varetager en veldefineret opgave og far omkostningerne hertil
deekket efter aftale med samarbejdspartnere

Ved Folkekirkens diakoni forstas

Folkekirkens tjeneste og omsorg for mennesker:

« praktiske handlinger der har rod i en kristen holdning

« et menneskesyn der betragter ethvert menneske som unikt og veerdifuldt

« et menneskesyn hvor det enkelte menneske forstas i en helhed hvor fysiske, psykiske,
sociale, kulturelle og andelige aspekter gensidigt pavirker hinanden, og udger et samlet
hele.

3 Vision
Det er Danske Diakonhjems vision, at vi med udgangspunkt i vedtaegternes
formalsparagraf:
- til stadighed vil veere forende indenfor de naevnte arbejdsomrader.
- til stadighed vil udvikle nye omrader.
- til stadighed vil veere den starste selvejende institution i Danmark indenfor omradet..

Danske Diakonhjem skal aktivt sage indflydelse pa og medvirke konstruktivt til at preege
udviklingen indenfor de omrader, der er indeholdt i Danske Diakonhjems formalsparagraf
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Dette indebeerer at vi skal have fokus pa
o kontinuerlig personaleudvikling, herunder
« rekruttering og uddannelse af medarbejderne
e udviklingssamtaler
ledelses/lederudvikling, bade selvvalgte kurser og centralt fastsatte kurser
udvikling og forskning indenfor eksisterende opgavevaretagelse
udvikling af et folkeligt engagement i lokalomradet
indsamling og formidling af viden og erfaring savel internt som eksternt
aktiv deltagelse i eksterne arbejds- og interessegrupper
udvikling af nye opgaver og viden
lobbyarbejde for Danske Diakonhjem og gennem paraplyorganisationer, rad og naevn.
udvikling af nye opgaveomrader
« f.eks. hospice, boliger til seerlige grupper, psykiatri m.v.

4 Organisation

Danske Diakonhjem er ledet af en bestyrelse, som har det overordnede ansvar for Danske
Diakonhjems virke.

Til varetagelse af den daglige drift er der ansat en direktgr som leder Danske Diakonhjems
daglige forretninger, under ansvar overfor bestyrelsen. Direktaren er den daglige leder af
hovedkontoret og for alle ledere i Danske Diakonhjem.

Hovedkontoret er struktureret med en stab og tre afdelinger, hvortil der er knyttet to
afdelingsledere.

Plejehjemmene er organiseret, saledes der er ansat en forstander pa det enkelte
plejehjem. Plejehjemmenes ledergrupper er organiseret forskelligt, sa de afspejler
plejehjemmets stgrrelse og de lokale betingelser.
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Organisationsdiagram Danske Diakonhjem

Bestyralse
Direktar I Souschef 1
“
‘ Stabsfunktioner
I 1
[ Lanafdelingsleder ‘ | Eolig og regnskabsafdelingsleder
l |
[ 1
L;anmedarbejdere} ‘ Boligmedarbejdere} Regnskabsmedarbejdere}
Plejehjern J ( Friplejehiem ‘ | Boligafdelinger } { Administrationsaftaler ‘

Det er fundamentet for Danske Diakonhjem at de baerende veerdier leves ud i alle dele af
organisationen, som den er skildret i ovenstaende organisationsdiagram

Det betyder, at vi har en raekke forventninger til den adfaerd og det arbejde medarbejdere
pa alle niveauer skal yde.

Medarbejderne
Forstanderen
Hovedkontoret
Bestyrelsen

apoo

a. Medarbejderne

Danske Diakonhjems medarbejderes engagement og kompetence er en afggrende
forudsaetning for at na de opstillede mal.

Derfor er der fokus pa medarbejdernes
« loyalitet overfor Danske Diakonhjems formalsparagraf og menneskesyn
e uddannelse
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engagement og initiativriigdom

ansvarsbevidsthed

motivation og medansvar for deltagelse i efter- og videreuddannelse samt egen
personlig udvikling

medansvar for optimal udnyttelse af de samlede ressourcer
omstillingsparathed

medansvar for savel fysisk, som psykosocialt arbejdsmilja

medansvar for gensidig informationsformidling

medansvar for kollegaers trivsel

b. Forstanderen

Forstanderen er Danske Diakonhjems repraesentant pa stedet.

Derfor skal forstanderen veere:

loyal overfor og arbejde ud fra Danske Diakonhjems formalsparagraf og menneskesyn
aktiv i lokale samarbejdsrelationer, herunder i forhold til Danske Diakonhjems
samarbejdspartnere

opfange og videreformidle signaler fra arbejdsomradet

veluddannet

velinformeret og velinformerende inden for de omrader, der har betydning for udgvelsen
af lederfunktionen

aktivt ansvarlig for egen uddannelse og udvikling

en troveerdig, eerlig og ansvarlig samarbejdspartner

formidler og udvikler af et positivt socialt milj

have frihed til at udeve sin ledelseskompetence indenfor sit arbejdsomrade, herunder
ansaettelseskompetence i henhold til forretningsordenen

lede gennem veerdier, malsaetninger og kvalitetsstandarder

indga i samarbejde med relevante parter

medvirkende til at skabe et abent, aktivt, kulturelt og socialt miljg, i og ud fra
institutionen

ansvarlig for at plejehjemmet fglger gaeldende love og bestemmelser

c. Hovedkontoret

Danske Diakonhjems hovedkontor skal sikre at malsaetningen falges og politikkerne
omseettes i praksis.

Direktgren er overfor bestyrelsen ansvarlig herfor.

Hovedkontoret repraesenterer folgende:

Ekspertise som medforer

et grundigt kendskab til Danske Diakonhjems arbejdsomrade
evne til at formidle dette in- og eksternt
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o at personalet er veluddannet, og benytter sig af effektive administrationsveerktgjer

« at nye ledere tilbydes en grundig indfgring og introduktion

« at beslutningstagere pa alle niveauer sgges pavirket fagligt og holdningsmaessigt

« at bestyrelsen far den viden der skal til for at kunne traeffe kvalificerede beslutninger

Radgivning og vejledning

e primeert af egne institutionsledere, men ogsa af samarbejdspartnere med hvem der er
indgaet driftsoverenskomst og andre typer af samarbejdspartnere.

Kontrol
¢ | henhold til geeldende lovgivning, kasse/regnskabsregulativer, overenskomster og
bestyrelsesbeslutninger.

Konsulentfunktioner

salg af viden og erfaring

opgaver der ligger i randomradet af Danske Diakonhjems formal
udvikling og statte for de enkelte institutioner

indsamling og formidling af viden

personaleudvikling

organisationsudvikling

lobbyisme

d. Bestyrelsen

Danske Diakonhjems bestyrelse bestar af 9 personer og er Danske Diakonhjems gverste
myndighed.

Dette indebaerer

e at medlemmerne viser interesse for og engagement i Danske Diakonhjem

e at medlemmerne fglger med i udviklingen pa omradet, de dermed forbundne opgaver
og varetagelsen af disse opgaver.

e at bestyrelsen deltager i den generelle offentlige debat, indenfor Danske Diakonhjems
omrade

e at bestyrelsen er synlig overfor samarbejdspartnere in- og eksternt.

« at bestyrelsen arbejder for, at de forngdne ressourcer er til radighed, for at mal og
politikker kan udfgres i praksis.

Til at understotte dette arbejde er der udformet en raekke overordnede politikker som alle
skal omseettes i konkrete personalepolitikker pa alle enheder i Danske Diakonhjem

- en holdning til omsorg side 7
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5 Politikker

Formalet med politikkerne er at:

skabe et abent, fleksibelt og dynamisk miljg til gavn for den enkelte medarbejder og for
arbejdspladsen som helhed

fremme medarbejdernes arbejdsglaede, udvikling, trivsel og tryghed, saledes at
brugerne ydes den optimale service.

sikre at Danske Diakonhjem er i stand til at tiltraekke, udvikle og fastholde kvalificerede
medarbejdere

sikre at Danske Diakonhjems malsaetning og idegrundlag leves ud i organisationen

at veere ramme for den detaljerede personalepolitik som skal udarbejdes pa det enkelte
plejehjem/plejecenter, gennem et inddragende samarbejde i SU/SI, MED

Danske Diakonhjems personalepolitik daekker falgende omrader:

OCOoONSO RN =

Rekruttering og anseaettelse
Introduktion
Personaleudvikling
Lanpolitik
Uddannelsespolitik
Personalegoder
Orlov
Afskedigelse
Sygdomspolitik
Medarbejdere med livstruende sygdom
HIV- og AIDS politik
Seniorpolitik
Ligestillingspolitik
Rygepolitik
Alkohol- og misbrugspolitik
Voldspolitik
Informationspolitik
Frivillige
Samarbejdet med pargrende og netvaerk
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1. Rekruttering og ansaettelse

Valg af medarbejdere er en af de vigtigste opgaver for Danske Diakonhjem.

Det skal sikres, at der anseettes de medarbejdere, som har de bedst mulige faglige og
menneskelige kvalifikationer til at varetage nuveerende og fremtidige opgaver.

Medarbejderne skal have indflydelse pa udveelgelsen af personale til faste stillinger.

Som en vigtig del af en anszettelse skal det i god tid inden prgvetidens udlgb afklares, om
de gensidige forventninger er opfyldt. Dette skal ske sa betids at en evt. hgring mv. kan
gennemfgres.

2. Introduktion

| forbindelse med ansaettelser skal der foretages en planlagt introduktion, som skal

« medvirke til, at den nye medarbejder foler sig velkommen og ventet

o sikre en indfgring i arbejdsstedets praktiske, faglige og sociale sider, samt i stedets
grundholdning og milja

o medvirke til, at den nye medarbejder far et tilhgrsforhold til arbejdsstedet og de
neermeste kolleger

o medvirke til, at arbejdsstedet far en tilfreds, aktiv og effektiv medarbejder.

3. Personaleudyvikling

Som et led i Danske Diakonhjems personalepolitik deltager alle medarbejdere i
medarbejder-udviklingssamtaler, og evt. i gruppeudviklingssamtaler, som afholdes med
faste intervaller.

Medarbejder udviklingssamtalerne skal medvirke til

e at medarbejderne har mulighed for en faglig og personlig udvikling med henblik pa, at
brugerne far en optimal kvalitativ service

e at udvikle en spaendende og attraktiv arbejdsplads, sa medarbejderne fastholdes,
udvikles og far ansvar og tilfredshed i nuveerende og fremtidige arbejdsfunktioner.

e at der er en god Igbende dialog om udvikling, uddannelse og evt. lgn.

e at der udarbejdes skriftlige udviklingsplaner for den enkelte medarbejder

Gruppeudviklingssamtalerne skal medvirke til at sikre gruppen faglig dialog, dialog om
gruppens samarbejde og dynamik, samt medvirke til at understatte den videre udvikling af
gruppens faglige og relationelle kompetencer.

- en holdning til omsorg side 9
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4. Lonpolitik

Det er Danske Diakonhjems politik, at gaeldende overenskomster indgaet med KL og de
respektive faglige organisationer, og som er tiltradt af Danske Diakonhjem, overholdes.
Der kan indgas forhandsaftaler med enkelte faglige organisationer om Ny-lgn. Kriterierne
for tildelingen heraf fastlaegges i forhandlingerne mellem den faglige organisation og det
enkelte plejehjems ledelse og i samarbejde med hovedkontoret.

5. Uddannelsespolitik

Danske Diakonhjem prioriterer at have veluddannede medarbejdere, bade i forbindelse
med selve ansaettelsen, men finder ogsa at den Igbende efter- og videreuddannelse er
afgegrende for at sikre kvalitet i arbejdet, fastholdelse og udvikling af medarbejdere og
udvikling af Danske Diakonhjems virksomhedsomrade.

Som et led i MUS samtalerne afdeekkes medarbejderens og virksomhedens gnsker til
uddannelse og udvikling, og der indgas skriftlige aftaler herom mellem leder og
medarbejder.

6. Personalegoder

Danske Diakonhjems frihedsregulativ giver betalt frihed ved szerlige lejligheder, sasom
eget jubileeum, samt bryllup, runde fgdselsdage og dgdsfald i neermeste familie i et
naermere beskrevet omfang, samt ved svangerskabsundersggelser og bloddonation, der
ikke kan lzegges uden for arbejdstiden.

Der gives endvidere mulighed for frihed uden Ign til en flerhed af neermere definerede
forhold.

Gaveregulativet definerer at medarbejdere ved 25, 40 og 50 ars fastansaettelse med
ubrudt tieneste i Danske Diakonhjem tildeles et gratiale pa kr. 4.000,-.

7. Orlov

Danske Diakonhjem gnsker at fremme muligheden for orlov uden Ign, safremt det er
foreneligt med arbejdstilrettelaeggelsen, i forbindelse med

e personlig udvikling

efter- og videreuddannelse

centralt fastsatte orlovsordninger

familiemaessige arsager

personlige arsager
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8. Afskedigelse

En uansagt afsked skal behandles med yderste varsomhed og under hensyntagen til
Forvaltningslovens bestemmelser, geeldende overenskomster og indgaede aftaler.

Afskedigelser begrundet i nedskaeringer, omlaegninger m.v. skal i hvert enkelt tilfeelde tage
udgangspunkt i en konkret vurdering af kvalifikationer, set i relation til arbejdsstedets
behov.

Hovedkontoret skal godkende alle afskedigelser, far disse effektueres.

9. Sygdomspolitik

Danske Diakonhjems sygdomspolitik har til formal at beskytte medarbejderne mod
sygdom forarsaget af arbejdspladsen, at fastholde medarbejderen i anseettelsesforholdet
og at sikre arbejdsstedet mod ungdigt fraveer.

Ved laengerevarende sygdomsforlgb eller hyppigt gentagne sygdomsperioder,
gennemfgres sygdomssamtaler mellem leder og medarbejder. Samtalen har til formal at
afklare sygdomsperiodens varighed og tilbagevenden til arbejdspladsen, samt evt.
sygdommens arsag.

| forbindelse med sygdomssamtalen vil det veere relevant ogséa at undersgge
mulighederne for, at medarbejderen kan vende tilbage pa aendrede vilkar herunder i
skane-, fleks- eller puljejobs.

Safremt det kommer til en afsked pa grund af sygdom, skal dette bero pa en konkret
vurdering af savel medarbejderens som arbejdsstedets tarv.

Nar en medarbejder har vaeret sygemeldt flere gange inden for en afgreenset periode,
afklares medarbejderens mulighed for at vende tilbage til arbejde, eller om der skal
foretages en opsigelse. Det enkelte plejehjem afger antallet af sygdomsperioder, der skal
have veeret inden for en naermere afgreenset periode.

Offentlige statteordninger, eksempelvis, skanejobs, deltidsstillinger o.1. skal seges anvendt
i bestraebelserne pa at fastholde den sygdomsramtes tilknytning til arbejdsstedet og
arbejdsmarkedet.

Hovedkontoret skal godkende alle afskedigelser, for disse effektueres.

10. Medarbejdere med livstruende sygdom

Det skal i arbejdets tilrettelaeggelse tilstraebes, at medarbejderen skal have mulighed for at
bevare tilknytningen til arbejdspladsen, sa lzenge medarbejderen gnsker dette.
Tilknytningen kan eksempelvis opretholdes ved omleegning af arbejdstid og -indhold, eller
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ved at medarbejderen efter en sygemelding opfordres til at virke pa lige fod med de
frivillige.

11. HIV- og AIDS politik

Det er Danske Diakonhjems politik at medarbejdere, der er smittet med HIV eller har
udviklet AIDS, kan fortseette i anseettelsesforholdet i deres normale arbejdsaktiviteter, sa
lzenge helbredet tillader det.

12. Seniorpolitik

Det ber sikres, at ledelse og medarbejdere medvirker til, at aeldre medarbejdere far
mulighed for at udnytte deres faglige erfaringer og menneskelige egenskaber, bade til
egen og Danske Diakonhjems fordel.

Medarbejderens og virksomhedens behov for en glidende overgang fra helt erhvervsaktiv
til pensionisttilvaerelsen klarleegges i medarbejderudviklingssamtalen. Herefter udarbejdes
en seniorplan der rummer virksomhedens og medarbejderens muligheder for at fortsaette
tilknytningen til arbejdspladsen. Aftalen skal vaere en individuel aftale, hvori mulighederne
for individuelt tilpasset tilbagetraekning er afklaret. Savel gkonomiske som faglige og
menneskelige muligheder skal afdaekkes.

13. Ligestillingspolitik

Kan:

Danske Diakonhjem prioriterer at fa en mere ligelig kenssammenseetning pa vore
institutioner, og prioriterer derfor, hvor der er to lige kvalificerede ansggere, at ansaette en
af det underrepraesenterede kan.

Etnisk:

| takt med at flere med fremmed herkomst far behov for en plejehjemsplads, er det vores
mal ogsa at afspejle denne sammensaetning i personalegruppen.

Danske Diakonhjem gnsker derfor bevidst at rekruttere medarbejdere med en anden
etnisk herkomst end dansk til arbejdet pa vore plejehjem.

Forudsaetningen for enhver anseettelse er, at medarbejderen er fagligt kvalificeret og kan
tale og forsta dansk.

Religigs:

Danske Diakonhjems menneskesyn indebaerer, at savel medarbejdernes religigse
overbevisning som Danske Diakonhjems arbejdsgrundlag skal respekteres.

Det betyder, at medarbejdere og beboere kan praktisere deres religion, nar dette ikke er til
gene for andre medarbejdere, beboere eller andre.
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Det betyder at medarbejdere gerne ma beere religigst eller kulturelt betinget bekleedning,
nar denne blot ikke hindrer arbejdets udfgrelse og er hygiejnemaessigt forsvarligt.

14. Rygepolitik

Det er Danske Diakonhjems opfattelse, at tobaksrygning er sundhedsskadeligt og at
rygere derfor skal vaere opmaerksomme pa generne ved passiv rygning og tage maksimalt
hensyn til ikke-rygere.

Det er Danske Diakonhjems politik, at medarbejderne ikke ma ryge mens de er pa
arbejde. Lovgivningen om rygning i offentlige lokaler som minimum skal fglges i alle
feellesrum og at brugerens gnsker vedr. rygning skal som udgangspunkt respekteres pa
hans/hendes bopeel.

Det er op til beboerne i de enkelte boenheder sammen med plejehjemmets ledelse at
fastleegge reglerne for beboernes og deres gaesters rygning i beboernes feellesarealer.

15. Alkohol- og misbrugspolitik

| Danske Diakonhjem er der ikke alkoholforbud, da alkoholpolitikken bygger pa frihed
under ansvar.

Det er derfor vort mal, at skabe en virksomhedskultur, hvor

« der er fornuftig omgang med alkohol

« der ikke indtages alkohol i arbejdstiden, undtagen i officielt socialt samvaer

« man ikke mader eller optraeder i pavirket tilstand i tienesten, uanset hvilket misbrug der
er tale om

o misbrug af alkohol, medicin og rusmidler behandles efter samme retningslinier

« medarbejdere i misbrugssituationer tilbydes personlig samtale og hjeelpes til
professionel bistand

« abenhed erstatter fortielse og misforstaet loyalitet

« alle arbejder pa, at der ikke opstar situationer, hvor misbrugsproblemer kan forekomme
i det daglige.

16. Voldspolitik

Danske Diakonhjem finder enhver form for fysisk eller psykisk vold og trusler herom
uantageligt.

Hvert enkelt plejehjem/plejecenter skal derfor traeffe aftale om, og beskrive i en
voldspolitik, hvorledes vold undgas, og hvorledes voldstilfaelde behandles.

Malet er at skabe abenhed i personalegruppen, at sikre faelles forstaelse af og kendskab til
strategier til imgdegaelse af vold og at sikre at voldsramte medarbejdere far den fornadne
hjeelp og mulighed for at bearbejde voldelige episoder.
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Vold kan veere savel fysiske - som psykiske overgreb foretaget af savel medarbejdere som
beboere og pargrende.

Danske Diakonhjems medarbejdere kan gennem Falck modtage psykisk krisehjeelp,
safremt der matte vaere behov herfor.

17. Informationspolitik

Informationspolitikken drejer sig om informationsformidling fra leder til medarbejder, fra
medarbejder til leder, ledere imellem og medarbejdere imellem.
Det er Danske Diakonhjems politik:

o at Danske Diakonhjems medarbejdere skal have den forngdne orientering om
forhold, der vedrgrer deres arbejde og anseaettelse

« at medarbejdere skal have den forngdne information for at kunne handle bade
indenfor eget arbejdsomrade og som Danske Diakonhjems repraesentant over for
beboere, brugere pargrende o.a.

« at medarbejdere for at opna et passende informationsniveau har pligt til at sparge,
ops@ge og videregive korrekt information.

« atinformationen retter sig mod savel de Danske Diakonhjems vaerdigrundlag, som
konkret viden om Danske Diakonhjems planlaegning og andre tiltag inden for den
enkelte medarbejders arbejdsomrade

Det er vaesentligt for medarbejderens oplevelse af informationsniveauet, at informationen
er tilstreekkelig og rettidig. Det er dog naermeste overordnedes opgave at vurdere, pa
hvilket tidspunkt i en beslutningsproces det er bedst at informere. Her skal lederen vaere
opmaerksom pa, at medarbejdere sidder inde med oplysninger, ideer og kontakter, som
kan vaere vaesentlige i forhold til beslutningen.

Til et passende informationsniveau hgrer, at enhver har ret og pligt til at spgrge, hvis man
er i tvivl. Det fremmer den ngdvendige kommunikation og haemmer rygtedannelse.
Informationen fra medarbejder til medarbejder udger traditionelt en stor del af den
samlede informationsmaengde. | den forbindelse er enhver medarbejder i Danske
Diakonhjem ansvarlig for, at informationen er korrekt, og ikke pa nogen made far karakter
af sladder.

Intern information
Intern Information indeholder blandt andet information om de regler, rettigheder og pligter
man har som medarbejder i Danske Diakonhjem

Intern information udgives af Hovedkontoret. Alle Danske Diakonhjems medarbejdere har
adgang til Intern Information og det er lederens pligt at orientere nye medarbejdere om,
hvordan de skaffer sig adgang til Intern information.
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Tavshedspligt
Alle skriver ved anseettelsen under pa, at de har tavshedspligt. Tavshedspligten gaelder i
forhold til alle andre, med mindre der i lovgivningen gives mulighed for eller pligt til andet.

Tavshedspligten geelder alle faktiske oplysninger, som man bliver bekendt med i
forbindelse med ens ansaettelse ved Danske Diakonhjem.

Medarbejdere der er bemyndiget til at udtale sig, ma alene udtale sig om forhold indenfor
eget arbejdsomrade. Det er alene direktaren, eller en der er bemyndiget dertil af
direktgren, der kan udtale sig pa Danske Diakonhjems vegne.

Brud pa tavshedspligten kan medfgre afskedigelse.
Tavshedspligten geelder ogsa efter anszettelsesforholdets opher.

Kommunikation

Det er Danske Diakonhjems opfattelse at et godt arbejdsmiljg hvor informationspolitikken
kan udleves fordrer et arbejdsmiljg hvor man trygt kan kommunikere.

Det er derfor veesentligt at daglig ledelse, kommunikation og formidling sker i et abent
dialogbaseret milja.

18. Frivillige

Det er Danske Diakonhjems opfattelse, at de frivillige er en veerdifuld ressource, som skal
have plads i dagligdagen, og en samarbejdspartner, som har kvaliteter, vi ikke kan
undveere.

Det er derfor Danske Diakonhjems politik, at mennesker som ud fra et frivilligt socialt
engagement gnsker at bidrage til samveeret, skal tilskyndes hertil.

Vi tilstraeber derfor en kultur hvor:

« frivillige mgdes med venlighed og abenhed

« frivillige anses som en hjaelpende hand, der kan give, men som ogsa har lov til at sige
fra.

o plejehjemmet/plejecentret skal veere en naturlig del af lokalsamfundet

19. Samarbejdet med pargrende og netvaerk

Det er Danske Diakonhjems klare malsaetning, at de positive relationer og roller pargrende
og beboere havde far indflytning pa plejehjemmet/plejecentret skal bevares.

Det betyder, at de pargrende i mange tilfeelde er ngglen til at fa beboerens liv til at
fortsaette pa en god made efter indflytning.

Det betyder, at de opgaver de pargrende (aegtefaelle, barn, barnebarn m.v.) varetog far
indflytning stadig er deres opgaver.

Samarbejdet med de pargrende forlgber pa to niveauer:
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Der etableres et formaliseret samarbejde med de pargrende gennem bruger- og
pargrende radet.

Det daglige samarbejde med de enkelte pargrende omkring beboeren er i nogle tilfeelde
afggrende for, hvordan beboeren trives. Medarbejdere og pargrende skal derfor kende de
"spilleregler", rettigheder og pligter der knytter sig til samarbejdet pa netop det plejehjem,
hvor beboeren bor. Derfor er det afgerende, at der er feelles retningslinier pa
plejehjemmet/plejecentret, at de er gjort kendte og at de anvendes.
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