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FORORD

Arbetslivet stéller krav pa medarbetare och chefer i ndringsliv och offentlig verksamhet. Krav
pa att medverka i rationaliseringar och fornyelsearbete, eller tvartom, att forbli vid sin last.
Ofta saknas utrymme for reflektion och reella mojligheter till medansvar. Problembilden &r
komplex, varje arbetsplats har sina sirskilda forutséttningar samtidigt som samhéllets
overgripande regler giller for alla.

Négra som kanske far en sdrskilt god inblick i arbetsvardagens problematik &r personal inom
foretagshélsovarden, oavsett om de arbetar inom ett foretag eller utanfor. Har presenteras tre
projektarbeten skrivna av tre foretagsskoterskor, arbetena ingick som en del av deras
vidareutbildning, vilken skedde i Arbetslivsinstitutets regi mellan 2002 - 2004.

Foretagsskoterskorna har sjélva valt fokus for sina projektarbeten vilket innebér att de har
granskat ndgon problematik som de uppmérksammat i sitt arbete. Darmed bottnar de i en djup
erfarenhetskunskap om de omraden de valt att studera. Utbildningen har dartill gett mojlighet
till teoretisk forankring och projektarbetet har inneburit en djupdykning med eftertanke. Alla
tre studierna ar gjorda med syfte att forstd ménniskors upplevelse av nagon aspekt av sin
arbetsmiljo.

Den forsta studien ér forfattad av Anna Klingberg och handlar om “Upplevelse av trivsel pd
arbetsplatsen; vad innebdr det for bilbyggarna pa kaross komplett SAAB Automobile AB?”
Annas syfte med studien &r att ”6ka kunskapen om vad operatérerna upplever som trivsel pa
arbetsplatsen samt att anvinda kunskapen till dtgarder som leder till 6kad trivsel”.

Den andra studien ar forfattad av Ann-Britt Wickstrom och handlar om ”Fem vdrdchefer inom
sjukvdrden om faktorer som framjar deras arbetsmiljo”. Ann-Britts syfte med studien &r “att
oka kunskapen om positiva faktorer for en god arbetsmiljo for vardchefer”.

Den tredje studien ir forfattad av Eva Salminen Akerstrém och handlar om “Hur personal vid
tvad kirurgavdelningar pa Hudiksvalls sjukhus upplever det att vara med i Belastning-Stress
projektet”. Evas syfte med studien ar att lyfta fram vilka forvantningar som finns pa vad som
kan astadkommas med ett projekt, sddant som BeST-projektet; "Har man kraft att engagera
sig 1 arbetsmiljofragor?”

Alla tre studierna visar pa faktorer som &r viktiga for méinniskor i arbetslivet. Gemensamt for
studiernas resultat ar att de alla pekar pa betydelsen av att kunna paverka sina arbetsvillkor,
oavsett om det giller bilbyggare, vardchefer eller sjukskoterskor och underskoterskor.
Bilbyggarna vill ha arbetsrotation. Skoterskorna vill vara fler. Vardcheferna vill ha egen
beslutanderitt. Bland annat.

Lena Wilhelmson
Forskare och handledare
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SAMMANFATTNING

Klingberg, A. Upplevelse av trivsel pa arbetsplatsen; Vad innebir det for bilbyggarna pa
Kaross Komplett Saab Automobile AB?

Projektarbete i Utbildningsprogram for foretagsskoterska 40 podng, Arbetslivsinstitutet.
Handledare vid Arbetslivsinstitutet: Fil.dr, Forskare Lena Wilhelmson
Organisationsutveckling och ldrande

Studien dr genomford i Karossfabriken pad Saab Automobile AB i Trollhdttan som tillverkar
bilar. Foretaget ar heldgt av den amerikanska koncernen General Motors. Pé foretaget
arbetade vid studiens genomforande ca 7500 anstillda varav ca 4000 bilbyggare, operatorer.
Av dessa arbetade ca 690 bilbyggare i karossfabriken.

Avdelningen studien genomfordes pa valdes utifrdn en problematik som upplevdes av
arbetsledare tillsammans med forskaren. Under en lang period har avdelningen préglats av ett
hogt sjukfranvarotal samt hog personalomséttning.

Amnet upplevd trivsel pa arbetsplatsen blev dirfor intressant att undersoka. Syftet var att oka
kunskapen om vad bilbyggarna upplever som trivsel pa arbetsplatsen samt att anvdnda den
kunskapen till atgérder for 6kad trivsel.

Undersokningsgrupperna utgjordes dels av de bilbyggare som arbetar pé det 16pande band
som finns i karossverkstaden samt arbetsledningen for berord avdelning. Bilbyggarna inbjods
till ett gruppsamtal, en Work shop, kring dmnet trivsel. Arbetsledningen inbjdds till enskilda
samtal. Studien genomfordes i februari 2003.

Resultatet stimmer vil 6verens med den aktuella forskning som finns om arbetstrivsel och job
satisfaction. Att ha en god arbetsgemenskap med en bra arbetsledning dr den frimsta faktorn
for god trivsel. Vidare dr det mojligheten att kunna péverka i sitt arbete samt fa information
som dr relevant for arbetet och foretaget. Den fysiska belastningen paverkar inte trivseln i s
stor utstriackning.
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INLEDNING

Omréadet for detta projektarbete dr valt utifran en problematik som uppméirksammades under
mitt arbete som foretagsskoterska ute 1 verksamheten pa bilforetaget Saab Automobile AB.
Vad som leder till att bilbyggarna trivs pé arbetet &r en angeldgen fraga enligt min mening.
For att kunna vidta atgirder pa arbetsplatsen &r det viktigt att forst kartligga vad som paverkar
trivseln.

Problembeskrivning

I mitt arbete som foretagsskoterska traffar jag regelbundet, var sjétte vecka, arbetsledarna i
karossfabriken pa en hélsorond for att diskutera sjukfrdnvaro, nirvaro, rehabilitering,
arbetsmiljo samt ergonomi.

Vid dessa traffar uppmérksammades jag pa att pa avdelningen var det en hog franvaro, dé
framforallt korttidsfranvaro. Tillsammans med arbetsledare funderade jag 6ver vad som kunde
goras fOr att 0ka trivseln for operatdrerna. Upplever de stress och monotont arbete? Om stress
upplevs, vad ir orsaken? Ar det fysiskt tungt att arbeta pa komplettbanan? Hur upplever
bilbyggarna trivseln pa arbetsplatsen? Det blev intressant att kartligga vad bilbyggarna
upplever for faktorer som péverkar trivseln pa arbetsplatsen. Stor del av arbetsledarens tid
atgar till bemanningsfragor. Da framfor allt att varje dag kunna bemanna avdelningen med
ritt antal bilbyggare sa att produktionen kan starta. Mojligheten for arbetsledaren att arbeta
med atgérder i personalbefrimjande syfte minskar pa grund av detta faktum.

Arbetet upptar en stor del av ménga méanniskors vakna tid och dérfor borde det vara viktigt for
individen att arbetet 4r ndgonting som man mar bra av och trivs med [1].

Beskrivning av foretaget

Saab Automobile AB i Trollhéttan tillverkar sedan 1947 personbilar. Fabriken startade
emellertid 10 &r tidigare med flygplanstillverkning. Vid dags dato tillverkas tre stycken
bilmodeller fran platrulle till fardig bil. Under 2002 tillverkades totalt 120 088 bilar. P&
foretaget finns fyra stycken produktionsfabriker, press, kaross, méleri och slutmontering.
Vidare finns en avdelning for teknisk utveckling och design. Vid unders6kningens
genomforande fanns ca 4000 anstédllda inom Metalls avtalsomrade. Som foretagsskoterska pa
Saab arbetar jag gentemot karossfabriken dir det finns totalt ca 750 anstéllda. Av dessa &r ca
690 kollektivanstillda och ca 60 tjinsteman.

Saab Automobile har en inbyggd foretagshdlsovard dér 24 personer arbetar. I gruppen finns
lakare, sjukskoterskor, friskvardare, sjukgymnaster, ingenjorer samt administratorer. Man
arbetar tillsammans tvarvetenskapligt i team i arbetsmiljofragor, hilsofragor samt
rehabiliteringsarenden. Teamen har ansvar for olika delar av foretaget. Viss
mottagningsverksamhet finns pa den medicinska delen av foretagshélsovéarden.

Studien ar gjord i karossfabriken i den delen av fabriken som bendmns komplettbanan. Dér
arbetar bilbyggarna med montering och inpassning av dorrar, huv, lucka och skdrm sa att
bilen blir en fardig kaross. Av namnet komplettbanan framgar att bilen gar pa en lina, ett
’1opande band”. I karossfabriken &r detta det enda stillet som bilen gar pa en driven bana.
Bilbyggarna arbetar vid sidan av bilen och har meddkning. Det innebér att golvet vid sidan av
bilen ror sig i samma hastighet som bilen. Varje station har en cykeltid pa 89 sekunder.
Bilbyggarna roterar mellan arbetsuppgifter var 30: e minut. Arbetsrotationen kan dock
innebdra att bilbyggaren vaxlar mellan hdger och vénster sida av bilen och utfor samma
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arbetsmoment. Vid tiden for undersokningen var det 84 personer anstéillda p4 komplettbanan.
Siffror gillande for 2002 fran personalavdelningen pa Saab Automobile visar ett
sjukfranvarotal pa 7,7 % i hela produktionen. Med produktion menas hér de som &r
kollektivanstéllda bilbyggare. For komplettbanan ar siffran 8,8 %. Under 2002 slutade 513
personer fran produktion, Metalls avtalsomrade, pa egen begéran. Av dessa var 63 personer
anstéllda i karossen.

I slutet av november 2002 kom besked fran foretagsledningen att 1400 anstdllda kommer att
varslas om uppsigning. Osdkerhet om anstéllning paverkar upplevelsen av trivsel negativt och
okar psykologiska symtom ex. dkad stress [2]. De som slutar pa foretaget far en enkdt att fylla
i1 samband med avflyttning. Det som framkommer &r att tvaskift, stress och enkla, monotona
arbeten &r bidragande faktorer. Drygt hilften valde ny sysselséttning for att den gav dem
storre utvecklingsmojligheter dn vad bilbyggararbetet gjorde. Det framkom ocksé att
kamratskapet pd avdelningen var den i sdrklass mest positiva faktorn till att stanna kvar pa
Saab [3].

Tidigare studier

En studie visar att orsak till ryggproblematik inte sdllan kan finnas i monotoni, stress och
otrivsel. Att detta kan vara av storre vikt &n om arbetet rent fysiskt ar tungt [4]. I en studie [5]
fran bilindustrin gjordes en jamforelse mellan de som arbetar pa lopande band och bilarbetare
som arbetade i1 grupp med monteringsarbeten. De som arbetade i mer flexibla grupper hade en
avsevirt hogre kinsla av frihet och variation i sitt arbete. De kunde till viss del paverka sitt
arbetsinnehall. Det framkom ocksé att de upplevde ansvar for kvalitetskontroll och hur arbetet
organiserades. Att trivseln paverkar sjukskrivningstalet visar en studie av Andrea et al [6]. De
visar i en prospektiv kohortstudie att psykisk ohélsa, hogre niva av trétthet, otrivsel samt 1ag
niva av “social support” pé arbetet dr faktorer som signifikant paverkar att personer ar
sjukskrivna.

Genom atgirder pa arbetsplatser sdsom att satsa pa utbildning vilket leder till en breddning av
arbetsuppgifter, ergonomi, arbetsorganisation samt information till de anstéllda har 6kad
trivsel, mindre sjukfranvaro och béttre samarbete uppnatts. [7-16]

Under hosten 2002 utfordes pad samma avdelning en tvillingstudie [17] till denna studie av en
sjukgymnast pa Saabs foretagshdlsovard som dé studerade pa Ergonomiprogrammet. Studien
var i form av en enkdtundersokning. Studien visade att det som i forsta hand bidrar till trivsel
ar en god arbetsgemenskap.

Enligt Svensk ordbok [18] beskriver ordet trivsel en kénsla av trevnad och vilbefinnande. I
engelsk litteratur kan det jamforas med job satisfaction. De flesta forskare ldgger en
multidimensionell tolkning i ordet job satisfaction. Inneborden &r mer &n bara om personen
generellt dr ndjd eller missndjd med sitt arbete. Det innefattar hur ndjd personen dr med sitt
arbete, sin chef, sin 16n, sin arbetsplats. I min studie ar det ur det perspektivet jag valt att
studera upplevelse av trivsel.

SYFTE OCH FRAGESTALLNING

Syftet med undersdkningen var att 6ka kunskapen om vad operatorerna upplever som trivsel
pa arbetsplatsen samt att anvanda kunskapen till dtgdrder som leder till 6kad trivsel.

Fragestdllningen som skall besvaras i studien dr: Vad innebér trivsel pa arbetsplatsen for
bilbyggarna pa komplettbanan, karossfabriken Saab Automobile AB?
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METOD OCH UNDERSOKT GRUPP

Work shop med bilbyggare

For att fa reda pa upplevelsen av trivsel gjordes en empirisk undersdkning pa arbetsplatsen.
En inbjudan till en WorkShop kring trivsel pa arbetsplatsen skickades till samtliga bilbyggare
pa biagge skiften, 37st resp. 47st. Av dessa kom endast fyra personer till samtalet.

Samtalet varade i ca 1 _timme som forlades pa betald dvertid for att s& manga som mojligt
skulle kunna delta.

Anledningen till det stora bortfallet kan bero pa radande varsel situation pa foretaget.
Arbetsledarna anser dock inte detta utan snarare att det var mycket att gora pa avdelningen
samt att bilbyggarna inte ville ga till jobbet utanfor arbetstid.

Utifran det material som samtalet mellan de fyra bilbyggarna genererade gjordes en
sammanstéllning i denna rapport.

De fyra personer som kom samtalade tillsammans i en grupp och fick gemensamt skriva ned
synpunkter utifran fyra fragestillningar som jag funnit stdd for i litteratur om gruppsamtal
[19]. Fragestillningar fick de allt eftersom under samtalet:

4 Vad god trivsel pa jobbet innebar for mig
Hinder for god trivsel

o Fridmjar god trivsel

o Konkreta forslag for battre trivsel

Tekniska problem utgjorde anledningen till att samtalet inte kunde spelas in.

Min roll under samtalet var att leda det genom presentation av fragorna under samtalets gang
samt att framfora att alla skulle fa mojlighet att sdga sin synpunkt. Jag ville fa alla deras
tankar kring de olika fradgorna. Jag var hela tiden nirvarande men deltog inte i sjdlva samtalet.
Jag forde heller inte egna anteckningar. Det hade underlittat i analysen av resultatet. Varje
fraga diskuterades en i taget av bilbyggarna. Néar de kénde att de var klara med en fraga och
skrivit ned synpunkterna visades nésta fraga pa OH samt lastes upp hogt.

Bilbyggarna var lite forsiktiga i borjan av samtalet men ju ldngre tid de satt tillsammans ju
intensivare blev de i sina diskussioner. De var 6ppna for varandras synpunkter vilket innebar
att allt som sades skrevs ocksa ner.

Synpunkterna som kom fram under gruppsamtalet analyserades genom att grupperas i olika
teman; arbetsorganisation, arbetsinnehéll, fysisk belastning samt information. Dessa teman
valdes utifran den litteratur som funnits kring dmnet trivsel, avseende de gemensamma
faktorer som péverkar arbetstrivsel.

Intervju med arbetsledningen

Darefter gick jag vidare i undersdkningen med att bjuda in de personer som har
chefsbefattning for den aktuella avdelningen for undersdkningen till att fora ett enskilt samtal
kring vad de tror var trivsel for bilbyggarna pa komplettbanan.

Ledningen for komplettbanan bestar av tva arbetsledare, deras chef produktverkstadschef
(som i sin tur dr chef for ytterligare fyra arbetsledare, totalt sex personer) samt fabrikschef.
Syftet med detta var att se om det fanns gemensamma synpunkter kring Amnet arbetstrivsel.
Jag hade ett intresse av att forsoka arbeta vidare med ett atgardsprogram for trivselfragor pa
avdelningen.
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Sammanlagt var de fyra cheferna inbjudna. Tre av dessa tackade ja till inbjudan och kom for
ett enskilt samtal vid vilket jag skrev ner deras synpunkter. Jag var ocksa intresserad av att fa
deras tankar pa och perspektiv kring de synpunkter som framkom vid gruppsamtalet med
bilbyggarna. De fick dérfor ta del av bilbyggarnas synpunkter.

Litteratur i &mnet har jag funnit pa biblioteket pd Saab Automobile AB och
Arbetslivsinstitutet. Jag har 4ven anvént internet och sokt via Spriline, SveMed, Arbline,
Libris, PubMed. S6korden som anvéndes var; trivsel, well-being, job satisfaction.

RESULTAT

Synpunkterna presenteras under foljande teman; arbetsorganisation, arbetsinnehall, fysisk
belastning samt information. Redovisningen sker pa samma sétt som bilbyggarna skrev under
respektive fragestillning. Efter varje tema foljer reflektioner fran forskaren. Resultatdelen
avslutas med en redovisning av arbetsledningens tankar kring arbetstrivsel for bilbyggarna pa
komplettbanan.

Arbetsorganisation

Vad innebir god trivsel for mig

Se resultat, det kommer bara nya bilar hela tiden
Bra arbetskamrater

Bra ledning

Lagmoten

Sma fordndringar

Fa fortroende

L 2R 2% 2R 28 2% 4

Hinder for god trivsel

= Att rastsignalen aldrig stimmer

= Toppstyrning

= For fa PoU samtal '

= Prestationsangest

= Det gors inget for att 6ka trivseln

» Inga utvecklingsmgjligheter, inga bra utbildningar

= Nir det som kommer till oss dr av délig kvalitet. T.ex. kassa dorrar.

= Svart att byta till ndgon annan arbetsplats

» Andringar hela tiden (som gor att man inte hittar det man ska anviinda t.ex.)

= Svart att fa ledigt

= Man far hora mycket klagomal pa smasaker (ex. stidning pa teamytan)

» Inkompetenta lagledare

» Madnga sjuka, personal behdver inlénas

= De som har bittre jobb klagar trots att vi har det simre. Vi far inget extra for att sti pa
lina.

* Om en dr sur sé dras de andra med.

= For hog arbetstakt

= Att man maste bli avlost for att g pA WC

' Personalsamtal, planering och utveckling, skall genomféras 1g/4r.
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= Maxtid ?
» Ingen uppskattning fran chefer

Framjar god trivsel

Arbetsmiljo, kamrater

Man blir peppad av ledningen

Utvecklingsmdjligheter

Uppskattning for bra jobb

Delaktig i att 16sa problem. Att man far tid till att arbeta med detta.
Laganda

Paverkningsmojligheter

Att man far ansvar for nadgot. T.ex. arbetsmiljo, kvalitet, ekonomi etc.

O00o0DoDO0 0D

Konkreta forslag for okad trivsel

Bonussystem, ndgon typ av uppskattning

Nérmare till WC och vatten

Mer omvixling i arbetsuppgifterna t.ex. att flexsystemet’ fungerar
Kurser for personlig utveckling t.ex. svetskurser.

Utnyttja dvertid for att fa utveckla forslag.

Vi skulle vilja se Niklas och Morgan® mer.

Kortare tid for att fa forbattringar genomforda

Mer kompetent hjilp.

Inte klaga pa smédetaljer.

O O OO O O O O O

Forskarens reflektioner

Arbetsorganisation ér det tema som samlat flest synpunkter. Framfor allt var det manga
synpunkter under temat hinder for god trivsel. Bra ledning och arbetskamrater var faktorer
som bilbyggarna framhaller som viktiga for vad god trivsel innebar for dem. Att arbetet pa
komplettbanan &r linebundet kan vara anledning till att arbetet upplevs styrt. Egenkontrollen i
arbetet, att sjdlv kunna paverka beslut om arbetets planering, utférande och arbetstakt var
liten. Sténdiga fordndringar leder till otrygghet for de anstéllda. Prestationsdngest nimns som
ett hinder. Sker det hela tiden fordndringar kan kraven oka pa individen som leder till
prestationsdngest. Som faktor till att frimja god trivsel ndmndes bland annat delaktighet i
problemldsning. Samt att kunna paverka och att ta ansvar.

Arbetsinnehall

Vad innebir god trivsel for mig

4 Kiénna att man gor nagot
4 Kinna att man kan paverka
4 Nir man far vara med och paverka sin egen arbetsplats och utrustning.

? arbetstiden ér s.k. produktionsflextid dar maxtid innebér lingre eftermiddagsskift med drygt en
timma.

’ flexsystem menas hir att bilbyggarna far mojlighet att lira sig arbetsmoment i andra lag

* produktverkstadschef resp. fabrikschef.
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Hinder for god trivsel

* Inget dromjobb, ingen som vill vara dar.

Friamjar god trivsel

o Arbetsmiljo, kamrater
o Delaktig i att 16sa problem. Att man fér tid till att arbeta med detta.

Konkreta forslag for okad trivsel

o Lagledarna ar nirvarande for att kunna byta av vid behov eller ndr man vill/behover
komma ifran.

Forskarens reflektioner

Péaverkan aterkom dven under arbetsinnehall. Att fa paverka sin arbetsplats och utrustning.
Synpunkten att ”ingen vill vara diar” kan ha koppling till att komplettbanan &r det enda
omradet i karossfabriken dir bilen gér pa en driven bana. Ovriga arbeten innebir laddning av
plat i robotcell, punktsvets mm. Dessa arbeten kan upplevas ha en storre frihet i arbetet, dar
man har mgjlighet att bygga upp en buffert av detaljer som mojliggdr en liten paus i arbetet.
Arbetet pa komplettbanan gar hela tiden i samma hastighet.

Fysisk belastning

Vad innebir god trivsel for mig

¢ Det ar for varmt i lokalen p4 sommaren.

Hinder for god trivsel

= Virme
= Buller, dalig arbetsmiljo

Framjar god trivsel

o Vilrum

Konkreta forslag for okad trivsel

o Flaktar pa banan
o Bittre ergonomiskt planerade arbetsplatser.

Forskarens reflektioner

Sammantaget var det inte s ménga synpunkter under fysisk belastning. P4 Saab finns ett
framtaget verktyg for att gora ergonomiska bedémningar, BUMS © (Belastnings Ergonomisk
Utviarderingsmall Saab)[20]. Varje arbetsstation skall vara bedomd utifran den mallen. Fokus
har alltsa funnits pa den rent fysiska arbetsmiljon under flera ar pa foretaget.
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Information

Vad innebir god trivsel for mig

4 Séna hér tillfallen d& man far sdga vad man tycker

¢ Nu fir man inte reda pa vad som hiinder pé foretaget. Saab 7dagar’ r sdmre 4n gamla
Saab Idag

Hinder for god trivsel

Framjar god trivsel

o Information

Konkreta forslag for okad trivsel

o Bittre informationsflode med relevant information
o Information om genomforda forbattringar och fordndringar.

Forskarens reflektioner

Intressant ar att formen av ett gruppsamtal upplevdes positivt. Annars ar det nir det géller
informationstemat viktigt att fa ritt information pa ratt tillfalle.

Arbetsledningens synpunkter

Fragorna till 6verordnande chefer anges nedan i kursiv stil. I redovisningen &r deras svar inte
presenterade for varje person utan hopslagna i texten. Dock finns direkta citat redovisade
inom citationstecken.

Vad tror ni arbetstrivsel dr for bilbyggarna?

Gemensamt for cheferna var att de framholl att en god relation till arbetskamraterna &r en stor
anledning till god trivsel. Vidare att det finns en bra sammanhéllning i laget samt att ha en
”just” chef. Fler faktorer som cheferna pekade pa var; att marka att man behovs, kunna fa ta
ansvar samt kunna fa péverka sjalv. Mojlighet och utrymme for att ta ledigt, ar ocksa en
faktor som paverkar kinslan av trivsel positivt liksom information. Om bilbyggarna kénner
sig vilinformerade om vad som hiander pa foretaget sé tror cheferna att det upplevs positivt.

Ocksa nir det géllde vad som péaverkar trivseln negativt fanns det faktorer som var
gemensamma for cheferna. Arbetet pa banan ar bundet, mojligheten for operatoren att komma
ifrdn avdelningen liten. Det ar tungt och stressigt. Mgjlighet till variation och rotation ar
begransad.

Arbetet &r rent praktiskt svart att paverka enligt cheferna: ”Det skall vara en hog beldggning
och den kan vi inte styra. Maxtid kan heller inte styras av 0ss”.

* intern veckotidning for Saab anstillda
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Ndr du ser bilbyegarnas tankar om trivseln. Ar det ndgot som du spontant vill kommentera?

Cheferna kommenterade bilbyggarnas lista med synpunkter om arbetsledningens funktion;

”Jag upplever det som en prioriterings sak att synas ute i verksamheten. Det dr s mycket som
skall goras hela tiden sa det kan vara svért att hinna vara ute i verksamheten sa mycket som
operatorerna vill. Jag forstar att det ar viktigt men jag vill helst bara arbeta 40timmar per
vecka”.

”Av kommentarerna sa kan jag se vem som var med pa samtalet. Flaktar har vi precis kopt in
till avdelningen”.

Fran arbetsledningens hall kom kritiken pé att de veckovisa lagmotena ofta stills in, ibland
med kort varsel. Detta leder till irritation. FOr operatorerna innebar det att den enda tiden
under arbetsveckan som de kan triffas for gemensam information uteblir. Ett forslag fran
cheferna var att det vore béttre att inleda varje arbetspass med kort informationsstund.
”Viktigt ar att det ar relevant information”.

Det storsta hindret for att kunna utveckla tankarna om étgérder for trivsel pa avdelningen
finner cheferna att ekonomin &r. "Ekonomin &r ett hinder”. Extra personal for att kunna gora
det mojligt for andra att ga ex. utbildning ar ett ekonomiskt problem. Fokus pa att
produktionen hela tiden gar for fullt styr hela planeringen. Fran hogsta ledningen finns ett
krav pa att det bara finns exakt antal anstéllda for att bygga just det antalet bilar som for
dagen skall goras. Darfor dr det svart att fa extra resurser, i form av 6kad bemanning, som
skulle kunna ansvara for ex. kvalitetsutveckling pa avdelningen. En kommentar fran
arbetsledningen var “Vad som skall goras skall goras”.

Idag kénns det som en ond cirkel eftersom det inte finns extra resurser for att ldra upp nya
bilbyggare. De som arbetar dér blir trotta och slitna och véljer att sjukskriva sig for att de far
ont av arbetet eller kdnner att de inte orkar. ”Jag tror att det finns avundsjuka och irritation pa
avdelningen mot den personal som inte arbetar pa banan. Mojligheter till d&terhdmtningspauser
finns for dessa pa ett annat sitt”. Att under langa perioder arbeta maxtid tar musten ur
personalen anser arbetsledarna.

Kan du i arbetsledande funktion se nagra konkreta atgdrder for att kunna oka kdnslan av
trivsel for bilbvggarna?

Samtliga tar upp problemet med den begransade rotationen samt bristen av variationen av
arbetsmoment. Mojligheten att rotera mer, byta arbetsmoment med annan personal i fabriken
tror alla skulle bidra till 6kad trivsel Detta fanns tidigare. Anledningen till att detta tagits bort
ar risken for att kvaliteten pa bilen skulle paverkas negativt anses 6ka. Narvarobonus nimns
som ett forslag av en av cheferna. Med det menades ex hogre 16n for operatorerna pa
komplettbanan och ge mdjlighet att utova fysisk traning pa arbetstid. Arbetsledarna anséag att
avdelningen upplevdes for stor for dem. Kédnslan fanns att det var svart att hinna med allt som
maste goras. “Det vore littare om vi hade mindre ansvarsomraden. En av cheferna tar upp
mojligheten att diskutera med personalen nir problem uppstar for att pa det sittet fraga
operatorerna vad de har for 16sning sjélva.

Forskarens reflektioner

Jag upplevde det intressant att f4 chefernas synpunkter pa vad de tror var arbetstrivsel for
bilbyggarna. Detta for att se efter faktorer som dr gemensamma samt vad som skiljer
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bilbyggarnas upplevelse av trivsel mot det som arbetsledningen tror &r arbetstrivsel for just
bilbyggarna. Det visade sig att det var mdnga gemensamma tankar kring upplevelse av
arbetstrivsel och att det egentligen inte det fanns négra storre skillnader. Gemensamma
synpunkter ar att ha bra arbetskamrater och en bra chef. Vidare mojligheterna att fa paverka
och ta ansvar i sitt arbete. Att hog arbetstakt och styrt arbete dr en negativ faktor i arbetstrivsel
var det ocksa enighet om.

DISKUSSION

Studiens resultat visar att de faktorer som bilbyggarna upplever mest paverkar trivseln ar
faktorer som kan kategoriseras som arbetsorganisatoriska. Detta stimmer vil med den
forskning som finns i1 &mnet trivsel pd arbetsplatsen. Som synpunkter, pé de fyra fragor
gruppen bilbyggare samtalade om, gillde de flesta relationer, delaktighet och paverkan. Det
som kinnetecknar god trivsel 4r om de anstillda tycker att de har bra arbetskamrater och bra
chef. I en rapport om orsaker till frivillig uppsidgning fran Saab finns faktorn kamratskap med:
“kamratskap i arbetslaget var den i sérklass mest positiva faktorn till att stanna kvar pa Saab”
[3]. Upplevs hoga krav pa arbetstakt samtidigt som det finns sma mojligheter att paverka sitt
arbete upplevs otrivsel. Detta visar ocksa bl.a. en studie av Karasek & Theorell [21]. Arbetet
pa komplettbanan &r ett line bundet arbete som é&r styrt. Operatorerna dr mycket beroende av
att alla lagmedlemmar ar pa arbetet. Det kan latt uppsta situationer nar det blir avundsjuka nir
de ser att de 6vriga i fabriken kan gé ivig pa rast ndgra minuter innan rasten borjar. Linan
fortsitter att ga tills rastsignaler ljuder.

Arbetsplatsen har under lang tid priglats av att ha en hog sjukfrdnvaro, hdgre dn andra
avdelningar inom karossfabriken. Detta var en anledning till min studie pé just denna
avdelning. En studie [6] visar pd att 1ag upplevelse av arbetstrivsel ar signifikant for
langtidssjukskrivningar. Personlig utveckling i ndgon form &r en synpunkt som aterkommer i
flera olika sammanhang t.ex. utvecklingsmojligheter, att fa tid att arbeta med problemldsning,
det finns for fa utbildningar.

En arbetskamrat pa foretagshilsovarden pa Saab Automobile AB genomforde en
enkdtundersokning [17] kring trivselfaktorer pad samma avdelning under hosten 2002.
Resultatet visar att vdra studier pekar pd samma faktorer for upplevd trivsel. I den studien
framkom att brist pa egenkontroll i1 arbetet var tydligast nér det gillde faktorer som hindrar
trivsel.

En for bilbyggarna och cheferna gemensam faktor, som dterkommer i en studie [22], &r
bonussystem. Studien talar om “fairly rewarded”, att bli réttvist belonad, som en faktor for
god arbetstrivsel. Dock kan det i en fabrik med manga olika arbetsmoment vara problematiskt
att utforma ett réttvist bonussystem. Idag bygger 16netrappan pé att lara sig olika
arbetsmoment inom sitt eget lag och vidare med andra stationer och specifika uppgifter ex.
kvalitetskontroller.

Inom den typ av industri som Saab har &r det ofta den fysiskt belastande arbetsmiljon som
diskuteras. Alltsa hur arbetsplatserna ar utformade ergonomiskt. I min studie visar det sig
dock vara fa faktorer fran fysisk arbetsmiljo som &r kopplade till upplevd trivsel. P4 Saab
Automobile finns ett verktyg for att mita belastning pa kroppen under arbete. Detta dr ocksa
utvecklat av ergonomer pa Saab Automobile AB. De olika arbetsstationerna pd avdelningen
beddms utifran fargerna gron, gul och rod. Dessa stimmer vil 6verens med de
fargklassificeringar som finns i AFS 1998:1 om Belastningsergonomi. De flesta stationer pa
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komplettbanan bedoms som gula mest beroende pé det repetitiva arbetet. Det innebér att det
rent fysiskt inte dr sa tungt men arbetsmomentet utférs manga génger under en cykel.

I min studie kom det inte s manga till det inbjudna gruppsamtalet

Forklaringen kan ligga i att det var radande varseltider pa foretaget. I november 2002 lade
Saab ett varsel pa totalt 1400personer. Varselprocessen drog ut pa tiden vilket paverkade
arbetsklimatet pa foretaget. Oron véxte bland de anstdllda om vad som skulle ske i
forhandlingarna mellan foretaget och de fackliga organisationerna. Mgjligheten for de
inbjudna operatorerna var att de skulle komma till samtalet pd betald dvertid men bortfallet
blev trots det vildigt stort. Ar det sé att niir mdjlighet nu gavs att diskutera arbetstrivsel viljer
de bort detta fore sin fritid? Jag upplevde trots allt att de bilbyggare som kom till samtalet
tyckte att detta var ett positivt sétt att framfora sina asikter och tankar. I de enskilda samtalen
med de tre i arbetsledande funktioner upplevde jag en kénsla av att det hela tiden finns en
ekonomisk tanke. Atgirder far helt enkelt inte kosta mycket pengar. Av den anledningen kan
jag tolka en konfliktsituation eftersom cheferna hade en god uppfattning av
arbetstrivselfaktorer.

Vad forvintar sig de anstillda av arbetet nir de borjar som bilbyggare? Ar det att fA ett arbete
med utvecklingsmojligheter och mojlighet att internt sdka “battre” arbeten? Eller finns det hos
vissa en acceptans att det dr sd hér att bygga bil och hir tinker jag stanna? Detta &r ett omrade
som vore intressant att studera vidare, for att géra en jamforelse med upplevda forvéntningar
pa sitt arbete och upplevd arbetstrivsel. Kan arbetsledningen se mojligheter i de konkreta
atgirder som operatorerna har framfort sé kan detta vara en inledande fas i forandringar som
kan bidra till 6kad trivsel pa komplettbanan. Intressant vore att med denna typ av samtal sitta
tillsammans i en grupp med operatorer fran avdelningen, arbetsledning och
foretagshélsovarden och diskutera atgardsprogram. En skrift av Wilhelmson och D66s [19] tar
upp dialog som en form av mer otraditionella moten, inte beslutsfattande eller med
dagordning. Gruppsamtal kan vara utvecklande om samtalarna har olika arbetsuppgifter och
erfarenheter. Att 6ka kénslan av trivsel pa arbetsplatsen &r viktigt dels ur ett medmanskligt
perspektiv, dels for det ekonomiska virde som det innebér att de anstdllda dr pé sitt arbete.

Inom flertalet industrier idag s& har det inforts nya system for att 6ka produktiviteten,
kvaliteten samt 16nsamheten. S& dven inom bilindustrin dér trots att flertalet studier visar pa
samre effekt pd minniskors hilsa sa har ett system med lean production blivit rddande.
Studier visar att denna typ av system intensifierar upplevelsen av arbetstryck och arbetskrav
hos den anstillde [23].

Forskarens reflektioner over resultatet har lett till foljande tankar kring arbetstrivsel pa
komplettbanan. Att arbeta pa ett 16pande band ar tdrande pa kroppen totalt sett. Fysiskt sett s&
belastas kroppen med repetitiva arbetsmoment och psykiskt sett sa ar det trakigt. Att enbart
tro att om bara det finns goda arbetskamrater péd en avdelning sa trivs bilbyggarna &r ingen
langsiktlig 16sning.

Enligt Arbetsmiljolagen [24] kapitel 2, 1§ géller f6ljande (min kursivering):
”Arbetsmiljon skall vara tillfredsstdllande med hédnsyn till arbetets natur och den sociala och
tekniska utvecklingen i samhdllet.

Arbetsforhéllandena skall anpassas till mdnniskors olika forutsdttningar i fysiskt
och psykiskt avseende.
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Arbetstagare skall ges mdjlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation samt
1 fordndrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget arbete.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehall skall utformas sé att arbetstagaren
inte utsitts for fysiska eller psykiska belastningar som kan medfora ohélsa eller olycksfall.
Darvid skall d&ven Ioneformer och forlaggning av arbetstider beaktas. Starkt styrt eller bundet
arbete skall undvikas eller begrdnsas.

Det skall efterstrdvas att arbetet ger mojlighet till variation, social kontakt och
samarbete mellan enskilda arbetsuppgifter.

Det skall vidare efterstrivas att arbetsforhallandena ger mojlighet till personlig
och yrkesmaéssig utveckling liksom till sjdlvbestimmande och yrkesméssigt ansvar”.

Lagtexten ovan stimmer vl 6verens med vad bilbyggarna upplever som arbetstrivsel.

Det vore intressant att se vilka kostnader som vantrivsel och hog sjukfranvaro kan leda till
utover en hog personalomséttning. Ytterligare en faktor dr den arbetstid som arbetsledaren
maste avsitta for att bemanna samtliga arbetsstationer. Om mdjligheten fanns att anstélla
ytterligare ndgra bilbyggare pa avdelningen sé att tid och mojlighet skulle finnas for de
anstéllda att arbeta med utveckling pa avdelningen. Med utveckling menas att ha mdjlighet att
arbeta med forbattringar pé arbetsplatserna rent ergonomiskt, kunna arbeta med
problemldsningar, fa insikt i arbetsorganisationen mm. Det skulle innebéra att den anstéllde
kinde: “att idag har jag ett arbetsfritt pass”, hiar menas “bilbyggarfritt”. Det ar forskarens asikt
att detta skulle kunna bidra till 6kat intresse och forstaelse for arbetet. Det star ocksa i AML
kapitel 3, 4 § “att de anstillda alaggs ett arbetsmiljoansvar. De skall medverka i
arbetsmiljoarbetet och delta i de atgirder som behdvs for en god arbetsmiljo”’[23]. Detta
skulle innebdra en mojlighet att verka enligt lagen.

Vidare tankar pa arbetsinnehallet &r att se 6ver hur de anstdllda idag roterar pa sina
arbetsplatser. Det dr inte bara antal stationer de arbetar pd utan ockséa hur arbetet ser ut dar.
For att 6ka arbetsinnehéllet, en arbetsutvidgning, s bor de rotera pa fler olika typer av
arbeten. Mojligheten att bygga detaljen som sedan skall monteras pa bilen ger inte bara en
okat arbetsinnehall och mojlighet till aterhdmtning utan ocksa en dkad forstaelse for
produkten och leder ddrmed till battre kvalitet.

SLUTSATS

Svaret pé fradgan vad upplevelsen av trivsel pa arbetsplatsen; vad innebér det for bilbyggarna
pa komplettbanan Saab Automobile AB ir att goda arbetskamrater och en bra chef ar av stor
betydelse. De flesta faktorer som péaverkar trivseln pa arbetet ar onskan om paverkan,
delaktighet samt utveckling. Den fysiska arbetsmiljon dr av mindre betydelse.
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SAMMANFATTNING

Wickstrom, A-B. Fem vardchefer inom sjukvarden om faktorer som framjar deras
arbetsmiljo. Projektarbete i Utbildningsprogram for foretagsskoterska 40 poédng,
Arbetslivsinstitutet.

Vérdchefer har ett bade viktigt och utsatt arbete, de ar forsta linjens chefer, alltsa de som star i
frontlinjen med allt vad det innebér av positiva utmaningar, men ocksé en risk att bli klamd
mellan overordnade och personalen. En stor del av vardchefernas arbete handlar om
personalens arbetsmiljo, lika viktigt men kanske inte sa sjdlvklart i vardagen ar deras egen
arbetsmiljo. For att f4 mer kunskap om vilka positiva faktorer som framjar en god arbetsmiljo
for vardchefer, valde jag att 4gna projektarbetet at att intervjua fem vardchefer inom HSV =
Hilso- och Sjukvarden i vistra Ostergdtland, Landstinget i Ostergdtland. Enskilda,
konfidentiella intervjuer genomfordes. Efter att ha analyserat intervjuerna, samt efter
litteraturstudier framkom foljande. Yrket vardchef har genomgatt stora fordndringar under de
senaste aren. Med en grund i en form av ledarskap som var av ett tidigare mer motvilligt slag,
déar administrativa arbetsuppgifter kom 1 andra hand, har de fem jag intervjuat satsat pa ett
modernt ledarskap. Samtliga mar bra, har gjort ett aktivt val att bli chef och kan
rekommendera yrket till andra. Bland de positiva faktorer som just dessa fem ar rorande eniga
om, finns sddana som att delegera rutingéromal till andra kunniga medarbetare, att arbeta som
utvecklare framét, ej forvaltare av gammalt, att se till att fa stod pa olika sétt och att ha stora
paverkansmojligheter pa verksamhet och egen planering av t.ex. sin arbetstid.
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INLEDNING

Hilso- och Sjukvarden i viistra Ostergdtland, i fortsittningen kallad HSV, &r ett sjukhus och
nio vardcentraler som betjinar vistra Ostergdtland. Sjukvérden #r ett arbetsomrade som
stéller stora krav pé de anstéllda vad géller sdkerhet, empati, hogkvalitativ vard och
pafrestningar bade fysiskt och psykiskt, men ocksé ett intressant och givande arbete ”mitt i
livet”. Dessa faktorer tillsammans med begriansade ekonomiska resurser utgor vardens vardag.
Vérdcheferna har en mycket central roll som inbegriper ansvar for personal, verksamhet och
ekonomi.

Min egen bakgrund ir att jag arbetade som avdelningsforestandare fran mitten av 1980-talet
och fram till 1998. Avdelningsforestandare var tidigare titeln pa forsta linjens chefer inom
HSV, numera ir titeln vardchef. Jag lamnade min tjinst eftersom min egen arbetsmiljo inte
var tillfredsstéllande, det fanns som jag sag det ingen mojlighet att fortsitta som
avdelningsforestdndare och samtidigt ha en bra arbetsmiljo for egen del. Jag hoppade helt
enkelt av och fortsatte sedan ett ar som sjukskoterska, for att 1999 borja arbeta som
foretagsskoterska.

Denna bakgrund gjorde det sjalvklart for mig vilket &mne som var intressant att ta upp 1 mitt
projektarbete. Grunden var alltsa att stilla min egen nyfikenhet och i férldngningen utifran vad
jag fick fram, via projektarbetet kunna belysa for vardchefer och deras ledning, vilka faktorer
man ska satsa pa for att vardchefer ska kunna ha en bra arbetsmiljo.

Litteraturgenomgangen hade sina svérigheter da det fanns en del skrivet om chefer pa hogre
positioner dn vardchef, som t.ex. ’Chef i landsting: ledarskap i politiskt styrda organisationer”
Tollgerdt-Andersson, [1]. Annat jag hittade var kopplingar mellan att vara kvinna och chef
samt beskrivningar av vardchefens arbete, men ett magert resultat nér det gillde mitt intresse,
ndmligen vardchefernas egen arbetsmiljo. Efter mycket sokande via Google och Arbline fann
jag till slut en del relevanta och givande skrifter och bocker. De jag valde att anvinda ér de
fem nedan:

En ldrobok for sjukskoterskor ”Sjukskoterskan, ledande och ledare inom omvardnad”
Kihlgren (red) [2] samt en avhandling, I forsta linjen” Richard [3].

Kihlgren m.fl. [2] 4gnar delar av boken &t avdelningsforestandaren/avdelningschefen. Bade
hir och hos Richard [3] belyser man historieskrivningen fran husmor, 6verskoterska,
avdelningsforestdndare och fram till den nuvarande vardchefen. Grunden i yrket ligger i att
sjukskoterskeyrket dnda fram till omkring mitten av 1900-talet sdgs som ett kall. Man
forvintades vara den bade goda och stringa modern pé avdelningen som hade allt i sin hand
och i fokus var patienten och vérdarbetet. Den som dnda mest sdgs som ledare och hade den
storsta makten var ldkaren. Richard beskriver mycket sldende hur man under slutet av 1980-
talet som avdelningsforestandare forsokte vara ute” i det verkliga arbetet som man sig det,
nidmligen patientarbetet. De administrativa uppgifterna skottes ndr man hann och var nagot
som inte skulle prioriteras. Man hade ocksé svart som avdelningsforestandare att se sig som
foretradare for arbetsgivaren utan kénde att man hérde hemma hos personalen. Arbetet som
avdelningsforestdndare var sillan ett medvetet val, utan gick ofta till den duktigaste
sjukskoterskan, som sedan hade svért att sldppa de ordinarie sjukskdterskeuppgifterna.

I Richards avhandling gors en intressant jamforelse av hur utvecklingen har fortskridit, i det
sista kapitlet Exkurs: Ater till filtet — nistan 10 ar senare.
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Detta "aterbesok” gjordes 1996 och det hade hint mycket som speglade att man nu satsade pa
chefen, chefskapet var mer erkint. T.ex. hade cheferna som intervjuades av Richard under
1980-talet inte ens ett eget rum.

Bilden av ett for 1990-talet modernt ledarskap visar att det skett en mycket snabb utveckling
pa bara knappt ett decennium.

En rapport frdn Akademiska sjukhuset i Uppsala ”Ledarskap i varden” Franck [4]och en
uppsats i Hélso- och sjukvardsadministration i form av en intervjustudie ”Avdelningschefen
under press” Gerdevag & Norgren Holst [S] dr ocksé av intresse for min studie.

Hos Frank [4] samt Gerdevag & Norgren Holst [S] framkommer att forsta linjens chef ar en
utsatt position, ddr ges exempel pa den press hon utsétts for och dar framkommer tydligt hur
latt det ar att misslyckas i jobbet och ma déligt om man inte far tillrackliga resurser och
stottning fran overordnade. Dessutom &r det avgorande att ha mojligheten att organisera
arbetet s& det kan fungera, for att hinna vara chefen som gor rétt saker, nimligen att vara den
som har overblick och for utvecklingen framat [4,5].

En rapport fran SACO, "Hogtid for ledarskap, om stod till chefer” Krafft & Hildingsson [6] dr
dven den av intresse.

Titeln kan enligt forfattarna tolkas som att det néstan &r for sent for ledarskap, men ocksé som
att det dntligen ar dags att lyfta fram och vérdera ledarskapet. SACOs rapport bygger pa
beskrivningar av ett hundratal chefers dilemman i arbetet och deras arbetsvillkor

Ur skriften vill jag lyfta fram att man skiljer pa chefskap och ledarskap.

”Med chefskap menas att leda, forvalta och utveckla verksamheten. Med ledarskap menas att
bygga upp, vidmakthélla och utveckla relationer”. Forfattarna trycker bland annat pa foljande
faktorer som avgorande for att en chef ska kunna fungera bra i sitt chefs- och ledarskap, bade
for sin egen del och for medarbetarna:

* Att ha uppdragsgivarens fortroende

* Att se chefsrollen i tva aspekter; chefskap och ledarskap som bada dr nodvéandiga

* Att tareda pa de egna drivkrafterna till att vara chef och klargéra den egna bilden av
chefsrollen

* Attuppdrag, ansvar och befogenheter formuleras tydligt

* Att kunna ha en personlig relation till medarbetarna

* Att inte underskatta virdet av administrativ hjélp

* Att soka stdd for ledarskapet, utanfor den egna gruppen som t.ex. nitverk och mentor

* Att granska och anvénda budgeten for att skapa utrymme for ledarskapet

e Attutveckling och utbildning leder till att uppdragsgivaren ger chefen mojlighet att
anvinda de nya kunskaperna

SYFTE OCH FRAGESTALLNING

Syftet med studien var att 6ka kunskapen om positiva faktorer for en god arbetsmiljo for
vardchefer. Denna kunskap kan sedan anvindas for att belysa vad man som arbetsgivare ska
satsa pa for att vardcheferna ska stanna kvar i tjanst med bibehéllen hélsa. Det ar viktigt att
vardchefen orkar ha ”fokus” pé sin personal sé& de i sin tur kan ha fokus pa patienterna.

Fragestdllningen &r: Vilka faktorer framjar vardchefers egen arbetsmiljo, enligt fem
vardchefer inom sjukvéarden?
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METOD OCH UNDERSOKT GRUPP

Infor projektet informerades Ostgotahilsans distriktschef i Motala och personalchefen pa
Lasarettet i Motala. De stillde sig positiva. Vid ett vardchefsmote i oktober 2002
informerades gruppen om arbetet och dven dér fick det ett positivt mottagande.

Metoden var intervjuer med fem vardchefer, varav fyra kvinnor och en man. Varje intervju
tog cirka 1 timme. Varje vardchef intervjuades enskilt. Intervjuerna gick till sé att jag tog upp
de olika teman som bendmns nedan, detta skedde genom ett fritt samtal om vad vardcheferna
hade for synpunkter personligen. Mitt val av teman grundade sig i min tidigare erfarenhet
inom vardchefsyrket och utifran det jag kinde var av vikt att samtala kring. Intervjuerna

var alltsa inte bundna av t.ex. ett frigeformulér. Intervjuerna bandades. Efter intervjun
transkriberades samtalet ordagrant.

Vérdcheferna var inte utvalda slumpmaéssigt, utan istéllet gjordes ett positivt urval av personer
som enligt min egen kdnnedom fungerade vil i sin roll och hade tjanstgjort under lang tid,
ofta flera ar som vérdchef utan avbrott av t.ex. sjukskrivning. Vardcheferna som kom fran
olika verksamheter inom HSV, inbjéds till en intervju med mig, plats var Ostgétahilsan i
Motala eller vardchefens arbetsrum om det passade honom eller henne béttre. Samtalen var
konfidentiella.

Intervjuerna genomfordes under varen 2003. Resultatet sammanstélldes och analyserades
varen 2003-hosten 2003 och var sedan klar att Iimnas in/presenteras varen 2004.
Projektarbetet ar gjort i form av en kvalitativ studie.

Teman som togs upp under intervjuerna:

* Bakgrund inom yrket

* Avgorande for yrkesval

* Arbetsuppgifter

* Organisation av arbetsdagen

* Egen arbetsmiljo

* Trivsel

* Inflytande, befogenheter

* Positiva faktorer, egen arbetsmiljo
* Avgorande for att vara kvar 1 yrket

e Nitverk
e Stodd fran dverordnad
¢ Feedback

e Utveckling
e Utbildning

RESULTAT

De fem véardcheferna var mycket samstdmda nir det gillde vad som fick dem att trivas med
sitt arbete och ha en bra arbetsmiljo for egen del. Slaende var att de helhjértat kunde tdnka sig
att reckommendera yrket for andra sjukskdterskor.
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Personlighet

Att kinna ett starkt engagemang for sitt arbete och for sina anstillda var A och O.

Att ma bra pa jobbet var inte forenligt med att vara perfektionist och att ha behov av att
detaljstyra. Egenskaper hos dem som littade upp deras arbetsdag var att kunna se pa sig sjalv
med humor och sjilvironi. Det skrattades for 6vrigt mycket pa deras avdelningar.

Att de hade valt att arbeta som vardchefer, berodde pa att de tyckte om att vara i "hetluften”
att kunna péverka och nadgon beskrev sig som ” att det behovs att man dr nadgot av en
allkonstnér”. For att kunna trivas som vardchef, kridvs att man inte har behov av att vara
omtyckt av alla, utan har “ryggrad”, végar st for sin asikt och &r beredd att ibland ta
obekvidma beslut.

Privatliv

Det dr bra att inte 1ata sig bli ’gift” med jobbet, utan att satsa pa en innehéllsrik fritid med
olika intressen, vanner och familjeliv. Visst hade vardcheferna for det mesta med sig arbetet i
tankarna, men det upplevdes inte negativt. De sov gott pd nétterna och var noga med att inte
arbeta Over mer dn ndgon enstaka gang.

Organisation

Ett fungerande teamarbete skattades mycket hogt. Man var enade om att vrdchefens uppgift
var att arbeta overgripande och strategiskt.

For att orka med ett intensivt arbete, tyckte de att det var mycket bra med tidsavgransade
forordnanden, jamfort med tidigare, nir vardchefen ofta sjalvklart var kvar pa sin tjanst
kanske sa linge som resten av arbetslivet. Ndgot som kunde forbattras ytterligare vore ansvar
dven pa “pappret” samt att det kvalificerade arbetet ocksa skulle avspegla sig battre i
lonekuvertet, 16nen ansdg man var inte bara en ersittning for utfort arbete utan kdndes som en
vérdering i sig.

For att inte drunkna i arbete hdngde det mycket pa dem sjdlva att kunna prioritera bland
arbetsuppgifterna och t.ex. vara disciplinerade nog att bara l4sa e-mail 1 gang/dag och sovra
mycket. Ndgon berittade att ”jag sopsorterar, jag géar pa rubriken och lagger inte tid pa att ldsa
alla e-mail, ndgon géng har jag rakat kasta ndgot viktigt, men dé har det kommit en
paminnelse”. Att f fortroendet att ha fria arbetsformer och t.ex. jobba hemifrén ibland var
uppskattat.

Medarbetare

Man poéngterade att det inte gick att rdkna med att forsoka gora allt sjélv, utan att istillet lata
medarbetarna vixa genom att dela ansvar och inte ha behov av att sjélv alltid kunna allting
biast. Annars skulle arbetet vara, som en av de intervjuade uttryckte det, ett sjadlvmords-
uppdrag”.

Man kunde dndé inte rikna med att man automatiskt skulle fa hjélp, utan det géllde att satsa
pa utbildning, forbéttra relationer i personalgruppen och ha en 6ppen dorr for medarbetarna.
Detta for att det skulle fungera att organisera arbetet med lampliga och intresserade
medarbetare i olika nyckelpositioner.
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Vérdcheferna aterkom standigt till betydelsen av en rak kontakt med medarbetarna, dar
vardcheferna kunde kinna stolthet 6ver hur individer utvecklades och ”véxte”. Detta var
“kryddan” i arbetet.

Samtliga fem var eniga om att stor delaktighet och paverkansmdjlighet for personalen var
avgorande. Positivt var ocksa att delta i prestigelosa nitverk dar man kunde ge varandra goda
exempel pa lyckade satsningar, att vara del av en bra ledningsgrupp dér olika roller inom en
grupp fanns representerade, att ha en lagom stor personalgrupp s man hann att ”se” alla
medarbetare och att fa tillbaka uppskattning fran gruppen.

Nitverk/mentor

Att delta i olika nétverk var viktigt. Dar métte de fem vardcheferna ibland kollegor som hade
det svart med sin yrkesroll, de var kvar i det gamla forhallningssattet att inte riktigt kunna
hivda sin chefsroll, de madde daligt bland annat. pga. mycket 6vertid och déligt stod fran sina
overordnade. I dessa sammanhang hade dessa fem en viktig roll som goda exempel, att kunna
visa pa hur man genom att lyfta fram chefskapet och t.ex. avgrdansa arbetstiden kan vara
vardchef och samtidigt mé bra.

Att ta hjdlp av en mentor utanfor sjukhusvirlden lyftes fram av en vardchef. Girna en manlig
mentor, sjukhus &r sa kvinnodominerade arbetsplatser, sa det var utvecklande med rad och
influenser av framgéngsrika manliga ledare frdn manligt dominerade arbetsplatser.

Ledning

Att ha ett bra och lojalt stod frén 6verordnade upplevdes mycket viktigt, att t.ex. kallas till
mdten med sjukhusdirektoren tillsammans med cholarna =chefsoverlékarna istéllet for som
tidigare separata moten uppskattades! Overhuvudtaget att ha stor delaktighet i och
paverkansmojlighet pé utveckling och det vardagliga arbetet var det som var en av de bésta
delarna i arbetet. Att fa bekriftelse och uppmuntran, inte bara nya plikter, framforde samtliga
som avgdrande for arbetsglddjen.

Flera av vardcheferna hade varit i yrket under manga ar och kunde berétta att arbetets innehall
radikalt hade fordndrats fran en mer traditionell roll med fa paverkansmojligheter utover i det
lilla, till en modern ledare, ofta (d&tminstone i praktiken) i parledarskap med cholen.

Vardcheferna beréttade vidare att det numera satsas allt mer medvetet pa ledarrollen, bade
fran deras 6verordnade och av dem sjélva. Det finns ett varierat utbud att vélja bland inom
ledar- och chefsutveckling.

Utveckling

Man gavs mojlighet till en méngfald av utbildningar och utveckling, vilket hade vuxit fram
alltmer under senare ar. Utvecklingen inom yrket har gatt fran att vara en forvaltare till att bli
en utvecklare. En av de intervjuade sa ”jag arbetar med att utveckla andra och dven mig
sjalv”.
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DISKUSSION

Samtliga intervjuade hade det gemensamt att de gav ett intryck av att vara mycket medvetna
och moderna chefer. Detta uttryckte de mycket tydligt nir de beskrev sin roll och de positiva
faktorer som gjorde att de madde bra och hade en god egen arbetsmiljo. Med en modern
ledare menar jag foljande som motsats till en traditionell sddan: att hinna vara chefen som gor
ritt saker, ndmligen att vara den som har 6verblick och for utvecklingen framat.

Annu mer spinnande var att jag vid mina intervjuer fick hora att utvecklingen fortsatte mot en
battre situation och arbetsmiljo for vardcheferna. Redan Richard [3] beskriver 1996, att
mycket hade hint i utvecklingen till att chefskapet erkidndes och satsades pa. Alla de exempel
pa dalig arbetsmiljo for vardchefer jag fatt ta del av i litteraturstudierna ovan, hade sin totala
motsats i det som de fem véardcheferna tryckte pa som avgorande for sitt eget vilbefinnande.
Dessa fem kunde dock beritta att tyvarr hade inte alla deras kollegor en lika bra situation. De
fem forsokte att vid t.ex. ndtverkstraffar inspirera sina kollegor genom goda exempel att vaga
std upp for sig sjilva och forsoka genomdriva det som krévs for en bra arbetssituation.

Intressant nog motsvarade det som Krafft och Hildingsson [6] kom fram till, mycket av det
som de fem vardcheferna jag intervjuade angav som avgorande positiva faktorer for just dem.
Som exempel kan ndmnas beskrivningen av vad som kdnnetecknar en chef respektive ledare
och faktorerna som réknas upp som avgorande for att en chef ska fungera bra i sitt chefs- och
ledarskap, bade for sin egen del och for medarbetarna. Dessa faktorer ar till forvéxling lika
med asikterna som de fem jag intervjuade hade, om an uttryckt med lite andra ord.

Arbetet som vardchef kriver som jag ser det stark personlighet med intresse av att arbeta med
bade utveckling av arbetsplatsen, medarbetarna och sig sjdlv. For att klara ett utsatt arbete
krivs att punkterna nedan uppfylls. Aven om jag bara har intervjuat fem personer ir det enligt
min mening hdgst troligt att deras bild stimmer vil med den allménna bilden, det bekréftas av
Krafft och Hildingsson [6] Det som &r sldende ar att alla fem starkt kan rekommendera yrket
till andra kollegor och det sdger mycket om att just dessa fem har funnit en bra balans mellan
arbete och fritid. Vi manniskor ar ju 4nda en och samma individ, med vér kropp och sjil, vart
arbete och privatliv.

De fem jag intervjuade ndmnde att de vid nitverkstraffar ibland traffade kollegor som
fortfarande hade flera av de problem som beskrivs av Frank [4] samt Gerdevdg och Norgren-
Holst [5] som t.ex. den press vardchefen utsitts for och dar det framkommer tydligt hur 1att
det ar att misslyckas i jobbet och ma daligt om man inte far tillrdckliga resurser och stottning
fran 6verordnade. Dessutom att det 4r avgdrande att ha mojligheten att organisera arbetet sa
det kan fungera, for att hinna vara chefen som gor rétt saker, nimligen att vara den som har
overblick och for utvecklingen framét. Det jag hér beskriver som avgorande, dr ocksa det som
praglar vad jag menar med en modern ledare.

Att som fore detta vardchef ha gjort intervjuer med kollegor ser jag mest en fordel i. Min

forforstaelse var stor, vilket underldttade i intervjusituationen, vi kom snart in pé det som var
dmnet for intervjun, mycket liten tid behdvde tas for att beskriva yrket for mig Att det har gatt
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fem &r sedan jag slutade som avdelningsforestandare underléttade ocksé, da det inte finns
ndgon bitterhet kvar hos mig, utan istillet har en nyfikenhet vixt fram, om vad som gor att
andra avdelningsforestandare och vardchefer finns kvar i yrket och dessutom med god egen
arbetsmiljo.

En nackdel med att vara tidigare kollega till de intervjuade, kan mojligen vara att fakta togs
for givna hos bégge parter och darfor inte kom fram under samtalet. Dock beddomer jag att
fordelarna vida overtriffade eventuella nackdelar.

Att traffa personer fran olika kliniker gav en intressant bredd med tanke pa att deras
verklighet i arbetslivet hade gemensamma ndmnare och dnda kunde se vitt skild ut pa grund
av deras arbete inom olika verksamheter. Genom intervjuerna framkom vad just dessa
vardchefer ansdg var viktigt for dem, med tanke pa deras egen arbetsmiljo. Som svar pa
inbjudan, framkom att flera av vardcheferna tyckte att bara det faktum att deras asikt
efterfrigades av mig, gjorde att de blev uppmuntrade och kinde sig sedda, vilket bidrog till en
bra arbetsmiljo!

Min upplevelse av samtalen under intervjuerna var odelat positiv. Vardcheferna visste om
tidpunkten for intervjun i god tid och samtalet praglades déarfor av en lugn stdmning, dér
bagge parter visade stort intresse for &mnet och att det kdndes viktigt att genomfora.

SLUTSATS

Positiva faktorer for en bra arbetsmiljo for vardchefer enligt de fem jag intervjuade ar
foljande:

Personlighet

- Ha stort engagemang

- Vara intresserad av att leda och utveckla méiinniskor och verksamhet
- Ha bade ’ryggrad” och sjiilvironi

- Gilla att vara i hetluften

- Ej vara perfektionist eller ha behov av detaljstyrning

Privatliv
- Ej vara 7gift” med jobbet
- Ha ett innehadlisrikt privatliv

Organisation

- Arbeta overgripande och strategiskt

- Delegera mycket arbete tex. personalplanering

- Teamarbete

- Halla arbetstiderna

- Fria arbetsformer, t.ex. arbeta hemifrdn vid behov
- Tidsbegriinsade forordnanden

- Disciplinera sig, t.ex. e-mailhantering

Medarbetare

- Ej for stor personalgrupp

- Ha ”oppen dorr”

- Inspireras av att medarbetarna “viixer”
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- Medarbetare i nyckelpositioner, som t.ex. att ansvara for daglig bemanning
- Ta emot hjilp, ingen klarar allt sjily

Nitverk/mentor
- Nitverk, giirna flera olika
- Mentorer for att fi ta del av en annan persons synvinkel och som "bollplank”

Ledning

- Direktkontakt med hogsta ledningen

- Paverkansmajlighet

- Parledarskap

- Bekriiftelse och stod firdn dverordnade, sirskilt nér det “bldser”

Utveckling
- Ej forvaltare utan utvecklare
- Utbildning

Min 6nskan &r att de fem vardchefernas positiva faktorer for en god arbetsmiljo skulle kunna
forverkligas dven for deras kollegor, detta behovs sé vil for att mota arbetets villkor 1 en
hardnande tillvaro med krympande resurser.

Avslutningsvis:

Ett kapitel frin SACO-rapporten[6] har den néstan tragikomiska titeln
”Chefen som ménniska” dar man bland annat konstaterar i texten:

”Chefer ar faktiskt ocksa manniskor!”
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SAMMANFATTNING

Salminen Akerstrom E, Hur personal vid tv kirurgavdelningar pd Hudiksvalls sjukhus
upplever det att vara med i1 Belastning-Stress projektet (BeSt-projektet).

Projektarbete 1 Utbildningsprogram for foretagsskoterska 40 podng, Arbetslivsinstitutet och
Karolinska Institutet.

Min studie bestér av intervjuer med underskdterskor och sjukskoterskor pa tva
kirurgavdelningar pad Hudiksvalls sjukhus i Hélsingland. Syftet med studien har varit att fanga
in upplevelsen av att vara med i BeSt- projektet.

Bakgrunden till BeSt-projektet ar att langtidssjukskrivningar med diagnoser inom belastning
och stressrelaterad ohélsa bland vardpersonal har 6kat. Sjukhusledningen vid Hudiksvalls
sjukhus ansokte om delaktighet i BeSt-projektet till Arbetsmarknadsforsikringar AB (AFA).
Projektet syftar till att kartligga hur medarbetarna upplever sin totala livssituation under en
tidsperiod om tre ar. Projekt leds av AHA-gruppen (arbete och hilsa) pa sektionen for
personskadeprevention Karolinska Institutet och startade under 2002. Det som framkommit
under min studie var att personalen uttryckte blandande kinslor och forvantningar infér BeSt-
projektet. Ménga kénner sig delaktiga och positiva medan andra inte har nagra forvantningar
alls.

Foljande synpunkter far illustrera resultaten:

”Genom projektet far vi en kartliggning av hur var arbetsmiljo ser ut, och hur vi har det. Har
fatt forstaelse for var arbetssituation, fatt fram fakta om hur vérden ser ut idag och vilka
atgirder som behovs. Det krdvs mera pengar och déarfor behover dven politikerna bli
medvetna om hur vi har det. Projektet ger oss en mojlighet att visa politikerna hur vi mar.
Mojligheten att rekrytera personal i tid &r viktig. Det behdvs mer personal sé att vi kdnner att
vi racker till, bara det leder till battre arbetsmiljo. Personalbristen blir 4nnu vérre av
aktiviteterna i projektet, det har varit svart att prioritera projekttraffarna eftersom det fattas
personal. Vi blev dnnu tréttare av att det fattades folk nér traffarna i projektet skulle
genomforas, och vi fick satsa mycket av ledig tid. Kédnde mig ej delaktig i projektet, battre om
pengarna anvéndes till 6kad bemanning”.

Sokord: HAK- Hilsa, arbetsliv, kvinnoliv
Stress och belastning i vard och omsorg.
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INLEDNING

Den arbetsrelaterade ohélsan har 6kat snabbt de senaste aren framst bland LO anslutna
kvinnor. Belastningsskadorna ar enligt Statistiska centralbyran (SCB) och
Arbetsskadestatistiken (ISA) hogst bland kvinnor inom LO-kollektivet. Mot bakgrund av
detta tog radet for arbetslivsforskning (RALF) och LO hdsten 2000 initiativ till ett
utvecklingsprojekt for forebyggande av belastningsskador och stressrelaterad ohélsa, det sa
kallade BeSt —projektet.

De bakomliggande orsakerna till 6kning av den arbetsbetingade och stressrelaterade ohélsan
anses av Jan Rydh (utredaren som fick uppdraget fran regeringen att kartldgga orsaker till de
okade langtidssjukskrivningarna) vara omfattande rationaliseringar och neddragningar och en
alltfor kortsiktig ekonomisk styrning av offentlig sektor.[1]

BeSt-projektet grundas pa totalt sex branscher i Sverige (hotell - restaurant, stid,
dagligvaruhandel, vard, omsorg samt industrin) som ar utvalda av
Arbetsmarknadsforsdkringar AB (AFA). Syftet med projektet ar att minska andelen
belastningsskador och stressrelaterade besvir. Projektet fokuserar pa fordndringar av
arbetsorganisation, kompetensutveckling och bemanningsfragor. En viktig del i arbetet ar att
integrera arbetsplatsens systematiska arbetsmiljoarbete.

Hudiksvalls sjukhus med tvé kirurgavdelningar har blivit utvalda som enda sjukhus i1 Sverige,
att ingd 1 BeSt -projektet under ledning av AHA-gruppen (arbete och hélsa) pa sektionen for

personalprevention vid Karolinska Institutet. Projektet som pagar under tre ar (2002-2005)
syftar till kartldggning och forslag pa atgérder for personalen med belastning och
stressrelaterade besvér. Inledningsvis genomfordes en enkdtundersokning som innefattade
fragor om arbete och hélsa (fysiska och psykiska symtom, livsstilsfragor, arbetskrav,
arbetsorganisation mm).

BeSt-projektet i samarbete med GévleDala Foretagshilsa

December 2002

Januari-Februari 2003

Juni 2003

Enkétundersokning
som inledning pa
BeSt-projektet.
Ansvar:

Karolinska
institutet.

- Tva dagar med fokus pa visioner om framtiden.
Tvé dagar med fokus pé virdegrunder for 40
personer (halva personalstyrkan per dag). Under
ledning av personal fran ledningskontoret pa
landstinget Gévleborg.

- Filmvisning ”Att vélja glidje” av Kaj Pollack.
Personalen var indelad 1 fyra grupper, varje grupp
traffades vid fyra tillfallen for att se filmerna (tre
till antalet) samt en uppfoljningstraff. Detta under
ledning av personal frdn GéveDala Foretagshilsa.
- Individuell aterkoppling pé enkdten som
sammanstéllts av Karolinska Institutet. Vid detta
tillfalle genomfordes intervjun som ligger till
grund for Upplevelsestudien. Det var ett
erbjudande fran GévleDala Foretagshilsa for dem
som ville fa en individuell uppfoljning av sina
enkétsvar.

Aterrapportering av
totala resultatet pa
enkdten under
ledning av
Karolinska
Institutet samt
GévleDala
Foretagshilsa.
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BESKRIVNING AV "UPPLEVELSESTUDIEN”
Problembeskrivning

Har nedan kommer jag att beskriva den studie som rapporten grundar sig pa. Denna studie
kallar jag for Upplevelsestudien. Hudiksvalls Sjukhus ar anslutet till GavleDala
Foretagshilsa. Darfor kiandes det viktigt att f4 vara med och folja processen i BeSt-projektet
och gora en studie for att fa fram hur personalen upplever det att delta i projektet.

Hudiksvalls sjukhus har ett stort antal 1angtidssjukskrivna. GévleDala Foretagshélsa har under
arens lopp haft en hel del rehabiliteringsdrenden med personer som varit langtidssjukskrivna
pa de tva kirurgavdelningar som ingar i BeSt- projektet. Rehabiliteringens syfte har varit
atergang till ordinarie arbete eller till annan sysselsittning. GévleDala Foretagshélsa har ocksa
medverkat i gruppverksamhet med innehallet stress och stresshantering for personalen. Trots
detta sa har sjukskrivningarna fortsatt att 6ka. Déarfor kiandes det viktigt att ta reda pa vilka
forvantningar som kan ténkas finnas hos var och en infér medverkan i BeSt- projektet. Har
man kraft att engagera sig i arbetsmiljofragor?

Syfte

Avsikten med studien dr att lyfta fram hur personal vid tva kirurgavdelningar pa Hudiksvalls
sjukhus upplever det att vara delaktiga i BeSt-projektet.
Vilka forvéntningar finns pa vad som kan astadkommas under den tid som projektet pagér?

METOD

En kvalitativ studie

For att fa reda pa hur personalen upplevde att vara delaktiga i BeSt-projektet beslot jag mig
for att gora en intervju med 6ppna fragor (se nedan). Personliga intervjuer genomfordes och
alla som deltagit har varit engagerade och positiva till att besvara fradgorna. For varje intervju
avsattes ca tjugo minuter. Svaren skrevs ner under samtalet. Det var sammanlagt 46
sjukskoterskor och underskdterskor som deltog i undersokningen.

Det som var intressant att belysa var hur de som medverkar upplever BeSt-projektet. Kan man
kénna engagemang, finns det kraft och lust till att medverka/paverka arbetsmiljon. Intervjun
gjordes i samband med att personen kom till GdvleDala Foretagshilsa for att diskutera
resultatet av den enkit som tidigare besvarats. De fragor som jag tyckte kéndes aktuella att
frdga om och som gav ett matt pad engagemanget ir nedanstdende fyra fragor.

Hur upplever Du att vara delaktig i detta projekt?

Vad har varit/ar positivt for dig? Hur da/ pa vilket satt?
Vad har varit/ar negativt for dig? Hur dé/ pa vilket sitt?
Vilka forvéintningar har Du?

Litteratur i &mnet hur personer upplever det att vara med i projekt som pagar over tid har inte

gatt att hitta. I litteraturlistan hinvisas det till nagra rapporter som dr gjorda om arbete och
hilsa.
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RESULTAT

Alla deltagare uttryckte sig mer eller mindre positivt om projektet. Hir nedan redovisas hur de
upplevde projektet.

Hur upplever Du det att vara delaktig i BeSt- projektet?

Det kénns viktigt att var arbetsgivare satsar pa var arbetsmiljo. Det var positivt att vara
delaktig, att kinna sig "utvald”. Vi far mer kunskap om att forkorta
langtidssjukskrivningar. Vi kan vara med och paverka, vilket kéindes spinnande men
samtidigt ett ansvar for att det skall bli bra. Tiden mellan upptakten och start kéndes
kort, konsekvensen av detta blev darmed att all information inte hann ut till alla, vilket
medforde att malséttningen med projektet inte har framgatt helt. Projektet pagar under
lang tid vilket gor det mojligt att arbeta i en process. Kunskaperna vi ftt kan dven
omsittas i privatlivet. De visioner som framkommit under virdegrunds dagen kréver
ekonomiska resurser och hur det skall fungera kdndes oklart.

Vad har varit/ar positivt?

Att {4 besvara enkéten och fa fram hur man egentligen mar, vilket resulterat 1
mdjligheten att stanna upp och tinka efter. Komma till insikt och fa sig en tankestéllare,
det vill sdga det hander mycket med den egna personen, man far insikt om sig sjalv och
sitt maende. Det ger en mojlighet att Andra mitt tankesétt mot medméanniskorna. Att
ndgon lyssnar pd vad jag tycker. Vi far mojlighet att visa att vi behovs, att det krévs
pengar for att det skall fungera och for att undvika langtidssjukskrivningar. Vi har fatt
tid att traffas och diskutera annat @n arbete, tillfdllen for nya infallsvinklar, tanken med
projektet dr bra. Att diskutera problem som uppstér pé avdelningen som kan atgirdas
och sedan resulterar i bittre arbetsmiljo. Tid att traffas och prata i liten grupp, att sitta
ner och diskutera fardigt utan att behdva ga ivig. Samarbetet har 6kat mellan
avdelningarna, 0kad forstaelse for varandra mellan avdelningarna och det kianns valdigt
bra. Viktigt att fa tid tillsammans som resulterat i att vi fortsétter att prata med varandra
1 arbetet. Kommunikationen har blivit béttre, vi pratar med varandra inte om varandra.
Att tréffas och diskutera olika vinklingar pa problemlosning, manga etiska fragor har
kommit upp. Visionsarbete hur kommer det att vara om fem ar, vi behover fundera over
framtiden for att kunna utvecklas. Hilsosamtalet pa foretagshélsan har varit bra. Kaj
Pollacks film Att vélja glidje” beteendevetare Bjorn Sjoberg som ledde detta var helt
suverdn. Allt detta har varit lirorikt, alla som arbetar inom sjukhuset skulle behova
detta.

Vad har varit/ar negativt?

Det kénns stressigt att gé fran arbetet pa arbetstid nir det var mycket att gora.
Personalbristen blir &nnu vérre av aktiviteterna i projektet, det har varit svart att
prioritera dessa traffar eftersom det fattas personal. Vi blir dnnu trottare av att det fattas
folk nér tréffar i projektet skall genomforas, eftersom vi far satsa mycket av ledig tid.
Det ér svért att se vad detta skall ge, manga kdnner sig arga. Tar mycket tid- ger
ingenting, det kdnns tungt just nu. Mycket tid gétt at till att planera dessa traffar, vilket
har kinns stressigt. Kdnde mig ej delaktig, béttre med pengar till 6kad bemanning.
Kénns som projektet ar styrt fran borjan. Fragor som kinns viktiga ex 16n,
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arbetssituation, personal tithet, som just d& var en central fraga far ej diskuteras. Vi
behdver mera personal resurser for genomforandet av BeSt- projektet. Kénde det som
att det var pa for ”hog” niva, min mojlighet att paverka kiandes liten. Vad skall detta ge?

Vad gar det ut pa? Vad lagger vi véara pengar pa? Vad handlar det har projektet om, vad
star det for? Man fick inte diskutera att det fattades pengar och personal. Har inga
forvantningar, hittills har ej nagot markbart skett. Projektet kan vara en mojlighet, men
nu kénns det som att vi pa ”golvet” hamnat avsides. Heldags foreldsningarna svara att
forsta, vad har visionsarbete och virdegrund med arbetsmilj6 att gora, detta upplevdes
lite flummigt. Diskussionen om virdegrund ej bra, skapade skuldkénslor, obegripliga
slutsatser, att individen sjilv dr ansvarig for allt!! Syftet med foreldsningarna har varit
svart att koppla ihop med arbetsmiljo. P4 viardegrundsdagarna var kursledningens
attityd hanfull och de vigrade lyssna till oss och se vér verklighet, vi blev behandlade
som barn. Visionsarbetet att tinka framat kéndes jobbigt. Projektet kommer in 1 “elfte
timmen”. Vissa personer har s svar livssituation att de har svéart att ta till sig positiva
saker.

Vilka forvéantningar har Du?

Genom projektet fick vi en kartliggning av hur var arbetsmilj6 sdg ut, om hur vi hade
det, fatt forstaelse for var arbetssituation, fatt fram fakta om hur varden ser ut idag och
vilka atgirder som behovdes. Detta kridver mera pengar och da behdver dven politikerna
bli medvetna om hur vi har det. Projektet gav oss en mojlighet att visa politikerna hur vi
madde. Mojligheten att rekrytera personal i tid, det behdvs mer personal sé att vi kinner
att vi racker till, bara det leder till béttre arbetsmiljé. Hoppas pa béttre stimning i
personalgruppen, att vi vander negativt - positivt, att alla tanker till. Hoppas att vi blir
mer Oppna och spontana som sedan leder till mindre skitsnack™ Att vi kommer att ma
bittre, och komma till insikt om vad vi behdvde forandra. Hitta 16sningar och sétt att
hantera problemen med stress och belastnings besvér, att 14ra sig sdga nej, sa att vi far
balans mellan arbete och fritid. Att vi utvecklas bdde som individer och grupp. Okad
kénslan av delaktighet och att kunna paverka sin arbetsmiljo. Vi behover arbetsro. Att vi
far det battre totalt sett. Mera av medarbetarsamverkan. Att vi skall & vara friska och
inte bli sjukskrivna och pa s sitt minska sjukskrivningarna. Okad kompetensutveckling
for underskoterskor. Ledningen har en viktig funktion for att projektet skall lyckas.
Losningen ligger inte i projektet. Har inte sa stora forvantningar, ar “’nollstalld”, blir
besviken om forhoppningarna ér for stora. Svért att se att detta projekt skall kunna
paverka arbetsmiljon. Vill avvakta och se vad som hander, har inga forvantningar, vi ar
farre personer nu @n nér projektet startade. Detta skall resultera i battre vard. Att det
skall bli s bra att jag vill arbeta hiar om tva ar. Att alla pa sjukhuset skall bemota
varandra bittre.

DISKUSSION

Syftet med min studie var att se hur engagemanget var bland de anstéllda och vilka
forvantningar som fanns pa projektet. Det har varit varierande svar pd de intervjufrdgor som
stélldes. Flera personer kidnde sig delaktiga och kunde se mdjligheter bade pa individ-
gruppniva. Ménga virdesatte tiden de fick sitta ner tillsammans och diskutera allt som rérde
arbetet. Mojligheten att diskutera framtiden, hur ser det ut om fem ar. Samarbetet 6kade
mellan de tva avdelningarna. Négra sdg BeSt-projektet som en mojlighet att fa
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landstingpolitikerna medvetna om hur det ser ut inom véardsektorn. Man ansag att BeSt-
projektet ledde till 6kad medvetenhet bland personalen vad géller arbetsbelastning och stress,
att man kom fram till vilka insatser som behovs for att de som &r langtidssjukskrivna skall
komma ater i arbete. Men, det ansags ocksa viktigt att de som fortfarande var i arbete skulle
orkar fortsétta arbeta, och att 4ven de behdver stod. Somliga ville avvakta och se vad som
kommer att ske underprojekt tiden som pagér under tre ar.

Manga uttryckte besvikelser dver att inte f4 mdojlighet att diskutera bemanning, och anség att
pengar som satsats i detta projekt hellre skulle anvénts till att rekrytera mera personal. Manga
kinde sig trotta och det tog mycket kraft att planera alla traffar som ingick i projektet.
Informationen innan start var bristféllig, malsédttningen med projektet var oklar. Hur far man
arbetsgruppen att arbeta mot samma maél néir forviintningarna ir sa olika? Ar det mojligt att
samla alla till gemensamma mal och vad skall man prioritera?

Den bakomliggande 6kningen av den arbetsbetingade och stressrelaterade ohélsan anses i
”Handlingsplan for 6kad hilsa i arbetslivet” 2002:5 av Jan Rydh [1] vara omfattande
rationaliseringar och neddragningar och en alltfor kortsiktig ekonomisk styrning av offentlig
sektor. Viktigt i sammanhanget ar att 1dgga fokus pé forebyggande atgérder.

I andra studier exempelvis folkhilsoinstitutets HAK-projekt [2] har det kommit fram att stod,
samarbete, inflytande och mojligheter till larande pé arbetsplatsen 6kade under tiden projektet
pagick. Deltagarna tyckte ocksé att dialogen mellan ledning och medarbetare 6kade. For att {2
miétbart béttre hdlsa sa var tre &r for kort tid. Det som var gemensamt for BeSt-projektet och
HAK-projektet var att planering omkring deltagandet i olika insatser hade medarbetarna
sjdlva fatt 10sa nér det géller tider och frigérande av personal. Enligt arbetarskyddsstyrelsens
rapport ”Stress och belastning i vard och omsorg” 2000:8 [3], 4r det fordndringar och
nedlidggningar av vardplatser inom landstinget genom Adelreformen 1992 och
psykiatrireformen 1995 som bidragit till de 6kade antalet 1angtidssjukskrivna. Vid dessa
fordndringar fick kommunerna det totala ansvaret for verksamheterna. Kommunerna hade inte
hunnit med att planera for detta. Det som arbetarskyddsstyrelsen efterlyser ér
konsekvensbeskrivningar vid sa stora fordndringar och ndgra sddana var inte genomforda, det
ar ju anmirkningsvirt. Behovet av kunskaper nir det géller forebyggande insatser och
hallbara rutiner for arbetsmilj6 syns tydligt.

I och med BeSt- projektet finns det mojlighet att utveckla arbetsplatsen nér det géller rutiner,
kommunikation mellan personalen och avdelningarna bland mycket annat. Men det kraver att
man 6kar bemanningen i verksamheterna for att det skall bli mojligt i verkligheten.
Foretagshilsovarden kan hjélpa till genom utbildningar inom omraden som arbetsmiljo SAM
(systematiskt arbetsmiljoarbete), rehabilitering for langtidssjukskrivna, inom omradet
ergonomi, psykosocial arbetsmiljo. Det som foretagshilsovarden efterlyser ar att f4 vara med
pa arenan sé tidigt som mojligt for att forebygga sjukskrivningar sa att nyrekrytering till
gruppen med ldngtidssjukskrivningar pa ett battre sitt skall kunna minska.

Négot som jag funderat over ér syftet med BeSt-projektet “fokus pa fordndringar av
arbetsorganisationen, kompetensutveckling och bemanningsfragor” det har personalen inte
fatt diskutera 6ver huvudtaget. De frigorna kommer att diskuteras i styrgruppen for BeSt-
projektet langre fram. Cheferna har dessutom fatt information fran AFA att det inte finns
ndgra pengar avsatta for eventuella dtgirder. Detta har gjort att lusten att fortsatta mattats av
och det &r trakigt eftersom det finns en hel del att géra. Men fran och med nu sa har debatten
tagit fart och det finns mycket att gora inom omradet langtidssjukskrivna, dér vi som
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foretagshélsovard har mycket att tillféra. Vi behovs ute pé arbetsplatserna och kan hjélpa
arbetsgivarna med bland annat rehabiliteringsinsatser i detta ”gigantiska” uppdrag att halvera
sjuk- talen till 2008.

SLUTSATS

Svaren pa fragan hur personalen upplever det att vara delaktiga i BeSt-projektet 4r manga, och
speglar allt fran positiva, engagerade personer som ser mojligheter, till dem som endast tycker
att projektet ar en belastning. De fragor som AFA lyfte fram, det vill sdga
kompetensutveckling och bemanningsfragor, har inte fatt diskuteras av deltagarna. Detta
kanns méarkligt eftersom det har en stor betydelse for verksamheten att det finns tillriackligt
med personal. Avdelningarna har heller inte kunnat sétta in personal for att frigora ordinarie
personal, for att minska ner pa deras stress att lamna avdelningen och delta i planerade
aktiviteter i BeSt-projektet. Under den tid som projektet pagatt sa har det framkommit att det
inte finns nagra pengar for sjukhuset att ansoka om hos AFA for dtgirder/insatser som kan
behovas, till exempel for utbildningar i stresshantering eller forflyttningsteknik for att
forebygga belastningsskador.
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