Aldre

medarbetare

En kvalitativ studie om
medarbetares villkor 1 arbetslivet
inom hilso- och sjukvirden

A Arbetslivsinstitutet “%NE

Eva Bengtsson och Kerstin Nilsson






Aldre

medarbetare

En kvalitativ studie om
medarbetares villkor 1 arbetslivet
inom hilso- och sjukvirden

Eva Bengtsson och Kerstin Nilsson
2004

A Arbetslivsinstitutet mﬁNE



Copyright © Eva Bengtsson och Kerstin Nilsson

Kerstin.L.Nilsson@arbetslivsinstitutet.se
Eva.Bengtsson@arbetslivsinstitutet.se

Omslag: Johan Albertén

Tryck: Serviceenheten , Sociologiska institutionen, Lund 2004

ISBN: 91-975085-3-5

Distribution:
Arbetslivsinstitutet, forlagstjinst
c/o Hellmans forlag
Box 316
641 23 Katrineholm

Tel:
08-61 96 900
Fax:
0150-788 88
E-post:
forlag@arbetslivsinstitutet.se

Hemsida:
www.arbetslivsinstitutet.se
www.arbetslivsinstiutet.se/syd/



mailto:forlag@arbetslivsinstitutet.se
http://www.arbetslivsinstitutet.se/
http://www.arbetslivsinstiutet.se/syd/

FORORD

Arbetslivsinstitutet Syd bedriver forskning pid omridet ”ildre i
arbetslivet”. Det finns flera skdl att dgna uppmirksamhet it detta
sporsmdl. Pd samhaillsniva dr det idag ett problem att allt fler viljer att
avsluta sitt arbetsliv fore den reguljira pensionsildern, eftersom ett
fortida uttride minskar samhillets gemensamma resurser. Men det ér
ocksi ett problem pa de olika arbetsplatserna, eftersom den kunskap de
dldre arbetstagarna besitter inte utnyttjas fullt ut. Men kanske iar
forskningsfrigan pd individnivd dnnu mer intressant: varfor viljer allt
fler att avsluta sitt arbetsliv i fortid?> Ar det dérfor att man inte orkar med
ett allt stressigare arbetsliv eller beror det pd faktorer som har med
individens sociala liv att gora?

I foreliggande rapport har vi studerat en enskild arbetsplats vid ett
storre sjukhus i Skdne. Medarbetarna har triffats i fokusgrupper for att
ge sin syn pd att vara ildre i arbetslivet. Vi har tidigare genomfort en
liknande studie vid ett mindre sjukhus. For att skapa ett
kunskapsunderlag av med generell giltighet genomfors ocksé 1 projektet
en enkit, som riktas till 3.000 arbetstagare inom hilso- och sjukvarden i
Skane som ir 55 ar eller dldre. Vi har i projektet samverkan med Region
Skine, som for sin del har ett uttalat intresse for att med virt
kunskapsunderlag som grund utarbeta en ny policy pa omradet.

Till projektet dr knutet en samverkansgrupp med representation frin

savil forskare vid ALI Syd som Region Skéine. Frin Region Skine
medverkar Liselotte Rooke och Margareta Christiansson. Vid ALI Syd
arbetar Eva Bengtsson och Kerstin Nilsson i projektet. De bida senare
stir som forfattare for denna rapport. Projektet leds av undertecknad
Harry Petersson.
Jag vill rikta ett tack till samverkansgruppen liksom till alla dem som
medverkat med sina synpunkter i fokusgrupperna. Jag vill ocksa tacka
ndgra kollegor vid ALI Syd som givit goda synpunkter pa rapporten:
Gisele Asplund, Sandra Jonsson, Eva Ménsson, Ingegerd Carlsson, Eva
Bergstrom, Helena Stavreski och Joakim Tranquist.

Lund i maj 2004
Harry Petersson
Docent






SAMMANFAT TNING

I denna fokusgruppsstudie har sjukvirdens medarbetare studerats. Fokus
for undersokningen har varit den ildre medarbetaren i syfte att
undersoka olika faktorers betydelse for ett forlingt arbetsliv. Vad ar
anledningen till att en del medarbetare arbetar till de ir 65 dr och ildre,
medan andra slutar sitt yrkesverksamma liv vedan innan de fyllt 60 dr?

Ur intervjuerna utkristalliserades vissa faktorer med sérskild betydelse for
medarbetarnas arbetsvillkor. De &dre hade olika &sikter om &der. De
upplevde det positivt med den okade erfarenheten, lugnet och den
foréndrade sociala situation som tillkommit med okad &lder. De beskrev att
de nu vid en hogre ader prioriterade sig galva och sdllade bort saker och
sysselséttningar som de beskrev varaav mindre betydelsei livet. Det som de
dldre medarbetarna angav som negativt med att bli dldre var en tkande
fysiologisk degenerering. Den psykosociala arbetsmiljon belystes utifrin
betydelsen av arbetskamrater, nya arbetstidsmodeller, 16n — individuell
16n, chefer, patienter, egenkontroll, arbetsbelastning, 6vertid,
organisationsférindring, kompetensutveckling, information, mal samt
friskvird. Det visade sig att de olika arbetsmiljofaktorerna hade
varierande betydelse. Det gick att skonja att medarbetarna i denna
fokusgruppsintervju upplevde en god arbetsmiljo med ett gott ledarskap.
De allra flesta av intervjupersonerna upplevde dven att deras kompetens
tillvaratogs. Samtliga yrkeskategorier upplevde att de kunde sprida sin
kunskap vidare, men att det skedde i olika grad och med olika metoder.
De yngre och ildre medarbetarna samt deras chefer beskrev
kunskapsutbytet mellan medarbetare som mycket viktigt for en
vilfungerande arbetssituation och for att 6ka kunskapen. De yngre
medarbetarna och cheferna sig de idldre som birare av stor erfarenhet.

Det var nigra faktorer som tycktes sirskilt viktiga for medarbetarnas syn
péd framtiden och deras mojlighet och motivation till ett forlingt
arbetsliv. Dessa var hilsan, den ekonomiska situationen, trivseln och
tillfredsstillelsen i arbetet. Det framkom #ven att medarbetarens hela
livssituation och mdojlighet till sjalvtérverkligande 1 arbetet och/eller pa
fritiden hade betydelse for deras syn pa ett forlingt arbetsliv.
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BAKGRUND

Det finns en paradox i det moderna svenska samhillet. Medellivslingden
okar samtidigt som tiden for deltagande i arbetslivet minskar. Det har
dven skett en demografisk forskjutning genom att vi lever allt lingre
parallellt med att det fods firre barn. Detta har mynnat ut i att
medeldldern i befolkningen har 6kat. Intridet till arbetsmarkanden har
dven kommit att ske vid en allt hogre édlder, eftersom utbildningstiden
generellt O6kat 1 samhillet. Vi har fitt en bittre fysisk hilsa som ett
resultat av bittre boendeforhillande, bittre kost, bittre sjukvird och
forbittrad arbetsmilj6. En genomsnittlig 65-dring har i dag storre
forutsittningar att vara fysiskt och psykiskt arbetsfor, d4n en betydligt
yngre person hade i borjan av 1900-talet dd alderspensionen inférdes.
Trots detta si kryper pensionsildern ner i dldrarna och vi tillbringar
kortare och kortare tid 1 yrkesarbete. En nyligen genomférd
undersokning av TCO (Elfving, 2004) beskriver att samtidigt som fler
onskar gé i en tidig pension, har andelen som kan tinka sig att arbeta
efter 65 ar okat. Vad dr anledningen till att en del medarbetare arbetar till de
dar 65 ar eller dldre, medan andra slutar sitt yrkesverksamma liv redan innan

de fyllt 60 ir?

Landstingsférbundet beskrev i rapporten ”Jobbet lockar mer in
pension” (2002) att ar 2007 kommer cirka 40 procent av de anstillda
inom landstingen att vara 6ver 50 dr, motsvarande siffra ar 2002 var 35
procent. Resultaten visade dven att endast 0,25 procent av de landstings-
anstillda var 6ver 65 dr och att antalet deltidsanstillningar 6kade med
okande alder for bide min och kvinnor. Om den faktiska pensionsildern
for landstingsanstillda skulle vara 65 dr for 50 procent av samtliga som
gar 1 pension motsvarar det ett tillskott de nirmaste dren med 200-300
drsarbetare. I dag talar d4ven méinga olika aktorer i samhillet om det
okande sjukskrivningstalet. Sjukvirden ir en sektor som hir dr vil
representerad, med hoga sjuktal bland de anstillda. I flera av dessa
rapporter lyfts d4ven de édldre fram som en utsatt grupp. I Landstingstor-
bundets rapport (2002) beskrevs att om sjukfranvaron halverades for
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medarbetare mellan 50-64 ar skulle det motsvara omkring 4 000-5 000
drsarbetare i landstingen (Landstingsforbundet, 2002).

Aldre medarbetares upplevelse av sin arbetssituation har inte bara
betydelse ur samhillsekonomiskt perspektiv, det har dven stor betydelse
for individens livskvalitet. Hur vi uppfattar de sista 10 dren av arbetslivet
paverkar livskvaliteten dven efter avslutat yrkesliv, skriver professor
Ilmarinen (1999) som i 20 ar studerat idldres arbetsformiga i Finland.
Virdférbundet gjorde under viren 2003 telefonintervjuer med 1050
medlemmar i 4ldrarna 50-64 4r angiende hur de ser pd
forutsittningarna att arbeta ett helt yrkesliv. 200 av intervjupersonerna
kom frin Region Skéine. Skilen till att inte vilja arbeta kvar till 65 ar var
att de ville ha en aktiv fritid, att de kiinde sig trotta och slitna, eller for
att de ansdg att arbetet var for fysiskt krivande. De forindringar som
Virdforbundets medlemmar 6nskade for att arbeta kvar till 65 ar var i
forsta hand att bemanningen 6kade péd arbetsplatserna. I andra hand
kom mojlighet att gd ner i arbetstid, och i tredje hand att kunna arbeta i
ett lugnare tempo (Virdforbundet, 2003). Arbetsprestationerna ir i
allménhet minst lika goda for dldre som for yngre medarbetare. De
forsimringar 1 arbetsprestationen som har noterats hos ildre
medarbetare dr frimst i de fysiska funktionerna. Dessa forsimringar kan
oftast kompenseras genom hjilpmedel och forbittringar i arbetsmiljon. I
det forebyggande arbetet for dldre medarbetare bor man dirfér beakta
dessa faktorer men &dven att variationen i kapacitet, formigor och
intressen ir betydligt storre hos gruppen 55-65 dringar 4n i andra
dldersgrupper (Aronsson, Kilbom, 1996).

Aldersattityder

Attityden till den ildre idr troligen en mycket viktig faktor for att de
dldre ska stanna kvar i yrkeslivet (Vercruyssen, 2003). I dag talas det
ibland om ageism, det vill siga dldersdiskriminering. Ageism beskrevs
forsta gangen i Washington Post 1969 di uttrycket anvindes bland
annat av de Grd Pantrarna i sin kamp for dldres rittigheter. Termen
ageism borjade forst under 1990-talet att anvindas i storre utstrickning
i Europa och dé i en kontext kring oron 6ver det fortidiga uttridet fran
arbetsmarknaden (Duncan, 2001). I sin bok ”Ageism in Work and
Employment” (2001) definierar Glover och Branine ageism som orimlig
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tordomsfullhet och diskriminering baserad pa kronologisk dlder. Ageism
kan anvindas mot alla aldrar och sker da individen utifrin sin alder
felaktigt anses olimplig eller opassande for ett syfte eller andamal
(Glover, Branine, 2001). Inom EU ir det beslutat att senast 2006 skall
varje land ha lagstiftning mot &ldersdiskriminering eller si kallad
ageism. Alder beskrivs av McGoldrick och Arrowsmith (2001) som
kanske den sista legitima anledningen att lata bli att anstilla eller gora
sig av med anstillda. Detta giller kanske i synnerhet kvinnor eftersom
dessa alltid tycks vara i fel dlder. Dels eftersom de kan ha svirt att fi en
anstillning nir de anses vara i barnafédande dlder, och dels di de kan
anses vara for gamla nir de sedermera kommit till édldern efter
klimakteriet. Kvinnor tycks dven klassas som ildre i arbetslivet tidigare
dn min. Vid en enkitundersokning i Storbritannien med 1665 svarande

chefer kring vad som ansags vara en ildre medarbetare blev medeldldern
48 ar for kvinnor men 51 ar for mian (McGoldrick, Arrowsmith, 2001).

I Riksforsikringsverkets rapport ”Arbetsgivares attityder till dldre yrkes-
verksamma” (RFV, 2001:9) framgick att arbetsgivare i allminhet har
negativa attityder till dldre i arbetslivet. Det framkom vidare att de
negativa attityderna handlar om brist pd kunskap om ildres
forutsittningar i arbetslivet. Den negativa instillningen var dock mindre
inom sjukvirden och inom skolan. Forklaringen till detta beskrevs vara
att den samlade kunskapen och erfarenheten har stor betydelse inom
dessa branscher. En annan forklaring som gavs var att det ridde
personalbrist inom dessa branscher och att dessa branscher dirfor
nyanstillde en stor andel personer 6ver 50 ar. I Landstingsforbundets
rapport “Jobbet lockar mer dn pension” (2002) tas den ridande attityden
till dldre pé arbetsplatsen upp som en avgorande faktor f6r om den éldre
medarbetaren stannar kvar i verksamheten. Motivationen och positiva
forvintningar frin ledning och medarbetare beskrivs som mycket viktiga
taktorer for ett forlingt arbetsliv.

Pull och push taktorer

Det finns olika faktorer som péaverkar individer till ett forlingt arbetsliv
respektive en tidig pensionsavging. Dessa faktorer kallas ibland f6r pull
och push faktorer. Tvid analytiska modeller, attraktionsmodellen och
utstotningsmodellen, tar upp olika faktorer av betydelse for uttride ur
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arbetslivet (Marklund, 1995; Ho6g, Stattin, 1995; Stattin, 1998). Attrak-
tionsmodellen visar pd faktorer som lockar individer till pension.
Exempel pa detta beskrivs vara generositet i socialforsikringssystemet,
hoga pensioner och ersittningar, men dven faktorer som att maken/
makan redan har gitt i pension och fritidsintresse. Utstotningsmodellen
har ett helt annat budskap och ser orsaken till tidigt uttride ur
arbetslivet som en orsak av bristfillig arbetsmiljé med for stora péfrest-
ningar for individen. Exempel pd detta dr en dilig fysisk och psykisk
arbetsmiljo, lig utbildning, forindring av yrket och ligkonjunktur med
besparingar. Utstotningsmodellen visar dven pd att yrken med
krympande arbetsmarknad och 6kade krav pa kompetens resulterar i ett
okat uttride ur arbetslivet. Socialforsikringens pensionssystem gor det
idag mojligt att gd i pension frin 61 ars dlder. Den ekonomiska
ersittningen regleras dock utifrdn vilken dlder personen ifriga gir i
pension och dirfér blir det utbetalda ménadsbeloppet hogre vid
pensionsavging vid en hogre alder (Riksforsikringsverket, 2003).
Mycket talar dock for att orsaken till 6kade uttriden ur arbetslivet ér
komplext och att svaren gir att finna i bdda modellerna (Marklund,
1995).

Arbetstillfredsstillelse

Arbetstillfredsstillelsens betydelse f6r arbetsmotivationen har beskrivits
sedan linge av flera forskare (se exempelvis Hertzberg et al, 1959). Att
uppleva arbetslivet attraktivt och som en killa till gemenskap och
stimulans har i flera studier visat sig ha betydelse for dldres mojlighet till
ett forlingt arbetsliv (Seitsamo, Ilmarinen, 1997; Ilmarinen, et al, 1997;
Tuomi et al, 1997). Det ir idven viktigt for individer att kinna sig
behovd och uppleva sig vara en del av ett sammanhang. Att uppleva en
kinsla av sammanhang (KASAM) i tillvaron och denna kinslas betydelse
for hilsa har studerats av Aaron Antonovsky. Anledningen till en hog
KASAM ir enligt Antonovsky (1991) formédgan att se virlden som
begriplig, hanterbar och meningsfull. En person med hog KASAM
finner i de flesta sammanhang som de stills infér en kirna av
begriplighet och kan lyfta fram sina resurser for att bearbeta och hantera
dessa krav frin omvirlden eller frin individen sjilv. Dessa svirigheter
och krav som individen stillts infér kan dirmed omvirderas tll att
upplevas som utmaningar, i vilka det for individen finns en dold eller
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synlig meningsfullhet. Utifrin denna forklaring framtrider en person
med en inre formaga att likt ”figel Fenix” resa sig och ga vidare trots
motgangar. Antonovsky beskrev att personer med en hog KASAM har
formigan att hantera sin stress och motverka ohilsa. Antonovsky (1991)
beskriver att denna formdiga i forsta hand 4r personbunden, men att
okad livserfarenhet troligen dven okar mojligheten att finna en kinsla av
sammanhang i problematiska situationer. En hog KASAM torde dirfor
vara av betydelse for att dldre medarbetare ska uppleva pafrestande
arbetssituationer, som kan uppstd inom virden, hanterbara och
begripliga. En hog KASAM torde dirfor kunna fungera som en faktor
som Okar forutsittningen for ett forlingt arbetsliv.

Ett annat synsitt att fd arbetstillfredsstillelse och kinna sig n6jd med sin
tillvaro tas upp i boken ”Friskare arbetsplatser” (Angelow, 2002). Dir
patalas vikten av att ha ett mojlighetsbaserat forhallningssitt istillet for
ett problembaserat synsitt. Med ett mojlighetsbaserat synsitt sé
fokuseras uppmirksamheten péd de styrkor, tillgdngar och mojligheter
som individen har. Det forutsitter ett nyansrikt tinkande, hindelser ér
inte ritt eller fel, svart eller vitt utan beroende pd hur man ser pa dem.
Optimism hjilper minniskor att komma igen efter motgingar. Det har
visat sig att den optimistiske ir friskare och dterhdmtar sig snabbare fran
sjukdom #n den pessimistiske. Det har dven visat sig att optimism leder
till storre yrkesmissig och ekonomisk framging (Angelow, 2002). Ett
mojlighetsbaserat och optimistiskt synsitt kan troligen ocksd péaverka
den ildre medarbetaren att vilja stanna kvar pd arbetsplatsen. Det
kanske dven kan hjilpa till si att medarbetaren mar bra och har mindre
ohilsa.

Det har idven visat sig att personernas tankesitt har stor betydelse. I
boken “Friskfaktorer 1 arbetslivet” framkommer att om en
dterkommande stimuli i en persons livssituation péverkar honom eller
henne, s& kommer den personen att utveckla en betingad reflex for
denna stimuli, eller med andra ord en forvintad reaktion. Minniskan har
en framtidsuppfattning. Hon forvintar sig vad som skall ske. Hon kan
oroa sig lika mycket for vad som eventuellt kommer att intriffa som for
det som verkligen sker. Det betyder ocksi att den minskliga hjirnan inte
nodvindigtvis miste reagera enligt personliga erfarenheter utan hjirnan
lika vil kan reagera pa rykten. Kopplingen mellan ménniskans sinne—
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hjarna—kropp kan sitta igdng negativa reaktioner som sjukdom, smirta
eller obehagskinslor som svar pa harmlosa stimuli. Denna effekt kallas
nocebo. Det kan pd ling sikt vara den viktigaste faktorn i
arbetsmiljoarbetet att undvika arbetssituationer som skapar nocebo-
effekter (Miller, 2003). Resultatet frin rapporten ”Organisatoriska
faktorers betydelse for linga sjukskrivningar i kommuner” (Sziics et.al.
2003) visar att omorganisationer ir den storsta orsaken tll sjuk-
skrivningar. Det ricker med oron infér en omorganisation, den behover
i realiteten inte genomforas. Tanken kan alltsd skapa en stor oro som tar
minst lika mycket kraft som en genomf6rd forindring.

Juhani Ilmarinen har bedrivit flera olika forskningsprojekt kring ildres
arbetstillfredsstillelse och arbetsformiga 1 Finland. I sina studier
beskriver han bland annat tre olika faktorer som 6kar arbetsférmagan
hos min och kvinnor mellan 51 och 62 érs dlder i sdvil fysiskt som
psykiskt krivande arbeten. De tre faktorerna var minskning av repetitiva
arbetsuppgifter, okad tillfredsstillelse med attityder hos arbetsledare och
okad fysisk aktivitet pa fritiden. Han beskriver vidare att det 4r viktigt att
stodja medarbetarna si att de fir en mer hilsosam livsstil. Generellt
gillde att insatserna gynnade alla arbetstagare, men forskningen visade
att den ildre arbetskraften var den grupp vars arbetsf6rmiga paverkades
mest av insatserna (Ilmarinen, 1999).

I boken ”Friskare arbetsplatser” (Angeléw, 2002) tas friskvirdens
betydelse upp. Foretaget SAAB, som har haft friskvirdssatsningar sedan
1960-talet, har fitt fram foljande resultat frin sin friskvirdsverksamhet.
Nyblivna motionirer var mindre trétta pd jobbet, mindre stressade,
trivdes bittre och kinde sig mer harmoniska n tidigare. Sjukfranvaron
var tre ganger hogre bland dem som var fysiskt inaktiva, hade dilig
kondition och samtidigt var Over- eller underviktiga. De flitigaste
motiondrerna hade under de tio dr som undersékningen pagick markant
ligre antal sjukfrinvarodagar. Friskvird torde didrmed vara ytterligare en
faktor som kan pédverka de idldre medarbetarnas hilsa i en positiv
riktning.
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Arbetsmiljéfaktorer

Insatser for att 6ka mojligheten till ett forlingt arbetsliv bor inte enbart
vara pd individnivd. Det dr naturligtvis ocksd nodvindigt att
arbetsplasten arbetar pd att vara en hilsofrimjande organisation. En
hilsofrimjande organisation kinnetecknas av att klimatet priglas av
tillit, solidaritet, 6ppenhet och gemenskap. Minniskor har behov av
personliga kontakter och kommunikation med medminniskor
(Trollestad, 2003). I en hilsofrimjande organisation flyttas fokus frin
problemsokning till att 6ka kunskapen om vad som frimjar hilsa och
friskhet. I boken ”Friskare arbetsplatser” (Angelow, 2002) redovisas
kartliggningen fran 200 olika arbetsplatser pd vad som kan forebygga
ohilsa och dirmed frimja hilsa f6r de anstillda. Det som kommer fram
i denna genomging som positiva friskfaktorer dr systematiskt
miljoarbete, lagom arbetsbelastning, 6kat inflytande och delaktighet,
konstruktivt ledarskap, positivt arbetsklimat, satsning pd kompetens-
okning, friskvird, hilsobokslut och samarbete med foretagshilsovirden.

En del arbetsmiljofaktorer kan vara friskfaktor men 4dven negativa
stressfaktorer. Det finns tva olika sitt att hantera stress. Det ena ér att
minska pd de faktorer som upplevs som stressande. Andra sittet ir att
mildra stressens verkningar. Stressituationer upplevs olika utifrén hur
olika individer tolkar situationen och vilka mojligheter de har att hantera
den. Stress dr inte bara en friga om yttre péverkningar utan hur
individen i friga tolkar situationen (Angeléw, 2002). Stress ir dalig
passform mellan forvintningar och upplevd verklighet. Det kan gilla
forvintningar pa arbetslivet, pd samlivet, pd barnen och pi arbetskam-
raterna. Minniskan har oftast flera roller som chef, arbetskamrat,
sambo, forilder och barn. Detta kan skapa stress nir det uppstér
konflikter mellan de olika rollerna. En del minniskor fir inte sina
forvintningar uppfyllda eller si ir forvintningarna orealistiska. Stress
kan genereras av bdde Overkrav/6verstimulering eller underkrav/
understimulering. Overkrav kan vara for stor arbetsbelastning eller for
hoga krav pa sig sjilv. Underkrav eller understimulering kan vara ett
arbete dir ens resurser inte tillvaratas.

Vad som ir lagom stor arbetsbelastning ir olika for olika personer, men
dven for samma person vid olika livssituationer. Detta giller inte bara
arbetsbelastningen utan alla situationer 1 livet. I barndomen lir vi oss att
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hantera olika situationer, exempelvis att vara tillitsfull eller misstinksam,
riskbendgen eller forsiktig. Detta inlirda forhallningssitt kanske inte
limpar sig for den livssituation som individen befinner sig i. Stress beror
pd hur man har det, men ocksid pd hur man tar det. Det underlittar
mycket om man har nigon som bryr sig, ger stdd, uppmuntran, lyssnar
och hjilper till med att fi ett perspektiv pd hindelsen. (Levi, 2000). Ett
sitt for att klara stressiga situationer ir att bli medveten om sina egna
stressreaktioner. Det finns i dag enheter som satsar pd utbildning i
stresshantering. Teamutveckling kan ocksa vara ett sitt att lira kinna sig
sjilv som person (Angelow, 2002).

Moraliskt betingad stress kan drabba individer som har ett stort yrkes-
missigt ansvar f6r andra minniskors hilsa och vilbefinnande 1 kombina-
tion med bristande kompetens, vigledning, virderingar och normer
dessutom alltmer pd egen hand. Denna stress tycks vara relevant
beskrivning pd den ohilsa som uppstir nir vi allt oftare maéste fatta
beslut i alltmer komplicerade frigor utan tid till reflektion och utan
dndamalsenliga moraliska stodsystem (Brytting, 2003) Arbetet kan stilla
stora krav, men kraven accentueras dven av vdra egna virderingar. De
driver oss att uppfylla nitton-hundratalets alla misten samtidigt som
individen vill leva upp till dagens samtliga status- och prestationskrav.
Livspusslet gir inte ithop. De onda samvetena vixer och da frimst hos
kvinnorna. Forr gick den sambhilleliga forindringen inte lika fort. Folk
hann anpassa sig och de behovde inte jikta hela tiden. Den forindring
de nu upplever dr omedelbar. For hjirnans del dr det den klart tuffaste
forindring som minniskan har varit med om. Tidigare behovde inte
hjirnan analysera och fatta beslut kontinuerligt, idag hamnar hjirnan
stindigt i valsituationer (Miller, 2003). Hur ildre individer upplever och
handskas med olika situationer, har ocksi betydelse f6r hur de upplever
sin arbetssituation. Detta kan ha stor betydelse for hur linge de orkar
arbeta kvar.

Aldres kunskap, kompetens och utveckling

I boken ”Arbete efter 45” (Aronsson, Kilbom, 1996) beskrivs att ildre
personer kan lira och utvecklas under hela livet. Det finns en skillnad i
hur man lir sig men inte i mingden ny kunskap. Aldre medarbetare lir
sig genom att definiera begrepp, skapa strukturer och att viva ihop ny
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kunskap med tidigare erfarenhet och tyst kunskap. De skillnader som
finns inom dldregruppen ér snarare en f6ljd av minniskors skiftande
levnads- och arbetsvillkor, samt mellan olika traditioner. Det ir en
nackdel for ildre att vara nyborjare och dé ir det viktigt med generost
med tid vid utbildningstillfillena (Aronsson, Kilbom, 1996). De ildre
medarbetarna har ett mycket stort ansvarstagande dir det ir litt att
hamna i konflikt mellan det ordinarie arbetet och andra dtaganden som
exempelvis kompetensutveckling. I "Friskfaktorer i arbetslivet” tar man
upp den svenska traditionen med bred forankring och delaktighet, vilket
medfor att manga anstillda utéver sina ordinarie arbetsuppgifter ska
medverka 1 exempelvis projektarbeten och kompetensutveckling.
Problemet med detta #dr att det inte avsitts tid. Det skapas
stressituationer nir det blir en tidskonflikt mellan ordinarie arbete,
projektarbete och/eller kompetensutveckling (Forslin, 2003). Det
framkom 1 rapporten "Hur skall vi orka till 65?” (Grahn, 2003) att
arbetsgivaren gav de ildre medarbetarna mojlighet till kompetensut-
veckling men att de ildre ofta sjilva sa nej till utbildning. I boken
"Friskfaktorer i arbetslivet” beskrivs att en stor del av de personer som
var f6dda pd 40- och 50-talet 6nskade gé i tidig pension. Ett av huvud-
skilen angavs vara att de har for diliga datakunskaper och inte orkar
med att hela tiden lira sig nya program. De uppgav att de idag lever
med en stindig osidkerhetskinsla. Det framkommer ocksa att det beror
pé varje enskild individ om de upplever den nya datortekniken som
stressande eller som ett hjidlpmedel. (Abrahamsson et al. 2003).

Aldre medarbetare?

Vir studie har vi dopt till Aldre medarbetare? — En kvalitativ studie med
tokus pa vardpersonal. De perspektiv som hir har lyfts fram utgor en del
av de resonemang som ligger bakom denna undersokning. Vir ambition
dr att i denna studie gora koppling mellan de resultat som framkommit i
var studie kring vardpersonalens arbetssituation och tidigare forsknings-
resultat. Forst kommer dock en beskrivning av projektet "Forlingt
arbetsliv” i sin helhet, samt problemformulering och syfte med denna
studie. Direfter kommer resultaten frin vir studie att presenteras, foljd
av en diskussion av de intressantaste resultaten speglade utifrin de
tidigare genomgangna teorier och resonemang. Avslutningsvis kommer
ndgra forslag pa forskningsomraden som denna studie vickt intresse for.
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PROJEKTET FORLANGT
ARBETSLIV

Projektet "Forlingt arbetsliv” dr ett samarbetsprojekt mellan Arbets-
livsinstitutet Syd och Region Skine. Projektet dr uppbyggt i olika steg
eller delstudier, och forvintas ligga till grund for rekommendationer
kring frimjande av ildre medarbetares arbetssituation inom Region

Skine.

Delstudie 1

Forsta steget ir publicerad i1 rapporten "Hur skall vi orka till 65¢ — En
kvalitativ studie om dldre medarbetares villkor i arbetslivet pa Landskrona
Lasarett”, Marie-Louise Grahn (2003) angdende ildre medarbetares
erfarenheter av attityder och normer mot dem som éldre medarbetare.
Projektet utgick dven ifrin hur yngre medarbetare och forsta linjens
chefer ser pa idldre medarbetare. De yrkeskategorier som deltog i
studien var forstalinjens chefer, sjukskoterskor, underskoterskor och
likarsekreterare. De arbetar pd virdavdelningar med inriktning mot
medicin, ortopedi och kirurgi samt mottagningsenheter. Intervjuerna ir
genomforda 1 grupper med max sex deltagare, dldre medarbetare vid tvd
tillfillen medan yngre medarbetare och chefer deltagit vid ett tillfille.

Delstudie 2

Steg tvd var en litteraturgenomging av tidigare undersokningar och
studier av ildre medarbetare. Litteraturstudien ir sammanstilld i
"Forlingt arbetslivé — En litteraturstudie av faktorer med betydelse for
forlingt arbetsliv som alternativ till tidig pensionsavgang” (Nilsson, 2003).

Litteraturstudien ir opublicerad men gér att finna pa Arbetslivsinstitutet
Syd i Malmé.
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Delstudie 3

Steg tre var en analys av Arbetslivsinstitutet Syds arbetslivsundersokning
KVAR (Organisation, ledning och styrning i férhéllande till psykosocial
arbetsmiljé 1 human services — en kvalitetsrevision). Projektet riktade sig
till tolv olika yrkesgrupper med human servicearbete och enkiten sindes
ut till 8000 human servicearbetare i Skine. Human servicearbetare ir
personer som arbetar i vilfirdstjinstesektorn med klientrelaterat arbete.
KVAR-projektets enkidt tog upp frigor angiende forhédllande till
patienten, arbetsinnehdll, arbetsorganisation och den psykosociala
arbetsmiljon. I delstudie 3 har svaren fran 512 sjukskoterskor och 511
likare analyserats. Analysen #r gjord utifrin ett aldersperspektiv.
Resultaten gir att finna i rapporterna ”Resultat och analys av KVAR
enkditen, ur ett dldersperspektiv avseende sjukskoterskor och likare i Region
Skane” (Bengtsson, opublicerad) och ”Arbetstillfredsstillelse hos dldre
likare och sjukskoterskor” (Nilsson, 2003).

Delstudie 4

Steg 4, det vill siga denna studie, dr en kvalitativ undersdkning som
genomforts pd ett Universitetssjukhuset. Inriktningen och intervju-
frigorna i denna studie har utgatt frin resultaten i delstudie 1, 2 och 3.
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PROBLEMFORMULERING

Denna undersokning avser i forsta hand idldre medarbetare. Vad dr da
dldre och vad ingér i dldersbegreppet? Med dlder kommer mognad och
vishet, men ocksd en lekamlig dekadans. Vad man genast kan konstatera
dr att vad som idr yngre och vad som ir ildre beror pd vad man relaterar
till och aldersbegreppet ir dirfor inte enkelt att definiera. Det finns
exempelvis biologisk, psykisk, social och kronologisk alder. Den
biologiska aldern dr frimst medicinens sitt att se pa dlder genom att
utgd ifrdn hur kroppens organ och fysiologi har dldrats exempelvis
dmnesomsittning, hjirtkapacitet och njurfunktion. Psykologisk élder
anvinds oftast vid studier av inlirningsf6rmaga, minne och personlighet.
Den sociala dldern ser till individens roller och positioner i kontakt med
samhillet och andra individer. Den kronologiska dldern anvinds
exempelvis 1 socialforsikringssammanhang och faststiller bland annat
vid vilken 4lder individen anses ha uppnitt pensionsildern.
Aldersbegreppet kan iven ses som ett holistiskt begrepp som innefattar
hela individens livssituation. Enligt detta resonemang dr alltsd
dldersbegreppet dven relativt till i vilken kontext det studeras. Dd denna
studie avser att studera mojlighet till ett forlingt arbetsliv alternativt en
tidig pensionsavging, torde det vara att foredra att utgd ifrin ett
holistiskt dldersbegrepp som innefattar flera komponenter i individens
arbets- och livssituation. Med anledning av detta har dlder i denna
studie valts att definieras som ett holistiskt begrepp, som inbegriper
medarbetarnas upplevelse av attityder, hilsa, arbetsmiljo, kunskap och
kompetens samt syn pé framtiden utifrin antalet firade fodelsedagar.

Arbetsmiljo definieras i denna undersokning som alla de faktorer som
omger individen i arbetet (enligt Furdker, 1991).
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Syfte

Det 6vergripande syftet med undersokningen ér att studera varfor en del
medarbetare inom sjukvirden arbetar till de 4r 65 ar och ildre, medan
andra slutar sitt yrkesverksamma liv tidigare. Vad ir anledningarna
bakom detta? Vilka dsikter har de dldre om dlder? Vilka attityder finns
hos yngre arbetskamrater samt frin chefer gentemot de dldre
medarbetarna. Vilka attityder finns hos de ildre gentemot yngre
medarbetare? Upplevs arbetsmiljon olika av dldre och yngre? Hur ser de
dldre medarbetarnas arbetsvillkor ut? Skiljer det sig frin de yngre
medarbetarna? Vilka faktorer piverkar de ildre medarbetarna till att
arbeta kvar alternativt gi i tidig pension? Finns det faktorer i
arbetsmiljon och arbetssituationen som ir mojliga att paverka for att 6ka
mojligheterna for de dldre till ett forlingt arbetsliv? Hur tillvaratas och
sprids dldre medarbetares kompetens? Detta dr nigra av de funderingar
som denna undersokning forvintas kasta lite mera ljus 6ver.
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METOD

For att besvara de frigestillningar som ligger till grund fo6r denna
undersokning valdes en kvalitativ metod. Detta eftersom en kvalitativ
metod ansdgs vara att foredra for att pa djupet studera informatorernas
subjektiva upplevelser och asikter med utgingspunkt i fragestill-
ningarna. Nista steg var att ta stillning till vilken typ av kvalitativ metod
som var den mest givande for denna undersokning. Valet foll pa
fokusgruppintervju, vilket dr en typ av gruppintervju dir alla i gruppen
har beroringspunkter till ett 4mne, och interaktionen i gruppen gor att
processen i intervjun kan ge ytterligare en dimension. Fokus-
gruppintervjuer kan starta och hilla iging en process som leder till
samtal samt diskussioner i dmnet dven utanfor intervjusituationen.
Studien kan di fungera som en interaktiv forskning dir forskare och
praktiker lir och utvecklas tillsammans. Forskarens roll blir att forska
med de berorda for att skapa en gemensam kunskapsbildning (Patton,

1990).

Urval

D3 denna undersokning i forsta hand avser att undersoka ildres
uppfattning och upplevelse utifrin sin alder var dlder det viktigaste
urvalskriteriet. Direfter ansigs det viktigt att fi med representanter fran
flera olika yrkesgrupper inom véirden. Det ansigs viktigt att triffa de
bada idldre grupperna vid tva tillfillen for att f8 mojlighet att 1 storsta
mojliga man uttémma frigestillningarna, samt for att finga upp
ytterligare reflektioner som vickts efter den forsta intervjun. For att fa
mojlighet att finna eventuella skillnader mellan olika édldersgrupper
beslutades att det dven skulle ske en fokusgruppsintervju med yngre
medarbetare. Vidare ansigs det vara viktigt att studera chefernas
uppfattning kring dldre medarbetare, och dirfor utférdes dven en fokus-
gruppsintervju med denna grupp.
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Intervjutiden sattes till cirka tvd och en halv timme per intervjutillfille
inklusive kaffepaus, di detta ansdgs vara en rimlig tidsdtging for att
uttomma frigestillningarna utan att trétta ut intervjupersonerna alltfor
mycket.

Kliniker

Forsta kontakten togs med intervjupersonerna genom att personer med
ledande befattningar frin Region Skine formedlade kontakten genom
att gd ut med ett erbjudande om att delta i undersokningen till alla
kliniker pa ett av Universitetssjukhusen. Tvé kliniker valdes sedan ut
med anledning av deras visade intresse for fragor kring dldre medarbetar
och forlingt arbetsliv, samt for deras 6nskan om att finna limpliga
metoder att sprida dldre medarbetares kompetens. Urvalet av intervju-
personerna till dldre- och yngre grupperna gjordes sedan av forsta
linjens chefer utifrin det antal och de aldersgrupperingar som var
beslutat. Det var dven forsta linjens chefer som kallade informatérerna
till intervjuerna. Chefgruppen skulle bestd av verksamhetschefer och
personer i ledande stillning. Deltagarna i denna grupp valdes ut av
verksamhetscheferna som #dven kallade personerna till intervjun.
Grupperna planerades bestd av itta personer, dd detta antogs vara
limpligt for att alla skulle fi mojlighet att komma till tals.

Yrkesgrupper
For att fi en bredd pi de olika dldersgruppernas upplevelser beslutades

att olika yrkesgrupper inom sjukvirden skulle ingd i undersokningen.
De vanligaste forekommande yrkesgrupperna pd en klinik, nimligen
likare, sjukskoterskor, underskoterskor, kurator och likarsekreterare
beslutades dirfor ingd i de olika grupperna med ildre och yngre
medarbetare. Att dven likare skulle ingé foregicks av diskussion. Frigan
var om lidkarna skulle himmas i sina svar eller om de skulle himma
andra personer i1 fokusgrupperna, genom att likare i sjukvirdens
hierarkiska milj6 oftast anses besitta en sirskild auktoritet. Till slut
beslutades dock att de skulle ingd i fokusgrupperna.

Av intervjupersonerna var tvi likare, en kurator, sex sjukskoterskor, fem
underskoterskor, tre likarsekreterare, tvd verksamhetschefer, en

27



avdelningslikare, tvi forstalinjens chefer och en Kklinikassistent.
Konsfordelningen var fyra min och nitton kvinnor.

Fokusgrupper

I denna undersokning definierades gruppen ildre personer till dem som
var 55 4r och ildre. 55+ upplevdes vara en vanligt férekommande
definition pd idldre medarbetare inom flera tidigare studier. Grupperna
med dldre medarbetare bestod av tolv personer som var frin 55 ér till 63
ir, med en medelilder pid 59 &r. Deltagarantalet i de bida ildre
grupperna var sex personer vid varje intervjutillfille di fyra av de éldre
medarbetarna inte kunde nérvara av olika anledningar. Det var samma
personer som deltog vid bada tillfillena, men i den ena gruppen var en
person tvungen att vid andra intervjutillfillet avligsna sig efter halva
tiden.

I delstudie 1 (Grahn, 2003) definierades yngre till personer under 45 ar.
Flera av dessa visade sig ha arbetat 6ver 15 ar pd samma arbetsplats och
de ildre medarbetarna sig inte heller dessa medarbetare som yngre,
utan tog upp elever och studerande som exempel pd denna kategori. I
denna studie gjordes dirfor valet att gruppen yngre avgrinsades till att
innefatta personer som var 35 ar och yngre. Tyvirr visade det sig vid
urvalet att det inte fanns si manga personer som var 35 dr och yngre pa
alla utvalda avdelningar. Med anledning av detta s valde forsta linjens
chef istillet avdelningens yngsta person. I vissa fall var den yngsta
medarbetaren inom verksamheten 40 ir. Resultatet blev att gruppen
yngre medarbetare bestod av personer frin 40 ar och yngre. Alder
varierade fran 29 dr till 40 ir, med en medelilder pd 34 dr. Det var fem
av de kallade yngre medarbetarna som kom till intervjun.

Intervjuer med chefer avsidg att belysa hur chefer ser pd ildre
medarbetare, forlingt arbetsliv och sina mojligheter att kunna
genomfora forindringar av arbetslivet som dr anpassat for dldre
medarbetare. D3 deltagarna i gruppen chefer enligt dlderskategori-
seringen dven ingick i gruppen yngre och ildre, har ndgra av deras
uttalanden och reflektioner dven anvints for att beskriva faktorer ur ett
dldersperspektiv. Gruppen chefer bestod av sex av de kallade personerna
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och hade en medeldlder pd 54 ir med en variation mellan 40 tll 63 r.
Vid intervjutillfillet kom en av cheferna efter halva tiden.

Genomforande

Intervjuerna genomfordes pa den ena kliniken, pa en avskild ostord plats
i ett rum som var avsett for handledning och kurser. Vid det forsta
intervjutillfillet med den forsta dldre gruppen var den avsedda lokalen
dock dubbelbokad och intervjun fick dirfor genomforas i ett mindre
angrinsande rum. De 6vergripande frigorna (se bilaga 1) som skulle
diskuteras under fokusgruppsintervjun skrevs pa en white-board for att
informatorerna skulle ha fragestillningarna klara for sig. Vid det forsta
intervjutillfillet av den férsta dldregruppen i det mindre angrinsande
rummet fanns det dock ingen white-board och dirfor kunde inte detta
genomforas vid detta tillfille. Vid andra intervjutillfillet av denna éldre
grupp som skedde i det frin borjan avsedda storre rummet, valdes av
den anledningen mojligheten att skriva frigestillningarna pd white-
board tavlan bort for att gora intervjusituationen si lik den forsta som
mojligt.

Alla deltagare i fokusgruppsintervjuerna fick di de anlidnde till platsen
for intervjun borja med att skriva en lapp med namn och dlder som
placerades framfor de egna fotterna. I inledningen av intervjutillfillena
genomfordes en presentation av projektet och en beskrivning av att
informatorernas uttalande i storsta mojliga utstrickning skulle forbli
anonyma. Denna information avslutades med att informat6rerna fick
stilla frigor. Direfter fick alla i fokusgruppen presentera sig sjilv. Vid
ett av dessa tillfillen uttryckte en av informatérerna en oro for
anonymiteten och att uttalande i intervjuerna skulle komma fram till
obehoriga.

Stimningen vid intervjutillfillena var god i alla grupperna. Négra av
intervjupersonerna kinde varandra vil medan andra inte hade triffats
tidigare. Det var endast i en av dldregrupperna som stimningen vid bdda
intervjutillfillena blev lite mindre spontan. Detta berodde troligen pa att
en av deltagarna tidigare hade varit chef 6ver andra av deltagarna i
fokusgruppen, vilket framkom vid forsta intervjutillfillet.

29



Metoddiskussion

Den kvalitativa metod som anvindes for att undersoka frige-
stillningarna upplevdes tillfredstillande. Fokusgruppsgruppsintervjuerna
var givande och det kom fram ménga olika erfarenheter och dsikter.
Intervjupersonerna kunde reflektera 6ver de andra intervjupersonernas
dsikter och syn pi olika frigor, vilket forde intervjun vidare till en ny
nivd. Det blev dirmed en férdjupad kunskap bide for resultatet i denna
studie och for intervjupersonerna. Det gick vid intervjutillfillena inte att
skonja ndgra frigor dir intervjupersonerna inte vigade framfora sina
asikter.

Det framkom dock en negativ konsekvens av den valda metoden.
Deltagarna i intervjun var i sitt dagliga arbete vildigt beroende av sina
arbetskolleger och ett bra klimat dem emellan. Med anledning av detta
kom mojligen inte de synpunkter fram som kunde orsaka en konflikt
dem emellan eller vilka kunde foras vidare till nigon annan
medarbetare. Detta kunde dock inte skonjas i nigon nimnvird
omfattning. En negativ aspekt med fokusgrupper kan dven vara att det
ar svart att hivda sig for de informat6rer som inte ir vana att fora ordet.
Hos dessa informatorer tycktes det dock inte finnas ndgon yrkeskategori
eller person som hade svért att framfora sin uppfattning. Nagra personer
uttalade sig inte spontant lika mycket, men till dessa stilldes direkta
frigor for att bjuda in dem i diskussionen.

Urvalsdiskussion

Det var tyvirr ett visst bortfall i fokusgrupperna. Av de totalt 16 ildre
medarbetare som kallades till intervju f6ll fyra ifran. I gruppen yngre
medarbetare kom inte tre av de atta kallade. Aven hos cheferna skedde
bortfall. Hir deltog sex av dtta kallade. I den ena dldregruppen uppstod
ett problem di det vid presentationsrundan framkom att en av
medarbetarna tidigare hade varit chef f6r nigra av intervjupersonerna.
Detta kan till viss del ha paverkat de framkomna synpunkterna i denna
fokusgrupp och di speciellt angdende frigor runt ledarskap.
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ALDRE MEDARBETARES ASIKTER
OM ALDER

Vid studier av olika problemomriden eller situationer delas individerna
som ska studeras ofta in i olika kategorier. I denna studie studeras
medarbetarna utifrin dlderskategorier med ett sirskilt fokus pd den
dldre medarbetaren. Det var dirfor intressant att ta reda pa hur de éldre
som indelats i denna kategori upplevde élder. Vid intervjutillfillet
ombads alla att skriva en skylt med namn och alder. Nagra av de dldre
intervjupersonerna reagerade mot detta och uttryckte dven att vi var
dldersfixerade i vart samhille. Det var flera av de dldre medarbetarna
som inte upplevde sig ildre till sinnet eller annorlunda nu mot vad de
hade varit tidigare i livet. Hir foljer ndgra citat frin intervjuerna kring
hur de ildre sig pa att vara éldre i arbetslivet:

"Man gdr inte och tinker hela tiden att jag ir dldre, si tinker
inte jag ndar jag arbetar. fag gdir inte och tinker att jag dir
dldre.” (Kvinna 59 ar)

"Visst kan man tinka nar det ildsta barnet ska fylla 36. Dd kan
Ju inte jag vara 30. Det dr ju si. Men jag tror inte att man bhar
installningen att jag dr gammal.” (Kvinna 63 dr)

"fag kanner mig inte ett dugg dldre. Jag tycker att alla andra
bar blivit dldre men inte jag.” (Kvinna 55 dr)

”Tror ni inte att folk tinker si mycket pd dldrarna i dag mot nir
vi var unga. Dd var man tant. Det tror jag inte att man ir i
dag. Aldern bar suddats ut, alltsd man ir kolleger. Fag trov inte
dldern spelar nagon roll. Om man tinker pi nar min mamma
var 60 dr si var hon jatte gammal. fag kianner mig inte alls si
gammal.” (Kvinna 63 ir)

Vi hdller oss yngre idag!” (Kvinna 57 dr)
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Det var nigon ildre som uttryckte att dldern inte spelar lika stor roll
idag som forr. Ar det si att dldern spelar mindre roll idag? Har
fenomenet att idldre upplever sig sjilv yngre i forhillande till hur
omgivningen upplever dem, alltid férekommit? Resonemanget kring
hur gamla de ildre medarbetarna upplevde sig sjilv forde tankarna till
talesidtten “man ér inte dldre 4n vad man kéinner sig” och ”ett ungt sinne
i en gammal kropp”.

For att f4 en forstielse for hur respondenterna uppfattade sin situation
utifrén kategorin ildre medarbetare stilldes frigor kring vad de
uppfattade som positivt respektive negativt med att vara dldre. Nedan
toljer resultaten kring detta.

Positivt med att vara idldre

I delstudie 1 (Grahn, 2003) beskrev de dldre medarbetarna att det med
dldrandet foljde en forindrad socialsituation, vilket betecknades som
positivt. De ildre prioriterade nu sig sjilva mer n tidigare, vilket hade
blivit mojligt bland annat for att dven barnen hade blivit idldre. De
beskrev dven att de kinde en 6kad sjilvkinsla och sikerhet i livet genom
den okande livserfarenheten. Dessa faktorer framkom #ven som positiva
bland de idldre medarbetarna vid fokusgruppsintervjuerna i denna studie.
Den o6kade erfarenheten fran livet i stort, fran olika livskriser och ifrin
ett langt arbetsliv var en trygghet att luta sig mot och underlittade det
dagliga arbetet. Nagon beskrev det sd hir:

"Positivt dr att man dr tryggare i sin voll. Man bhar funnit sin
roll med dren” (Man 61 dr)

”Diir ligger ratt si mycket positivt i att vara dldre. Just den dir
osikerbeten som man hade som nyfirdig den har man ju inte
med sig lingre. Men man kan ju aldrig siga att man ir utlird
och kan allt, det kan man aldrig. Men jag tycker dndi att det
kdnms bittre nu dn dd.” (Kvinna 61 dr)
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De ildre medarbetarna beskrev det faktum att d4ven barnen hade blivit
dldre som en bidragande faktor till ett dndrat livsperspektiv. Det fanns
en tillfredsstillelse 6ver den okade friheten och mojligheten att
disponera fritiden som man 6nskar. Manga av de édldre beskrev dven en
okad frihetskinsla med dren. Detta yttrade sig i att vissa saker som inte
lingre sdgs som sirskilt betydelsefulla prioriterade bort. Hir foljer nagra
citat kring detta:

"Man bar littare for att priovitera./.../Barnen dr utflugna. Det
ar bara vi tvd, det dr mycket enklare sd. Det dr inte samma som
ndr de var hemma.” (Kvinna 56 dr)

"Det som dr positivt dr att barnen dr utflugna. Man rar sig sjilv
ndr man kommer hem./.../Jag tycker man bar mycket mer tid,
mycket mer fritid. Det dr rvitt si skont./.../Kroppen fungerar
fortfarande, man skulle kanske skatta sig mer lycklig an man
gor.” (Man 56 dr)

"fag tilldter mig att bara ligga mig och lisa en bok. Fag hiller
inte pd att stida, det dr inte det det handlar om. Jag vilar upp
mig. Jag tillater mig detta. Det skulle jag aldrig ha gjort forr.”
(Kvinna 58 dr)

"Man tilldter sig att orka mindre nir man blir dldre.” (Kvinna
63 dr)

"Det finns inte lingre ndgra mdsten. fag lyssnar in vad som
kinns bra for mig, det som jag mdr bra av. Det tycker jag ir
skont. Egoistisk idr man kanske, men man ser till att man fir md
gott. Gora det man sjilv vill. Tidigare nir man bade barn och
familj da tittade man pd klockan och sprang mot tiden. Idag bar
jag aldrig ett armbandsur pd mig privat. Det dr skont. Stida,
vad ir det?” (Kvinna 57 dr)

"Enda skillnaden mot att vara yngre dr att man inte bebiver
vara si duktig. Ligger det en dammtuss sa kan den ligga kvar.
Vill jag inte gova nagot den dagen si fir det vinta. Det dr ingen
annan som gor det. Det dr ritt skont. Fag prioviterar mig sjilv.
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Jag kan sitta mig ner och lisa om jag kinner for det eller gi ut
nagonstans. Gd pad bio, teater. (Kvinna 55 dr)

Nigon beskrev att hon upplevde mindre trotthet nu som ildre jaimfort
med hur det hade varit som smabarnsforilder.

"Det dr storre fribet nu. Forr di kunde de ringa frin dagis och
sdaga att nu dr de sjuka. Nu vet man vad man hinner gora och
bebiver inte sitta och oroa sig pd jobbet, att nu ringer de frin
dagis. Sddana grejer kan pdaverka en vildigt, det dr trottande.
ldag kan jag koppla av det. Man bade vil en ganska pressad
situation faktiskt. Det var mdnga niitter som man inte fick sova,
men man skulle indi ga till sitt jobb.” (Kvinna 57 dr)

Vad som uppfattades som positivt respektive negativt med att vara idldre
tycks dven vara en definitionsfraga, det vill siga om de ildre innefattade
hela sin sociala situation i dldersbegreppet eller endast det biologiska
systemet och dldrandet pé cellnivd. En medarbetare sa si hir:

"fag tycker inte att det finns ndigonting som ar positivt med att
vara dldre. Det som dr positivt ar kopplat till den sociala
situationen att barnen dr utflugna, man rar sig sjilv, att det har
skett en massa andra saker som gor det vitt si skapligt, men
tyngdpunkten dr inte pd att man blivit dldre. Det dr inget
specifikt positivt med att vara dldre.” (Man 56 dr)

Att vissa av intervjupersonerna inte valde att rikna in en forindrad
socialsituation i aldersbegreppet utan endast det biologiska dldrandet har
kanske sina rotter i det medicinska tinkandet och professionen, da det
frimst var likarna som beskrev detta. De flesta av intervjupersonerna
innefattade dock dven den sociala situationen i aldersbegreppet.

Sammanfattningsvis tycks det mest positiva med att bli dldre bade privat
och 1 arbetslivet vara en 6kad sikerhet och sjilvkinsla till foljd av ckad
erfarenhet. Detta tycktes ge effekten att de inte lingre behévde visa sig
vara duktiga hela tiden. De tillidt sig att slappna av och inte bry sig si
mycket om vad andra tyckte. Aven det faktum att barnen blivit dldre och
klarar sig sjilva tycks bidra till att de dldre prioriterade sig sjilva i hogre
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grad jaimfort med tidigare. Det gir att skonja att de idldre hade en stor
sjalvtillit, var nojda med sig sjilv och inte lingre i samma utstrickning
som tidigare tillit yttre faktorer paverka deras inre kontroll.

Negativt med att vara dldre

Det framkom i delstudie 1 (Grahn, 2003) att flera av de #ldre upplevde
det negativt att orken blev mindre med den 6kande dldern. De upplevde
dven att det tog lingre tid att dterhimta sig. Dessa faktorer framholls
ocksd som negativa for aldrandet hos de ildre medarbetarna i dessa
fokusgruppsintervjuer. Det gir att skonja att det som beskrevs negativt
framforallt associerades med det biologiska och fysiologiska dldrandet.
Minga ildre medarbetare beskrev att det negativa med att bli dldre i
synnerhet var en minskad fysik hilsa. Kroppen hade blivit sliten och de
orkade inte lika mycket som tidigare. Flera beskrev att de dgnade mer
fritid till dterhdmtning i dag i jaimforelse med vad de gjort nir de var
yngre. Det var framforallt underskoterskor och sjukskoterskor men dven
likarsekreterare som framholl detta. De beskrev det sd hir:

"Livet har sprungit ivig si fort si man hinger ndstan inte med.

Jag tror att man som dldre kinner att tiden gar for fort. Det
tycker jag man upplever mer och mer. Man orkar inte lika
mycket. Man dr slut nar man kommer hem.” (Kvinna 61 dr)

"Det dr knappt man orkar med nigon fritid di man arbetar
heltid hiir. Det tar si mycket bade fysiskt och psykiskt. Fag orkar
inte./.../ Det bar kommit med dldern. Man bar ju virk och ont
i hela kroppen. /.../Det sitter i det gamla. Vi dr ju fordirvade
fran nacke och nedat.” (Kvinna 58 dr)

"fag kinner att jag inte ovkar lika mycket. Allting tar lingre tid
och man orkar inte aktivera sig lika mycket. Det kinns ibland
som om jag inte ovkar gi pd ett mote, nu fir det faktiskt vara.
Det skulle jag aldrig ha gjort tidigare.” (Kvinna 59 ir)

36



"Det dr svirt att acceptera att man inte orkar lika mycket. Man
kan acceptera att man blir dldre det blir ju alla, men att
acceptera att man ovkar mindre det ir svirare” (Kvinna 58 ar)

Det fanns dven medarbetare som upplevde en negativ psykisk paverkan
av att bli dldre. Det var i synnerhet likarna som framholl detta. Hir ér
négot av vad de sa:

"Man dr inte lika snabb. Man dr mer vidd for att man ska
glomma bort nigonting och di ska man kolla det en extra ging.
Da gadr det ju dnnu lingsammare.” (Man 61 dr)

"fag tycker att jag dr mindre stresstilig nu. Utdt kan jag nog
vara vitt lugn. fag svir sillan at andra medarbetare eller sd,
men jag kinner en inve frustration. fag dr mindre stresstilig

nu” (Man 56 dr)

Sammanfattningsvis tycktes de negativa faktorer som framkom med att
bli ildre, framforallt vara knutna till hilsan samt de biologiska och
fysiologiska dldersforindringarna. Det tycks finnas en yrkesmissig
skillnad i det som beskrevs. Intervjupersonerna frin yrken med ett mer
fysiskt slitsamt arbete, exempelvis underskoterskor och sjukskéterskor,
beskrev att detta hade satt sina spir i kroppen och att detta nu med
okande dlder blivit multipelt. Likarna diremot som inte har ett lika
fysiskt krivande arbete beskrev att de inte kinde av ndgon virk, men
upplevde istillet det frustrerande att hjirnans kognitiva funktioner
dldrats. Kravet pa att hela tiden gora ritt bedomningar och
prioriteringar i pressade situationer upplevdes mer stressande nu in
tidigare.

Det gick édven att skonja en frustration hos de dldre medarbetarna Gver
att kroppen och hjirnan dldrats trots att man upplevde sig ha mycket
kvar att ge. Upplevelsen och besvikelsen 6ver att livet hade gétt sa fort
och tiden holl pé att rinna ut tycktes svér att acceptera.
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ALDERSATTITYDER

I denna undersokning studeras medarbetarna utifrin kategorin alder.
Det var dirfor intressant att se vilka aldersattityder som fanns hos
respondenterna. I delstudie 1 (Grahn, 2003) beskrivs kulturkrocken
mellan det gamla och det nya. Vid kategorisering och diskussion kring
grupper med en homogenitet i ett visst avseende uppstir det litt
generaliseringar kring vad som karakteriserar deltagarna i gruppen.
Kategorisering kan vara positiv eftersom det dr ett sitt att finna vilka
grupper som behover olika former av insatser. Om det wur
kategoriseringen framtrider en stereotyp kring de kategoriserade
individernas egenskaper, finns en risk att den enskildes forméga och
behov gloms bort. Pa arbetsplatsen anvinds ibland dlder for att styra
medarbetarna och deras mojlighet till exempelvis hogre 16n, karridr och
kompetensutveckling. Styrningen sker utifrdn vilka attityder och
forestillningar som finns kring dldern och dess betydelse for arbets-
prestation och kunskap. (Glover, Branine, 2001). Nedan beskrivs de
dldersattityder som framkom vid fokusgruppintervjuerna.

Chefernas attityder till medarbetarna

Cheferna beskrev att det fanns en stor samlad kunskapsbank pa
avdelningarna genom de idldre medarbetarnas linga erfarenhet. Det blev
uppenbart att cheferna sig de dldre medarbetarna som en stor resurs 1
det dagliga arbetet. Hir foljer ndgra citat:

"De dldre har en enorm livserfarenbet de bar byggt upp en stor
kunskapsbank och livserfarenbet efter att bha jobbat med svirt
sjuka personer. Har man jobbat 30 dr i yrket si kan man det
bir, man kan jobba med svirt sjuka patienter, man kan
biverkningarna. Det kinns tryggt att ha den kompetensen pi
avdelningen.” (Kvinna 51 dr)
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"Kunskapsmassan okar ju. Man lir sig med dren pd grund av sin
erfarenbet i yrket. Man vet precis vad som bander i linjerna. Det
kan vara oerbort besparande i lidande och administrativt att
man gor vitt fran borjan. Det dr ju det som dr meningen i
kvalitetsutveckling. ~ Men  for — detta  mdste  man  ba
kunskapsméngden och det tar det ju ett antal dr att fa”. (Kvinna
57 ar)

"Framdtstravande dldre medarbetare dr jittebra att ha. De vill
gora det nya samtidigt som de har bistorien med sig om vad som
hinde nir man forsokte olika saker. De gor inte om samma
misstag igen utan stoppar och sdger att vi kan gova si bir
istillet.” (Kvinna 54 dr)

Det framgick att cheferna upplevde de dldre medarbetarnas nirvaro som
en trygghet. Det tycks dven som att chefernas arbete underlittades
genom att de ildre medarbetarnas samlade kunskapsmingd pé
avdelningen okade tryggheten. Cheferna angav att detta underlittade
bide det administrativa arbetet och patientarbetet vilket hojde
arbetskvalitén.

Aven om cheferna generellt var mycket positiva till de ildre
medarbetarna fanns en tendens hos nigon av cheferna att tillskriva en
del negativa egenskaper som sirskilt framtridande hos ildre
medarbetare. Cheferna tog upp att de upplevde ildre mer negativa idn
yngre till forindring. Négon av de ildre cheferna utgick frin sig sjilv i
denna beskrivning. Hir foljer ndgra citat:

"Det kan vara nackdelar med dldre medarbetare som siger att
det har vi forsokt redan. Det gamla ir bist.” (Kvinna 54 ar)

"Det gir inte att lira gamia bundar att sitta. Nir en ung
sjukskoterska lir mig nagonting si/.../Det gir inte forstir du.
Avr det si att man inte tar emot de nya idéerna si bra? Ar det si
att vi tycker att vi kan det hir? /.../fag bar idven mirkt det pai
dldre kolleger att det dr mycket svirare att lira upp eller att fi
dem att tinka om. Att overbuvudtaget fi dem att lyssna pd vad
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man siger. Det ar mycket littare att lira ut till en 40 dring in
en 60 dring, den saken ir siker arligt talat” (Kvinna 57 dr)

Cheferna beskrev dven att det var svdrare att ge tillrittavisningar och
negativ feedback till dldre medarbetare di dessa tog det som kritik av
den egna personen.

"Det dr mycket littare att siga till en 30-drig kill-kollega in en
62-drig kvinnlig kollega. Det ir en otrolig skillnad./.../fag tror
att dldern spelar mer roll in vi vigar erkinna for oss sjilv och
andra. Man blir lite rigidare med dren och vi blir lite mer oss
sjilva nog. Man fir starkare pondus, man bar lite svirare nar
folk vill siitta sig pd en.” (Kvinna 57 dr)

"Det dr littare att siga till en yngre som bar gjort fel in en
dldre. Det blir litt mer problem. Dir fir man mer viga sina ord
pd en guldvdg./.../De ildre kan ilta det om och om igen och
komma tillbaka till det mycket mer. fag tror att det dr littare
med de yngre.” (Kvinna 40 dr)

Ur dessa uttalanden gir det att skymta en stereotyp bild som tecknas
kring den ildre medarbetaren. Under intervjun dndrades dock chefernas
syn pé de dldre och den negativa bilden skingrades. D4 cheferna borjade
analysera sin kollektiva bild av de ildre tycktes istillet enskilda
individers personlighet framtrida. Cheferna menade di att alla med-
arbetare dr personligheter och att forindringsbenigenheten beror pé
personligheten i stillet for pd dldern. De sa:

"Att vara en bromskloss dr formodligen mer personbundet in
dldersbundet.” (Kvinna 57 dar)

Vi bar dldre som dr vildigt aktiva i forindringsarbete ir
positiva till detta och lite av en drivande kraft. Jag vill inte siga

att det har med dldern att gora.” (Kvinna 51 dr)

"Det finns vissa personer i alla dldrar som inte vill ta emot ndgot
nytt som bara siger STOPP. De stoppar allting. Att ba de ildre
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som fortfarande vill utvecklas och dnda har allting med sig det ar
det mest perfekta man kan ha.” (Kvinna 54 dr)

Cheferna beskrev dven att de positiva egenskaper som de tillskrev de
idldre inte sjilvklart kom med dldern. En hog alder i sig gav inte
erfarenhet och hanterbarhet for den psykiskt tunga arbetsmiljon, utan
dven detta hade troligen samband med personligheten och vad man
hade gitt igenom i livet. For att fi en bra balans var det dirfor viktigt
med blandade éldrar pd avdelningarna. Hir foljer ndgra av chefernas
resonemang kring frigan:

"De dldre har livserfarenbet men idven de yngre. De kan ha
jobbat utomlands nigra dr. Men sedan dr det klart att
livserfarenbeten far man med dren det kommer man ju inte
ifran. Men jag tycker mog att de yngre kan tillfora mycket. Vi
dldre kanske bebover det.” (Kvinna 63 dr)

"Det finns ju de som dr 22 dr och har en otrolig livserfarenbet.
Nigon har kanske forlorat sin mamma nar bon var 15 dr och
bar tagit hand om sin lillebror./.../Man kanske har tvingats att
reflektera over sin egen existens och andras existens, vilket har
gett ett djup. Detta kan komma vid ringa dlder. Men
sannolikbeten for att ba rikat ut for ett antal kriser okar ju och
ger erfarenbet ju lingre man lever. Det dr vil fi forringat att
gd igenom livet helt oreflekterat. Sannolikbeten dr storre att de
daldre bar gatt igenom ett antal kriser och det innebir att de
skaffat sig en trygghet. Manga kan siga att det dr skont att bon
dr si trygg, hon dr si lugn. Det foljer nigot speciellt med. Det ar
ndgot speedat och oroligt bland ett ging oerfarna. Det kan bli ett
lugn, en trygghet med nagon med higre dlder.” (Kvinna 40 dr)

Cheferna beskrev att dven de yngre kunde ha mycket erfarenhet.
Cheferna tyckes dock anse att sannolikheten var storre att de éldre
medarbetarna uppnitt en hog grad av erfarenhet, begriplighet, och
hanterbarhet av svéra situationer i arbetet.

Sammanfattningsvis tycktes cheferna vara mycket positiva till de ildre
medarbetarna. Cheferna ansig att de dldre hade en mycket viktig roll
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genom att de oftast med sin erfarenhet tycktes uppleva och sprida,
begriplighet och hanterbarhet i arbetet. Dock upplevde cheferna det
svarare att ge de dldre negativ feedback da dessa hade svirare att ta emot
detta. De Dbeskrev dven de idldre som generellt mindre
forindringsbenigna.

I sin reflektion kring positiva och negativa egenskaper hos ildre
medarbetare kom cheferna fram tll att personligheten framtridde
tydligare 4n kollektiva egenskaper baserad pd kronologisk 4lder.
Cheferna lyfte fram att det dven fanns yngre medarbetare med stor
erfarenhet.

De yngre medarbetarnas attityder till de idldre

Gruppen yngre medarbetarna beskrev att de flesta dldre spred ett lugn
och en trygghet i det dagliga arbetet pa avdelningen. De ildre hade
varit med om det mesta och genom sin erfarenhet kunde de dirfor fa
en helhetssyn Gver en uppkommen situation, vilket underlittade vid
bedémning och prioritering av dtgirder. De yngre beskrev dven det
positiva med att vara blandade aldrar pd en arbetsplats och att det
skedde ett fruktbart utbyte mellan de yngres nya kunskaper och de
dldres erfarenheter. Hir foljer ndgra citat som beskriver detta:

”Det dir lugnt med dldre medarbetare. Jag tycker att di vet man
att man bar nagon som kan ge svar pd mina fragor. fa, som bar
erfarenbet som har varit med om det som intriffar tidigare./.../
Det ar roligt med olika dldrar. Pi min forsta avdelning var det
ingen som var dldre dn 35 dr. Det fanns inga inarbetade rutiner.
Det var jattebig personal omsiittning. Man fick soka svar pa allt
sjilv. Det tog jikla mycket energi fran en.” (Kvinna 29 dr)

"Det dir med erfarenbet det ir viktigt. Att det nagonstans finns
en klippa som bar varit dar en lingre tid pd avdelningen som ir
skelettet eller strukturen i avdelningen.” (Man 40 dr)

"fag personligen har ett par personer som jag kinner varmt for.
Nir jag kom ung och ny var de en enorm trygghet och de var
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framforallt positiva till att ta hand om en ung och ny. Det
bandlar mycket om att de ska vara positiva till oss ocksd nér vi
kommer nya och unga. Dessa tvi tyckte att det var si roligt och
intressant att hora vad vi bade att komma med. Jag lirde mig
det bir med forbillningssitt att ta itu med vissa situationer som
man inte kan lisa sig till. De var som mentorer i det dagliga
arbetet. Det var tryggt. fag ser dldre personer som en
trygghetsfaktor for de bar ett lugn mainga ginger efter ett lingt
yrkesliv och erfarenbeter, efter att ha stott pd det mesta.”
(Kvinna 38 dr)

De yngre beskrev att de idldre genom sin erfarenhet formedlade
meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet i arbetet. De upplevde
detta som en tillgdng och ett stdd som underlittade dd de sjilv skulle
komma in i sin yrkesroll. De yngre framholl dock att en lugn
personlighet och en genom erfarenhet insamlad kunskap inte var en
sjalvklar formaga och kvalité som uppkom for att medarbetaren var
dldre. De yngre menade istillet att denna formiga tll stor del var
personbunden. Det framkom #ven att de yngre uppfattade att denna
formédga dven var nira forbunden med hur den ildre medarbetaren
trivdes med sitt arbete och med sin situation. Hir foljer ndgra citat kring
hur de yngre uppfattade att det vara att arbeta tillsammans med #ldre:

”Det beror pd hur nijda de ir med att vara pa sin arbetsplats. Ar
de trotta ar det ganska negativt.” (Kvinna 29 dr)

"fag har arbetat med ildre som dr bur lugna som belst som en
klippa pd avdelningen, men sedan finns det de som ir satans si
stirriga si man bava tinker - gi hir ifran. Men for dem spelar
det nog ingen roll om de ir tjugo eller sextio si det beror nog
mycket pa personligheten. Aldern iir inte lika intressant, det iir
personligheten. Gdrna en blandning av olika dldrar pi en
arbetsplats men dven olika kon, skulle jag siga.” (Man 40 ar)

"fu mer jag tinker pa det si ligger det nog mer i personligheten
istillet for i en dlder. I bur trygg man ar i sig sjalv eller inte och i
bur mycket erfarenbet man har. Det har ju dven mycket med att
gora med livserfarenbet, vad man har varit med om utanfor

43



arbetet och bur mycket man bar tagit till sig av det som man
varit med om. (Kvinna 38 dr)

”Nir jag borjade pa OP var dir en dldre som talade om for oss
nya tiejer och killar att nu bhar jag baft mina bunddr si nu ir
detta  era  arbetsuppgifter. Si vi fick de trikigaste
arbetsuppgifterna. Men det har ju med personligheten att gira
hon hade nog alltid varit lika rilig.” (Kvinna 3§ dr)

”Personligheten dr det viktigast. Det finns de manniskor som gir
genom livet utan att se och hora nagonting och de finns inom
vdrden ocksd. ” (Kvinna 37 dr)

De yngre framholl att de dldres personlighet och hilsa var viktiga
faktorer for upplevelsen av att de idldre formedlade sin trygga erfarenhet
pa avdelningen. Nédgon av de yngre medarbetarna tog dven upp vikten av
att de idldre upplevde erkinnande och arbetstillfredsstillelse inte minst
for att kunna och vilja ta till sig forindringar:

"Fag tror att det bar med den egna tillfredstillelsen att gira. fag
tror att det beror mycket pd om man ir yrkesmdssigt dir man
vill vara eller om man onskar att man bade gatt vidare. Det ir
kanske s att det kinns lite bittert att ndgon annan kommer in
och tar over och KAN ta dver. Om man ir nojd med det man gor
sjalv och kan se att det kan bli annu bdttre pd ett nytt sitt si ar
det littare att ta till sig nytt.” (Kvinna 37 dr)

Tillrickligt erkdnnande for den ildre medarbetarens kunskaper och
erfarenhet samt deras upplevelse av arbetstillfredsstillelse, beskrivs hir
som viktiga faktorer for att underlitta forindringsbenigenheten hos de
dldre.

Sammanfattningsvis framgick det att de yngre upplevde det positivt och
tryggt med de dldre medarbetarnas erfarenhet. Aven om detta var
egenskaper som oftast tillkommer med 6kande élder sd beskrev de yngre
att denna trygghet och erfarenhet var mer personbunden #n alders-
bunden. Aven arbetstillfredsstillelsen och en god hilsa beskrevs av de
yngre som viktiga faktorer for att de skulle formedla meningsfullhet,
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begriplighet och hanterbarhet i arbetet. De yngre ansdg dirfor att det
inte gick att karakterisera alla dldre medarbetare som trygga och erfarna
generellt. Det framgick dven att ndgon av de yngre medarbetarna trodde
att oviljan mot forindring hos en del ildre berodde pé bristande
uppskattning och en brist pa arbetstillfredsstillelse.

De dldre medarbetarnas attityder till de yngre

I delstudie 1 (Grahn, 2003) beskrev de dldre medarbetarna de yngre som
sjalvsikra, oansvariga, respektlosa och att de inte efterfrigade de ildres
kunskap. I denna fokusgruppsstudie framtridde en liknande bild. De
yngre beskrevs forfoga 6ver en storre och sjilvsikrare attityd jimfort
med hur de dldre sjilv upplevt sig i samma dlder. Detta dr vad nigra sa:

"Det ir ju en tuffare attityd i dag si de ir tuffare de som
kommer.” (Kvinna 57 dr)

"De kriaver belt annorlunda de som kommer idag, in vad vi
gamle vigade gora. Vi vagar nu nar vi blivit lite dldre, men inte
ndr vi var i den dldern.” (Kvinna 60 dr)

D tackade man och tog emot. De tar for sig. De bar ett siadant
sjialvfortroende i dag”. (Kvinna 58 ar)

"fag tror att det ar en generationsgrej.” (Kvinna 63 dr)

"Det dr vir generation, vir uppfostran och bela vigen. fag tror
att alla fyrtitalister dr likadana.” (Kvinna 57 dr)

De idldre medarbetarna beskrev dven att de yngre inte tog samma ansvar
for vissa delar av arbetet som de sjilva:

"Det iir jattegulliga tjejer och de ar bra med patienterna, men de
dr sa slarviga. Alltsa de bara slinger allting pi bord och binkar
och en annan som inte kan se det gar och plockar. Fag dr si
forbannad samtidigt. Att man ska bebiva gi och plocka efter
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andra. Man gor det bara for att det ska se lite ordentligt ut.”
(Kvinna 58 ar)

"fag tycker att de flesta tar ansvar. Jag tycker inte det dr nigon
skillnad avseende dlder, men jag vill siga att det ir tvi typer av
ansvar. Ansvar for patienterna tycker jag dr perfekt. Sedan dr
det det hiir med rummet. Det kan bada i sopor och alla gir bara
och trampar i dessa sopor. De kommer inte pd att de kan ta en
pdse och slanga det i. Dér kan det brista. Det fir nigon annan
gora. Dir tar vi olika ansvar om vir miljo si kallat.” (Kvinna
63 ar)

Det gér att skonja att flera av de dldre medarbetare sig dldersgruppstill-
horigheten som viktigare for vissa egenskaper framfor personligheten.
Det var dven flera dldre som gav negativa uttalande om &ldersgruppen
yngre, men angav samtidigt att de yngre var duktiga i patientarbetet.
Det var niagon av de dldre respondenterna som hivdade att
personligheten var viktigare 4n den kronologisk édlder for olika
handlingar och menade att det i stillet handlade om olika synsitt pi
problemen.

"fag tycker att ansvaret bar med personligheten att gora. Vad ir
ansvar? Mina ogon ser kanske ndgot annat in vad andra ser.”
(Kvinna 57 dr)

Trots att de flesta dldre medarbetarna uttalande en viss misstro mot de
yngre, si beskrev de vikten av blandade aldrar pa avdelningarna. De
dldre beskrev att de kunde lira sig saker av de yngre och att det var
viktigt med ett utbyte mellan de yngres firska kunskaper och de ildres
erfarenheter. Hir dr ndgra av synpunkterna:

"Det dr viktigt att vi alla ger varandra utbyte. Att man kinner
att man kan ta rad av dem som dr yngre och att de yngre kan ta

rdd av oss som har varit med lite lingre”. (Kvinna 59 dr)

"De yngre dr ju mer tekniskt begivade och har lite nybeter att
komma med. De bar ju kommit in i datorvirlden pd ett belt

46



annat satt dan vi gamle som har fitt lira oss pd dldre dar.”
(Kvinna 60 dir)

Nigon uppfattade att de yngre tog det som gnill nir de ildre ville dela
med sig av sin erfarenhet och kom med synpunkter pi de yngres arbete.

"Ndr man dr dldre och bar storre kunskaper pd gott och ont, si
vet man bur det skall goras. Vad som dr vitt bebhandling. Hur
Journalerna skall se ut, for att ta ett exempel. Det ir en svir
balansgang ibland att papeka att det dir var nog inte si bra. Di
uppfattas man litt som gnillig”. (Man 61 dr)

Denna idldre medarbetare tyckets uppleva att de yngre hade svirt att ta
emot negativ feedback och tyckets uppleva det svért att veta hur han

skulle forhalla sig till detta.

Sammanfattningsvis gar det att skonja att de dldre upplevde att de yngre
var duktiga i patientarbetet. Samtidigt gir det att féornimma att de ildre
upplevde ett visst frimlingskap mot den yngre generationen och de
misstyckte dd de yngre tycktes lagprioritera stidning i arbetet. De éldre
tycktes inte kunna identifiera sig och kinna igen sig i de yngres
beteende. Den respekt som de sjilva kint for de ildre di de borjade
arbeta 1 den hierarkiska sjukvirdsorganisationen kunde de inte finna hos
dagens unga. Vissa idldre tycktes uppleva denna brist pa respekt ifrin den
yngre generationen som negativ. Trots detta ansig de flesta dldre att det
var viktigt med ett utbyte av kunskaper och erfarenheter mellan genera-
tionerna for att organisationens verksamhet skulle bli optimal.
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FAKTORER MED BETYDELSE FOR
EN GOD ARBETSMILJO

D3 man studerar bocker, tidskrifter och tidigare forskning kring
friskfaktorer i arbetet finns det vissa faktorer som framkommer som ér
sirskilt viktiga for en god arbetsmiljo. Det visar sig ocksd att en del
arbetsmiljofaktorer kan vara friskfaktor, men samtidigt 4dven negativa
stressfaktorer (Angelow, 2002). Man kan dven vilja att se friskfaktorer
som tillférande av kraft och energi till medarbetaren. P4 motsvarande
sitt drar da stressfaktorer kraft fran individen. I fokusgruppsintervjuerna
togs olika faktorer upp for att nirmare studera informatorernas
upplevelser av sin egen arbetsmiljo. Det framkom att det fanns vissa
faktorer som tycktes ©ka intervjudeltagarnas engagemang i sjilva
intervjudiskussionen, medan andra faktorer inte tycktes intressera dem
nimnvirt. Resultaten kommer nedan att redovisas utifran vilka faktorer
de ildre och yngre medarbetarna tycktes se som viktiga for en bra
arbetsmiljo. Nir det finns tydliga skillnader mellan de olika
yrkeskategorierna kommer dven detta att belysas. Arbetsmiljon delas in
psykosocial och fysisk arbetsmiljo.

Den psyksociala arbetsmiljon.

Den psykosociala arbetsmiljon beskrivs nedan under rubrikerna arbets-
kamrater, egenkontroll, 16ner-individuella l6ner, nya arbetstidsmodeller,
arbetsbelastning-6vertid, patienter, handledning—kompetensutveckling,
chefer, organisationsforindring, information, mal samt friskvérd.

Arbetskamrater

P3 frigan "Vad ir viktigast for en bra arbetsmiljo?” var de spontana

svaren “Arbetskamraterna” frin nistan samtliga intervjupersoner. Det

tycktes hir inte finnas nigon skillnad utifran dlder och yrkeskategori.

Arbetskamraterna var de personer som de kontinuerligt arbetar
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tillsammans med. Det var di mycket viktigt att samarbetet fungerar bra.
De goda arbetskamraterna ger stod, ér flexibla och stiller upp. De
forstir 4ven om nigon behover ta extra ling tid med en patient som har
det svart. De idldre medarbetarna uttryckte sig sa hir:

"ldag var jag ensam sjukskiterska pd nio patienter och si gruppen
bredvid var tva sjukskoterskor pd nio patienter och di mar de var
fardiga med morgonarbetet kom de och sa bebover du hjilp med
ndgonting. Bara det dr en uppmuntran att de har
uppmdirksammat att jag har mycket att gora. Det bander riitt ofta
att de siger bar du inte gitt pd lunch dnnu. Nu tar jag over hir
sd att du kan komma ut pd lunch. Nej jag tycker det kinns bra.
Det hiinder ofta att de uppmiirksammar att man bar olika mycket
att gora”. (Kvinna 61 dr)

"Det iir for att samarbetet skall fungera. Det dr viktigt vi behover
varandra. Om jag sitter inne pd singkanten hos en patient om det
inte fungerar bra sa kan de ju tinka varfor sitter hon dirinne vi
har ju fullt upp att gora, det vet dom att jag gor for att det bebhivs
just nu. Det dr inte som jag vill smita fran mitt andra arbete”.
(Kvinna 63 dr)

"Vi kanske har fist oss vildigt vid ndgon patient och det blir
Jobbigt di tillits vi ga ifran och vila och det kvittar om vi ir dldre
eller yngre.” (Kvinna 59 ir)

De yngre sjukskoterskorna uttryckte sig si hir angiende det goda
medarbetarskapet:

"Uppe hos oss ir det ett jattevarmt klimat, jag trivs bra jo vi dr
nog ganska bra pi att ta hand om varandra. Vildigt lite skitsnack
/.../ Det bar varit mycket mer tissel och tassel pia andra stillen.
Varfor gjorde den sd, for det vidare till nasta och sedan har det
blivit en stor grej av det. Man dr lite forskonad frin sint”.
(Kvinna 29 dr)

"Man orkar inte det nar man kommer ut fran en patient som
man vet dr doende och precis har suttit i samtal med anhoriga alla
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dr jitteledsna och tycker att det ar jittejobbigt. Man orkar inte gi
ut och snacka skit om nagon har stillt en kaffemugg fel pa vasken.
Det kinns si banalt i bela situationen. Skulle det vara sd, si

flyttar man muggen sjilv utan att fundera narmare pa det”.
(Kvinna 29 dr)

Teamarbetets betydelse tog en likare upp pa foljande sitt:

"Teamarbetet dr A och O. Det dr den viktigaste
arbetsmiljofaktorn, sedan kan jag vara utan datorn eller frysa./.../
Det dr teamarbete och kamratskapen som ger si mycket varje dag
det dr mndgot exceptionellt. Det ger si jittemycket med
medarbetarna, kamraterna hade jag suttit ensam pi en
allergimottagning tror jag, det dr si relativt var man befinner
sig.”(Kvinna 57 dr)

Det goda medarbetarskapet fir inte hindras av konflikter. Denna
problematik uttryckte en ildre sjukskoterska s hir:

*fag ser att nir man jobbar pi en virdavdelning, vi dr mdinga,
men vi mdste ju _jobba titt och tajt di mdste personkemin nat si
ndr stimma, gor det inte det blir det krockar och kollisioner. Det
ser man med vissa”. (Kvinna 614ir)

Det finns dven hindelser mellan arbetskamrater som tar energi. En
likarsekreterare beskrev det sd hir:

"Dai kommer hon ner kvart i dtta, detta binner jag inte idag /.../
Niir jag gir bem kl. 13.30 ligger alltsi dessa journaler fortfarande
diir mere och dad kan jag bli vansinnig och det ar jittenegativ stress.
Alltsd att man inte bara har intresse att himta det som dr fardigt,
nar man ber om bjilp. Déir kan jag ma jitte diligt.” (Kvinna 61
ar.

)

En av cheferna uttryckte problematiken mellan medarbetarna s hir:
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"Det ir bara hyckel for mig om man litsas att allt bara dr bra.
Sérskilt som chef, dir man bela tiden dr betittad bakom kulisserna
ar det inte alltid sa kul att ha den fasaden.” (Kvinna 40 dr)

Sammanfattningsvis kan sigas att det i intervjuerna gick att skonja
arbetskamraternas stora betydelse for en bra arbetsmiljo. Samarbetet
dem emellan var mycket betydelsefullt. Nir samarbetet fungerade
optimalt gav detta stod, omtanke, arbetsglidje och ddrmed kraft att orka
arbeta. Nir samarbetet inte fungerade skapade det mycket irritation
vilket medforde att det drog mycket kraft frin medarbetarna. I denna
studie framkom ingen skillnad i denna friga ur ett dlders- eller ett
yrkesperspektiv.

Egenkontroll

Egenkontrollen tog de éldre likarna spontant upp som en stor betydelse
for en god arbetsmiljo. De tycktes 6nska en 6kad mojlighet att styra sin
arbetsdag pi ett bittre sitt. Sa hir uttryckte sig en likare:

"Det hade varit jivligt skont att kunna styra sitt arbete. Ar jag
riktigt gnallig ar vi offer for mottagningstider, sokare som skall
vara pd. Det har klagats dver detta i alla dr, men jag tror inte att
man  kommer ifrdan det. Vi dr ju hir for att det ar en
serviceinyittning det dir patienternas krvav som styr verksambeten.
Visst hade det varit viktigt att kunna siga nu skiter jag i denna
veckans mottagning. Det gdr ju inte/.../Vi styr tiden pad det sittet
att vi har genomgingar av veckoscheman. Da kommer det upp om
man skall pd nigot annat si tillsvida styr man sjilv. Det ir inte
riktigt det jag ir ute efter. Det dr den dir riktiga fribeten. fag
menar inte att jag skall stanna bemma och griva i triadgdrden.”

(Man 56 dr)

De andra yrkeskategorierna hade inte samma forvintningar pd den
“riktiga” friheten utan utryckte sig till exempel sd hir angdende att styra
sitt arbete sjilv.
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"Till viss del ja men inte i det stora bela/.../Vi ligger upp tiden
sjilva for varje patient efter vilken bebandling och skick patienten
ari” (Kvinna 38 ar).

"Pid tal om att styra sitt arbete. Det dr det som jag tycker dr fint
pd var avdelning att jag kan ta mig tid att sitta ner och prata med
en patient utan att nagon glor snett.” (Kvinna 57 dr)

De flesta personerna kunde pd nigot siitt styra sin arbetsdag genom hur
titt patienter bokades och pa vilka tider. Likarsekreterarna kunde styra 1
vilken ordning de utférde sina arbetsuppgifter. Ett annat sitt att styra
sin arbetsdag beskrevs vara om man kunde pédverka arbetstiden med
exempelvis flextid eller olika arbetstidsmodeller.

"fag kan inte styra dagen mer in en balvtimma pa morgonen och
en halvtimma pd kvillen. Vi bar bra arbetstider, vi jobbar bara
dagtid. Vi dr lediga alla helger.” (Kvinna, 55 ir)

Sammanfattningsvis framgér det att de flesta upplevde att de till en viss
del hade egenkontroll, att de sjilva kunde bestimma 6ver nir och hur
arbetsuppgifterna skulle utféras. De tycktes dirmed uppleva simre
egenkontroll 4n andra yrkeskategorier, trots att de tycktes ha samma
forutsittningar som de Gvriga att bestimma 6ver sin arbetsdag.

Lén - Individuell Ion
Lonen framstir ofta som en viktig motivationsfaktor for att arbeta. Det
var som en av de dldre likarna uttryckte det:

"Den yttersta motivationen dr rent krasst att man skall ha brod

och paliigg pa bordet. Det mdste komma in pengar i slutet av varje
mdanad.” (Man 56 dar)

De yngre medarbetarna ansig att lonen hade stor betydelse for
motivationen men att l6nen var alldeles for lag.

"Dai tycker jag for det forsta, har vi alldeles for lig lon i
forbdllande till den hogskoleutbildning och faktiskt den insats vi
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gor till medminniskorna. Sedan har vi dilig pension att vinta
oss/.../De utnyttjar oss de sviker oss. Det dr pd tiden sambiillet
vaknar upp och betalar oss for den service vi ger dem.” (Kvinna 38
ar)

"Du arbetar virdelosa tider och tidnar byfsat eller jobbar du
mindre och kan inte klara dig pa lonen oavsett vilket dr det stor
risk att du sliter ut dig. Det dr ett hiogt pris bide fysiskt och
psykiskt socialt for det jobbet.” (Man 40 dr)

"fag vet inte om jag vill finnas kvar med den lonen, det tror jag
inte, annars kinner jag for att vara kvar.” (Kvinna 34 dr)

Ett annat dmne som det framkom ivriga diskussioner kring var
individuella I6ner. Det fanns stora skillnader pa hur l6nesittningen gick
till. Nédgon beskrev att chefen satte 16nen utan att prata med
medarbetaren. Medan andra beskrev att det fanns bedémningsprofiler
som medarbetaren och chefen gemensamt gick igenom. Det var frimst
likarsekreterarna och likarna som angav att de fick ny l6n utan
lonesamtal med chefen. Vid dessa situationer uttalade sig medarbetarna
sd hir:

"fag forstar inte varfor man inte bar ett samtal, att man inte
sjalv fiar vara med och loneforbandla, tala om vad man gor.”
(Kvinna 60 dr)

Vi kan ju inte vara med och paverka nigonting, nar det ar si di
tycker jag att det inte bade bebovts kallas for individuella/.../Vi
bar ju samma lon i stort sett alla som bar varit hir linge.”
(Kvinna 57dr)

Det tycktes frimst vara de ildre likarna och likarsekreterarna som var
negativa till individuella 16ner. De beskrev att ingen sig hur de utférde
sina arbetsuppgifter och att de inte hade nigot lonesamtal med chefen
dir de kunde framfora vad de gjorde. De ildre sjukskoterskorna och
underskoterskorna beskrev de individuella 16nerna i bide positiva och
negativa ordalag. De tycktes dven i hog grad ha l6nesamtal med sin chef.
Det positiva beskrevs vara att de visste vad som bedémdes. De kunde fi
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extra lonelyft for att de till exempel hade ett ansvarsomride, arbetade
med projekt, hade gitt utbildningar och/eller for att de stillde upp och
arbetade extra. Det tycktes vara olika saker som bedoémdes pd de olika
enheterna. Det som ocksi framkom som positivt med individuella [6ner
var att det hade paverkat medarbetarna till ett 6kat intresse for forind-
ringsarbete. Det som framkom som negativt var att det kunde
uppkomma konflikter p avdelningarna kring l6nerna. Exempel pa detta
var att ndgon kint sig krinkt dé de fitt mindre 16nedkning i jaimforelse
med nigon annan kollega, eller #nnu virre i jimforelse med en
nyanstilld. Det beskrevs dven som negativt om inte sjilva patientarbetet
prioriteras vid l6nesittning, medan olika utbildningar och projekt hade
medfort hojd 16n.

"For ndgra dr sedan fick jag en loneforbojning och da var det en
av medarbetarna som frigade vad jag hade fitt si jag sa det och si
blev hon sd sur pa mig sa hon pratade inte mer med mig, inte in
idag si det ir ju inte sd kul att ba det sd. Jag kunde ju inte bjilpa
det men hon sig det som om hon inte var vird si mycket, sint
jidra tjafs bon bar slutat nu. Nir jag triffar benne si balsar hon
dan idag inte. Vi hade varit ratt si nira varandra hade varit
tillsammans och sd. Det dr trikigt.” (Kvinna 58 dr)

“Ibland kan man tycka att det ar lite fel, ibland kan ju de
sjukskoterskor som har varit firdiga i en fyra dr ha mer in jag.
Visst kan man tycka att det dr fel ibland. Nigon mdste ju vara pd
golvet och passa patienterna/.../Ibland ir det viktigare att ta sig
an det eller det projektet/.../Ibland kan man kinna det, att bar ar
vi kvar och jobbar med patienterna och si dr de pd de ena kursen
efter den andra.” (Kvinna 58 ir)

De ildre sjukskoterskorna beskrev att de upplevde individuella 16ner
som bdde positivt och negativt. Samtliga yngre medarbetare tycktes vara
mycket positiva till individuella 16ner och sig det som ett sitt att kunna
hoja sina I6ner. De yngre beskrev att de upplevt missunnsamhet fran
sina arbetskolleger da de fatt en hog lon.

"fag kan siga det dr inte bra att komma in och fi for bra lon.”
(Kvinna 38 ir)
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"Dd idr man dum, inte du men den som stir bredvid, om det
kommer unga kolleger som lyckas forbandla upp sin lon. Det dr
enda sattet att fi upp vira loner. Det dr bara stenkorkat att
bebandla dig si.” (Man 40 ir)

De unga medarbetarna diskuterade dven om inte de individuella I6nerna
bara var en bluff.

"Det kinns som en liten bluff kan jag tycka om individuella loner

for bur mycket skiljer det dt om man skall vara irlig/.../De som
bar fatt lite innan skall fa lite mer, for att det inte skall bli for stor
glidning. Skulle man siitta sig ner och titta si ir det inte si stor
skillnad. Det dr ju lite sd att det dr en bluff som vi bar gitt pa att
du skall kunna gi in till chefen och tala for dig sjilv och fi en
individuel] lonesittning. ” (Kvinna 30 dr)

Sammanfattningsvis tycktes lonen vara en av de faktorer som gav
motivation till medarbetarna och ett hett diskussionsimne for intervju-
personerna. De personer som inte hade l6nesamtal med sin chef 6nskade
sig detta for att kunna paverka loneldget. De personer som hade 16ne-
samtal tycktes bide nojda och missnjda med systemet. Det ansigs som
positivt att veta vad som bedomdes och att fi feedback frin nirmaste
chef. De yngre personerna tycktes mest positiva for att de sig det som
en mojlighet att hoja 16nen. De ildre tycktes mer missnojda beroende pé
att det kunde skapa konflikter emellan medarbetarna nir nigon person
upplevde sig orittvist bedomd. Det tog mycket kraft frin medarbetarna
om det skapades konflikter och misstinksamhet dem emellan.

Det gir att skonja en viss skillnad utifrin dldersperspektivet. De ildre
medarbetarna upplevde sig forfordelade i forhillande tll andra
medarbetare pd enheten som har fitt en hogre 16neékning 4n de sjilva.
Speciellt om de inte kunde forstd motivet till 16neékningen. De yngre
medarbetarna upplevde sig istillet forfordelade i férhallande till andra
yrkeskategoriers lonelidge och de beskrev att samhillet utnyttjade dem.
Flera av dem angav att de funderade pa om de skulle fortsitta inom
sjukvirden. De trivdes med sitt arbete, men ansig att [6nen var alldeles
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for lag. De beskrev att arbetet slet ut dem och att det var ett f6r hogt
pris att betala bade fysiskt och psykosocialt.

Nya arbetstidsmodeller

I delstudie 1 (Grahn, 2003) framkom det 6nskemal om forbéttringar. Ett
av onskemadlen var nya arbetstidsmodeller. I denna fokusgruppsintervju
beskrev flera av deltagarna att de redan infort nya arbetstidsmodeller pé
forsok, vilka skulle utvirderas vid de undersokta enheterna. Det fanns
dven nigon av intervjupersonerna som arbetade med att ta fram nya
modeller. P4 en arbetsplats hade de sedan 1999 f6rsokt infora en ny
arbetstidsmodell, men fortfarande inte lyckats. De utryckte sig sa hir
angdende denna process:

"Det kinns vildigt negativt att det skall behova ta sidan tid
innan man kommer till skott /.../ Man gar och vintar jag tror att
det kan bli nigot positivt man far fler fria dagar.” (Kvinna 59 dr)

"Det bara flyttas fram hade det inte varit snack om att dndra
schemat vet jag inte hur manga som hade varit kvar/.../fag tror
att mdnga hade slutat, nu tror dom ju hela tiden att det skall
komma iging.” (Kvinna 63 ir)

Av detta framgir att dven om det upplevdes frustrerande att inte komma
igang, sa for det med sig en positiv férvintning som gor att man stannar
kvar pi avdelningen. De ildre medarbetarna upplevde att det skulle bli
positivt med en ny arbetstidsmodell, medan en ung person uttryckte sig
sd hdr om samma modell:

"De kommer med ndgot som later lite positivt, men nar man sedan
birjar syna det i kanterna si dr det tvdrtom. Det dr en vinst for
Region Skane inte for oss.” (Kvinna 30 dr)

Det framkom att det fanns olika synsitt, nigon upplevde en sak som
positiv medan nigon annan upplevde samma sak som negativ. Pd en
annan avdelning dir en ny arbetstidsmodell hade inforts pd forsok
uttryckte sig personalen si hir:
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"Vi bar ju fitt det bra med det hir nya schemasystemet att ligga
vetodagar, tre pd dtta veckor. Om det ir ndgot sirskilt jag vill
gora just den dagen si kan jag ligga in en vetodag. Di skall mina
kompisar inte kunna flytta pa den. Fag tycker det dr witt si
bra/.../Aven om det bara iir nigra dagar si har vi aldrig kunnat
det tidigare utan di tragglade vi samma sexveckors schema.
Julafton, den var min grej”. (Kvinna 614r)

"Idéen dr jattefin, vill du gi pd en kurs kan du ligga tisdag kvall
fri under dessa dtta veckor och vet att du kan anmila dig till den
kursen.” (Kvinna 57ir)

"fag dr den enda som inte dr med, jag ar en kloss. Bromskloss, det
vet jag. Nej jag kan inte sitta hemma och ligga schema pi sex
veckor hur jag vill ba det.” (Kvinna 56 ir)

*fag upplever att det har blivit simre med tvittstugemodellen och
minga med mig. Det kanns som om man alltid ir bir/.../fimfor
jag ett gammalt schema mot idag si kinns det inte bra for man
kanske inte fir kontinuitet eftersom man midste ticka upp for
varandra ibland ir det vildigt frustrerande.” (Kvinna 57 dr)

“fust nu dr det lite samre arbetsmiljo. Det blir en irvitation,
frustration lite allmint gnat och det dr ju inte bra for klimatet.”
(Kvinna 614ir)

De personer som hade ny arbetstidsmodell med s k timbank upplevde
det positivt att de kunde ligga in kompetensutveckling under timbanks-
tiden och dirmed slippa diligt samvete for att de limnade avdelningen
for andra uppdrag.

"fag tar projektet pa timbank si di kan jag med gott samvete ga
ifran. Det kinns ratt skont for tidigare bade vi inte det sd. Di

kinde man att man smet ivig, det dr inte bra. Det kinns battre
nu.” (Kvinna 61 dr)

P3a en tredje enhet hade de ytterligare en annan modell.
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Vi bar ingen sjukfranvaro. Jag tror att det har att gora med att
vi har det system som vi har, att vi fir ligea vira scheman. Vi
jobbar inte 38 timmar, vi gor inte det. Vi jobbar mellan 32 och 35
timmar per vecka plus en journatt. Vi har inga fasta timmar. Det
kan bli bur mycket som helst och hur lite som belst. Det avtalet
kommer att sigas upp. Tyvirr vi ar ledsna for det. Vi pekar pi vi
bar ingen sjukfranvaro. Varfor har vi ingen sjukfranvaro?” (Man
40 ar)

Likarna och lidkarsekreterarna angav att de inte diskuterade nigra nya
arbetstidsmodeller. Ménga av likarsekreterarna hade fasta individuella
scheman dir de sjilva till en del hade kunnat péaverka sin arbetstid. De
tycktes n6jda med sina individuella fasta scheman.

Sammanfattningsvis upplevdes diskussionen angdende nya arbetstids-
modeller som mycket intensiv och det fanns manga upprorda kinslor
hos intervjupersonerna. Det fanns tydliga asiktsskillnader dir nagra
intervjupersoner visade pé fordelarna medan nigra andra personer tog
upp nackdelarna med samma arbetstidsmodell. Det visade sig att det kan
vara mycket positivt fér medarbetarna att kunna paverka sin arbetstid
bade utifrin arbetet och/eller fritiden. En viss risk for konflikter gick
dven att skonja genom att medarbetarna miste komma Gverens om att
arbeta vid oattraktiva tider. Det var flera av intervjupersonerna som
upplevde mer konflikter pa arbetsplatsen och dirfor var negativa till de
nya arbetstidsmodellerna. Den hir intervjuundersékningen visade bade
pa positiva och negativa faktorer angiende de nya arbetstidsmodellerna.
Det var ingen skillnad pa de olika modellerna utan samtliga modeller
upplevdes bide som positiva och som negativa. Uppfattningen tycktes
inte variera beroende pé dldersgruppstillhorighet.

Arbetsbelastning - Overtid

Arbetsbelastningen har naturligtvis stor betydelse for hur linge
medarbetare ska orka arbeta kvar inom virden. I delstudie 1 (Grahn,
2003) togs det upp att nya arbetsuppgifter i kombination med att
resurserna minskade hade medfort att personalen hade mindre tid for de
yrkesspecifika arbetsuppgifterna. Problemet beskrevs vara att de
vardagliga arbetsuppgifterna skulle utféras samtidigt med utvecklings-
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arbete, mentorskap, utbildning och kompetensutveckling. Hur sig dé
arbetsbelastningen ut for intervjupersonerna i var studie?

Likarsekreterarna, som samtliga var dldre, beskrev att det tillkommit
nya arbetsuppgifter eller att arbetsuppgifterna nu skulle skotas pd ett
nytt sitt med datorteknikens hjilp. Arbetsbelastningen var dven ojimn
och de kunde inte paverka den. De efterstrivade att ha det tomt pi
skrivbordet nir de gick hem. De angav att det var de sjilva som 6nskade
detta och att det inte var ndgot krav fran arbetsledaren.

"fag upplever att vi har fitt mer och mer arbetsuppgifter, for det
dliggs oss mer och mer. Allt det bir nya med datorn och himla
mycket som man skall gi in 1.” (Kvinna 57 dr)

"Ojiimn arbetsbelastning ibland ir det ingenting alls och ibland ir
det bur mycket som helst. Det tycker jag ir det virsta att det ir si
fruktansvirt ojamnt.” (Kvinna 55 dr)

"Da blir jag sd stressad, jag skyndar och skyndar mig. Det hir bara
mste jag gora annars kinner jag inte att det ar skont att ga bem,
men vi dr olika personer och si far det inte ligga en massa pi
skrivbordet, det ir det virsta som finns.” (Kvinna 57 dr)

Problematiken med att patienterna dr inlagda pa sjukhuset under kortare
perioder medfor att arbetet blir intensivare:

"Det dr mer att tinka pd. Det ir sd mycket annat, det skall vara
planering. Papper bhit och papper dit och papper igen.
Virdplanering bade vi ju inte innan.” (Kvinna 56 dr)

En 6kning av arbetsbelastningen kan bero pa att personalen har fatt fler
arbetsuppgifter, men det kan dven vara orsakad av firre personal. Detta
tog en ung person pa foljande sitt:

Vi var 20-22 stycken/.../Vi hade en viss mingd arbete nir jag

slutade. Sju dr senare var vi fem kvar och vi hade fortfarande
samma arbetsuppgifter.” (Kvinna 38 dr)
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Motsatt uppfattning beskrev en annan ung medarbetare:

"Dai hade jag varit borta fem dr. Jag upplevde inte direkt nigon
fordndring mellan de dren/.../Det dr ytterst sillan jag kinner, nir
jag dker ifrin jobbet, att det inte dr bra. Det kinns som om det ir
tid och mojligheter.”

(Man 40 ar

Vid intervjuerna framkom det att medarbetarna pd nigon av
avdelningarna hade mojlighet att sjilv ligga upp arbetet under dagen,
men att detta inte utnyttjades tillrickligt.

"Egentligen vill de att vi skall sprida patienterna inda fram till
klockan sju pd kvillen men si bar ju alla tyckt att det dr biittre att
komma pa formiddagen si det har blivit att man bar den storsta
gruppen  fran morgonen sedan har man en lucka hela
eftermiddagen. Stressar som bara den for att fi gjort sina
bebandlingar, sedan har man ju bara att sitta och dokumentera.
Ja egentligen dr det ju fel att gora si. Egentligen biittre att ligga
over hela dagen.” (Kvinna 58 dr)

"Det dr patienter som dr si glada om de inte blir tvdttade forrin
efter middag/.../Det bar ingen betydelse. Jag bebiver inte sitta
och rulla tummarna hela eftermiddagen. Fag kan jobba di ocksa.
Det var sidant forr.” (Kvinna 56 ar)

Det som ocksé tycktes 6ka arbetsbelastningen var om nigon person var
sjuk och det inte fanns ersittare. Det beskrivs s hir:

"Ar vi full personalstyrka si ir det vildigt lugnt, men kommer vi
in och dr nio eller dtta av tolv, di ir det vildigt belastande si det
beror pa bur minga vi ar.” (Kvinna 61 ir)

Situationer dé nigot inte fungerade tycktes ockséd skapa stress och 6kad

arbetsbelastning, exempelvis samarbetet mellan olika medarbetare och/
eller yrkeskategorier, eller om utrustningen var trasig.
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"Summan av smd saker som inte dr pa plats. Ting, papper som
inte dr pd plats. Jag ar pd en annan plats. Det som jag upplever
som mest negativt dr att man blir fordrijd av sidana saker i en
timme trekvart back i mottagningen. Det vdrsta jag vet att inte
hinna diktera efter varje patient. Det dr den simsta arbetsmiljon.”

(Man 56 dr)

"Datorn gick inte si jag fick sitta ner och skriva ner det for hand
det var lite stressigt. Datorn ir bra nar den fungerar men inte nir
den inte fungerar. Da kan man kinna stress.” (Kvinna 63 dr)

"Vi dr enormt beroende pd om utrustningen fungerar/.../Gar
maskinen sonder, det riicker att maskinen gdr sonder en timme, si
ligger vi back. Vi kan inte gi hem forvin jobbet dr klart. Di
pressar man och jobbar fortare.” (Kvinna 3§ dr)

Det framkom att det inte bara var stressande att arbeta mycket nir det
saknas personal eller saker inte fungerar. Dailigt samvete tycktes dven
vara belastande. En av de unga intervjupersonerna beskrev att hon
upplevde det pressande att vara hemma f6r sjukt barn.

"Men jobbet kriver ofta si mycket att det ir ingenting kvar nar
man kommer hem och dr man di i den dldern med sma barn, da
far man det bhir dailiga samvetet nir man ringer och sjukanmiler
sig. Konstant daligt samvete bade man en viss tid nir barnen var
smd for man visste att det inte var ndgon ersittare och det dr ocksi
en sak som arbetsgivaren miste kunna sitta in, ersittare.”

(Kvinna 38 dr)

Aven de ildre personerna tog upp att de hade diligt samvete nir de var
hemma for sjukdom. Flera beskrev att de av den anledningen hade gétt
till arbetet trots att de var sjuka. Det fanns en skillnad i sikt om att
arbeta trots sjukdom. Négra ansidg det var fel att gi till arbetet eftersom
de da riskerade att smitta ner patienter och personal. Det fanns ingen
skillnad mellan yrkeskategorierna angiende detta. Intervjupersonerna
ansdg inte heller att det fanns en aldersskillnad i sjuknirvaron.

61



Hog arbetsbelastning klarar medarbetarna en tid, men sedan behovs
dterhimtning. S3 hir uttalade sig en av de yngre medarbetarna:

"Bara man fir dterbimtningsperioder si orkar man med
topparna, arbetsbelastningstopparna.” (Kvinna 38 dr)

En av cheferna beskrev arbetsbelastningen sd hir:

"Man gar in i den bir viggen och igenom den nigra ginger. Man
mste bantera den jakla viggen ocksd, blir det for jikligt tar jag ut
den viloperiod jag behover/.../Sedan giller det att ha andra saker i
livet.” (Man 57 dr)

I delstudie 1 (Grahn, 2003) framkom en uppfattning om att det ir
stressigare pé ett stort universitetssjukhus 4n pé ett nirsjukhus. I denna
studie fanns det en person som arbetade bide pé ett universitetssjukhus
och pi ett nirsjukhus. Hon beskrev att det inte fanns ndgon skillnad i
arbetsbelastning. Det var diremot olika saker som underlittade arbetet
eller som belastade det. Skillnaden i stort var att det upplevdes
stimmigare pé universitetssjukhuset 4n pd nirsjukhuset. Detta beskrevs
inte ha med arbetsbelastningen att gora, utan beskrevs bero pa lokaler
och fler medarbetare.

Nu idr frigan, hur mycket 6vertid arbetar intervjupersonerna? De
svarande 1 denna studie tycktes i begreppet 6vertid ligga att de arbetade
mer n ordinarie arbetstid under en arbetsdag. Likarsekreterarna tycktes
inte arbeta nigon overtid. De kinde att de inte orkade arbeta 6ver for
sina axlars och nackars skull. De beskrev dven att det var svart att
koncentrera sig pd diktamen under mer 4n ett normalt arbetspass.
Sjukskoterskorna och underskoterskorna tycktes arbeta mycket lite
overtid. De uttryckte att detta hinder nigon ging varannan manad. De
beskrev vidare att de kunde ta ut detta i ledighet ndgon annan ging nir
det passade verksamheten och dem sjilva. Det gick att skonja att
medarbetarna upplevde att detta fungerade tillfredsstillande. Den
overtid som forekom tycktes 1 stor utstrickning bero pi att
intervjupersonerna kinde att de ville slutféra paborjade arbetsuppgifter
med hog kvalité. Denna 6vertid var dirfor till viss del orsakad av att
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medarbetarna ville kinna arbetstillfredsstillelse genom ett vil utfort
arbete och inte for att ndgon krivde det. De uttryckte det sa hir:

"Ibland kan det binda for jag tycker inte om att limna over det
man dr inne i, om en patient gar bort och med anbiriga/.../ Di
blir jag kvar och tar ledigt sedan.” (Kvinna 56 dr)

"Det dr vil ocksd det har ir mina arbetsuppgifter det mdste jag
gora klart. Vi bar det i oss. Jag kunde mycket vil limnat nigra
av de uppgifterna till nattpersonalen.” (Kvinna 61 dr)

En lidkare tog upp problematiken med 6vertid pa foljande sitt:

"Fa det ir ganska mycket overtid. Det kan man ju inte limna 6ver
till nigon annan. Ingen annan som kan diktera mina journaler
eller ringa mina patienter, inte ens signera mina journaler.”

(Man 63 dir)

Denne likare hade gitt ner i tjinst men upplevde inte att han hade fitt
minskade arbetsuppgifter. Det dr di inte underligt om det genererar
overtid. De andra likarna tog inte upp 6vertid som négot problem. Det
framkom en skillnad i upplevelse av den Gvertid som intervjupersonerna
sjalva valde och den 6vertid som de mdste arbeta exempelvis for att
utrustningen gétt sonder. Den personal som var beroende av utrustning
for att genomféra olika typer av behandlingar och undersokningar,
tycktes uppleva 6vertid med anledning av trasig utrustning som sérskilt
anstringande. D3 en del av utrustningen var trasig 6kade belastningen
pé de maskiner som var hela, vilket dven medforde att vintetiden for de
svart sjuka patienterna i vintrummen Okade. I vissa fall hade man fitt be
patienter att dterkomma vid ett annat tillfille. Personalen upplevde sig
dirfor pressad dels mellan den 6kande stressen med 6kad fysisk och
psykisk belastning. Dels av att det gick ut 6ver privatlivet, eftersom
arbetstiden fick liggas om med kort varsel. Det tycktes dven till stor del
vara de ildre som fick arbeta overtid beroende pa att smdbarns-
forildrarna var i en annan fas i livet och dirfor méste himta barn pé
dagis eller fritids.
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"Vi har varit med om att det att vi bara bar haft en maskin och

jobbat till elva pd kvillarna. Det var en forfirlig tid./.../Det var
enormt jobbigt man blev ilsken till slut pd allt och alla.” (Kvinna
58 dr)

"De som bar smibarn mdste ju himta dem pa dagis. Det blir vi
gamla som dr kvar.” (Kvinna 58 ar)

"Det dr mdinga faktorer dels att jag ar ensamstiende, jag bar tid
att passa pd fritids. Jag mdste hiamta ut ett barn ett visst klockslag
och vem dr det di som far stanna? De som inte bar barn. De
dldre, de dr tritta de jobbar heltid de har kommit tidigt de far
stanna over sd kanner man lite sa.” (Kvinna 38 ar)

Det framkommer hir att det fanns en annan dimension som gomde sig i
overtidsproblematiken. Det tycktes finnas tvd sidor som bidda kunde
upplevas pressande. Dels att den idldre medarbetaren som mdste arbeta
over upplevde en 6kad fysisk och psykisk belastning. Dels att den yngre
medarbetaren upplevde en 6kad psykisk belastning, genom att de fick
daligt samvete for att de dldre oftast fick bira bordan med 6vertid. De
yngre tog upp problematiken med att det inte fanns ersittare nir nigon
person ir borta frin arbetsplatsen och ansig att det var verksamhetens
skyldighet att ordna ersittare.

Sammanfattningsvis tycktes ndgra av intervjupersonerna uppleva att
arbetsbelastningen hade 6kat. Men i det stora hela tycktes personalen
uppleva att de hann med sina arbetsuppgifter. Det var inte alltid som
intervjupersonerna sjilva valde att fordela arbetsuppgifterna jimnt under
dagen. Gamla traditioner tycktes gora att de utforde vildigt mycket
arbete pa formiddagen, for att sedan ha det mycket lugnare pé
eftermiddagen. Det tyckets dven variera mellan olika dagar med mycket
arbete en dag och lite nista dag. Det som hojde arbetsbelastningen var
nir nigon person var sjuk eller nir ndgon utrustning inte fungerade.
Den tredje anledningen tycktes vara di medarbetare fick déligt samvete
for att ndgon annan fick ta en storre borda. Likarsekreterarna angav inte
att de hade ndgon o6vertid. Underskoterskorna och sjukskoterskorna
tycktes ha olika mycket évertid. Overtiden tycktes uppkomma genom
tvd olika faktorer. Den ena orsaken var for att Oka arbetstill-
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fredsstillelsen genom att medarbetarna 6nskade gora ett bra arbete med
hog kvalité. Den andra orsaken lades pd medarbetaren av omgivningen
genom en O6kad mingd arbetsuppgifter exempelvis genom att nigon
utrustning inte fungerar. Det tycktes hos informatérerna finnas en
dldersskillnad i vem som 1 storst utstrickning fick ta ansvar for att arbeta
overtid. De ildre arbetade mer 6vertid, beroende p3 att dldre och yngre
var i olika livsfaser i privatlivet.

Patienterna

Det gick i denna fokusgruppsstudie att skonja att patienterna var en
viktig faktor for intervjupersonernas arbetsmotivation. Samtliga dldre
och yngre intervjupersoner beskrev att patienterna var mycket bety-
delsefulla. Motet med patienten var oftast mycket positivt och tycktes
dirigenom ge kraft till medarbetarna.

"Vi fiar mycket positivt av patienterna. Det far man nir man
jobbar sd nara dem med bebandling. (Kvinna 58 dr)

"De dr fina alla patienter. De finner sig i sitt ode ndistan alldeles
for mycket tycker jag ibland. Det dr val det som gor att man gar
tillbaka.” (Kvinna 61 dr)

"Det har varit patienterna som bhar varit huvudmotivationen ur
min synvinkel.”(Man 63 dr)

En av de ildre medarbetarna tog upp det positiva med patienter i
torhallande till andra arbetsuppgifter.

”Sd diirfor menar jag bade man fitt nigra andra arbetsuppgifter
kanske bara nigot administrativt di kanske man missar den dir

kontakten med patienterna, den tycker jag dr viktig for mig i alla
fall.” (Kvinna 58 dr)

Moétet med patienter kan dven dra mycket kraft, men inte bara motet
utan dven vetskapen om hur patienten har det eller vetskapen att de
sitter och vintar for att personalen ir forsenad.
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"Det iir vildigt olika vissa kriver si otroligt mycket av en att man
ar slut nar man gdar hem, men samtidigt dr det nistan aldrig
oskiligt det de begiir.” (Kvinna 61 ar)

"Man mair diligt av det att veta bur allvarligt sjuk en minniska
ar som skall dgka bem./.../De har blivit simre, det liggs mer pa
oss.” (Kvinna 38 dr)

"Jag midste siga att for min egen del gor det inget att jag ar
forsenad  ibland.  Jag blir mest stord av  patienternas
vintan./.../Det tycker jag tar mycket, dirfor det innebir att det
stjal energi” (Man 63 ir)

Det var inte bara de personer som triffade patienterna som kunde ma
daligt av detta, utan dven likarsekreterarna som skriver om de sjuka
patienterna utan att triffa dem.

"Du siiger triffar inte patienter men du liser om patienter. Vi
bade en likarsekreterare hon orkade inte jobba for bon tyckte att
det var fruktansvirt allt bon liste/.../Skriva att det blir simre
och samre. Hon bhade ingen verklighetsblid utan satt dir och
inbillade sig en massa saker. Ibland foljde hon med oss ut och sig
patienterna. Dd var det inte riktigt si farligt eller det var inte si
skrdammande, men det hade jag aldrig tinkt pi.” (Kvinna 61 ar)

Det var inte bara vad de sjilva kinde i motet med patienterna som tog
kraft. Patienterna stiller ocksd helt andra krav idag pi personalen 4n vad
som gjordes tidigare.

"Nu pratar de inte bara om hur glada och snilla vi dr. Nu
berittar de fan det tog en vecka och hur kan ni kalla fem pi en
ging, jag pratade med honom ban ir ocksi kallad kl. nio. Ar det
flera doktorer som skriver in. Varfor skall vi komma samtidigt?”
(Kvinna 40 dr)

Det var inte bara patienten som kunde skapa frustration utan dven
patientens nirstiende.
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"Sedan dr det si olika ibland dr patienten bur god och snill som
belst si de anboriga som stiller jattekrav. Det dr ndstan det
jobbigaste niir patienten inte siger nigot men de anbiriga har
jittekrav.” (Kvinna 61 dr)

Sammanfattningsvis tyckets patientkontakten ha stor betydelse for
motivationen till arbetet hos samtliga idldre och yngre intervjupersoner.
Cheferna har inte svarat pa denna friga, varfor vi inte kan uttala oss om
dem. Patienterna, men dven anhoriga drog mycket energi nir de stillde
hoga krav, krav som intervjupersonerna bade ansdg vara berittigade och
inte berittigade. Det var inte bara patienternas krav som drog kraft utan
dven intervjupersonernas samveten. De tycktes uppleva det psykiskt
stressande nir patienterna fick vinta beroende pa att de var forsenade
eller nir patienterna fick dka hem trots att patienten sjilv 6nskade stanna
kvar pé sjukhuset. Det tycktes i detta avseende inte finnas ndgon skillnad
mellan olika dlders- eller yrkesgrupper.
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Handledning - kompetensutveckling.

Intervjupersonerna i delstudie 1 (Grahn, 2003) tog upp handledning
som en av de faktorer som skulle underlitta att arbeta fram tll 65 ars
dlder. Det visade sig att det oftast inte fanns tid till bearbetning av
psykiskt krivande hindelser. Personalen kunde ndgon ging sjilvmant ta
upp svara hindelser pa kafferasten eller fick de skota denna bearbetning
pa fritiden genom att ringa till sina arbetskamrater. Det fanns dock
ingen sirskild tid avsatt till bearbetning eller handledning.

I denna studie framkom flera olika metoder for att himta kraft sd att
intervjupersonerna orkade arbeta med sjuka patienter. Samtliga
papekade betydelsen av att kunna koppla av frin arbetet nir de var
lediga. Det fanns olika metoder, nigon kopplade av nir hon cyklade
hem efter arbetet, andra pratade med arbetskamraterna direkt efter en
jobbig situation. P4 en avdelning tycktes alla ha mojlighet att prata av sig
med sina arbetskamrater den sista halvtimmen pa arbetsdagen. Intervju-
personerna beskrev att de uppmuntrades av arbetsledaren pd avdel-
ningen att ta upp dagens arbetsamma hindelser innan de slutade dagens
arbetspass.

Vi slutar fyra, balv fyra. Vi kan gd ut kl. tre och sitta oss och ta
en kopp kaffe mer eller mindre alla som skall sluta det ar belt
legitimt. Det har “arbetsledaven” ocksi sagt. Har man haft ett
problem under dagen eller det har varit ndgot som har varit
jittejobbigt si kan man sitta sig ner och prata/.../Den dir
eftermiddags halvtimmen dr inte dum.” (Kvinna 61r)

En likare upplevde det svart att ha sd mycket ensamarbete. Han saknade
stod fran arbetskamrater i mottagningsarbetet. Dels for sin egen del for
att kunna ventilera sina upplevelser, men dven for att slippa limna
patienten ensam med ett svirt besked di han var tvungen att limna dem
for att halla tidsschemat och ta in nista patient. Han beskrev det sa hir:

"Nir man dr ensam doktor pd mottagningen di ir man alldeles
ensam, aldrig nagon att prata med. Det ir mycket varre. Nista
patient stdr i dovren nar man ar trott och ledsen. Det finns aldrig
ndgon att prata med nir man bebover det.” (Man 63 dr)
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En annan likare upplevde det pi ett annat sitt:

"Man bhar kolleger att prata med. Tunga svira fall diskuterar
man ju alltid med kolleger. Diskuterar man den medicinska
problematiken, diskussionen blir iven ett slags bearbetning och ett
slags bandledning i situationen.” (Man 56 dr)

I denna studie fick de allra flesta handledning. Likarsekreterarna var en
grupp som ofta tycktes sakna handledning. De hade oftast inte direkt
kontakt med patienten, men att skriva om sjuka minniskor upplevdes
vara minst lika svirt som att triffa sjuka méinniskor ansikte mot ansikte.
Det fanns enskild handledning, men den vanligaste formen tycktes vara
handledning i grupp. De som hade enskild handledning var likare och
kuratorer. Det fanns olika uppfattningar om enskild handledning:

"fag bebover den tiden sjilv, jag har inte lust att dela den med
ndgon annan. Det dr jittebra. Jag skulle inte vilja ba handledning
med andra yrkeskategorier.” (Kvinna 34 ir)

"Det kommer med glesa mellanrum. Det dr inte nar problemet ar
aktuellt. Det dr for stunden eller dagen man ofta vill ha det. Det
dr littare med grupphandledning. Da bar alla sammma problem di
var det littare att ta upp pa ndgot sitt. Det fungerade, vi var en
liten grupp, men att ba enskild bandledning var flortonde dag
tycker jag inte att det gav si mycket.” (Man 63 dr)

Samtliga som hade grupphandledning var mycket ndjda med sin
handledning,

Vi dir ett lag som har bandledning tillsammans var tredje vecka,
en och en halv timme. Den stunden dr si skon. fag kinner att
man har inget speciellt att ta upp, men si dr det nigon som siger
nagonting och si forsvinner bara tiden. Ibland dr det nigot som dr
Jobbigt di tar man upp detta. Det ir si skont jag kan siga hur jag
bar upplevt en sak och hur kollegan bar upplevt samma sak pa ett
annorlunda sitt. De dir stunderna vill vi inte vara utan. Det dr
sjukskoterskor och underskiterskor som triffas i den har gruppen
ingen annan yrkeskategori.” (Kvinna 59 dr)
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Det hade forekommit att handledaren inte var professionell och da gav
handledningen ingenting. I 6vrigt tycktes alla oavsett dlder var nojda
med den handledning de fick och de 6nskade fortsitta med den.

Handledning kan ocksd ses som kompetensutveckling for att fi okad
forstaelse for den egna individens kinslor och handlande. Handledning
kan underlitta nista svara tillfille med en patient, beroende pi att det
finns en handlingsberedskap f6r hur man kan uttrycka sig och handla i
olika situationer. Abrahamsson beskriver att kompetensutveckling i olika
former ir en viktig friskfaktor. Kinslan att klara sina arbetsuppgifter och
att vixa 1 sitt arbete dr positivt medan motsatsen litt kan bli en stress-
faktor. (Abrahamsson, 2003). I delstudie 1 (Grahn, 2003.) framkom att
de dldre medarbetarna inte blev hindrade fran att utvecklas i sitt arbeta
av cheferna. Trots detta valde nigra sjilv att fa arbetsro och att hinna
med det ordinarie arbetet i stillet for egen kompetensutveckling. Det
fanns dven i denna fokusgruppsstudie ildre medarbetare som hade
liknande synsitt och som uttryckte sig sd hir:

"Uppe bos oss dr det de yngre som gir pi alla kurser och engagerar
sig. Det bar jag tappat mycket. Fritiden dr mycket mer
engagerande.” (Kvinna 58 ir)

I denna studie hade samtliga mgjlighet till kompetensutveckling. De
allra flesta tycktes dven uppleva kompetensutveckling som intressant och
positiv oavsett vilken dlder de hade. En dldre medarbetarna uttryckte sig
s hir:

"Man fiar vara med pa forelisningar som ir mycket intressanta.
Nir man jobbar med patienter med smdarta och bela biten. Hur
man dr mot patienter. Jag gir garna pai en kurs om jag fir, men
sedan far man acceptera att alla kan ju inte gi.” (Kvinna 59 dr)

Kompetensutveckling betyder inte enbart att g olika kurser, utan det

kan dven vara att delta i projektarbeten av olika slag eller att ta hand om
nya ansvarsomriden. Intervjupersonerna tog upp detta s hir:
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"fag bar alltid varit med i ndgot projekt att ha nigot annat ocksdi;
dels lir man sig sjalv virden, det stimulerar mig valdigt mycket.
Det har ju mycket med trivseln att gira att jag kan kombinera det
bér arbetet.” (Kvinna 59 dr)

"Bristmottagningen borjade ju mest for att likarna inte hann
med. Vid forsta dterbesoket blev vi utbildade/.../Det bar slagit vil
ut, det dr mycket trevligt, si vi tar hand om patienterna frin
birjan till de dr fardiga och kommer igen.” (Kvinna 5§ ir)

Kompetensutveckling kan dven vara en stressfaktor om tiden inte ricker
till. Denna problematik med 6kad arbetsbelastning kom ocksa fram i
delstudie 1 (Grahn, 2003). Det kan upplevas stressande att inte hinna
med yrkesspecifika arbetsuppgifter samtidigt som handledning, mentor-
skap, utbildning och kompetensutveckling ska ske. I denna studie
utryckte intervjupersonerna sig bland annat sd hir:

”Sd kinner man den hir stressen ibland, som igdr sd satt vi bela
eftermiddagen med den bar flodesmodellen; di satt man som pa
nalar. Hur mycket ar det nu ndr jag kommer i morgon bitti. Da
man dr ensam pa sin tjanst sa kinner man det.” (Kvinna 55 dr)

"Sedan dr det att alla kan ju inte gi. Vi kan inte limna
avdelningen, det dr oftast nere i konferensrummet och vi kan ju
inte ga ifran avdelningen.” (Kvinna 59 ir)

Det kunde alltsi upplevas negativt att gd pd foreldsning eller till
projektarbetet, eftersom ingen utfor det ordinarie arbetet under tiden
utan att allt ligger kvar sd som man limnade det. Intervjupersonerna
beskrev dven att det var negativt att inte ha mojlighet att gi pd en
toreldsning som de var intresserade av, beroende pé att ndgra personer
madste vara kvar hos patienterna. En foreldsning hade varit vid ett flertal
tillfdllen, det uppskattades mycket. Kompetensutveckling tycktes dven
dra energi om personen efter utbildningen upplevde att de inte kunde
leva upp till vad de hade lirt, beroende pé att tiden inte fanns eller om
de inte fick respons pi avdelningen for forindringar nir de kom

tillbaka.
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"De bdr visionerna som man gor nir man gar en utbildning nar
man har en tenta i omvdardnad; allt man skall skriva ner. fa man
dar glad om man binner igenom hilften sjidlv nir man sedan
kommer ut och skall jobba med de bar patienterna. Man binner
inte, det dr inte den tiden.” (Kvinna 38 ar)

Likarsekreterarna tycktes vara den grupp som fick minst kompetens-
utveckling. P4 ndgon avdelning hade likarsekreterarna kompetensut-
veckling gemensamt med andra yrkeskategorier. Detta beskrevs som bra
eftersom det skapade en bittre forstielse mellan de olika yrkes-
kategorierna, men #ven en bittre forstielse for de diktat som likar-
sekreterarna skrev ut. En av de intervjuade cheferna tog upp en annan
problematik med kunskapsutveckling. Hon beskrev att nir nya
medarbetarna kom till sjukvirden si lir de snabbt av sitt inlirda
beteende frin skoltiden. Hon utrycker det si hir:

"De slir sig mer och vintar pd direktiv. Nir dr motet? Nir
kommer fortbildningen? Det hinder nigonting, det gar vildigt
fort/.../Ar det di vi gamle eller det uppbygada gamla systemet som
bestdr av gamla medarbetare, men ocksi av gamla traditioner som
bistar till avlirning?” (Kvinna 40 dr)

En av likarna tog upp betydelsen av gamla traditioner utifrdn vad som &r
tillitet pd avdelningen frin de andra medarbetarna:

"En av medarbetarna bar sirskilt gitt och diskuterat med mig.
Hon fragar mycket. Jag siger kolla pd natet, di kollar hon. Hon
far for att hon fidaskar for doktorn, det ir kanske si att kulturen
inte viktigt tillater att sticka ut”. (Kvinna 57)

Sammanfattningsvis angav de allra flesta intervjupersonerna att de hade
eller hade haft handledning. Det fanns bide enskild handledning och
grupphandledning. Det fanns olika uppfattningar kring enskild
handledning. Grupphandledning var intervjupersonerna mycket nojda
med. Handledning var i denna studie den enda arbetsmiljofaktor som
enbart beskrevs som en friskfaktor. Alla andra faktorer tycktes ha tvd
sidor genom att de bide kunde ge men édven dra kraft frin
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medarbetarna. Likarsekreterarna var den grupp som hade minst

handledning.

I denna studie beskrev samtliga intervjupersoner att de fick mojlighet till
kompetensutveckling. Kompetensutvecklingen kunde ske pd olika sitt
genom foreldsningar, projektarbeten, handledning eller utbyte av
kunskap i vardagen. Det fanns dock nigra av de dldre medarbetarna som
valde att avstd frin kompetensutveckling, eftersom de kinde en
frustration Gver att limna arbetsuppgifter till andra medarbetare. De
flesta ildre medarbetarna tycktes dock vara lika intresserade av
kompetensutveckling som de unga medarbetarna. Det som 1 6vrigt
framkom som hindrande for kompetensutveckling var att foreldsningar
oftast endast holls vid mer 4n ett tillfille. Alla kunde da inte nirvara
eftersom nigra maste skota patientarbetet. Nagon foreldsning dterkom
vid ett flertal dllfillen och det uppskattades mycket. De allra flesta
tycktes uppleva att kompetensutveckling var inspirerande. I denna studie
framkom att kompetensutveckling ocksi kunde upplevas frustrerande
nir medarbetarna inte fick gehor f6r nya idéer eller om det inte fanns tid
att utfora arbetet pa det sitt som de har lirt sig under utbildningen. Det
framkom #ven att det kunde wupplevas stressande att Overldta
arbetsuppgifter till sina arbetskamrater for att gd pid egen
kompetensutveckling.

Chefen

Ett gott ledarskap dr en mycket viktig friskfaktor och en forutsittning
for en vil fungerande arbetsplats. En skicklig chef har ett starke
engagemang for verksamheten, stodjer, uppmuntrar, ir lyhord for
personalens problem, finns tillginglig och skapar delaktighet f6r medar-
betarna. Under 2002 genomférde SIFO pd uppdrag av SKTF en
undersokning pd allméinhetens syn pa chefens roll. Resultatet var att 97
procent ansdg att chefens roll var mycket eller ganska viktig. (Angelow,
2002) I denna studie framkom det som betydelsefullt att bli uppskattad
av sin chef, men dven att chefen gav positiv och negativ feedback. Det
tycktes vara viktigt for medarbetarna att chefen brydde sig om de
anstillda.
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"Ett litet vackert ord bade glatt oss vildigt mycket.” (Kvinna 60
ar)

*fag tycker dndd chefen midste visa att hon bryr sig om personalen.
Det dir en viktig bit att bide kunna se och lyssna” (Kvinna 60 dr)

"Man skall ha en arbetsgivare som man kan lita pd som man kan
gd i fortroende till.” (Kvinna 60 dr)

"Ni ger ju ros hela tiden just nir det hinder saker och ting. Vad
du dr duktig vad bra gjort. Eller nu ir det for mycket stim bair.
Mycket bra rak kommunikation, man fir det nir det dr farskt.
Att ledarna inte ar vidda for detta utan tar bdde positiv och
negativt direkt och dr lybord for detta att lyfta pa locket innan
man mdirker vibrationerna.” (Kvinna 57 dr)

Intervjupersonerna tycktes anse att det var viktigt att chefen kunde
medarbetarnas arbetsuppgifter och det uppskattades mycket om chefen
kunde ga in och utféra en del arbetsuppgifter nir behovet fanns.

"Min chef anstringer sig vildigt mycket med semestrar och att
vara till lags fast alla la in om samma veckor i somras si blir det
Ju manga ganger. Gjorde hon vad hon kunde. Hon gick in och var
som en slav for att vi skulle fi tillgodosett vira bebov. Det tycker
jag dar strongt gjort, det sitter man ju jatte mycket virde pd.”
(Kvinna 58 dr)

Det framkom &4ven som betydelsefullt att det fanns klara och rittvisa
regler samt att chefen kunde 16sa konflikter.

"En arbetsledare for mig skall ocksd bestiamma over bide mig och
andra vad vi skall gora, det skall inte gruppen sittas till for da
bebover vi ingen arbetsledare./.../Dir skapar ju en arbetsledare
som inte hiller i det konflikter i gruppen. Hon skapar dnnu mera
konflikt i gruppen. Hon skall reda ut de begreppen.” (Kvinna 60
ar)
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En av de yngre manliga personerna tog upp betydelsen av att chefen
fattar beslut och sedan foljer det fattade beslutet.

"Ibland saknar jag att en chef siger si hir i stillet for att sitta och
dlta och dlta och inte kommer nigon vart. /.../ Det kan jag bli
irriterad over. Nir det dar beslutat en sak si far man folja det
beslutet och inte fortsiitta och tjabla.” (Man 40 dr)

Sammanfattningsvis tycktes intervjupersonerna anse att det var viktigt
att chefen brydde sig om medarbetarna och att de kunde lita pa sin chef.
Det blev dock ingen livfull diskussion nir chefens betydelse togs upp.
Vad som kom fram var att det upplevdes viktigt att chefen loste
konflikter pd arbetsplatsen, inte skapade dem. Det var négra av intervju-
personerna som Onskade tydliga, klara regler och rutiner sd att var och
en kunde veta vad de skulle gora. Det gick att skonja att det upplevdes
viktigt att fd vara delaktig i beslutsfattandet. Efter att besluten var fattade
tycktes det upplevas lika viktigt att besluten foljdes sa att inte saken
fortsatte att iltas. Det fanns ingen tydlig skillnad emellan olika alders-
grupper eller olika yrkeskategorier. Det dr en demokratisk rittighet att
fi delta men det dr ocksd en demokratisk skyldighet att ritta sig efter ett
majoritetsbeslut.

Organisationsforindring

I rapporten ”Organisatoriska faktorers betydelse for linga sjukskriv-
ningar 1 kommuner” (Sziics et al. 2003) framkom att omorganisationer
ir den storsta orsaken till hoga sjukskrivningstal. Det ricker med oron
for att en omorganisation skall ske, den behé6ver inte genomforas for att
minniskor skall bli oroade och stressade. I véirdférbundets TEMO
undersokning frin 2003 ir det diremot bara 4 procent som anger
stindiga omorganisationer eller forindringar som orsak till att de inte
orkar arbeta fram till 65 dr. Hur ser dé intervjupersonerna i denna studie
pé organisationsforindringar? Det visade sig att det som upplevdes
pafrestande med organisationsforindringar var det som berdrde perso-
nerna sjilva, eller om forindringen berérde de nirmaste medarbetarna.
Vid intervjuerna tog sirskilt de dldre likarsekreterarna upp en organisa-
tionsforindring som hinde for flera dr sedan. Det gick att skonja att den
forindringen tog vildigt mycket kraft eftersom de fortfarande nistan 10
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dr senare tog upp denna forindring spontant. Det tycktes #dven
fortfarande finnas mycket kinslor med vid atergivandet av hindelsen.

"Vi bade ju 1994, som det var si mycket indragningar. Vi drog
ner forst var det meningen 53 procent utav sekveterarna som
skulle bort. Det blev 38 procent och det var en stor omstillning.
Da var det minga som midde diligt.” (Kvinna 57 dr)

"Oron var enorm, man hade uppndtt en viss dlder redan da.”
(Kvinna 60 dr)

"Man var lika ledsen for den som fick gi som den som blev kvar”
(Kvinna 63 ir)

Cheferna tog ocksd upp denna omorganisation, men ur perspektivet att
dldre medarbetare slutade pa arbetsplatsen for att de inte trivdes i den
nya organisationen.

"Det hade ju varit ratt lugnt ett antal dr tidigare. Man hade fitt
jobba med ro linge. Det forsvann ju ett antal medarbetare dels i

nedskdrningar och dels i att man inte ville vara med, blev irriterad
och gick.” (Kvinna 40 dr)

"Det kom ju fram unga kompetenta tjejer som angav tonen. De
dldre fick inte ange tonen. De orkade inte med, de hade inte det
nytinkandet som ungdomarna. De blev vil lite overkorda tyckte

de.” (Kvinna 57)
De kliniker som deltog i vir undersokning stod infér en planerad
omorganisation. Omorganisationen planerades ske nigra manader efter
den period di denna studie genomférdes. Den innebir bland annat att
tvd olika kliniker skall slds samman. Den togs upp pa foljande sitt:

”Det dr bara namnet vi heter olika mot idag.” (Kvinna, 60 dr)

"Det beror oss inte mycket.” (Kvinna, 57 dr)
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Denna omorganisation tycktes inte ta kraft frin medarbetarna eftersom
de inte upplevde att det skulle intriffa ndgon foérindring for dem sjilva.
De flesta av dem skulle fi en ny verksamhetschef. Intervjupersonerna
beskrev detta som av underordnad betydelse. Verksamhetschefen var
lingt ifrdn dem i det dagliga arbetet. Vid ett senare intervjutillfille med
yngre medarbetare visade det sig att det var tvd olika avdelningar som
kanske skulle bli berérda av en gemensam omorganisation. Det hade
varit ett inledande informationsmote for medarbetarna, men fortfarande
fanns inget klart om hur och nir den eventuella forindringen skulle ske.
Informationen hade inte skett vid de fyra forsta intervjutillfillena med
dldre medarbetare. Denna omorganisation kom upp vid ett flertal
tillfillen under intervjun, fastin intervjupersonerna sade att de inte var
oroliga.

"fag bar flyttat relativt mycket och jag reder mig alltid, kinner

jag, och passar det inte fir jag val gi nigon annanstans. Samtidigt
sd ar jag nojd och trivs bra for forsta gingen dirfor dr det lite
synd. Samtidigt har jag en kinsla av att jag kommer att kunna
passa in i den nya organisationen. Men diremot mdirks det i miljon
runt om mig speciellt bland dem som linge bar varit i
organisationen. Det snackas man ar bekymrad.” (Man 40 ir)

Ovanstiende uttalande beskriver att det kan upplevas péfrestande for
medarbetarna nir de inte vet si mycket om omorganisationen.
Uttalandet tycks dven visa pa att de personer som hade erfarenhet frin
manga olika arbetsplatser kan ha littare att byta arbetsplats 4n de som
hade wvarit pa samma arbetsplats under ling tid. De unga
intervjupersonerna tog upp frigan om vad som tar mest kraft, att stanna
kvar pi en arbetsplats de inte trivs pa eller att byta arbetsplats.

"Det tar pd krafterna att bovja pd en ny arbetsplats. Nar man bar
barnen smd kanske man vill, men orkar inte det ocksi att byta
arbetsplats. ”(Kvinna 38 dir)

"Fan vet om det inte kostar mer energi att gd kvar mainga ginger

kan jag se. Diir jag var sist sd mycket energi som de sista ett och ett
balvt dr kostade mig och si skont det var att byta, men att ta steget
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ar javla svdrt. /.../fust att stanna kvar bhar kostat mycket mer in
att byta.” (Man 40 dr)

Sammanfattningsvis framkom det att det som tyckets dra kraft frin
medarbetarna var nir omorganisationer berérde dem sjilva eller deras
nirmsta medarbetare. Den beslutade sammanslagningen av tvd olika
kliniker tycktes inte ta kraft for intervjupersonerna troligen for att de
inte upplevde sig berérda. Den foreslagna sammanslagningen av tvd
olika enheter kommer kanske att pdverka dem, ingen vet beroende pd att
den fortfarande 4r pd diskussionsplanet. Det diskuterades mycket pa
respektive avdelning kring detta och tycktes dirmed skapa en osikerhet
som drog kraft. Denna oro beskrevs framfor allt gilla dem som varit
linge pa arbetsplatsen. Cheferna tog upp sina erfarenheter frin en
tidigare omorganisation dir dldre medarbetare valt att sluta pa arbets-
platsen beroende pd konsekvenser av de stora forindringar som den
innebar.

Information

Information kan vara en friskfaktor om den nir fram till medarbetarna
och fungerar bide uppit, nedit och sidledes i organisationen. Den kan
diremot vara stressframkallande om det ér ett informations 6verflode
som det dr svart att sortera fram viktig information ur. (Bradley, 2003).
Informationsfrigan var inget som intervjupersonerna speciellt lyfte
fram. De beskrev att méten var det bésta sittet att fi information pa.
Den skriftliga informationen kunde ibland upplevas svaroverskidlig,
samt att det ibland var sviart att se vad som var gammal eller ny
information.

"Vira maoten skrivs ju ner pd protokoll si det kan vi ju lisa, det
blir ju inte detsamma. fag som bara dr bar tvi dagar i veckan.

Det iir mycket man missar. Det dr littare att fi det muntligt.”
(Kvinna 58 ar)

"Tittar vi i tidrummet si dr det valdigt mycket information. Vi
bar alltid skriftligt det blir som en skog, man missar det som dr
viktigt.” (Kvinna 59 4r)
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De personer som arbetade deltid beskrev att det var bra med skriftlig
information eftersom de annars hade missat en del informationen helt
och hillet. Det framkom inte att det fanns ndgon skriftlig information
som var datorburen utan all skriftlig information tycktes ges via
anslagstavlor. Cheferna tog upp informationens stora betydelse for att
medarbetarna skulle vara forberedda infoér forindringar som maste

genomforas.

"Det dr diirfor som delaktigheten dar vitt sd stor idag. Man skall
titta pd produktionsuppfolining, man skall titta pa siffror pd
arbetsplatstriffar. Hur kostnaderna ser ut, bur beliggningen i
statistik ser ut. Egentligen dr det bara for att vara forberedd om
ndgot skulle hinda; man fir bekriftelse for det man gor. Det ir en
otrolig betydelse. Det handlar om bur liitt det ir att fi folk med sig
pd det som dr. Jag forstir det, jag kinde till det. Nu bar de fattat
det beslut vi alla vantade pa. Nu vill jag vara med for bur skall de
nya rutinerna/.../Informationen dr vildigt strategisk ur ett ledar-
perspektiv.” (Kvinna 40 dr)

Sammanfattningsvis tycktes intervjupersonerna anse att muntlig
information pa moéten var det bista informationssitt. I andra hand kom
skriftlig information for dem som inte kunde nirvara pa motet.
Informationsfrigan lyftes inte fram speciellt av medarbetarna vid
intervju tillfillet. Cheferna tog diremot upp informationens stora
betydelse for att medarbetarna skulle vara forberedda och ha forstielse
for forindringar.

Mil

Tydliga och mitbara mal bor finnas for att alla medarbetare ska veta vad
det ir de arbetar mot. M3l bor dven vara tidsbestimda, utmanande,
relevanta och prioriterade. Frigan om verksamhetens mal tycktes i
intervjuerna dock vara det omride som intresserade intervjupersonerna
minst. Det framkom att det fanns mél pd en avdelning, men att
personalen inte tinkte pad malen i det dagliga arbetet. De berittar att de
informerade ny personal om avdelningens mal. Nigra beskrev att de inte
visste om det fanns nigra mal for verksamheten i stillet menade man att
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varje enskild person hade sina egna mal. Ndgra avdelningar hade dock
arbetat med att ta fram enhetens mal eller skulle arbeta med det.

"Da vi startade upp di hade vi konferenser och gick igenom hur
man skall vara. Det dr si sjalvklart bur man skall vara si nu
tanker vi inte pd det. Vi berdttar for nya och studerande/.../ Nir

man jobbar tinker man inte att detta ir ett mil jag jobbar efter.”
(Kvinna 59 dr)

"fa vi skall vil sitta ner och prata om hur vi skall ha det. Det ir

nog hur man sjalv ar det kvittar nog om det star pd viggar eller
ej” (Kvinna 56 dr)

Sammanfattningsvis tycktes malen for verksamheten inte berora
medarbetarna nimnvirt. Det tycktes inte finnas ndgon skillnad ur ett
dlders- eller yrkesperspektiv. P4 den enhet som beskrev att de hade
fastlagda mal ansdgs dessa som sjilvklart for medarbetarna att de inte
tinkte pd dem. Det stilldes inga frigor kring mal till cheferna.

Friskvird

I boken "Hur skall vi orka till 65?” (Grahn, 2003) tar intervjupersonerna
upp friskvird pa arbetstid som ett losningsforslag pd en dilig
arbetsmiljo. I denna intervjustudie fanns det olika typer av friskvird pa
de olika enheterna. P4 en enhet hade personalen pausgymnastik en ging
per vecka och det uppskattades mycket av personalen.

? Vi far pausgymnastik for 1rygg och axlar en ging i veckan. Det
har varit i tvd dr, fran friskvirdsenbeten kommer en person hit.

Det dr en sjukgymmnast bon var hir senast idag. Det ar jittebra.”
(Kvinna 55 dr)

Andra friskvirdssatsningar var exempelvis spinning, gymnastik, vatten-
gympa och qigong. Personalen kunde sjilv vilja mellan de olika aktivi-
teterna och verksamheten gick in och sponsrade friskvirdskort. Aktivi-
teterna skulle dock bedrivas pd medarbetarnas fritid. En av de ildre
medarbetarna berittade att hon gick pd qigong, medan en annan beskrev
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att hon inte ville binda upp sig. Ytterligare exempel pa friskvird var att
personalen fick en fruktkorg vid speciella tillfillen. En av klinikerna
hade dven kopt in viktviktarkort. Detta hade enligt en av cheferna varit
mycket populirt och beskrevs dven ha givit bra resultat. Det var dock
ingen av medarbetarna som berérde denna mojlighet.

Sammanfattningsvis kan sigas att arbetsledningen hade tinkt pd att
medarbetarna behover friskvird och gav dem mojlighet till betald
friskvard pé fritiden. Detta var inget som medarbetarna spontant tog
upp. Niégra utnyttjar det medan andra inte gor det. Pausgymnastik pd
arbetstid for likarsekreterarna uppskattas diremot mycket.
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Den fysiska arbetsmiljon

I rapporten ”Arbetstillfredsstillelse hos ildre likare och sjukskoterskor”
(Nilsson, 2003) framkommer att den fysiska arbetsmiljon har betydelse
tor hur n6jd man 4r med arbetssituationen och att betydelsen stiger med
okande alder. Det fanns ett samband mellan de ildre likarna och
sjukskoterskorna som kinde olust infor arbetet och hur ljus- och
ljudforhéllandena var pi arbetsplatsen. Okande intresse for den fysiska
arbetsmiljon med ©kande 3lder torde vara ett tecken pd att alders-
forindringar i1 kroppen borjar gora sig piminda. Detta behover dirfor i
hogre utstrickning kompenseras med hjilp av en gynnsam fysisk
arbetsmiljo vilket dven har visat sig i tidigare forskning (Kilbom,
Torgén, 1996; Torgén et.al. 2001; Ilmarinen, 2003). I denna studie har
den fysiska arbetsmiljon tagits upp av intervjupersonerna utifrin hur
dndamadlsenliga arbetslokalerna uppfattades och hur vil utrustningen
fungerade. Bra hjilpmedel hade ocksd betydelse for hur tungt arbetet
upplevdes. Lokalernas stora betydelse tog nigra intervjupersoner upp pé
foljande sitt:

*fag tycker man ar stolt nar man skall visa runt pd avdelningen
nar det kommer besokare. Trivs vi i lokalerna si trivs bide
anhoriga och patienter. Det blir en bra stamning.” (Kvinna 59 dr)

"Det dr mnyrenoverat ljust och fint pi avdelning 2 men pd
avdelning 1 dr det gratt och trist, golvet dr ju inte precis nigon
hdjdare. Det dir precis som om det tynger en.” (Kvinna 61 dr)
"Sedan dr skoljen alldeles for liten den ir pytteliten, det dr den.
Det ar ju vir arbetsmiljo. Det blir tyngre for oss att jobba.”
(Kvinna 63 dr)

"Ddr uppe pi den expeditionen kan det sti 10-15 och tjattra, nir
telefonen ringer. Det dr faktiskt lite jobbig. Forr bekom det mig
ingenting/.../Det dr inte fel pi dem det dr bara for mycket folk i
det lilla rummet/.../Men nu kinns det jobbigt ibland. Trott i
buvudet alltsi det dr lite stimmigt dar.” (Kvinna 58 dr)

Vi far inte ens plats att sitta och jobba pa expeditionen. (Kvinna 40 dr)
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Ur dessa uttalanden gir det att skonja att lokalerna hade stor betydelse
tor hur medarbetarna upplevde sin fysiska arbetsmiljo. I delstudie 1
(Grahn, 2003) beskrivs ocksi problemet med att lokaler kan vara
stressande beroende pa att det ofta finns mycket personal pi liten yta.
Hur utrustningen fungerade hade dven stor betydelse for arbetsmiljon.
Teknik som inte fungerade kunde ta mycket energi.

"fust det dir att inget fungerar dr mycket frustrerande. Det bar
vi varit ute for en del pd avdelningen i omgangar, nir vi inte har
baft maskiner som fungerar/.../Det var enormt jobbigt man blev
ilsken till slut pa allt och alla.” (Kvinna 38 dr)

"Perioder flyter allt bra, men bovjar en sak klydda si klyddar allt
och vi blir utskillda. De (patienterna) ringer och skiller pd
oss./../Vi dr fullstandigt i hinderna pi att utrustningen skall
fungera. (Kvinna 3§ dr)

Utrustning som inte fungerar tyckets vara lika besvirande for bide
yngre och idldre medarbetare. En ildre sjukskoterska tog upp att det
hade varit stora problem med tunga lyft och felaktiga arbetsstillningar,
men att det hade blivit mycket bittre.

"Virt arbete har varit enormt tungt vi bar lyft tonvis /.../fag bar
baft mycket markvirdiga stillningar /.../1dag dr det enkelt,
vildigt mycket hjialpmedel. 1dag ar det nistan skam att siga att
man blir utarbetad fysiskt. Det gar inte att jimfora.” (Kvinna 5§
ar)

Sammanfattningsvis tycktes lokalerna vara betydelsefulla for bide den
fysiska och den psykiska arbetsmiljon. Fungerar de inte optimalt skapas
negativ stress och personerna blir tréttare. Nya hjidlpmedel har gjort att
den fysiska arbetsmiljon har blivit mycket bittre med avseende pé
exempelvis tunga lyft. Att utrustningen fungerar har stor betydelse. Det
skapar mycket frustration och negativ stress nir den inte fungerar. Den
tysiska arbetsmiljons beskaffenhet tycktes i denna studie vara lika viktig
for alla medarbetare oberoende av alder.
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KOMPETENSSPRIDNING

Aldre medarbetare har oftast arbetat under ling tid inom virden och har
dirmed mycket erfarenhet och kunskap. Denna kunskap ér av stor
betydelse for kvalitén pad védrdarbetet. Frigan dr, hur denna kunskap
tillvaratas? Ar de ildre medarbetarna néjda med den kompetenssprid-
ningen de ger eller hade de 6nskat ge mer av sin erfarenhet? Frigan ir
ocksd om det idr inspirerande att formedla sin kunskap eller om det
upplevs som himmande for det ordinarie arbetet. De allra flesta av de
dldre intervjupersonerna tycktes uppleva att deras kunskap tillvaratogs.
Kunskapsspridningen kunde ske pa flera olika sitt. En underskoterska
tog upp studiebesok som en typ av kunskapsspridning.

Vi brukar skiftas om att ba hand om studiebesok, framfor allt nir
det kommer underskoterskor och vi erbjuder iven patienter att
komma och titta pd avdelningen.” (Kvinna 59 ir)

Kunskapsspridningen kunde ske bade i det dagliga arbetet med under-
visning eller genom bredvidgdng. Nagon likare uttalade sig pa foljande
satt:

“att gd bredvid, att notas mot den dldre ett halvir eller ett dr. Det
ger valdigt mycket nyttig kunskap som inte alltid dr s teoretisk,
fortrogenbets kunskap. Det giiller ju iven doktorer trots att vi bar
mycket teoretisk utbildning”. (Man 57 dr)

"Det handlar inte bara om kompetens utan mer den mentala
utvecklingen att ha stod och bjilp, att diskutera etik och svirare
frigor.” (Kvinna 57 dr)

De ildre likarna tog upp att kunskapsspridning dven kunde ske genom
undervisning pa foreldsningar eller via konferenser.

"Rutinuppgifterna inberiknar jag att undervisa kandidater, men
sedan har vi ju ST likare.” Man 56 ir)
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"Det kiindes ju vildigt bra, det var en doktor till och jag, Vi bade
en dialog om hur vi tinker, hur vi jobbar kring detta. Minga
praktiska tips. Jag riktigt kinner att vi kunde ge jitte mycket till
de unga studenterna. Det var jatte uppskattat jag kande verkligen
att jag hade gjort em insats ndgot gott de bade fitt mina
kunskaper”. (Kvinna 57 dr)

Det var inte bara de éldre likarna som hade specialkunskaper, utan dven
de andra yrkeskategorierna. Kunskapsspridning kunde bade gilla
praktisk kunskap och mer teoretisk kunskap. En ildre underskoterska
berittade om sin praktiska kunskap:

"fag bar sjilv fitt berom for att jag dr bra pa att sitta kateter.
Sjukskoterskestuderande och lite blandat kommer och ber om bjilp,
man kan vara med nir de skall sitta.” (Kvinna 57 ar)

En ildre sjukskoterska uttalade sig sd hir:

"fag bar smirta som mitt dmne, jag brukar ha lite storre
utbildningar for de nya hir pi avdelningen. fag skrev ibop ett
kompendium/.../Dd bjod vi in hela kliniken pd fyra olika triffar
och gick igenom analysen.” (Kvinna 61 dr)

Det framkom iven att ndgra ildre upplevde att deras kunskap
tillvaratogs i for liten omfattning. En éldre likare upplevde att han hade
mer specialkompetens dn vad kliniken tillvaratog och att han inte gavs
tillrickliga mojligheter att sprida sin kunskap

fag sitter ensam med mina patienter och tragglar, det dr det lilla
jag sjilv har valt att ba seminarium for kandidaterna annars ir
det nog inte mycket tyvarr.” (Man 63 ir)

Denna ildre ldkare var inte n6jd med sin situation utan hade 6nskat bade
andra arbetsuppgifter och ett sitt att sprida sin kunskap. Mojligen kan
likare vara en yrkeskategori med hogre forvintningar pa att fa sprida sin
kunskap 4n andra yrkeskategorier. Likarsekreterarna tog upp ett helt
annat perspektiv pa tillvaratagande av kompetens. Likarsekreterarna
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beskrev att de upplevde ett hot mot att deras arbetsuppgifter skulle
forsvinna, vilket i sd fall skulle innebira att deras kompetensomride
forsvann.

"Dair kiinde vi vil ett hot ett tag nir det pratades om att likarna
sjalv skulle skriva sina journaler och di kimpade vi lite for var
sak.” (Kvinna 60 ar)

De ildre likarsekreterarnas kompetens tillvaratogs genom att de hjilpte
yngre kolleger att lyssna av dikterade band frin likaren nir det var svért
att hora vad lidkaren har dikterat. De yngre likarsekreterarna gav istillet
de ildre medarbetarna st6d i arbetet med datorer, dir de yngre i en del
fall hade hogre kunskap. Ett 6msesidigt spridande av kunskap mellan
dldre och yngre medarbetare fanns dven inom andra yrkeskategorier.
Flera av de ildre sjukskoterskorna uttalade att det fanns en tydlig
kunskapsspridning mellan de yngre och de dldre medarbetarna. De fick
den nya kunskapen fran de nyfirdiga sjukskoterskorna, och de spred i sin
tur sin praktiska erfarenhet till de yngre. Samarbetet dem emellan gjorde
dven att de fick reflektera 6ver hur arbetet bedrevs och om det kunde
gbras pa ndgot annat sitt.

"fag ger yngre min erfarenbet och de som precis bar gitt ut skolan
ger mig.” (Kvinna 58 dr)

”Det dr ju positivt bide att ha elever och att vara mentor for nya

for alla deras varfor fir ju mig att tinka efter vad dr det vi
egentligen sysslar med, kan man gora pi andra sitt.” (Kvinna 61
ar)

En av cheferna tog upp behovet av reflektion.

”Kompetens skall ju tas till och oreflekterad har den ett virde,
reflekterad har det en fordjupat virde och praktiserad dndai bittre,
sd det dr manga nivier.” (Kvinna 40 dr)

En av cheferna hade tinkt mycket pd hur de ildre medarbetarnas
kunskap skulle kunna spridas utan att belastningen ©kade pd dem.
Denna chef tog upp vikten av att de dldre medarbetarna upplevde att
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kunskapsspridning gav dem tillfredsstillelse och inte blev en stressfaktor.
Hon beskrev vidare att det under de senaste dren hade det lagts mycket
kraft pa att lira upp yngre medarbetare och att utarbeta trainee-program
for yngre medarbetare. Denna chef lyfte upp frigan varfor det inte ocksé
finns trainee-program for dldre medarbetare sd att de kan och vigar soka
sig till andra arbetsplatser. S4 hir beskrev denna chef de pafrestningar
dldre medarbetare utsitts for nir de skall sprida sin kunskap.

"Hon dr tritt, det dr mycket, bon har lirt upp si minga. fag har
tinkt, de som skall lira in, de skall bara jobba 90 procent, det har
vi fattat beslut om. De bar en beltidstjinst men pa 10 procent skall
de lira in. Men herre Gud, de som lir ut, de jobbar ju heltid, men
skall lira ut./.../Hon dr dckligt trott pd det, men egentligen
innefattar bon ju ndgot hon skall vara stolt over, nigot vi vill
tillvarata. Varfor dr hon da sa? Det dr for att hon fir harva runt
med den ene nye efter den andre efter sig i ett 100 % uppdrag. Dai
bar bhon en hel arbetsgrupp och si far hon nigra av den andra
sjukskoterskans patienter ocksd for att hon inte dr lika erfaren. Hon
skall ta band om alla. Den lite yngre likaren som inte vet riktigt.
Kuratorn som fragar nigonting och si ir hon bollplank till alla
dem andra och si har hon fler patienter.” (Kvinna 40 ar)

Samma problematik kring kunskapsspridning tog en sjukskoterska upp
sd hir:

”Det som kan vara bide positivt och negativt beroende pd att alla
nya stiller fragor och det dr inte alltid som man har tid till tusen
frigor varje dag eller att sitta nilar eller att ta blodprov, nar de
inte klarar av det, si tar det ju pd mitt arbete. Det dir ju positivt
bade att ba elever och att vara mentor for nya for alla deras varfor
far ju mig att tinka efter vad dr det vi egentligen sysslar med, kan
man gora pd andra sitt. (Kvinna 61 ir)

Ur detta uttalande gir det att skonja att kompetensspridning dven kan
ge den idldre medarbetaren ny kunskap genom att de yngre med-
arbetarna vicker nya tankar som de fir reflektera 6ver. Samma kvinna
berittade ocksi att hon en helg varit extra resurs och att hennes
arbetsuppgift dé bestdtt i att svara pd frigor och att hjilpa till praktiskt
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nir de nya sjukskoterskorna behovde hjilp. Hon upplevde det mycket
positivt att kunna hjilpa till utan att fa svirigheter att hinna med sitt
ordinarie arbete.

Niégon av cheferna hade dven sokt efter andra klinikers erfarenheter
angiende kunskapsspridning mellan ildre och yngre medarbetare. Hon
hade dé funnit att det fanns erfarenhet fran ”seniora mentorer” men att
arbetssittet inte var utvirderat. Denna chef 6nskade ett fortydligande av
begreppet ”seniora mentorer” med ett klart och tydligt uppdrag med
avsatt tid till kunskapsspridningen och reflektion. Denna chef ansig
ocksd att kunskapsspridningen skulle vara strukturerad och systematisk.
Hon beskrev att detta kunde ge glidje och ork tll den ildre
medarbetaren och en bra kunskapsspridning till de yngre medarbetarna.

Nigra av de deltagande enheterna hade ett system med mentorer for
nya sjukskoterskor. Dessa mentorer tycktes inte ha tid avsatt tll sitt
uppdrag. Mentorskapet bedrevs genom att de nya sjukskéterskorna gavs
mojlighet att friga sin mentor om saker som de undrade 6ver. Det
framkom inte att tid var avsatt for reflektion mellan mentor och ny
medarbetare.

"fag dr mentor for dem ett helt ar. De gar bredvid mig och jobbar
extra, som jag under tre veckor, sedan gir de sjilva men
mentorskapet fortsitter” (Kvinna 61 dr)

Case metodik dr ett strukturerat redskap f6r kompetensutveckling, men
det dr ocksd ett sitt att sprida medarbetarnas kunskap till varandra.
Casemetodik innebdr att lita medarbetarna, utifrin ett verkligt
patientfall, diskutera optimalt omhindertagande och behandling. De
hade jobbat med casemetodik enligt Charlotte Egidius metod. En
klinikldrare hade lirt sig hennes metodik, vilket han sedan hade anvint
praktiskt. Ambitionen hade wvarit att “casen” skulle diskuteras
tillsammans med alla olika yrkeskategorier for att fi fram ett
omvirdnads-, medicinsk- och rehabiliteringsperspektiv. Tyvirr kunde
inte likarna prioritera den tid som krivdes. "Casen” blev di inte
framgangsrika eftersom all kunskap inte fanns inom gruppen. Pi en
avdelning hade dock alla yrkeskategorier deltagit och dir var ”casen”
ocksd mycket uppskattade.
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Sammanfattningsvis tycks de dldre medarbetarna oftast vara n6jda med
hur deras kompetens tillvaratogs och spreds. Detta gillde bide den
praktiska och den teoretiska kompetensen. Kompetensen spreds béade
genom mentorskap och praktiskt arbete tillsammans med nya
medarbetare, men dven genom undervisning av elever, studerande eller
arbetskamrater med samma eller annat yrke. Undervisning skedde béde
pa den egna enheten och andra enheter eller pé skolor och konferenser.
Att ta emot studiebesok var ocksd ett sitt att Gverfora kunskap till
patienter och andra intresserade. Kompetensspridningen tycktes i dessa
fall upplevas som en fiskfaktor av medarbetarna. Ett problem var dock
att kompetensspridning skulle ske parallellt med det ordinarie arbetet.
Det gick dirfor att skonja att kompetensspridning dven kunde vara en
stressfaktor, eftersom medarbetarna skulle hinna med det ordinarie
arbetet samtidigt som de svarade pd frigor och hjilpte elever och
nyanstillda. En av cheferna hade funderat mycket pad hur kompetens-
spridningen kunde utformas for att ge kraft och glidje for de ildre
medarbetarna. En tanke som hon framférde var ”seniora mentorer” med
klart och tydligt uppdrag samt med tid avsatt f6r uppdraget. Verksam-
heterna tycktes idag ha mentorer, men att dessa inte hade ett tydligt
uppdrag for kompetensspridning.
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MEDARBETARNAS SYN PA
FRAMTIDEN

I Riksforsikringsverkets analys ”Vad fir oss att arbeta fram till 65?”
(RFV 2001:4) anges 48 procent av kvinnorna och 46 procent av minnen
i dldern 55-64 &r vilja limna yrkeslivet i fortid. Over hilften av
kvinnorna i dldern 55-64 dr arbetar inom kommun och landsting
(Olsson, 2002). For att fi en forstdelse for informatorernas instillning
till ett forlingt arbetsliv stilldes frigor kring hur de sig pa framtiden.
Det visade sig att medarbetarna hade olika syn pd det fortsatta
arbetslivet. Nedan f6ljer medarbetarnas resonemang kring framtiden.

Hur ildre ser pa framtiden

De ildre medarbetarna beskrev mycket olika planer och funderingar
infor framtiden och infér pensionsavgingen. En del tog det som
sjalvklart att arbeta kvar till 65 4r medan andra tog det som lika sjilvklart
att gi i tidig pension.

Nigra ildre hade dnnu inte borjat fundera 6ver hur de skulle gora infor
framtiden. De menade att trots att de riknades till de dldre
medarbetarna upplevde de sjilva att det var sd pass ling tid kvar tll
pensionen att de dnnu inte hade borjat reflektera 6ver hur de skulle gora.
Har dr nagra citat:

"fag bar inte tinkt si lingt dnnu, men det dr andra som bar
fragat mig. Fag kanske ska trappa ner innan. fag har inte
kommit si lingt i mina tankar. ” (Kvinna 61 dr)

"Ingen aning, jag bar inte tinkt si lingt. fag bar ju tio dr till”

(Kvinna 55 dr)
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Nigon annan menade att arbetet gav sd mycket och att de 4nnu inte var
redo att mista detta:

"fag vill jobba. Jag tror inte jag vill sluta och gi hemma. Dai
midste man ha ndgon annan syssla och det tycker jag inte att jag
har. Jag ir vil en siadan som bar lagt ner viitt si mycket pd mitt
jobb och jag trivs med det./.../Jag skulle kunna tinka mig att
jobba lite extra efter pensionen om jag fick bra betalt. Fag skulle ha
ritt svdrt att tinka att, 65 sedan var det slut. Nu ska jag gd hir
och hitta pi ndgot annat.” (Kvinna 63 ir)

"fag vill mog jobba till 65, sedan vill jag hoppa in vissa
belger./.../fag trivs sd vansinnigt bra. fag ger mycket och fir
mycket./.../fag bar en kinsla av att jag vill forlinga mitt liv
genom att smd jobba lite efter 65, men det dr kanske for att man
inte vill dldras. Dd kanske jag kommer att billa kvar min
ungdom lite lingre. Jag dr vildigt dldersfixerad, man ir gammal
ndr man dr 65 dr.” (Kvinna 57 dr)

"Man kanske varvar ner lite i tid fore 65 och sedan fortsitter man
att jobba lite efter 65. fag har min gamla professor uppe i Umed.
Han dr fodd 1919 och han dr fortfarande med pa miten och han
ar skarp i huvudet” (Man 57 dr)

En del dldre medarbetare beskrev att de tidigare hade varit sikra pi att
gd i tidig pension, men nu nir tidpunkten for pensionen nirmade sig
upplevde de inte pensionen som lika lockande. De menade att fritiden
var den tid dd de inte arbetade. Det var kanske inte lika roligt med en
stindig fritid, bland annat eftersom fritiden dé inte gick att relatera till
arbetstiden. Hir dr vad nigra sa:

"fag dr inte belt siker pi att jag ska jobba till jag blir 65. Det
finns de som siiger att de inte ska jobba en dag efter 60. De jobbar
bade till 65 och mer. Man vill kanske inte slippa nar man vil ir
dir. fag tror ju yngre man dr desto littare ir det att siga sd, ju
ndarmare pensionsildern man kommer si siger de, nja jag kan nog
vara bar en manad till, jag kan nog ta ndgot dr till. Da ser man
vad det innebir.” (Kvinna 55 ir)
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*fag dr inte siker pd om jag vill arbeta ett tag till, jag dr lite
osiker pd det. Fragan dr den att di man inte har nigot arbete att
gd till dr det lika intressant att vara ledig di? Jag ir inte bundra
pd det. Var gar gransen och ndr ir man beredd att helt sluta?
Samtidigt skulle jag inte dromma om att jobba beltid efter sjuttio,
ndgot som en del tycks vilja.” (Man 61 dr)

Att inte ha borjat reflektera Gver pensionen eller att vilja arbeta till 65 ar
och direfter kan troligen vara ett tecken pd att dessa ildre upplevde en
god trivsel och hog grad av arbetstillfredsstillelse. Det var dven nigon
som beskrev plikt och moral som orsak till att arbeta kvar.

"Motivationen att stiga upp pd morgonen dr vil uppfostran och
plikt. Jag skulle nog kunna leva ett drigligt pensiondrsliv i min
dlder. Jag skulle nog kunna sysselsitta mig, men jag har aldrig
timkt mig en tillvaro dir jag inte jobbar.” (Man 56 dr)

En viktig faktor som vigde tungt i de ildres tankar inf6r framtiden och
infor att arbeta kvar tll 65 dr var hilsan. De som upplevde en simre
hilsa sdg den higrande pensionen som en befrielse. Ndgra beskrev det si

hir:

765 vet jag inte om jag orkar till. Gd med rollator pd avdelningen
och svara pa ringningar. Jag bar ont i ryggen emellandt och nir
jag tinker pd att man skall gi och hjilpa upp patienter. fag har
kanske mycket mer ont dn patienterna. Hur ska det ga till? fag
tinker att 65 kinns vildigt omdjligt for mig att arbeta
till./.../Det sliter ju for varje dar. Nu bar jag alltid tunga
patienter och det ldr ju inte bli bittre.” (Kvinna 59 ir)

"fag hoppas att jag ska arbeta fram till 65. Jag bar inte si lingt
kvar fast OK jag hdller med om att visst sliter det. Man mdrker
att man blir mycket trittare bade fysiskt och psykiskt for det tar
tid. Jag vill ha mer vila emellan. Det dr tufft. Det tar mer in en
dag for mig att himta mig. fag ser en skillnad mot forr. Dd var
det Ok med en dag, men det dr det inte lingre.” (Kvinna 63 ir)
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”Si linge som jag ar ndgot si ndr frisk och kry si ska jag hilla pd
som jag gor. Sedan kan man borja ga ner i tid. Sedan fir man se.”
(Kvinna 56 dr)

En del ildre beskrev att de ville trappa ner arbetstiden for att kunna
dterhimta sig mellan arbetspassen, for att forebygga ohilsa och for att fa
mojlighet till ett forlingt arbetsliv.

"Det hade varit bra att fi gi ner i arbetstid nar man blev dldre
till exempel till 80 procent sd att man slapp att bli sjukskriven. Det
ar for orkens skull. Att man inte orkar till 657 (Kvinna 59 dr)

Fag vet inte om jag vill arbeta beltid fram till jag blir 65 for det
hiir jobbet dr ritt si tungt man blir ju vitt si tagen ibland.” (Man
57 dr)

"Det skulle finnas mrycket mer nedtrappning. Det dir med
delpension forsvann ju bastigt och lustigt.” (Man 61 dr)

De ildre medarbetarna beskrev att en faktor som var viktig dd de
planerade for sin framtid och pensionsavging var att de ville hinna
uppleva friheten att helt styra sin tid innan de blev for sjuka och
orkeslosa. Hilsan var alltsd en viktig faktor dven i detta resonemang.

Nigra beskrev det sd hir:

"fag kan inte tinka mig att arbeta hundra procent fram till 65.
Helst skulle man kanske borja trappa ner vid 60, 61, vixla ner.
Jag bar sett sd manga tragiska fall som har jobbat och slitit sedan
bar de fatt sin sjukdom. Man fir nog inte skjuta pd det for linge
for vitt som det dr blir man sjuk sjalv. Jag gar inte omkring och
ar radd varken for sjukdom eller for doden, men ska man gora en
realistisk bedomning si okar ju sannolikbeten for en allvarlig
sjukdom for varje dr. Det vore synd att missa ndgra goda dr dir
for di ar man ju fortfarande si ung att man kan bide resa och
gora saker. De goda dren vill man ju girna gira ndgot av. Har
man otur fir man ndgon allvarlig sjukdom det dr mer det som
priglat mig i mitt val.” (Man 56 ir)
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65 det har alltid kints for linge, man vill inte arbeta fram till
man dr alldeles slut. Man vill ju ha nigonting kvar av livet./.../
Ingen vet sin framtid. Arbetar man kanske till man dr belt
shutkird sd,/.../ Man ska ba livskvalité dven lingre fram i livet.”
(Kvinna 59 dr)

Planerna inf6r framtiden handlade 4ven om att ta tillvara tiden med sin
partner, sina barn och barnbarn. De ildre ville forverkliga drommar,
fritidsintressen och dka pé resor tillsammans med familjen, vilket man
inte upplevde att man hann i tillricklig utstrickning nir man arbetade.
Hir dr ndgra av tankarna kring detta:

*fag bar madlet klart. Fag gir om tvd och ett halvt dr. Vi fir ju

inte gd innan. Vi bhar satt det som mil bida tvd, han gir da. Det

dr ratt lagom for att hinna ta vara pa varandra pa ett annat sitt

och kunna njuta av livet. Nu jobbar man ju bara. Vi ska gi

samtidigt. Man vet ju inte vad som binder pd vigen men det dr

mdlet.” (Kvinna 58 dr)

"fag bar inte tinkt att jag ska jobba till 65. Till 61, 62 kanske.
Min man vill sluta nir ban ir 61 och tycker att jag ocksd ska gora
det. Om alla ekonomiska grejer gir ihop sig si tycker vi att vi
klarar oss pd det.” (Kvinna 58 dr)

*fag skulle kunna dra mig tillbaka nu om jag ville ur ekonomisk
synpunkt.” (Man 61 dr)

Det framkom att en viktig faktor med tanke pé pension eller ett forlingt
arbetsliv var den ekonomiska situationen. En del av de ildre ville
behilla en redan god ekonomisk situation och pensionen kindes dirfor
inte si lockande.

"Det livet man vill leva kriver pengar. En fritid utan pengar
blir/.../ jag vill inte siga passiv, men de saker man vill gira

kostar. Det dr det som ir den lilla haken.” (Man 56 dr)

"fag skulle ju kunna tinka mig att trappa ner lite innan, men di
kommer ju ekonomin in i bilden.” (Kvinna 63 dr)
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For andra var det privatekonomiska liget inte lika bra. De beskrev att de
inte hade nigon mojlighet att klara sig ekonomiske ifall de gick i tidig
pension. Det svenska pensionssystemet tilliter att medarbetaren gir i
pension redan vid 61 dr. Ekonomiskt sett blir ersdttningen di betydligt
ligre in om personen tar ut sin pension vid 65 ar eller senare. Detta var
en verklighet som kvinnorna framholl. De kinde sig sirskilt drabbade
eftersom flera av dem hade varit hemma med sina barn under smabarns-
tiden, och dirmed inte tjinat in s& méinga pensionspoing. En del var
dven ensamstiende vilket gjorde dem 4n mer ekonomiskt sirbara. Hir ér
ndgra av deras reflektioner:

"fag var hemma si linge med mina barn, si pensionen blir ett
rdtt sd stort ekonomiskt avbrick” (Kvinna 61 ar)

"Fa, si som jag kinner det idag si dr jag frisk och kan jobba fram
till 65, men inte lingre. fag tinker inte gi innan./.../Min man
gick bort for tio dr sedan och av den anledningen vill jag ju inte gd
tidigare for man dr ju beroende av sin inkomst. Vi har ingen
storre pemsion att vinta trots att man har jobbat i minga dr.”

(Kvinna 57 dr)

"Ar man ensamstiende si stir indi allt ekonomiskt pi en sjilv,
men till 65 aldrig i mitt liv!” (Kvinna 57 dr)

En del 6nskade att gd ner i arbetstid innan de blev for sjuka och orkes-
l6sa, men de ansdg att det var arbetsgivaren eller staten som borde
bekosta detta och inte de sjilva.

” Jag tycker det kanns fel att frivilligt gi ner i arbetstid nir man
kinner att man inte orkar./.../ Jag tycker man bar jobbat och dr i
slutet av sitt avbetsliv, varfor ska jag behova sjukskriva mig eller
frivilligt gi ner till 75 procent. Det tycker jag kinns belt fel. ”
(Kvinna 59 dr)

Den ekonomiska situationen tycktes vara en mycket viktig faktor for
valet mellan en tidig pension och ett férlingt arbetsliv.
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Sammanfattningsvis gir det att skonja tre alternativ som de ildre
medarbetarna spekulerade kring i sina tankar infoér framtiden. Ett
forlingt arbetsliv, gd i tidig pension eller att gi ner i arbetstid och f3 lite
av bada de tidigare alternativen.

Hiilsa tycktes vara en viktig faktor om man trodde sig kunna arbeta till
65 ar. De ildre medarbetarna beskrev att de inte ville arbeta tills de
stupade utan 6nskade fi mojlighet till ndgra goda friska dr dd de kunde
forverkliga sig sjilv och fi dgna sig it sin familj. Arbetstillfredsstillelse
och trivsel tycks ocksi vara wviktiga faktorer fo6r medarbetarnas
motivation att arbeta kvar till 65 dr. Ekonomin var en annan viktig
faktor for valet mellan att arbeta kvar till 65 ir eller ga tidigare. Att vilja
behélla sin nuvarande standard gjorde att en del av de ildre
medarbetarna inte sig en tidig pension som ett realistiskt alternativ till
arbete och 16n. Nigon av de idldre medarbetarna nimnde dven plikt och
moral som en anledning till att arbeta kvar.

Nigra lyfte fram att de ville gi ner i arbetstid. Detta skulle da ge
mojlighet till ett forlingt arbetsliv samtidigt som de ildre fick mer tid
for dterhimtning och forebyggande av ohilsa. Kortare arbetstid anségs
av de dldre dven ge mer tid till familj och till att forverkliga sig sjilv. Att
ga ner i arbetstid ger dock en minskad inkomst och sigs dirfor som ett
alternativ endast av dem med en god ekonomi. Hir ansidg nigon att
arbetsgivaren eller staten skulle gi in och ticka inkomstbortfallet.
Nigon av de ildre med god ekonomi sig inte heller en minskad
arbetstid som ett alternativ di detta skulle foranleda en sinkt standard,
vilket inte kindes sirskilt lockande.

Hur yngre ser pa framtiden

For att se om det fanns likheter mellan yngre och ildre medarbetare i
resonemanget kring ett forlingt arbetsliv, stilldes dven hir frigan hur de
sdg pd sin framtid. De var nigon yngre som tyckte att arbetsgivaren
skulle ta ett storre ansvar for att medarbetaren skulle i ihop sitt liv som
torilder och medarbetare. Hon sa sé hir:
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"fag bar ju inte bara jobbet utan dven mitt privatliv. Sjukvdrden
tar ju inte hinsyn till att det finns ett privatliv och att en kvinna
faktiskt foder barn och att man skall forena privatliv och
arbetsliv.” (Kvinna 38 dr)

Detta tyder pé att de yngre upplevde en konflikt emellan arbetsliv och
privatliv. De tycktes anse att arbetsgivaren var skyldig att ta hinsyn till
detta. De yngre medarbetarna tycktes virdera arbetet mindre é4n
fritiden. Det framkom att de yngre kunde tinka sig sluta arbeta redan 1
dag om de bara fick ekonomiska mojligheter. Hir dr ndgot av vad de sa:

Vi paverkas av trender och ett tag var trenden satsa pd dig sjalv
gd lite tidigare./.../fag nappade pa det dir med pensionsforsikring
for jag ville gi vid 55./.../Fag koper bingolotter och stir det, -Bing
du vann 38 miljoner, si siger jag upp mig. Da vill jag umgdis med
mina vanner./.../Tink att bara fi dgna sig dt dem som man trivs
med och de som kan utmana en pd ett positivt sitt och bara ligga
resten av hela kittet bakom sig.” (Kvinna 40 dr)

"fag vill gi i pension tidigare./.../Skall jag vara drlig si har jag
inte tid med att arbeta. Jag bar egentligen inte tid med att arbeta
overbuvudtaget, om jag ska vara drlig./.../ Det handlar inte om
sextio, sextiofem. Det bandlar om bar och nu, om jag ska vara belt
darlig. fag hade tacksamt tagit emot lon utan arbete. Jag har
Jéttemycket som jag ska hinna med i mitt privatliv och massor av
grejer jag vill forverklign och si. fag vet att jag tillbor en
generation som ska forverkliga sig sjilv bela livet, som aldrig blir
stora. fag vet det. Jag jobbar av den enkla anledningen att jag
miste overleva. Egentligen vill jag inte jobba. Det blir absurt att
prata om att jobba fram till och efter pensionen nir jag inte ens
vill jobba fore pensionen. Dd faller det ritt platt. Vi tillhor ju alla
de arbetsskyggas forening.” (Man 40 ir)

Det framtrider en bild dir de yngre medarbetarna helst inte vill
yrkesarbeta. Det tycks vara pi fritiden de yngre verkligen vill leva och
torverkliga sig sjilva. En av anledningarna till detta kan skonjas i att
dessa yngre medarbetare dagligen umgés med svart sjuka och doende.
Nigra sa sa hir:
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"fag satsar vitt si mycket pd jobbet och skjuter dirfor en hel del
framfor mig, men tink om jag blir sjuk och inte hinner med allt.”
(Kvinna 40 dr)

"De borde tidigareligga pensionsildern. Nir man jobbar hir ser
mdanniskor do néar de precis bar natt pensionsildern. De har haft si
mycket planer si mycket de skulle gora nu nar de slutat jobba. Da
kan man bli lite panikslagen sjdlv. Jobba si linge. Fag vill gora
nagonting, alltsi forverkliga de saker som jag kinner att jag
skjuter upp for att jag inte har mojlighet nu nar jag jobbar och sa.
Fag vill jobba si kort tid som mdijligt.” (Kvinna 32 dr)

Denna grupp yngre stills dagligen i sin arbetsmilj6 infér det faktum att
livet inte 4r evigt. Detta framkommer ocksd i deras funderingar infér
framtiden och kan vara en orsak till att de dnskar arbeta si kort tid som
mojligt for att hinna forverkliga sig sjilva.

Sammanfattningsvis gir det att skonja att de yngre uppvisar en skeptisk
bild mot yrkeslivet Det tycks vara en 6kad fritid och mojlighet att umgas
med nidra och kira som upplevs attraktivt. Den psykiskt tunga
arbetsmiljon med livets forginglighet stindigt nirvarande kan av de
yngre medarbetarna upplevas som en push-faktor ut ur arbetslivet for att
hinna leva innan det dr "forsent”.
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DISKUSSION

Nedan foljer en diskussion utifrin olika faktorer som tagits upp under
resultat delen.

Aldre medarbetares isikter om alder

Vid analysen av hur de dldre uppfattade sin dlder och vad som upplevdes
positivt samt negativt med aldrandet framkom fyra viktiga faktorer.
Dessa var hilsa, 6kad erfarenhet/visdom, ¢kad inre trygghet samt en
forandrad social situation.

Positivt med att vara ildre

De ildre medarbetare lyfte fram den 6kade erfarenheten som en positiv
faktor med att vara dldre. De inkluderade den vishet och kunskap som
tillkommer genom livets insamlade erfarenheter. De beskrev att den
samlade kunskapen fran ett langt liv gav en trygghet att luta sig mot dé
de varit med om det mesta som kunde uppkomma i arbetet. De hade
dven inarbetade rutiner som okade effektiviteten. Ett numera klassiskt
experiment som utfordes av Salthous (Hallsten, 1996) visade hur ildre
maskinskriverskor kunde vara snabbare dn yngre maskinskriverskor pd
att skriva en text. Detta trots att de yngre hann gora fler tangentnedslag
per minut. De dldre maskinskriverskorna hade nimligen genom sin
okade erfarenhet inarbetat en formdga att ldsa in textstycken som
underlittade arbetet.

De ildre i var studie beskrev dven den férindrade sociala situation som
uppkommer dé barnen blivit dldre som en positiv faktor. De idldre
beskrev att de tidigare i livet upplevt sig mer styrda av yttre omstindig-
heter och underkastade sig dé andras vilja i hogre utstrickning. Barnen
var nu vuxna och dirmed kunde fokus flyttas frin barnens behov till de
egna. Det gir att skonja att dessa faktorer sammantaget gav en okad
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trygghet och sjilvkinsla. Det tycks som om de ildre medarbetarna
genom en Okad erfarenhet och kunskap frin ett laingt arbetsliv upplevde
en Okad inre kinsla av kontroll; att sjilva, med élderns ritt, bestimde
over sitt dagliga liv. Det gér att skonja att stigande alder gav de ildre en
okad mojlighet att forvirva en stegrad egenmakt.

Negativt med att vara ildre

Det som framforallt tycktes uppfattas negativt med okad élder var
upplevelsen av att tiden holl pd att rinna ut. Det var sd mycket mer de
dldre ville hinna med i livet men de kinde att den dldrande kroppen inte
orkade lika mycket lingre. Detta visade sig dven i delstudie 1 frin
(Grahn, 2003). Aven i andra studier har #ldres sviktande hilsa visat sig
ha betydelse for upplevelsen av tillfredsstillelse med livet och med
arbetet (Seitsamo, Klockars, 1997; Seitsamo, Ilmarinen, 1997). Det gick
ur resultaten att skonja att de dldre upplevde det negativt att bli dldre ur
ett biologiskt perspektiv.

En av anledningarna till att inte orka lika mycket och att behéva mer tid
for dterhimtning vid 6kande édlder gér att finna pd cellnivd genom att
nybildandet av celler gir lingsammare vid Okande dlder. Dessa
fysiologiska dldersforindringar tycks vara individuella och ha samband
med den ildres profession. Aldersforindringar borjar generellt synas i
kroppen redan fore fyrtiodrsildern som en f6ljd av biologiska élders-
forandringar. Aven vilken arbetsbelastning och vilka skador och
sjukdomar som individen har gétt igenom har stor betydelse f6r den
enskildes dldrandeprocess (Kilbom, Torgen, 1996). Arbetsformigans
nedging med oOkande dlder kan dirfor bland annat finna sin orsaks-
torklaring i den dldre medarbetarens yrke. Arbetstagare med ett fysiskt
krivande arbete uppvisar med 4aldern en stérre nedging i
arbetsformigan (Seitsamo, Klockars, 1997). Slitaget frin flera ars
belastning och tidigare skador hos yrkeskategorierna underskoterskor,
sjukskoterskor och likarsekreterare i denna studie tycks hos en del
summeras till en néstan stindig virk och ett 6kat behov av lingre tid for
dterhimtning.

Hos de ildre likarna som troligen hade en mer psykiskt belastande
arbetsmiljo, med krav pd snabba och f6r patienten livsavgérande beslut,
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beskrevs en annan typ av fysiologiskt dldrande. De angav att de som en
péfrestande och negativ konsekvens av dldrandet upplevde en f6rdrojd
reaktionsforméga 1 vissa situationer. Tidigare forskning visar att
hjirnans informationsbearbetning blir lingsammare med stigande
dldern dven om inte den kognitiva strukturen forsimrats. Detta sker
troligen som en foljd av fysiologiska dldersforindringar och leder till att
reaktionstiden tycks O0ka hos ildre (Hallsten, 1996). De ildre likarna
beskrev iven okad stresskinslighet med okande alder. Aldre med-
arbetares ©kade kinslighet for stress har dven pavisats av en forskar-
grupp 1 Finland (Huuhtanen et.al. 1997). Den finska studien beskrev
dven att de ildres okade stresskinslighet gav upphov till fler somatiska
symtom pé stress som somnloshet och hjirtbesvir.

Aldersbegreppet

Aldersbegreppet ir inte enkelt att definiera eftersom det ofta bygger pa
en subjektiv upplevelse. Det gir att skonja att den kronologiska dldern
framforallt upplevdes som en social konstruktion med en underordnande
betydelse for den enskilde. Vid en bedémning av individens faktiska
stadium 1 4ldersprocessen behover dirfor individens hilsotillstind,
sociala forhallande, levnadsvanor, genetiska anlag samt arbetsmiljons
stddjande och belastande inverkan beaktas. Det gir att ur dessa citat
skénja en skillnad i vad informatérerna lade i ordet ildre. Aldern tycktes
i stort vara en subjektiv upplevelse. Det kan dirfor konstateras att det
inte finns ndgra klara definitioner och kriterier for vad ildre innebir
utan ildre dr ett adjektiv som endast kan ses i komparation till nigot
annat.

De som i denna studie har kategoriserats till gruppen dldre medarbetare
ser pa sitt eget dldrande i relation till hur de upplevde sig vara som
yngre. Ndgra av de ildre ansdg inte att det fanns ndgot som var positivt
med att bli idldre, utan upplevde det endast negativt. De ansig att det
som kunde upplevas som positivt vid denna édlder var relaterat till att den
sociala situationen blivit annorlunda och inte direkt till att vara dldre.
Det gir att skonja att denna grupp av informatorerna relaterade
dldrandet till det biologisk och fysiologisk dldrande som sker. Kanske
definierade de aldersbegreppet pé detta sitt utifrin sin medicinska
profession.
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De flesta dldre medarbetare hade dock en mer holistisk syn och
inkluderade hela sin situation i dldersbegreppet. Det gamla talesittet
man dr inte dldre dn man kinner sig tycks hir vara en sann tes. Uttridet
ur arbetslivet eller ett forlingt arbetsliv torde dirfor inte styras enbart av
den objektivt faststillda kronologiska dldern utan framforallt utifrin
individens unika situation och stadium i aldersprocessen. Det gér att
skonja att de idldre upplevde det frustrerande att socialt och erfaren-
hetsmissigt vara nojda med tillvaron, vilket nirmast beskrevs vara vid
klimax, och samtidigt uppleva en begynnande lekamlig dekadans och
orkesloshet. Det tycks dirfor vara viktigt med en vil avvigd fysisk och
psykisk belastning for att den éldre ska orka arbeta kvar. Genom detta
torde de positiva faktorerna med att bli dldre Gverviga de negativa, vilket
i sin tur kan st6dja, stimulera och motivera till ett forlingt arbetsliv.

Aldersattityder

Organisationens styrning utifrdn dldersbegreppet kan dels vara positivt
om motivet ir att utifrin den anstilldes kapacitet och forméga forsoka
finna de ultimata arbetsuppgifterna samt att ta ut riktningen fér den
anstilldes vidare utveckling. Styrningen utifrdn &ldersbegreppet kan
dven vara negativt och destruktivt om den kronologiska &ldern
dominerar 6ver den enskildes individuella kvaliteter vid bedémning av
kunskap, erfarenhet och férméga, samt vid stillningstagande till 16n och
arbetsprovision (Glover, Branine, 2001).

Positiva dldersattityder

Det framkom ur resultaten att de yngre och cheferna var mycket positiva
till dldre medarbetare och sig dem som en viktig resurs. De yngre
medarbetarna och cheferna beskrev att de upplevde en trygghet i att pa
avdelningen ha tillging till de 4ldre medarbetarnas lugn, erfarenhet och
genom dren insamlade kunskaper. Ilmarinen (1999) beskriver att de
dldre medarbetarna har en stor mental formdga genom den erfarenhet
de skaffat sig under dren. Det Ilmarinen (1999) kom fram dll i sin
forskning som positivt med dldre medarbetare var att de hade visdom,
var lyhorda, 6vervigde noga, var fornuftiga, sig en helhet, hade bittre
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verbal forméga, bittre kontroll 6ver sitt liv och var mer trogna
arbetsgivaren.

Ilmarinen (1999) beskrev dven att de dldre medarbetarna hade hogre
arbetsengagemang, storre erfarenhet i arbetet, mindre frinvaro frin
arbetet och en hogre motivation att lira. Kognitionsforskning visar pé
att individers kognitiva struktur, det vill siga formdga att lagra och
organisera information, tycks bli bittre om individen har erfarenhet av
att ha utfort liknande uppgifter tidigare och utvecklat ett system for
dtgirden (Warr, 1994; Hallsten, 1996). Detta torde tyda pa att éldre
borde ha littare for att finna arbetssituationen begriplig och hanterbar.
Antonovsky (1991) beskriver att personer som upplever en stark kinsla
av sammanhang (KASAM) i tillvaron kan mobilisera kidnslomissiga,
kognitiva och materiella resurser for att handskas med ett problem.

Forutsittningarna for detta torde 6ka med en oOkande livserfarenhet.
Detta kan ddrmed vara en anledning till att de yngre och cheferna
uppfattade de flesta dldre som lugna och trygga med stor erfarenhet. De
dldre med sin stora erfarenhet gav ett intryck av att uppleva arbetet som
meningsfullt, hanterbart och begripligt. Detta gav struktur it arbets-
innehillet och arbetsmetoderna pa avdelningarna. Aven en del yngre
beskrevs inneha dessa kvalitéer. Cheferna och de yngre medarbetarna i
vir studie menade att dven om mojligheten att ha uppnitt en 6kad
erfarenhet, begriplighet och hanterbarhet i arbetet och i livet med
okande dlder, si dr detta troligen mer personbundet dn dldersbundet. Att
uppleva livet som meningsfullt, begripligt och hanterbart har dven i
Antonovskys (1991) teorier beskrivits som en del av personligheten och
inte nigot som sjilvklart inférskaffas med 6kande édlder. Dock papekade
cheferna att det var en storre sannolikhet att de som uppnitt en hogre
dlder hade genomgitt mer i livet som de samlat till en personlig

trygghet, erfarenhets- och kunskapsbas.

De idldre beskrev att de tyckte att de yngre var mycket duktiga i patient-
arbetet. De idldre beskrev dven att de uppskattade de yngres nya
kunskaper. De sig det som viktigt med ett fruktbart utbyte mellan sin
erfarenhetskunskap och de yngres nya kunskaper och idéer. Deras
praktiska erfarenhet kunde ge de unga den typen av kunskap som inte
gar att ldsa sig till i bocker. De dldre sig dven detta utbyte som viktigt
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for att sjilva fi tillgdng till de yngres nya kunskap frin teknik och
forskning. De yngre, och de ildre medarbetarna samt cheferna beskrev
att det optimala var en avdelning med en spridd dldersférdelning dir det
kunde ske ett utbyte mellan kunskap och erfarenhet mellan
generationerna.

Ageism och Negativa dldersattityder

I denna studie gér det inte att skonja nigon uttalad ageism liknande den
som Glover och Braine (2001) beskriver. Négra av cheferna uttalade att
det rider brist pd personal inom hilso- och sjukvirden vilket kan
paverka deras attityd till att mdna om den idldre personalen i hogre
utstrickning 4n annars. Detta har dven tagits upp i Riksforsikrings-
verkets rapport “Arbetsgivares attityder till dldre yrkesverksamma”
(RFV, 2001). Hir lyfts personalbristen fram som en tinkbar anledning
till att det inte #dr lika hog grad av aldersdiskriminering inom
sjukvérdssektorn.

Det framkom dock nigra negativa uttalanden frin cheferna i fokus-
gruppsintervjuerna. Negativa dldersattityder och ageism kan troligen
vara faktorer som minskar arbetstillfredsstillelsen och dirmed
mojligheten till ett forlingt arbetsliv. Dock beskrev de flesta chefer
bilden av den ildre medarbetaren som en individ med personbundna
positiva och negativa egenskaper. De dldre beskrevs som mindre forind-
ringsbenigna och ovilliga att lyssna och ta 4t sig nya idéer och
arbetssitt. De édldre beskrevs dven ha svart att ta emot negativ feedback.
Tuomi etal. (1997) visade i sin forskning kring ildre att det fanns
starkast samband med minskning av arbetsféormédgan hos de ildre och
brist pa erkidnnande och uppskattning i arbetet. De ildre som upplevde
svarigheter att ta it sig forindringar och negativ feedback upplevde
mojligen detta som brist pd erkinnande for deras sitt att arbeta.
Forsoken att dndra pd detta upplevdes kanske av de dldre som ett hot
mot deras under flera dr vil inarbetade yrkesidentitet. I ”Arbetstill-
fredsstillelse hos ildre likare och sjukskoterskor” (Nilsson, 2003)
framkommer att det var viktigt med uppskattning och intresse frin
ledningen for de ildre likarnas och sjukskoterskornas arbetstillfreds-
stillelse. Nagon av de yngre medarbetarna i vir studie uttalade att
arbetstillfredsstillelse och erkidnnande for sitt arbete troligtvis var viktigt
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for att den idldre medarbetaren inte skulle kidnna sig hotad vid
forandringar.

I delstudie 1 (Grahn, 2003) framkom farhdgor frin dldre medarbetare
infor framtidens vird. De var oroliga f6r hur elever bemétte patienter
och om de yngres praktiska kunskap skulle ricka till. Detta framkom
inte 1 vér studie. Det gick dock att skonja vissa negativa dldersattityder
frin de dldre respondenternas sida mot de yngre. En del dldre tyckte att
den yngre generationen inte var tillrickligt 6dmjuk utan krivde mer in
de sjilv hade vigat gora. En del ansig dven att de yngre inte tog samma
ansvar som de dldre. De ildre upplevde ocksd att de yngre inte i
tillrdckligt hog utstrickning delade det gemensamma ansvaret for att
hilla snyggt i deras arbetsmiljé. Det torde kunna uppfattas frustrerande
att efter ett lingt arbetsliv i en hierarkisk arbetsmiljé vara den som fick
plocka undan efter de yngre. Kanske var det till viss del ett latent revir-
tinkande dir de unga sigs som hotande inkriktare gentemot de ildres
inmutade arbetsomriden och rutiner. Detta torde kunna forklara nigot
av den konflikt och den negativa attityd som gick att skonja i de ildres

syn pa de yngre.

I resultaten fran Tuomi et.al. (1997) studie framkom att upplevelsen av
minskad status i arbetslivet vid 6kande dlder kunde minska motivationen
och arbetsformigan. Nigon ildre beskrev dven att de yngre och
cheferna inte i tillrickligt hog grad efterfrigade de idldres kunskaper och
erfarenhet som de samlat in under ett lingt arbetsliv. Ndgon ildre
beskrev dven att det var svirt att dela med sig av sin erfarenhet till de
yngre eftersom detta di uppfattades som gnill istillet for hjilp. Att inte
nagon efterfrigar de dldres kunskaper och kompetens kan troligen ocksé
ge en upplevelse av minskad status i arbetet. Detta torde vara
frustrerande och ge en bristande arbetsstillfredsstillelse. I flera studier
(Ilmarinen, Louhevaara,1999; Ilmarinen, 2003; Nilsson, 2003) framgir
att det dr viktigt for de dldre medarbetarnas arbetsstillfredsstillelse att
deras kunskaper och erfarenheter tas tillvara. Det torde dirfor vara av
stor betydelse att i arbetet och infor foérindringar ta tillvara de #ldres
erfarenheter och kunskap genom att bjuda in seniorgruppen till
diskussion. Att pa detta sitt ligga en vil forankrad och tydlig grund
torde underlitta de dldres benidgenhet till férindring och 6ka deras
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arbetsstillfredsstillelse genom att deras erfarenhet och kompetens
efterfragas.

Det finns dven en annan viktig dimension i de ildres attityd till de yngre
som kommer att behandlas vidare under kapitlet arbetsmiljo. Den
individuella l6nesittningen och det faktum att de yngre anstillts under
tider dé det varit brist pd personal har i vissa fall lett till att de yngre har
en hogre 16n 4n sina édldre och betydligt erfarnare kollegor. Detta kan i
sin tur upplevas som brist pd uppskattning av de ildre och leda till en
bristande motivation och arbetsstillfredsstillelse hos de dldre
medarbetarna.

Faktorer med betydelse for en god arbetsmiljo

Upplevelsen av en positiv arbetsmiljo kan ge intervjupersonerna
motivation att arbeta vidare medan en negativ arbetsmiljo kanske
paverkar dem att vilja sluta fore 65. En negativ arbetsmilj6 kan beskrivas
som en pushfaktor ut frin arbetslivet. Arbetsmiljon kan béde vara
friskfaktorer och/eller stressfaktorer (Abrahamsson, 2003; Angeléw,
2002). I vir studie visade det sig att i stort sett samtliga
arbetsmiljofaktorer kan upplevas bidde positivt och negativt, med andra
ord bidde ge och ta kraft frin medarbetaren. Den enda faktorn som
enbart var en friskfaktor var handledning, alla andra faktorer var bade
frisk- och stressfaktorer.

En och samma arbetsmiljofaktor tycktes av ndgra personer upplevas som
en friskfaktor medan andra sdg det som en stressfaktor. Denna skillnad 1
hur olika personer upplever och hanterar olika hindelser har tagits upp
av flera forskare (Angelow, 2002; Antonovsky, 1991; Abrahamsson et al,
2003). Stressituationer upplevs olika utifrin hur olika individer tolkar
situationen och vilka mojligheter de har att hantera den. Stress ir inte
bara en friga om yttre paverkningar utan hur individen tolkar
situationen (Angelow, 2002).

Det visade sig i vir studie att intervjupersonerna upplevde och
hanterade arbetsmiljofaktorer olika. Ndgra tog upp de positiva sidorna
medan andra berittade om olika negativt stressande faktorer och kinslor
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som de wupplevt. Kinslor som tycktes ta mycket kraft frin
intervjupersonerna var bland annat daligt samvete nir de limnade Gver
arbetsuppgifter till arbetskamrater eller att de upplevde att de inte
gjorde ett fullgott arbete for patienterna. Det diliga samvetet dterkom
vid flera tillfillen under intervjuerna. Andra kinslor var oro infér
forindringar samt att de kunde kinna sig forfordelade vid I6nesittning.
Hoga forvintningar tycktes ocksd kunna skapa missnoje nir forvint-
ningarna inte infriades. Angelow beskriver att stress ir en dalig passform
mellan forvintningar och upplevd verklighet (Angelow, 2002). De
arbetsmiljofaktorer som intervjupersonerna lade storst vikt vid var de
faktorer som berérde och pédverkade dem sjilva i det dagliga arbetet.
Motivationsfaktorer for arbetet tycktes frimst vara samarbetet med
arbetskamraterna, patientkontakten och lonen.

De faktorer som det skapades flest konflikter runt tycktes vara
individuella l6ner och nya arbetstidsmodeller. Dessa faktorer dr relativt
nya foreteelser, dir det tycks krivas av den enskilde individen att de
maste jimka och samarbeta pd ett nytt sitt med sina arbetskamrater.
Studier har visat att om man kan vilja sina arbetstider sjilv minskar
stressen och man ser positivare pd sin arbetsmiljo (Angelow, 2002). I
Grahn (2003) 6nskar medarbetarna mojlighet till nya arbetstidsmodeller
for att mer kunna péverka sitt arbetsschema. De var inte néjda med fasta
traditionella arbetstidsscheman. Var undersokning visar pd bade positiv
och negativ erfarenhet, det finns inget enhetligt svar. Négra intervju-
personer upplevde det positivt att kunna paverka sitt arbetstidsschema
medan andra upplevde mindre kontinuitet och mer konflikter medar-
betarna emellan. Det dr en skillnad mot tidigare nir arbetskamraterna
gemensamt kunde vara missndjda med sina arbetstider. De kunde rikta
sitt missnoje mot “systemet” eller mot arbetsledningen. Idag maste var
och en ta sitt ansvar for att det finns bemanning varje timme éret runt.
Detta stiller nya krav pd individen. Enligt Forslin (2003) kriver dagens
samhille en hogre grad av social kompetens nir arbetet i hogre grad
bestir av grupparbeten. Det finns annars risk for konflikter och
motsittningar mellan arbetskamraterna. Det var ingen skillnad ur ett
dldersperspektiv, det var idldre och yngre personer som bade var positiva
och negativa till modellerna. Frigan ir om konflikterna kommer att
minska om personerna fir storre erfarenhet och blir vana vid systemet?
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Det framkom endast ett fital arbetsmiljofaktorer dir det fanns en tydlig
skillnad ur ett dldersperspektiv. Den forsta faktorn var att dldre
sjukskoterskor och underskoterskor tycktes kinna sig forfordelade
lonemissigt i forhallande till andra medarbetare inom samma yrke. Det
var en skillnad p3 si sitt att yngre medarbetare tycktes kiinna sig forfor-
delade mot andra yrkeskategorier i samhillet som ligger l6nemaissigt
hogre jimfort med deras utbildningstid. I ”Ungdomars intrdde i arbets-
livet — foljder for individen och arbetsmarknaden” (Arnell, Gustavsson,
2003) beskrivs att trenden i samhillsutvecklingen gir i den riktningen
att kapital och pengar fir stérre och storre betydelse. Det fanns en
skillnad dir personerna mellan 16-29 ir ansig att 16nen hade storre
betydelse 4n de idldre mellan 35-74 4r. En viktig faktor for att byta
arbete for personer mellan 25-35 var att fa hogre 16n. Detta 6verens-
stimmer med vad som kom fram i intervjuerna. De som var mest
missndjda med lonen var de unga medarbetarna som upplevde att
samhillet utnyttjade dem. Flera av dem funderade pd om de skulle
fortsitta arbeta inom sjukvirden. De trivdes med sitt arbete men ansig
att l6nen var alldeles fo6r lag. De unga medarbetarna var mycket positiva
till individuella I6ner, de sig det som det sitt som fanns for att kunna
hoja sina l6ner. De tycktes inte uppleva systemet som orittvist och
forfordelande sd som méinga av de dldre medarbetarna tycktes gora.

I boken "Lonesamtal” tas det upp att individuell 16n handlar om att
arbetsgivaren tydliggor krav och forvintningar, fokuserar pid uppsatta
mal och foljer upp resultat. Individuell 16n handlar inte om att alla miste
ha olika 16n utan det handlar om att premiera de individer som gor ett
extra bra jobb. Individuell I6n ir resultatet av en subjektiv bedomning,
dir det finns ett behov av att ha lonekriterier for att samtliga skall veta
vad som bedoms. (Frick, 2004). De som hade individuella 16ner med
lonesamtal i var studie upplevde det bide som positivt och negativt.
Positivt var att direkt kunna fi feedback frin sin chef. Det var ocksd
positivt att veta vad som bedomdes. Negativt var att det litt blev
konflikter mellan medarbetarna nir nigon kinde sig fororittad av att
ndgon annan hade fatt hogre 16neckning.

I Sydsvenska Dagbladet 2003 03 19 tog Carin Stenstrém upp i en
debattartikel att de individuella l6nesystemen var den stora orsaken till
sjukskrivningar. Hon var 6vertygad om att mycket ohilsa, vantrivsel,
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uppgivenhet hade sin rot i, vad hon sig som, ett illa genomtinkt
lonesystem. Carin Stenstrom anser att individuella l6ner skadar
sjalvkinslan, arbetsglidjen och gemenskapen, det skapar bitterhet, olust
och sjukdom. I det gamla I6nesystemet var alla lika, det var arbetsir som
var avgorande. Idag virderas alla medarbetare #ven efter deras
personliga egenskaper, var och en blir sin egen forhandlare. Det ir litt
att kinna sig orittvist behandlad for att man inte upplever sig
uppskattad, for att andra har fitt mer I6n trots att man gér samma jobb.
Det hinder att yngre medarbetare gir forbi i 16n, dé tror Carin
Stenstrom att det dr litt att kinna “hur skall jag orka” nir de inte
upplever att deras trofasta insatser och stora erfarenhet virdesitts.
Frigan dr om det dr som Carin Stenstrom anser att det individuella
l6nesystemet dr en bidragande pushfaktor ut frin arbetslivet for éldre
medarbetare? Frigan dr ocksd om medarbetarna kommer att uppskatta
det individuella l6nesystemet mer, nir de och arbetsledaren har storre
erfarenhet och kunskap frin systemet?

Den andra skillnaden ur ett aldersperspektiv var att dldre sjukskoterskor
och underskoterskor tycktes arbeta mer 6vertid 4dn deras yngre arbets-
kamrater. Den 6vertid som genererades av sjukskoterskor och under-
skoterskor tycktes ha tvd orsaker. Den ena orsaken var att
intervjupersonerna stillde hoga krav pa sig sjilva och 6nskade ge vérd
med hog kvalité. Det var en sjilvvald 6vertid som gav arbetsstillfred-
stillelse. Forslin (2003) skriver att det dr en friskfaktor att vara
produktiv. Problemet ir att den hégmotiverade individen litt driver sig
for hart i ett lagstrukturerat och sjilvstindigt arbete. I ”Resultat och
analys av  KVAR enkiten, ur ett daldersperspektiv avseende
sjukskoterskor och likare i Region Skine” visade att bade likare och
sjukskoterskor stillde hoga krav pa sig sjilva i arbetet (Bengtsson, 2003).
Fragan dr om det ér for att medarbetaren dr hogt motiverad, stiller hoga
krav pa sig och har svart for att sitta grinser som de allra flesta anser att
den sjilvvalda 6vertiden ger arbetstillfredsstillelse?

Den andra orsaken till 6vertid var nir utrustningen inte fungerade. Den
overtid som genererades utfordes mest av de idldre medarbetarna. De
yngre personerna maste till dagis och fritids for att himta barnen. Detta
ledde till att de ildre personerna fick ta den storsta delen av Gvertiden.
De ildre medarbetarna var trotta efter Overtiden och de yngre
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medarbetarna tycktes fi déligt samvete for att de lit de ildre
medarbetarna ta 6vertiden. Det drog alltsd kraft bdde frin dem som
arbetade 6ver och de personer som inte gjorde det. I "Resultat och
analys av  KVAR enkiten, ur ett &ldersperspektiv avseende
sjukskoterskor och likare i Region Skine” (Bengtsson, 2003) fram-
kommer ocksd att det dr de ildre medarbetarna som till storst del
arbetar 6vertid. Frigan dr om de dldre medarbetarna orkar med att bade
arbeta ordinarie arbetstid och dirut6ver 6vertid?

Det finns ytterligare tva skillnader ur ett aldersperspektiv och det dr hur
personerna upplever arbetsbelastningen och hur de &dterhimtar sig
mellan arbetspassen. I "Resultat och analys av KVAR enkiiten, ur ett
dldersperspektiv avseende sjukskoterskor och likare i Region Skine”
(Bengtsson, 2003) framkommer det att det #r frimst de yngre
personerna som tycker att det inte finns tillrickligt med personal for att
utfora arbetet med den kvalité de 6nskar. Denna syn skymtar dven fran
de yngre intervjupersonerna i vér studie. De yngre medarbetarna tycktes
i hogre grad anse att arbetsbelastningen var for hog jaimfort med de
dldre medarbetarna. De yngre tog upp problematiken med att det inte
fanns ersittare och ansig att det var verksamhetens skyldighet att ordna
ersittare. Det som tycktes orsaka forhojd arbetsbelastning bade for de
dldre och de yngre var nir det fattades personal pd enheterna. Det
kunde bero pé att nigon medarbetare var sjuk eller hemma for vird av
sjukt barn och det inte fanns ersittare. Det kunde ocksd bero pd att
personalen inte utférde sina yrkesspecifika arbetsuppgifter. Andra
dtaganden kunde vara kompetensutveckling, projektarbeten och /eller
handledning. Upplirning av ny personal tycktes ocksa ta pa krafterna.

I vir undersokning ansdg bade de idldre och de yngre medarbetarna att
de var trotta efter arbetet. Dock fanns en skillnad i att de éldre
medarbetarna i hogre utstrickning prioriterade att vila upp sig mellan
arbetspassen medan de yngre hade ett hogre tempo pa fritiden. Miller
beskriver att det idag ér svért att fd livspusslet att ga ihop. Det skapar
girna diligt samvete nir personen inte hinner med att fullfélja alla
“masten” bdde i arbetslivet och péd fritiden (Miller, 2003). Angelow
beskriver att det finns tvd olika sitt att hantera stress. Det ena ir att
minska pé de faktorer som upplevs som stressande. Det andra sittet dr
att mildra stressens verkningar (Angelow, 2003). De yngre intervjuper-
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sonerna tycktes onska att personalen skulle uttkas, vilket de hoppades
medforde minskad arbetsbelastningen och att deras diliga samveten
skulle upphora. De idldre medarbetarna tycktes vilja att mildra stressens
verkningar genom att prioritera dterhimtning pa fritiden.

Arbetsgivaren hade forsokt minska de stressande faktorer pd nigra
enheter genom att inféra nya arbetstidsmodeller. Fordelen med dessa
tycktes vara minskad arbetsbelastning genom att personalen kunde ligga
in tid tll kompetensutveckling, handledning och/eller projektarbeten.
Det fanns dé tid avsatt till extra uppgifter och tillrickligt med personal
for det dagliga patient nira arbetet. Detta gir att inféra f6r planerade
hindelser men inte f6r oplanerade hindelser sisom sjukfrinvaro eller
vird av sjukt barn. Det tycktes ocksd som att personernas diliga
samveten minskade nir de inte Overlit arbetsuppgifter till sina
medarbetare.

Det fanns ytterligare en faktor som kan vara en pushfaktor ut frin
arbetslivet for dldre medarbetare och det #r stora forindringar pé
arbetsplatsen. Resultatet frin rapporten ”Organisatoriska faktorers
betydelse for ldnga sjukskrivningar i kommuner” (Sziics et.al. 2003) visar
att omorganisationer ir en av de storsta orsakerna till sjukskrivning. Det
ricker med oron infér en omorganisation den behover inte genomforas.
I vir studie framkom att omorganisationer som paverkade individerna
sjilva eller nira medarbetare skapade mycket oro. Det tycktes finnas en
oro bide for beslutade forindringar och forindringar som var pd
planeringsstadiet. Det skymtade fram att de som hade arbetat linge pd
en arbetsplats var mest oroliga. Cheferna i vir studie hade erfarenhet
frin en stor omorganisation 1994, nir ett flertal dldre medarbetare valde
att sluta for att de inte trivdes i den nya organisationen.
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Kompetensspridning

Intervjupersonerna beskrev kompetensspridning bide som positivt och
negativt. Det gick att skonja att de flesta medarbetare ansig det
intressant och utvecklande att sprida sin kunskap. Det tycktes dock
finnas ett problem i att hinna med kunskapsspridning samtidigt som
medarbetarna skall utféra sina normala arbetsuppgifter. De flesta av
respondenterna upplevde att deras kunskap tillvaratogs oavsett vilket
yrke de hade. En av cheferna tog upp ett forbittringsforslag for de
personer som lir upp ny personal genom att inféra ”Seniora mentorer”.
Dessa mentorer skulle fi ett tydligt uppdrag och tid avsatt for
uppgifterna. Detta ansdgs vara ett sitt frin ledningens sida att minska pa
medarbetarnas arbetsbelastning och for att géra kompetensspridning
mer positiv.

Medarbetarnas syn pa framtiden

I Arbetslivsinstitutets undersokning ”“Ett héllbart arbetsliv for alla
dldrar” (Torgén et.al. 2001) framkom att den allminna trivseln, att
kraven var i proportion med férmégan samt om man fick mojlighet att
anvinda sin yrkeserfarenhet och kunskap hade stor betydelse for att vilja
arbeta kvar till 65 ar. I rapporten ”Arbetstillfredsstillelse hos dldre likare
och sjukskoterskor” (Nilsson, 2003) framkom att ildre sjukskoterskor
visade en hogre grad av tillfredsstillelse med arbetssituationen di de fick
anvinda sin yrkesskicklighet och var n6jda med arbetskvalitén. Det som
tycktes sirskilt viktigt for de idldre likarnas arbetstillfredsstillelse var att
fi kontroll 6ver arbetstakten och tillrickliga resurser. Vidare var det
viktigt for de bdda ildregrupperna med mojlighet att ta pauser efter
behov och att ledningen intresserade sig for personalens hilsa och
vilbefinnande.

Vid Statistiska centralbyran arbetskraftsundersokning (SCB, 2003)
stilldes frigor kring vad som skulle fi personer att arbeta fram till
pension. Det som for de svarande visade sig ha storst betydelse var
forindring av arbetstakten och kortare arbetstid. I vir studie var det
framforallt fyra faktorer som gir att utkristalliseras ur medarbetarnas
tankar kring framtiden och mdjligheten tll ett forlingt arbetsliv.
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Medarbetarna beskrev ohilsan som en anledning tll att gi i tidig
pension. Den andra faktorn som framkom var ekonomin. En tredje
viktig faktor var trivsel och arbetstillfredsstillelse. Den fjirde faktorn var
mojligheten till sjilvforverkligande och att fi livssituation att fungera
tillfredsstillande. De faktorer som tycks ha en pull- och pusheffekt i
denna studie sammanfaller ocksd med de faktorer som beskrivs i attrak-
tionsmodellen och utstétningsmodellen (H66g, Stattin, 1995; Marklund,
1995).

Hilsa

En viktig faktor for ett forlingt arbetsliv hos de dldre medarbetarna i vér
studie var hilsan och den sviktande orken. Utst6tningsmodellen
beskriver att en anledning till tidig pensionsavging ir ohilsa och en
dalig psykisk och fysisk arbetsmiljo (Marklund, 1995; Ho66g, Stattin,
1995). Det gick att skonja att hilsa mycket vil kunde vara den utlésande
faktorn i utstétningsmekanismen frian arbetslivet. I fokusgrupps-
intervjuerna framkom att det var flera idldre som angav att de hade slitit
ut sin kropp i det tunga virdarbetet och dirfor inte kunde tinka sig att
arbeta kvar tll 65 4r. Aven den psykiska belastningen pa hilsan kan
urskiljas som en utstétningsfaktor for en del av informatdrerna.

Hilsan tycktes dven kunna fungera likt en attraktionsmekanism for tidig
pensionsavging, eftersom en del medarbetare inte ville arbeta till for
hog alder och riskera att hilsan skulle forsimras. Medarbetarna angav
att de ville hinna med saker innan de drabbades av ohilsa. Det var flera
dldre medarbetare som oOnskade gd ner 1 arbetstid for att hinna
dterhimta sig och orka arbeta kvar, men dven for att forebygga ohilsa
samt for att hinna med andra saker i livet 4n endast arbete. En
minskning av arbetstiden har i tidigare forskning visat sig ha betydelse
for ett forlingt arbetsliv. Ilmarinen (1999) beskriver vikten av att de
dldre ges mojlighet att reglera det egna arbetet och kunna ta pauser vid
behov for att forebygga fysisk 6verbelastning. Aven vid Statistiska
centralbyrins (SCB) arbetskraftundersokning (AKU) fran 2003 visade
sig arbetstakten och arbetstid vara av stor betydelse. Dir stilldes fragor
till personer Gver femtio dr, kring vad de ansig som viktigast att
forindra for att de skulle kunna arbeta kvar till 65 ar. Informatérerna
angav en forindring av arbetstakten och kortare arbetstider som de
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viktigaste faktorerna for att orka jobba kvar till ordinarie pensionsilder
(SCB, 2003). Slutsatsen av detta blir dirfor att en god fysisk arbetsmiljo
ar viktig for att forebygga och for att underlitta vid ohilsa och dirmed
dven underlitta for att medarbetarna ska kunna arbeta till 65 ar. Det var
dven flera av informanterna som angav en god psykosocial arbetsmiljo
som en anledning till ett forlingt arbetsliv. En god psykisk arbetsmiljo
med ett klimat dir de idldre upplever att deras erfarenhet tas tillvara och
att de fortfarande ges mojlighet att utvecklas kan dérfor 6ka de dldres
forutsittningar att forlinga sitt arbetsliv.

FEkonomi

Ho66g och Stattin (1995) beskriver att anledningen till att personer gar i
tor tidig pension forst och frimst gir att finna i1 den enskildes hilsotill-
stind. Direfter har det ekonomisk-politiska systemet en stor betydelse.
For att pensionen ska bli ett realistiskt alternativ till arbete behover
pensionens ekonomiska ersittning vara i proportion till 16nebortfallet.
Attraktionsmodellen har anvints for att forklara att under de perioder
socialforsikringssystemet har erbjudit en hog ersittning har detta
attraherat personer till pension och vice versa (H66g, Stattin, 1995). I
dag dr ersittningsnivan vid 61 ar ligre 4n om den ildre vintar till 65
eller 70 ar for att gd i pension. Ekonomiskt och samhillspolitiskt dr det
nya pensionssystemet konstruerat for att frimja ett forlingt arbetsliv dd
ersittningsnivan blir hégre om man gir i pension vid hogre dlder. Detta
angav en del av de ildre som ett hinder mot att gé i for tidig pension.
Dessa medarbetare beskrev dirfor att de inte hade nigon mojlighet att
gd i tidig pension. Detta Gverensstimmer med teorierna kring attrak-
tionsmodellen, genom att de liga ekonomiska ersittningsnivderna fir
personer att bli kvar i arbete.

Trivsel och arbetstillfredsstillelse

Trivsel och arbetstillfredsstillelse beskrevs av flera ildre medarbetare
som viktiga faktorer for att vilja arbetslivet framfor pensionen. Arbets-
tillfredsstillelsens stora betydelse for medarbetarens motivation och
forméga till ett forlingt arbetsliv har framkommit i en rad finska studier
(Seisamo, Ilmarinen 1997; Ilmarinen, 2003; Ilmarinen, Louhevaara,
1999). I vir studie tycktes flera av medarbetarna uppleva en god arbets-
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stillfredsstillelse 6verlag. Det gick dven att skonja att de upplevde trivsel
i sin arbetssituation och en relativt god psykosocial arbetsmilj6. Aldrebe-
redningen SENIOR 2005 skriver i Riv dlderstrappan (SOU 2002:29) att
vad som innefattas i ett bra liv r samma for yngre och ildre, det vill siga
en trygg ekonomi, god hilsa, ett bra socialt nitverk, meningsfull syssel-
sittning och egenmakt over sitt liv. Detta sammanfaller med vad de
yngre och idldre beskrev i intervjuerna, men de ildre tog ocksi med en
dimension kring moral och plikt samt att de inte riktigt kunde tinka sig
ett liv utan arbete.

En del dldre medarbetare beskrev dven att de upplevde en hog grad av
trivsel och sjilvférverkligande i arbetet. Dessa édldre medarbetare beskrev
ocksd att de inte ville forlora kontakten med arbetslivets sociala bitar.
Denna grupp beskrev arbetet som mer lockande 4n pensionen och
kunde inte tinka sig att ga i tidigare pension eftersom de trivdes sd bra
med arbetskamrater och sin arbetssituation. En bra psykosocial
arbetsmiljo tycks dirmed vara férebyggande for utstotningsmekanismer
frin arbetslivet. I det Finska Finn Age-projektet (Ilmarinen, 1999)
framkom det att de viktigaste faktorerna for de ildre till ett forlingt
arbetsliv var en bra arbetsmiljo, god arbetsstillfredsstillelse, minskad
arbetsmingd, minskad tidspress och flexibla arbetstider. Det gir att
skonja att denna beskrivning dven passar in pd de ildre informanterna i
var studie. De yngre tycktes i hog grad kunna tinka sig ett liv utan
arbete, 4ven om de angav att de trivdes med sitt arbete och upplevde det
stimulerande.

Sjalvforverkligande och livssituationen

Individmaissigt tycks motivationen for ett forlingt arbetsliv paverkas av
samhillskulturens trender. Det framkom vid intervjuerna att de éldre
och de yngre uppfattade sin situation och sin syn pé framtiden pé nistan
samma sitt. Bide de ildre och de yngre ville hinna férverkliga drémmar.
Nigra angav att de ville hinna detta innan de blev allt for sjuka och
orkeslsa, medan andra inte angav ndgot sirskilt skil for detta. En del
angav att de ville vara mer tillsammans med familj och partner. Nigra
dldre beskrev att de tillsammans med partnern hade pensionsparat och
planerade att gd i tidig pension. Marklund (1995) beskriver att
individens villighet och attraktion for att pensionera sig 6kade dd maken
eller makan ocksi var eller skulle bli pensionir. Ses fritiden som den
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arena dir individen framst vill utvecklas kan det vara svirt att motivera
till ett forlingt arbetsliv.

Det var flera dldre och yngre medarbetare som angav att de upplevde
fritiden, familjen och mer tid for sjilvforverkligande fritidsintresse som
lockande. Det finns anledning att tro att detta dr en anledning till att
trida ut ur arbetslivet, vilket dven beskrivs av H66g och Stattin (1995) i
attraktionsmodellen och utstétningsmodellen. Men detta tycks inte vara
hela sanningen. Att ha svérigheter att fi ihop hela livssituationen och
dess olika yttre och inre krav tycktes framforallt vara en verklighet som
paverkade de yngre till en 6nskan om mindre arbete.

Ett bifynd i var studie var att det hos de yngre fanns flera som kunde
tinka sig att sluta arbeta redan nu oberoende av hur intressant,
omvixlande och motiverande de tycktes uppleva sitt arbete. I rapporten
”Resultat och analys av KVAR enkiten, ur ett aldersperspektiv avseende
sjukskoterskor och likare i Region Skdne” framkommer det att en
fjairdedel av de unga sjukskoterskorna onskar byta yrke (Bengtsson,
2003).

Tidningen Chef (Nr 1. 2004) genomférde i november 2003 en under-
sokning av cirka 1000 chefers instillning till att gd i tidig pension.
Resultatet visade att 80 procent av respondenterna mellan 30-50 ér
onskade sluta arbeta i fortid, medan endast 31 procent av dem mellan
60-65 &r onskade sluta arbeta fore normal pensionsilder. I en
undersokning av sjukskoterskor 25-60 ér i Norge, stilldes frigan om de
funderat 6ver att helt sluta arbeta som sjukskoterska. Resultatet frin
denna undersokning visade att andelen som aldrig funderade 6ver att
sluta arbeta som sjukskoterska minskade stegvis med dldern for respon-
denterna (Holte, Mikkelsen, 2003). I var undersokning édr det viktigt att
beakta att medarbetarna dagligen arbetar med svirt sjuka och déende,
och dirfor stindigt pdminns om sin forginglighet. Detta kan ocks3 vara
en av anledning till att de yngre vill arbeta mindre och hinna med andra
saker innan de sjilv ligger i sjuksingen.

En annan anledning kan kanske gd att finna i uttalande frin de ildre
medarbetarna. Det var nigra av de dldre medarbetarna som angav att de
tidigare i livet inte hade kunnat tinka sig att arbeta till 60 dr. Nu nir de
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sjilva var dér upplevdes frigan mycket sviarare och de ville inte ge upp
arbetet. De visade en ambivalens infér att sluta arbeta helt. De
funderade 6ver om fritiden skulle virderas lika hogt nir de gick i
pension och hade en stindig fritid. De tycktes ha flyttat malet for
pensionsédldern och talade nu i stillet om att de inte kunde tinka sig att
arbeta heltid tills de var 70 ar. Denna glidning av uppfattningen kring
tiden for pensionsavging kommer kanske dven att bli ett faktum for de
yngre som i denna undersokning angav att de tyckte att pensionsildern
skulle tidigare liggas. Det finns dock forskare som hivdar att det héller
pé att ske en attityd glidning till att individerna ligger 6ver mer av sitt
personliga ansvar pi staten och arbetsgivaren.

Offe (1985) beskriver att minniskor drivs att arbeta av tvd mekanismer
dels av nédvindigheten for att skaffa mat och férnédenheter och dels for
att samhillets normer anger att det 4r alla medborgares plikt att bidra
till det gemensamma sambhillet efter bista formaga for att leva moraliskt
riktigt. Offe (1985) beskriver vidare att det visterlindska vilfirdssam-
hillets skyddsnit har sd tita maskor att medborgarna inte lingre oroas
av att drabbas. Detta har lett till att arbetsmoralen har forsvagats. Att
inte arbeta och forsorja sig sjilv ses i dag inte som ett personligt
misslyckande. Allt firre ger uttryck for att arbeta bara for att forsorja
sig. Arbetet har istillet blivit uttryck for den individuella identiteten
(Arnell Gustavsson, 2003). Finns moralen och kinslan av plikten att
arbeta 1 storre utstrickning hos de dldre medarbetarna och ir detta en av
anledningarna till att de arbetar trots att ndgra av dem hade kunnat g3 i
pension vid 61 dr? Négra av de idldre i vir studie angav att de inte
upplevde att de yngre hade en annan attityd till arbetet dn de sjilv. I
delstudie 1 (Grahn, 2003) beskrev en del dldre en oro 6ver hur det skulle
bli nir de yngre tog 6ver. Hur kommer det att se ut nir gruppen yngre
som har fotts in i vélfirdssystemet nirmar sig pensionsildern?
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SUMMERING

Vad iir anledningen till att en del medarbetare arbetar till de ir 65 dr och
daldre, medan andra slutar sitt yrkesverksamma liv redan innan de fyllt 60 dr?

Det gir i denna studie att finna olika tendenser med betydelse for ett
torlingt arbetsliv hos de dldre medarbetarna. Det framkom att upp-
levelsen av hilsan var den faktor som i storst utstrickning tyckets
paverka beslutet om ett forlingt arbetsliv. Detta foljdes av vilka
samhillets normer var kring arbete och pension, samt de ekonomiska
incitamentens inflytande och lockelser. Individens mojlighet och 6nskan
om ett forlingt arbetsliv paverkas av arbetsmiljon och arbetssituationen
samt av vilka attityder och virderingar som finns i organisationen och pé
arbetsplatsen. Detta paverkas dven av vilka fysiska och psykiska arbets-
miljoforhallanden, samt mojlighet till dterhimtning som rader pé
arbetsplatsen. Arbetstillfredsstillelse, motivation och arbetsgemenskap
som finns pd arbetsplatsen tycktes ocksi spela en stor roll, liksom
mojligheter till utveckling i yrket och arbetet. En annan viktig faktor var
familjen, fritiden och de sociala férhéllandena. Dessa tycktes ha stort
inflytande 6ver medarbetarnas 6nskemdl om en tidig pension alternativt
ett forlingt arbetsliv. Dessa faktorer har i sin tur sammantaget inverkan
pd medarbetarens hilsa och upplevelse av hilsa, det vill siga den grund-
liggande faktorn f6r mojlighet och 6nskan om ett forlingt arbetsliv. Det
torde siledes vara av stor vikt att arbeta med dessa faktorer i
arbetsmiljon for att ©ka medarbetarnas mojlighet tll ett forlingt
arbetsliv.
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FORTSATT FORSKNING OCH
UTVECKLING

I denna studie har sjukvirdens arbetsvillkor undersokts ur ett alders-
perspektiv. Ur fokusgruppsintervjuerna framkom medarbetarens hilsa,
ekonomiska situationen, och arbetsmiljo som viktiga faktorer for ett
forlingt arbetsliv. Det framkom 4ven att virderingar, familjesituationen
och fritidsintressen inverkade pd motivationen till ett forlingt arbetsliv.
Denna kvalitativa undersokning har sin begrinsning i att det inte gér att
dra nigra generella slutsatser av resultatet, eftersom undersoknings-
gruppen ir s pass liten. For att bekrifta och sikerstilla dessa resultat
samt for att 6ka generaliserbarheten torde dirfor en enkitundersokning
vara av intresse. Enkdtundersokningen kan i en storre grupp och i ett
storre geografiskt omrdde utkristallisera vilka faktorer som frimst
forebygger en tidig pensionsavging och vilka faktorer som ir viktiga att
satsa pd 1 ett forebyggande perspektiv for dldersgruppen 55+ inom
sjukvirden. Ur resultaten frin samtliga delstudier kan sedan riktlinjer
och dtgirder utformas for de olika arbetsplatserna inom Region Skine
for att skapa attraktiva arbetsplatser dir medarbetarna girna stannar
kvar i ett forldngt arbetsliv.

Ett bifynd som kom fram i denna studie var de yngre medarbetarnas syn
pé sin roll i arbetslivet. Av de unga medarbetarna i denna studie 6nskade
sex personer av totalt sju byta yrke eller sluta direkt. De 6nskade byta
yrke for att de upplevde att l6nen var alldeles for lag. Flera av dem sa att
de hade slutat direkt bara de hade haft ekonomin tryggad. Det som kan
tyckas mirkligt var att dessa personer angav att de trivdes mycket bra
med sitt arbete. Frigan dr om detta ir en ny trend. Carsten von Otter
(2003) har tillsammans med flera andra forfattare i antologin "Ute och
inne 1 svenskt arbetsliv’ kommit fram till att det skymtar en ny trend 1
Sverige. Forslagsvis kan dirfor de unga medarbetarnas syn pa
sjukvirdens arbetsvillkor vara en viktig forskningsuppgift.
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BILAGA 1.

INTERVJUFRAGOR TILL

"FORLANGT ARBETSLIV”

Friga 1
Vad upplever Ni ir positivt/negativt med att vara dldre i
arbetslivet och pa fritiden?

Friga 2
Hur upplever du att andra ser pa Er, kopplat till er alder?

Friga 3
Hur kan Din erfarenhet och kompetens tillvaratas och
spridas?

Friga 4
Vad anser Du ir viktigt for en bra arbetsmiljo?

Friga 5
Vad har Du for tankar infor framtiden?
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Aldre medarbetare
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Undersokningen visar att informatorerna framfor allt framholl
hilsofaktorer som orsak till méjlighet och motivation for ett forlingt
arbetsliv som alternativ till tidig pension. Andra viktiga faktorer var
bland annat arbetsmilj6, ekonomi, arbetstillfredsstillelse, yrke samt den
sociala situationen och familjeforhillanden. Hur man upplevde sin
situation och sina mojligheter till ett forlingt arbetsliv tycktes framfor
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