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Jag har valt att gora en studie om arbetsforhdllanden i varden med inriktning pa hdlsa. Med
detta amne som utgangspunkt och mot bakgrund att det idag finns ett behov av att forbéttra
arbetsmiljon och minska den arbetsrelaterade ohélsan, ar mitt syfte att undersbka hur en-
hetschefer arbetar for att forbéttra arbetssituationen for sin personal. Min fragestallning &r:
P& vilket satt forverkligar enhetschefer fran olika sjukhemi Lund direktiven kommunen ger
for att beframja hal san hos personalen?

For att besvara fragestallningen har jag valt att gora en kvalitativ undersokning, genom
tematiserade djupintervjuer,. Analysen av materialet genomfdrdes med stod i olika teorier
om arbetets betydelse for vart valbefinnande och faktorer i arbetsmiljon som paverkar hél-
san. Ett exempel pa en viktig faktor i arbetslivet & forhallandet mellan krav och kontroll
Over den egna arbetssituationen. Socialt stdd, under- och éverstimulering i arbetet spelar
ocksa en stor roll for trivseln pajobbet. | fraga om stress ligger det naratill hands att analy-
seratidspress och nyarutiner i arbetslivet.

Med utgangspunkt fran intervjuerna och med stod i ovan namnda teorier framkommer
det i analysen att arbetsgivaren bor arbeta pa en bred front for att l6sa problemen med
ohalsa bland personalen. Medarbetarnai en organisation bor ha inflytande pa arbetsplatsen,
genom exempelvis ledningsgrupper, dar representanter fran avdelningarna far vara med och
fatta alla stora beslut som ror personalen. Inom varden finns svarigheter att na fullstandig
kontroll och handlingsfrihet i arbetet, for verksamheten maste i forsta hand tillgodoses sa
att varden blir bra. Darfor & satsningar pa olika forum och grupper, dar personalen kan ge
stod &t varandra och chefen stod & personalen, viktiga. Genom konkreta forebyggande
atgarder mot stress, som till exempel friskvardsinsatser, kan arbetsgivaren stédja personalen
till en béttre hélsa.
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Forord

Idag méts vi valdigt ofta av indlag i media om situationen i arbetslivet. Det & endast i un-
dantagsfall som den bilden &r positiv. Allt fler dés ut fran sitt arbete efter |angvarig stress
och i vissa fall utbrandhet. Maste det vara s eller skulle det kunna vara som Charter en
gang skrev? Citatet & hamtat fran Haglund och Svanstrom (1995).

Arbete och fritid ska vara en kdla till hdlsa for ménniskan. Séttet som samhéllet organiserar arbetet

ska hjélpatill att skapa ett hdlsosamt samhélle. (aa, s.17)

| den hér uppsatsen vill jag utreda vilka atgarder som finns for att fa en arbetsplats dar per-
sonalen mar bra och darmed bidrar till utvecklingen av ett halsosamt samhélle.

Jag vill tatillfalet i akt och tacka de personer som pa olika sétt hjépt och stéttat mig
under arbetets gang med uppsatsen.

Ett varmt tack till verksamhetschefen pa forvaltningen och enhetscheferna pa sjukhems-
men som har delat med sig av hur de arbetar for en ha sobringande utveckling for verksam-
heten.

Jag &r glad och mycket tacksam for det stod jag har fatt fran min sambo och mina for-
ddrar som har 14st uppsatsen under arbetets gang och kommit med goda rad.

Ett stort tack till min handledare som har vaglett mig vid genomférandet av undersok-

ningen och medan jag skrivit uppsatsen.

Lund, januari 2002
Emma Skough



1. Inledning

Jag har valt att skriva om arbetsforhdlanden i varden med inriktning pa halsa. Eftersom vi
tillbringar en stor del av var tid i arbetslivet paverkas vi av de forutséttningar som finns dér.
For en arbetsgivare & det betydelsefullt att medarbetarna mar bra eftersom sjukfranvaro,
utifran en ekonomisk synvinkel, ar kostsam och produktiviteten minskar. Arbetarskyddssty-
relsen (1999), numera Arbetsmiljoverket, skriver att antalet som drabbats av stress och ut-
brandhet 6kat och min fréga & vad arbetsgivaren kan gora for att forebygga ohélsa bland
sina medarbetare. Min fragestallning &r; Pa vilket sitt forverkligar enhetschefer fran olika
gukhem i Lund direktiven kommunen ger for att beframja hélsan hos personalen?

Syftet med studien &r i forsta hand att fa en bild av hur fyra enhetschefer arbetar, enligt
Vérd- och omsorgsforvaltningens direktiv, for att forbéttra medarbetarnas arbetssituation.
Frégan &r vilka &garder som finns och vidtas for att forbéttra den fysiska och psykosociaa
arbetsmiljon pa arbetsplatserna. Betoningen kommer dock att ligga vid den psykosociaa
aspekten. Jag vill aven hora chefernas asikter rorande forandringar i arbetsorganisation,
samt om och i safall hur det har paverkat de anstdlldas hdlsa. Med tanke pa amnet tycker
jag det & intressant att se vad de har for olika friskvardsinsatser. | min uppsats vill jag dels
beskriva vilka ma enhetschefernas stravan mot, vilka varderingar de har om vad som &r
viktigt och vilka insatser de gor. Dels vill jag jamfora deras olika atgéarder och asikter. Det

ar med andra ord en studie ur ett personalledningsperspektiv.

1.1 Disposition
Efter en kort inledning fdljer en bakgrundsbeskrivning som forst redogor for arbetsforhal-

lande och sjukfrénvaro i Sverige och inom varden i Lund. Sedan presenteras de teoretiska
utgangspunkterna. Teorin belyser bland annat vikten av kontroll och handlingsfrihet i ar-
betet, for att personalen skall trivas. Stodet fran arbetskamrater och chef spelar &ven en av-
gbrande roll fér hdlsan. Metodredovisningen efter det, ger en inblick i hur jag samlat in
materialet och analyserat det, foljt av en presentation av intervjuerna. Presentationen visar
hur enhetscheferna verkar for att de anstdllda skall ma bra och trivas pa arbetsplatserna.
Deras olika satsningar diskuteras dérefter i analysen och bland annat analyseras det sociala
stodet, ett Okat ansvar och inflytande i arbetet. Presentationen av intervjuerna och analysen

av materialet utgér huvuddelen av uppsatsen som avslutas med en slutdiskussion.



2. Bakgrund och teori

| detta kapitel kommer jag inledningsvis att beskriva den almanna utvecklingen i arbets-
livet i Sverige. Déarefter foljer en kort beskrivning av arbetssituationen inom vard och om-
sorg i Lunds kommun, dér Arbetsmiljopolicyn (2001) & en av mina utgangspunkter och
darfor tar jag upp den i samma avsnitt. Efter den genomgangen presenterar jag mina
teoretiska utgangspunkter for arbete och hélsa, samt definitionen for begreppen hélsa,
ohélsa och arbets-milj6. Slutligen tar jag upp olika teorier om stress.

2.1 Arbetets forandring

Marklund och Wikman skriver i Marklund (2000) att anstallningsforhallanden och relatio-
ner pa arbetsmarknaden forandrades under 1990-talet. Allt fler fick tillfalliga anstallningar
vilket medfdrde en 6kad osdkerhet for arbetstagarna. Nedskarningarna som skedde i bérjan
av decenniet drabbade de som forlorade sina jobb hart, for de fick en osdker férsorjnings-
situation. Aven om man inte forlorar jobbet vid en nedskarning kan man anda kénna sig
hotad och k&nna oro, skriver forfattarna. Den offentliga sektorn har genomgaétt organisa-
tionsforandringar, eftersom regeringen vill att offentliga organ ska vara konkurrenskraftiga
i en internationell vérld. En central foréndring & uppdelningen i bestdllar- och utférande-
roller vilket inneburit att manga uppdrag lagts ut pa entreprenad eller privatiserats. Den
psykosociala arbetsmiljon har forandrats genom att en del fatt mer och andra mindre infly-
tande 6ver sin arbetssituation. Marklund och Wikman (a a) pekar aven pa att flexibilitet i
arbetslivet Okat, samt att utbildningskraven blivit hogre.

| borjan av 1990-talet minskade bade sysselsittningen och sjukfrénvaron. Aven efter
1994, da sysselsittningen borjade Oka, fortsatte sjukfranvaron att minska. Lindwall och
Skogman, medforfattare i Marklund (2000), skriver att sukfranvaron har okat igen under
senare &r. Den psykiska sukligheten och sjukfranvaron, som kan hérledas till stress, ckade
kraftigt hosten 1997, sarskilt bland kvinnor och offentliganstéllda. Forfattarna tar upp tre
orsaker till detta. Den forsta ar att arbetskrafter har blivit adre, vilket medfor 6kade lang-
tidssjukskrivningar bade bland kvinnor och man, men framst for kvinnor. Den andra orsa-
ken &r att klimatet pa arbetsmarknaden har blivit hardare genom hogre krav pa kompetens,
produktivitet och effektivitet. Den tredje orsaken kan hérledas till att en stor grupp kvinnor
fick sysselséittning inom offentlig sektor under 1970-talet. De har nu ddrats och fatt for-
samrade arbetsvillkor, vilket kan ledatill 1angvariga sukskrivningar.



Statistik fran SCB, Statistiska centralbyran, (2001) visar att den totala sjukfranvaron
under tredje kvartalet & 2001 uppgick till 3,6 procent. Konsrelaterat 1&g kvinnor och méans
sukfrénvaro pa 5,1 respektive 3,0 procent. Sjukfranvaronivan ar alltsa hogre bland kvinnor
an bland méan och enligt SCB verkar detta vara genomgaende inom alla sektorer.

Arbetsmiljoverket och SCB (2001) skriver att kvinnor och man som arbetar under hdg
press och dessutom saknar stod fran chefer och arbetskamrater, kanner storst olust infor att
gartill arbetet. Andelen som saknar detta stod har Okat, framfor allt bland kvinnor som &
anstdllda inom stat och kommun. Undersokningen visar att det mest gynnsamma arbets-
forhallandet for medarbetarna pa en arbetsplats, ar det dar personalen har hdg kontroll i sitt
arbete och dessutom stéd fran arbetskamrater och chefer.

Efter den har mer allméanna informationen om situationen i Sverige 6vergar jag till att
redogora for forandringar inom vard och omsorg i Lunds kommun. Lunds kommuns per-
sonalekonomiska redovisning for 2000 beskriver tva stora omorganisationer under senare
tid. Den férsta omorganiseringen genomfordes i januari 1996 och den andra i januari 2000.
| den forsta fick kommunen atta nya kommundelsnamnder férutom de tva som fanns tidi-
gare och i den senaste organiserades de tio kommundel sndmndernas & dreomsorgsverksam-
het om till tre nya distrikt.

Redovisningen tar upp att Fortroendenamnden har fétt klagoma som handlar om
personalforhallandena pa ddreboenden, sukhem och gruppboenden. Det som framkommit
ar personadens stressiga arbetssituation. En medicinskt ansvarig sukskoterska pekar i
redovisningen pa att behovet av medicinsk kompetens har okat, nu nar varden blivit mer
siukvardsbetonad. Hon menar vidare att for lite stod till arbetsledarna, stress, manga
vikarier och bristen pa medicinskt kunnande, medfor risker i varden. Inom véard och omsorg
har den laga personaltétheten och bristen pa sjukskoterskor och underskéterskor medfort
begransade utvecklingsinsatser for personalen.

| ovanstadende redovisning redogors ocksa for antalet sukdagar per anstalld och ar. |
denna framkommer att Vard- och omsorgsforvatningen har 32 sjukdagar, medan den
storsta andelen forvaltningar i kommunen redovisar 28 dagar. Redovisningen per yrkes-
kategori visar en kraftig kning for sjukskoterskor och vardbitraden. 1996 13g antalet sjuk-
franvarodagar for sjukskoterskor pa 23 och 2000 hade det stigit till 42. For vardbitraden var
motsvarande siffra 32, jamfort med 42. Aven for vardare har siffrorna stigit fran 19 till 28
sukfrénvarodagar per ar. Underskéterskors sjukfranvaro daremot har inte okat lika drama-

tisk, 17 jdmfort med 22. Kommunens redovisning visar att framfor allt kvinnor har en hog



sukfrénvaro, vilket & samma tendens som kan observeras i 6vriga landet enligt SCB: s
statistik.

Med tanke pa hur antalet sjukfranvarodagar ckat i kommunen kan man ju fraga sig om
kommunen forsoker gora nagot &t situationen och i sa fall vad? Nar det gdler Vard- och
omsorgsforvaltningen i Lund finns en Arbetsmiljopolicy (2001) som redogor for malen i
arbetsmiljdarbetet. Enligt den ska arbetsmiljoarbetet genomsyra forvaltningens dagliga
arbete och forebygga ohdlsa. Nér en ny verksamhet planeras eller forandras ska arbets-
miljon sarskilt uppmérksammas. Arbetet med arbetsmiljon ska ske tillsammans med arbets-
tagarna och |6sningarna som utformas ska passa bade véardgivare och vardtagare. Arbets-
ledaren har som uppgift att fora utvecklingssamtal med sina medarbetare minst en gang om
aret. Syftet med dessa &r att klargora verksamhetens mal och genom att fora en dialog med
arbetstagaren ta tillvara den personens resurser och magjligheter till utveckling. De 6verens-
kommelser som gors i samtalet ska fdljas upp och bor dérfor dokumenteras. | policyn
framgar det klart och tydligt att jukfranvaron och antalet arbetsskador ska minska.

2.2 Arbetsmiljons betydelse for hdlsan

Jag vill inleda detta avsnitt med en definition av begreppen hélsa och ohédlsa. Marklund och
Wikman definierar, i Marklund (2000), begreppet ohélsa som bade det fysiska sjukdoms-
tillstandet framkallat av arbete, som psykiska bel astningar med kanslan av olust och att inte
trivas. Forfattarna har utgatt fran V arldshal soorganisationens definition av hédlsa, vilket &
att inte varafysiskt guk samt ha ett psykiskt och socialt vl befinnande.

| detta avsnitt ligger det &ven nératill hands att forklara begreppet arbetsmilj6. Eriksson,
medforfattare i Furdker (1991), definierar arbetsmiljo som de omgivande faktorerna i en
persons arbete. Psykosocial arbetsmiljo innefattar sociala relationer, arbetets innehdl och
hur arbetet & organiserat. Det handlar alltsd om samspelet mellan individen och den omgi-
vande miljon. Psykosociala arbetsmiljoeffekter definierar han som arbetsmiljons psykolo-
giska och sociala konsekvenser for individen.

Med anledning av att jag ska analysera hur enhetscheferna verkar for en béttre halsa
bland personalen stéller jag fragan; Vilken betydelse har arbetet och den omgivande miljon
for hdlsan? En teoretisk utgangspunkt & Haglund och Svanstrom (1995) som menar att det
ar viktigt att utveckla arbetsvillkoren sa att de far en positiv inverkan pa véalbefinnandet.
Avgorande for en positiv hdlsoutveckling & hur arbetet organiseras och hur makten éver

arbetsvillkoren fordelas. Forfattarna skriver med hanvisning till VVéarldsbanken att en arbets-
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organisation bor ha delegering av ansvar, sa att man tar tillvara pa de anstélldas kreativitet.
Det & aven viktigt for de anstélldas vé befinnande att majliggora kompetensutveckling for
att 6ka kunskapen bland personalen.

Svenning (1993) skriver ocksa om arbetets betydelse for individen. Arbetsuppgifterna
ska vara utvecklande och arbetsinsatsen kénnas meningsfull samt ingai ett stérre men anda
overskadligt sammanhang, vilket medfor hdlsa. Forandringar i samhallet, som bidragit till
en 6kad medvetenhet, gor att den enskilde individen lagger alt storre vikt vid att kédnna
samhorighet och gemenskap i arbetet. Svenning skriver att enligt Kohn s har var omgiv-
ning stor betydelse, eftersom var identitet formas genom sociala processer. Darfor ar den
sekundéra socialisationen i arbetdlivet viktig.

Med anledning av omgivningens betydelse for individen tycker jag det & viktigt att
utforska olika former av stdd. Eriksson skriver i Furdker (1991), med hanvisning till House,
om sociat stdd som en viktig faktor i arbetsivet for att hantera krav och stress. Det sociala
stodet kan vara av olika karaktér. Emotionellt stoéd handlar om omtanke, kanslor, kérlek och
tilltro. Den har betydel se for manniskors hélsa och vél befinnande genom att grundlaggande
behov av umgange och gruppkandla tillgodoses. En annan typ &r véarderande stdd. Det inne-
bér att individen har mojlighet att jamfora sig med och fa bekréftelse pa att man inte &
samre an nagon annan. Informativt stéd innebar att man har tillgang till information fran
andra manniskor i form av rad och fordag vilka kan anvandas for att klara av en situation.
En fjarde form &r instrumentalt stod, vilket &r ett stod dar man far hjalp med arbetet genom
avlastning. De olika formerna av sociat stdd 6verlappar varandra.

En viktig teori i studier om arbete och hdlsa & Karaseks teori om forhallandet mellan
krav och kontroll 6ver den egna arbetssituationen, som Eriksson skriver om i Furdker (a a).
Med arbetskrav menas den anstrangning eller insats som behdvs fér att arbetet ska bli ut-
fort. Egenkontroll star for den handlingsfrihet eller det beslutsutrymme som ges i arbetet.
K ombinationen hoga krav och &g kontroll kan medféra ohédsa medan kombinationen htga
krav och hog kontroll beframjar hdlsa. Mgjligheten att bestdmma i sitt arbete har stor bety-
delse for individens psykiska halsa, eftersom hon da kan paverka sitt arbete sa att stressen
minskar. Darmed anpassas stressnivan till hennes egna forutsattningar. Aven sjalva med-
vetenheten om att man har méjlighet att andra pa en situation kan paverka va befinnandet i
positiv riktning. Stress uppstar till foljd av en obalans mellan krav och den egna formagan.
Karasek skriver i Aronsson (1983) att det & mdjligt att minska stressen genom att utoka
mojligheternatill beslutsfattande i organisationen.
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Angaende den fysiska arbetsmiljon som jag analyserar i min studie, belyser Svenning
(1993) den pa tre sétt. Det forsta & upprepande och ensidiga arbetsrorelser, det andra &r
olampliga arbetsstaliningar och det tredje & buller. Om dess konsekvenser skriver Sven-
ning, med hanvisning till Hansson, att en olamplig arbetsstalining, ihop med tunga lyft, ger
bel astningsskador. Detsamma géller vid monotona rorelser med litet eller inget inflytande
pa arbetstakten. Ur en psykologisk synvinkel medfor det monotona arbetsséttet att indivi-
den inte blir stimulerad i sitt arbete. Aven Asplund (1987) skriver om monotonin i arbetet.
Enligt honom handlar det om att en konkret social aktivitet som & monoton kan leda till
asocial responsldshet om monotonin &r ihdllande. Respons 6shet vid monotont arbete kan
upphéavas genom att inféra variation i aktiviteten. Johansson (1996) forklarar att asocial
responsl 6shet handlar om att en situation som tidigare var spontan har 6vergat till rutin och
déarmed blivit forutsagbar, vilket motverkar individes sociaa responsivitet och nyfikenhet.

Enligt Eriksson, medforfattare i Furdker (1991), uppger ungdomar i hdgre utstréckning
an ddre arbetsmiljon som samre, vilket kan bero pa att unga manniskor stéler hogre krav

pa sin arbetssituation.

2.3 Stress

Med anledning av att jag utforskar stressi min undersokning &r det relevant att knyta an till
Frankenhauser (1993), som skriver att orsaker till stress kan vara tidspress, nya rutiner och
brist pa utveckling. Aven hon tar upp att medmanskligt stod kan medfora en 6kad mot-
standskraft mot stress. Stod fran arbetskamrater och chefer, och méjligheten att talaigenom
problem, kan fungera som en form av friskvard. | hennes studie kande personer, med starkt
stod, sig friskare och hade mindre psykosomatiska besvér an de utan stéd.

Eriksson skriver i Furdker (1991) att ménniskor i arbete utsétts for olika former av sti-
muli och han menar att det finns under- och Gverstimulering. Social dverstimulering kan
finnasi yrken dar kontakten & néara och omfattande med manniskor. Understimulering kan
forekommai det motsatta forhallandet. Eriksson skiljer mellan kvantitativ och kvalitativ sti-
mulering. Kvantitativ stimulering handlar om mangden uppgifter i forhllande arbetstiden,
medan kvalitativ syftar till svarighetsgraden for en viss uppgift. Kombinationen kvantitativ
Overstimulering och kvalitativ understimulering kan leda till stress, eftersom det & valdigt
manga enkla uppgifter i forhdllande arbetstiden. Det motsatta forhallandet & daremot béttre
for arbetstagaren, som har féarre och mer avancerade uppgifter. | detta fallet har individen

dven mer tid pa sig att utfora arbetsuppgifterna och behover darfor inte stressa.



12

3. Metodredovisning

3.1 Urval och tillvagagangssétt

Syftet med studien var att undersoka pa vilket sétt enhetschefer fran olika sjukhem i Lund
forverkligar direktiven kommunen ger for att befrémja hélsan hos personalen. Jag ville forst
utreda hur verksamhetschefen pa Vard- och omsorgsforvaltningen tagit till sig direktiven
fran kommunen, och darefter efterfraga hur hon i sin tur har fort ner dessai organisationen
till sina enhetschefer. Efter det ville jag utforska hur enhetscheferna arbetar, enligt férvalt-
ningens direktiv, for att forbéttra arbetssituationen pa sjukhemmen.

Eftersom Lunds kommun, som tidigare framkommit, har delat in &dreomsorgsverksam-
heten i tre distrikt borjade jag med att vanda mig till verksamhetschefen, for ett av de tre
distrikten. Hon skickade pa eget initiativ e-post till enhetschefernai omrédet och beréttade
att jag skulle skriva en uppsats och ville intervjua dem. Dérefter ringde jag till de fyra
enhetscheferna och bokade tid for intervju. Jag valde de fyra enhetscheferna for att begran-
sa mig till ett distrikt med samma verksamhetschef och eventuellt hitta likheter och skill-
nader i hur de inforlivar direktiven pa arbetsplatserna. Pa grund av anonymiteten & samt-
liga namn pa intervjupersonerna och pa sukhemmen i denna uppsats fingerade. Personerna
ar; Mona som & verksamhetschef for distriktet jag valde, och enhetscheferna som &r Berit
pa Blaklinten, Solveig pa Solrosen, Viveka pa Vitsippan samt Nina pa Nackrosen.

Jag har anvant tematiserade djupintervjuer som forskningsmetod och hade en intervju-
guide med till métet med intervjupersonerna. Den inneholl bestdmda teman som jag skulle
fraga intervjupersonen om, och var darmed en handledning fér mig under intervjun. Till
min hjalp hade jag &ven en bandspelare for att spelain intervjun.

Det finns flera fordelar med att anvénda tematiserade djupintervjuer som forsknings-
metod. Trost (1993) pekar pa det rikliga material man far vid kvalitativa undersokningar.
Han skriver att man efter hart arbete upptacker intressanta asikter och synpunkter. Jag fick
mycket information och samtidigt ny information som jag inte kénde till tidigare, jag erhdll
med andra ord ny kunskap. Det rikliga materialet och den nya kunskapen medfdrde att jag
fick en béttre forstaelse och en mer nyanserad bild &n jag hade tidigare, om hur enhetsche-
ferna arbetar for att personalen skall ma bra och trivas. Metoden medférde &ven att jag
mycket 1att kunde folja upp de olika teman jag fragade om och darmed blev innehdllet i

intervjusituationen flexibel, for intervjupersonen kunde prata fritt om de olika temana.
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Intervjusituationerna paminde om varandra, vilket ger en god tillforlitlighet till
materialet enligt Trost (1993). Vi satt i intervjupersonens rum och kunde prata ostort.

Holme och Solvang (1997) skriver om intervjuns fordelar. Om allt gar bra och intervjun
mer tar form av ett samtal, kommer man intervjupersonen narmare inpa an man gor vid
anvandandet av en del andra metoder. Samtidigt &r forskningsmetoden sa pass tidskravande
att man sdllan har tid eller resurser att nyttja den i nagon storre utstrackning. Urvalet blir
med andra ord mycket begransat. Trost (1994) skriver att det djup man vinner &r pa bekost-
nad av bredden, som istédlet dominerar vid kvantitativa undersokningar, som till exempel
enk&tinsamlingar. Jag anser dock att vid min understkning sa var djupet det vasentliga,
eftersom jag ville forstd hur enhetscheferna arbetade och resonerade for att personalen skall
ma bra och trivas.

En annan fordel med metoden var att anvanda bandspelaren sa att jag kunde vanda hela
min uppmarksamhet till intervjupersonen och behovde inte dgnatid & att anteckna samti-
digt. Inspelningen pa band medfdrde att jag fick intervjun i sin helhet, istélet for att fa med
vissa bitar av den, som jag hade fatt om jag enbart fort anteckningar. Det negativa med
bandspelaren var att det blev tydligare att det rorde sig om en intervju i forskningssyfte, i
stéllet for ett vanligt samtal. Det var i forsta hand positivt att inte behdva gora anteckningar
vid géva intervjutillfalet, men jag fick ett tidskrdvande arbete med att skriva ut intervju-
erna, &ven om det var vért jobbet. Mina intervjuer tog mellan 1-1, 5 timme vardera och jag
valde att skriva ut allt och det hade jag nytta av, eftersom det gav mig méjlighet att gatill-
baka'till dem under arbetes gang. Néar allaintervjuer var utskrivnal&ste jag igenom utskrift-
erna och sammanfattade var och en for sig sa att presentationen av dem skulle bli tydlig.
Jag upptackte aterkommande teman i de utskrivna intervjuerna och dessa valde jag att
diskuterai analysen. En del svar citeras for att klargora och belysa en asikt men i huvudsak
har jag skrivit ihop svaren for att diskussionen i analysen ska bli dverskadlig. Mina analys-
teman har jag valt att analysera utifran relevanta sociologiska teorier och dessa teorier
valdes efter att intervjuernavar utskrivna.

| anslutning till ovanstdende ligger det nératill hands att granska objektivitet i forskning.
Trost (1993) skriver att det numera & fa som tror att man kan vara alltigenom objektiv i sin
forskning. Det &r svart att vara nollstalld under intervjun, men man maste férsoka att und-
vika att paverka den intervjuade med sina egna asikter. Annars far man inte fram vad
intervjupersonen ville sdga. Denscombe (1998) har i sina studier kommit fram till att man-
niskor svarar olika beroende pa hur de uppfattar personen som stéller fragorna. Det &r i
synnerhet & intervjuarens kon, dlder och etniskt ursprung som paverkar personen men
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amnet som diskuteras har ocksa betydelse. Jag fick uppfattningen att mina intervjupersoner
tyckte att det var intressanta teman att tala om, eftersom de gav utforliga svar. Min unga
ader tror jag var en fordel i intervjusituationen, eftersom det var lattare for mig att vara
ofbrstaende och be dem utveckla sitt resonemang med anledning av detta. Kanske fick jag
darmed mer information &n jag hade fatt i annat fall.

3.2 Intervjuguiden

| detta avsnitt kommer jag att beskriva intervjuguiden, som bestod av su storre teman och
en del foljdfragor. Eftersom intervjuguiden finns med som bilaga, gar jag inte narmarein pa
foljdfragorna i denna text utan berédttar om de olika teman som berdrde arbetssituationen
och hur direktiven for att befrémja hélsan bland personaen inforlivas. Jag inledde intervjun
med fragor om intervjupersonens bakgrund; alder, utbildning, antal & inom varden och
tidigare yrkeserfarenheter. Férdelen med detta tema var att intervjun 6ppnades med nagot
som intervjupersonen l&t kunde prata om och jag fick samtidigt en bild av personens
bakgrund. Dérefter tog jag upp forandringar som gallde arbetsmarknaden. Det gjorde jag a
ena sidan for att efterfraga om intervjupersonen upplevde att det har skett férandringar som
ror anstallningsférhallande och personalomséttning. A andra sidan for att utreda om, och i
sa fall hur, dessa forandringar har paverkat de anstdlldas halsa. Det tredje temat rorde
organisationen for vard- och omsorg och frégan var om intervjupersonen upplevde att det
hade skett omorganiseringar. Jag ville aven i detta fall utreda om och i sa fall hur, dessa
omorganiseringar har paverkat de anstélldas hédlsa. Darefter tog jag upp inflytande och
kommunikation for att fa en uppfattning om pa vilket sitt de anstallda har inflytande 6ver
sin arbetssituation. Jag ville aven vetai vilka forum de anstéllda kommer till tals. Det femte
temat var fysisk arbetsmiljo dar mitt syfte vara att fa kannedom om hur arbetsbel astningen
ser ut och om det finns hjdlpmedel. Det gétte temat f6ljde naturligt med den psykosociala
arbetsmiljon. Jag ville veta om och pa vilket sétt personalen far stod fran chef och arbets-
kamrater. Dettatema rorde aven stress, vilket & intressant att samtala om eftersom det ar ett
stort problem i arbetdlivet idag. Det sjunde och sistatemat var friskvard och halsa pa arbets-
platsen. Syftet var att utforska hur man arbetar med detta.

Efter denna genomgang av intervjuguiden, foljer nu en sammanfattning av respektive

intervjuperson.
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4. Presentation av intervjuerna

| detta kapitel presenteras intervjupersonerna och en sammanfattning av svaren som gavs
under intervjuerna. Inledningsvis presenteras intervjun med verksamhetschef Mona och
detta for att dels ge en bild av hennes arbetsuppgift och dels de direktiv enhetscheferna ska
arbeta efter. Direktiven jag har fragat efter galler inflytande och kommunikation, fysisk och
psykosocial arbetsmiljo samt friskvard. Mona utgadr fran delegationsordningen som finns i
Arbetsmiljopolicyn (2001), déar Vard- och omsorgsforvaltningens mal framgar for arbets-
miljoarbetet, nér hon beréttar om direktiven for enhetscheferna. Avsnitten darefter inleds
med en presentation av enhetscheferna och deras upplevelser om hur arbetet foréndrats i
organisationen de senaste fem aren. Sedan beskrivs de olika metoderna enhetscheferna
arbetar efter for att mojliggora inflytande for medarbetarna pa arbetsplatsen, samt hur de
inforlivar direktiven angdende den fysiska och psykosociala arbetsmiljon. Slutligen belyser

jag deras olika friskvardsinsatser.

4.1 Mona, verksamhetschef

Mona & i femtiodrsdldern, har gétt pa Vardhogskolan och jobbat i Lund som omradesfore-
standare och verksamhetsansvarig sedan 1994. Som verksamhetschef pa Véard- och om-
sorgsforvaltningen haller hon sig uppdaterad pa lagar och avtal inom arbetsmiljGomradet.
Mona & lanken till férvaltningschefen och skainformera denne om behov av arbetsmiljéin-
satser och om en alvarlig olycka intraffar. Hennes arbetsuppgift &r att planera, organisera
och samordna arbetsmiljoarbetet inom det distrikt, som hon & verksamhetschef for. Ett
exempel pa detta ar att hon har tagit fram en modell om vérderingar. | den framgar det,
bland annat, att delaktighet och inflytande fér medarbetarna ska var utmérkande i organisa-
tionen. Flexibilitet och effektivitet ska ocksa pragla verksamheten. Modellen har hon nyli-

gen presenterat for enhetscheferna.

4.1.1 Arbetsklimatet ska vara varmt och positivt
Mona beréttar att det & svart att rekrytera folk for det & ont om utbildad personal och dess-

utom &r sjukfranvaron hdg idag. Sdlunda har man kommit att fokusera mer pa arbetsmiljo-
fragorna an tidigare. Enhetscheferna ska planera och folja upp arbetsmiljoarbetet pa suk-
hemmen och setill att skyddsronder genomférs. De ska dtgarda brister i arbetsmiljon och se
till att arbetstagarna far kontinuerliga instruktioner om arbetsmetoder och utrustning for att
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forebygga ohalsa. Nyanstéllda ska fa en god introduktion om risker i arbetet och hur de kan
skydda sig. Enhetscheferna har ett ansvar att stodja personal vid langtidssjukskrivning och
skall gora rehabiliteringsutredningar.

Verksamheten styr personalens inflytande genom att de anstéllda maste anpassa sig till
de behov som finns pa sjukhemmen. Behoven kan vara allt ifran att de boende ska fa hjap
att komma upp pa morgonen till att de ska fa stod under dagen. De kommunikationskanaler
som ska finnas pa sjukhemmen &r arbetsplatstréffar, fackliga tréffar och medarbetarsamtal.
Mona beréttar att enhetscheferna ” ska aktivt verka for ett varmt och positivt klimat”. For att
fa en kontinuerlig dialog i arbetsgruppen om arbetsmiljon ska det finnas en dagordning pa
personalmétena utifran bade fysisk och psykosocial synvinkel. Mona sager att man |&tt
fastnar i diskussionen om tunga lyft i varden, pa bekostnad av den psykosociala arbets-
miljon. Det har inforts nya individuella scheman pa sjukhemmen vilket har gjort att det
blivit oroligt pa en del arbetsplatser och enhetscheferna far darfor utbildningar i konflikt-
hantering. Om det uppstar stora konflikter far de ta in foretagshalsan, som hjaper till att
hantera dem.

Den centrala satsningen som gors pa friskvard &r att man sponsrar med 200 kronor per
termin till traningskort. Enhetscheferna ska arbeta forebyggande med ohdsa och det &r upp

till var och en av dem hur de vill gora det sett utifran sjukhemmets ekonomi.

4.2 Berit pa Blaklinten

Berit ar i femtiodrsdldern och utbildad sjukskoterska. Hon har en lang bakgrund inom var-
den och arbetet pa sjukhemmet sedan 1997/1998. Berit upplever att forandringen i arbetet
ligger i hur man verkar for att deltidsarbetande ska fa heltidsanstélining. Fler satsningar
gors for att utbilda personalen an tidigare. Berit tycker att omorganiseringarnai kommunen

medfort Okade krav pa hennes administrativa uppgifter men att de anstélldainte har berorts.

4.2.1 Man " snackar” mer om den psykosociala arbetsmiljon

For att skapa inflytande pa Blaklinten & personalen med och planerar verksamheten pa
avdelningsmotet var tredje vecka. Dér diskuteras kortare utbildningar, som de far ga pa be-
tald arbetstid och Berit informerar om saker som berdr personalen. Avdelningsmdétena
dokumenteras och Berit tycker att det & hela personalens ansvar att folja upp saker som de
kommer fram till pa motena. Berit har medarbetarsamtal en gang om éret dar diskuteras
bland annat om medarbetaren vill utveckla sig inom ndgot omrade och dven dessa samtal



17

dokumenteras och tas fram vid nasta medarbetarsamtal for att f6lja upp vad som hant.

Hur klimatet & pa arbetsplatsen beror pa vad man har for anstéllda, siger Berit. Hon
tycker att det &r ett bra klimat nu, for nagra har slutat. For att personalen ska fa stod traffar
de en konsult, som har psykologutbildning, fér handledning en gang i manaden. Berit
tycker att man som chef kan bli béttre pa att ge berém & sina medarbetare. For att stétta
personal, som & langtidssjukskriven, ringer Berit dem och skickar &en en blomma vid
hogtid. Vidare gors rehabiliteringsutredningar, dar det bland annat framgér nar de ska
kommatillbaka. De anstédllda kan paverka sin arbetstakt efter de boendes behov. Vissatider
under dagen ar det mer att gora, som till exempel pa morgonen nér de boende ska fa hjép
att komma upp. Om det har varit en period med mycket att gora tar man in mer folk, sa att
personalen kan dterhdmta sig, men daremot forebygger man inte stress pa Blaklinten.

Berit sager att den fysiska arbetsmiljon &r tung. Hjdpmede finns och en sukgymnast
visar hur de ska anvandas, men de anstédllda anvander dem inte i sa stor utstrackning efter-
som en del tycker att det gar fortare att lyfta sava. Hon tror inte att detta &r ett beteende
som gér att paverka. Forandringen, som galler den fysiska arbetsmiljon, &r att det har kom-
mit mer hjalpmedel och fler sukgymnaster. Berit tycker att man "snackar” mer om den
psykosociala arbetsmiljon idag. Detta gor man for det & oroligt pa arbetsmarknaden och
svart att rekryterafolk.

Friskvardssatsningar som gors pa Blaklinten & sponsringen pa 200 kronor och att perso-
nalen kan lana kort fran sjukhemmet for att ga och bada. Férandringen i friskvardsarbetet
ligger i att arbetsgivaren gor mer " propaganda’ for motion. Berit tycker att det ligger i vars
och ens eget intresse att motionera, har man inte motionerat tidigare, s gor man inte det nu
heller. Det finnsinga generellamal far friskvard pa Blaklinten. For att se 6ver arbetsplatsen
ser Berit till att en skyddsingenjor gar skyddsrond tva ganger om aret.

4.3 Solveig pa Solrosen

Solveig & i femtiodrsaldern och &r utbildad sjukskéterska med olika vidareutbildningar.
Hon har arbetat som avdelningsforestandare sedan 70-talet med tjanstledighet tva ar for att
prova pa annat. Med utgangspunkt frén sin tid inom sjukvarden upplever Solveig att for-
andringen i arbetet ligger i att idag flyttar folk pasig i storre utstréckning &n tidigare. Det
tycker hon &r bra, men skulle vilja att omsattningen av personal var lite jdmnare. Som det &r
nu, sker allt pa hosten, vilket gor att det blir tungt for personalen som ar kvar. Generellt i

kommunen & det svart att rekrytera, men pa Solrosen har man fétt manga sokande pa



18

utlysta tjanster. Det finns ett krav fran kommunen att erbjuda en hogre tjanstgoringsgrad,
vilket medfor att de men en tjanst pa 75 % har rétt till 10 % extra tid, som &r "flytande’. |
boérjan blev de anstéllda frustrerade 6ver den flytande tiden, men nér de va kom in i arbets-
séttet blev det bra. Det har dven skett andra forandringar i arbetsséttet pa Solrosen eftersom
man har andrat pa sjukskoterskornas arbetsuppgifter och dessa ligger numera utanfor om-
vardnadsarbetet. Personalen har varit lite motstravig till dessa forandringar, dels for att un-
derskaéterskorna saknar den extra hjalp som de tidigare fick pa avdelningarna fran sjuksko-
terskorna. Dels kanner sig §jukskoterskorna stressade eftersom kraven pa dem har 6kat med
den nya uppgiften att férain journalerna pa datorn.

4.3.1 Internat & brafor att reda upp saker och ting

For att skapa inflytande nar det galler fréagor som arbetsmiljo, schema och vidareutbildning
finns en ledningsgrupp tillganglig med representanter fran alla avdelningarna i huset.
Denna fattar stérre beslut som ror alla medarbetarna. Solrosen har dessutom personalméte
en gang i manaden dar arbetsmiljon &r en staende punkt.

Pa fredagsmatet far en sarskilt utsedd medarbetare frén varje avdelning information fran
Solveig som ror personaen. Medarbetaren fran varje avdelning sasmmanstéller i sin tur
informationen och sétter upp ett informationsblad pa anslagstavlan.

Underskoterskorna har fétt ett okat ansvar i sitt arbete genom kontaktmannaskap (under-
skoterskorna ar kontaktperson for en vardtagare) och delegering av arbetsuppgifter fran
gukskdterskorna. Underskéterskorna har dessutom handledning var fjortonde dag med en
terapeut. Solrosen saknar ekonomiska resurser for att ge gukskoterskorna samma stod som
underskoterskorna. Personalen tréffar Solveig arligen for medarbetar- och utvecklings-
samtal dar hon bland annat ger stod genom att framhdlla positiva egenheter om med-
arbetarna. Angéende stod till 1angtidssjukskrivna har orsaken till sjukskrivningen stor bety-
delse for vilket stod de far. Oftast & det genom samtal sa att vederbtrande har majligt att
prata om sin situation. Alla samtal dokumenteras, men andra arbetsuppgifter kommer ofta i
vagen nér hon ska folja upp dem.

| fraga om den psykosociala arbetsmiljon tycker Solveig att hennes och sjukskéterskor-
nas roll har stort inflytande pa arbetsklimatet. Det som medverkat till ett bra arbetsklimat &r
att personalen var painternat i fjol och "knét upp alla tunga saker och vande pa det”. | ar
akte de pa Spa for att kombinera diskussioner med massage och bad. Pa fredagar har man

"Ventilen” dar personalen sitter ner tillsammans och kan ge stod &t varandra.
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Gruppbildningar har i stort sett forsvunnit med det nya individuella schemat. Det & inte
konfliktfritt pa arbetsplatsen, men man tar i alafal upp dem som uppstér och om nagon
skulle bli krankt finns en handlingsplan fér hur man ska gatillvaga.

Solveig tycker inte att den fysiska arbetsmiljon &r tung med tanke pa de resurser som
finns tillgangliga. Daremot &r det fysiskt tungt for det &r trangt och svart att kommain med
lyft. Den mentala biten & dock tung, for arbetet kan bli monotont och tiden knapp. Just nu
har Solrosen regelbundna utbildningar i lyftteknik. Det har funnits hjdlpmedel 1ange, for-
andringen ligger i att unga & mer rédda om sina kroppar och ifragasatter mer.

Solveig vill att personalen ska ga pa friskvard for att forebygga stress och Néckrosen
sponsrar med 200 kr till traningskort. Hon tar regelbundet hjdp av en skyddsingenjér som
gar skyddsrond for att se dver arbetsplatsen.

4.4 Vivekapa Vitsippan

Viveka &r i fyrtiodrsaldern och i grunden sjukskéterska med olika vidareutbildningar. Hon
borjade pa sjukhemmet 1991 och upplevde att det under en period var svart att rekrytera
underskoterskor och gukskoterskor, men det har blivit 1&ttare nu. De férandringar som sker
ar att manga tar tjanstledigt for att utbilda sig och flera gar i pension. Det har dessutom
blivit nya administrativa rutiner, men de berdr inte direkt personal staben.

4.4.1 Arbetet kan bli monotont
Vitsippan ska starta en ledningsgrupp for att 6ka inflytandet pa arbetsplatsen for persona-

len. De métesformer som finns nu & avdelningsméten ett par ganger per & och regel-
bundna fackliga tréffar. Medarbetarsamtalen & uppdelade mellan Viveka och samordnarna
pa de olika avdelningarna. Viveka har regelbunden kontakt med de som &r langtidssjuk-
skrivna som far arbetstrana nér de kommer tillbaka. Personalen far handledning vid behov.

Det nya individuella schemat &r bra for man kommunicerar mer med varandra och dér-
med minskar gruppbildningar, men trots det finns fortfarande en hel del konflikter. Viveka
ser en brist i kvalitetsskringsarbetet och skulle vilja ha en handlingsplan for konflikthan-
tering. Hon poangterar vikten av variation i personalens arbetsuppgifter for att de ska ma
bra och trivas. Viveka menar att arbetet kan bli monotont och man behéver byta ibland,
antingen genom tjanstledighet for vidareutbildning eller prova ett annat jobb. Stress kan
uppsta under vissa stunder pa dagen, men det finns tid for aterhamtning. Viveka stéller sig
fragande till hur hon ska forebygga stressi personalens arbete.
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Nér det géller den fysiska arbetsmiljon &r lokal erna ganska bra och det finns hjdpmedel,
men det & anda ett tungt jobb. Vartannat & och ndr sommarvikarierna borjar kommer sjuk-
gymnaster fran foretagshdsan och undervisar i lyftteknik. Viveka tror att man anvander
hjalpmedel mer idag, an tidigare, for arbetsterapeuten har undervisat om handhavandet.

Pa Vitsippan finns en traningslokal med redskap, en massagestol och en strackbank,
men det & inte manga som gar dit, trots att man far gora det pa arbetstid. Nagra utnyttjar de
200 kronor som sponsras med till traningskort. Enligt Viveka finns det inga mal uppsatta
for friskvard pa arbetsplatsen.

4.5 Nina pa Néckrosen
Nina &r i trettiodrsaldern och sjukskoterskai botten med |ledarskapsuthbildning. Hon har job-

bat som enhetschef tidigare, men & ganska ny pa denna arbetsplats. Nina upplever, i mot-
sats till nagra av de andra intervjupersonerna, att det &r |&ttare att rekrytera folk idag for att
arbetsmarknaden &r véaldigt rorlig. En forandring som nyligen genomférts pa Nackrosen &r
att resurserna omfordelats genom ett samarbete med hemsjukvarden. Sjukskoterskebeman-
ningen har minskat pa sjukhemmet och nagra sjukskoterskor arbetar istallet inom hemsjuk-
varden pa kvallarna. For fem ar sedan skedde en annan omflyttning, dar flera sjukskoters-
kor fick byta arbetsplats. Det blev tufft for personalen som var kvar pa Nackrosen och en
del madde ddligt och slutade. Ninatror att attityden till férandringarna hanger samman med
vilken bakgrund och alder man har. Hon menar att ldre tycker att det & jobbigare med om-
stéllningar.

4.5.1 Vart friskvardsarbete ar unikt

Né&ckrosen har kvalitetssakrat arbetsmiljon och genomférde i varas nagot som hette ” Fram-
tidsverkstaden” dar de anstéllda fick ta fram det basta och samsta med arbetet, som sedan
resulterade i nya rutiner och aktiviteter. Nina har &ven diskuterat vikten av varderingar i sitt
arbete med personalen, enligt den modell som Mona presenterat. Pa de olika avdelningarna
har man kontaktmannaskap (underskoterskorna & kontaktperson for en vardtagare), som
medfor ett stort ansvar. Det finns dessutom en ledningsgrupp med representanter fran varje
avdelning, som fattar alla stérre beslut i huset. Avdelningsforestandarna hdller i medar-
betaresamtalen en gang om &ret och dessa handlar om arbetet, relationerna pa avdelningen
och arbetsmiljon. Nina haller utvecklingssamtal med personalen lika ofta och dessa &r
kopplade till 16n, kompetensutveckling och arbetsmiljo. Arbetsplatstréffar har medarbetarna
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varannan vecka och aven dar diskuteras arbetsmiljon. Néackrosen har samverkansmdéte med
de fackliga foretradarna var tredje manad dar diskuterar man ocksa arbetsmiljén. Nina
tycker det &r jobbigt att folja upp allt, men tycker samtidigt att det &r viktigt att fora manga
samtal for att sékerhetsstélla att allt fungerar och att personalen trivs.

En gang i veckan har man "Ventilen” pa avdelningarna dar personalen ger stod &t
varandra och de tréffar dessutom en konsult, som har psykologutbildning, for handledning
engang i halvéret. Paen av avdelningarna har de négot som kallas ” Speglingar”, dér perso-
nalen fér " spegla’ de boende. Genom dessa speglingar far personalen prata om bemétande
och forhdlningssétt gentemot de boende. Tidigare ndr man jobbade i arbetslag var det
tydligare gruppbildningar, men med det nya individuella schemat finns inte dessa léngre.

Pa fragan om personalen kan paverka sin arbetstakt svarar Nina "bade ja och ng”. De
boende ringer helatiden. Trots detta vill personalen fika pa avdelningen, men de har en val-
majlighet att g& undan och déri ligger deras majlighet att paverka arbetssituationen. For att
undvika stress far personalen inte ta rékpaus under morgonarbetet.

Betréffande den fysiska arbetsmiljon s& har Nackrosen tre avdelningar som skiljer sig
ganska mycket a och pa de tva avdelningar dér det behdvs finns hjalpmedel for lyft. Ett par
ganger i veckan kommer en sukgymnast och arbetsterapeuter som framst tar hand om
vardtagarna men &ven visar personalen hur de skall lyfta nér det kommer en ny patient.

Nina tycker att Nackrosen ar unik med sitt friskvardsarbete. De har en tréningslokal i
kdlaren dar personalen far tréna pa arbetstid, en timme i veckan. Traningslokalen var
populdr nér den kom, men nu anvands den inte lika mycket for personalen tycker att det &r
trakigt att ga ner i kdlaren sava. Pa Nackrosen erbjuds dven medarbetarna massage, som
& valdigt populédr, och det finns dessutom tillgang till ett solarie. Nina har tva friskvérds-
ansvariga per avdelning som ska se till att det finns fruktfat till all personal. De friskvards-
ansvariga ska aven ge nyanstadlda en genomgang i tréningslokalen, ordna friskvardsdagar,
promenader och starta en rokavvanjningsgrupp. Malet for friskvarden & “att ha en frisk och
positiv personal som inte har ont i sina kroppar och som & pigga’. Nina tycker att vetska-
pen om att man som arbetsgivare satsar pa sin persona ar positiv, men siger samtidigt att
det & personalens eget ansvar att ta hand om sin hélsa.

| detta kapitel har jag dels haft som avsikt att lyfta fram enhetschefernas asikter om
forandringar i arbetsorganisation, dels att ge en inblick hur enhetscheferna arbetar for en

arbetsplats, dar personalen mar bra och trivs.
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5. Analys

Utifran intervjuerna foljer nedan en analys med koppling till teori. Jag vill i analysen jam-
fora och diskutera de likheter och olikheter som finns i intervjupersonernas svar. Inled-
ningsvis diskuteras arbetets forandring och dérefter inflytande. Det tredje stycket handlar

om arbetsmiljo och det fjarde och sista om friskvard och hédlsa.

5.1 Nyakrav i arbetet och flexibla arbetstider

Alla enhetschefer upplever att det har skett forandringar i arbetsorganisationen under de
senaste fem aren. Omorganiseringarna med tre nya omradena i kommunen har inte direkt
paverkat personalen, eftersom det framst medfort nya administrativa rutiner. Men det finns

andra férandringar som Mona beréttar om;
Vi har for lite underskoterskor och sjukskéterskor, det ar jattesvart att rekrytera. /.../ Forandringen &

i att vi erbjuder mycket mer flexiblare anstallningar och arbetstider an vad vi gjorde for fem &r sedan.

Monatycker att det & svart att rekrytera folk, men det réder delade meningar bland enhets-
cheferna om det & svart, eller inte, att rekrytera personal. Nina tycket till och med att det
har blivit lattare. | vilket fall som helst uppmanar Mona enhetscheferna att fokusera mer pa
arbetsmiljofrégornaidag.

Solveig beréttar hdr om en annan forandring som har genomforts pa Solrosen och vilka
reaktioner hon fick fran personalen.

Vi har andrat lite pa sukskoterskornas roll har. De ligger utanfor omvardnasarbetet. /.../ Men det &
ju s& med forandringar att det &r lite motstravigt innan man har kommit in i det. Underskéterskorna
kan tycka det att, 8h hon kan va komma ut

Underskéterskorna saknar med andra ord den extra hjalp som de tidigare fick fran sjuksko-
terskorna. Kraven pa sjukskoterskorna har 6kat i och med att de ska fora in journaler pa
datorer och de upplever detta som stressigt. For att diskutera arbetssituationen pa Solrosen
aker man painternat en gang om aret. Dar gestillfalle for att prata om situationen pa arbets-
platsen, men aven tid for social samvaro, vilket Solveig upplever ar brafor arbetsklimatet.
Néckrosen har, liksom de andra 5 ukhemmen, infort nyaindividuella scheman. Detta har
medfort att arbetslagen splittrats och Nina pekar pa vikten av att hitta nya former av
grupper dér personalen kan kénna trygghet. Hon tar upp att det & bra om personalen fikar
tillsammans och att ”Ventilen” varit positiv for dér kan personalen stodja varandra.
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Solrosens och Néckrosens satsningar pa motesplatser dar personalen kan stodja varandra
och prata om arbetssituationen, ligger helt i linje med Arbetsmiljépolicyns (2001) Gver-
gripande mal. Dar framgar det namligen att arbetsmiljon sarskilt ska uppmarksammas nér
man antingen planerar en ny verksamhet eller andrar pa den befintliga.

Solveig poangterar personalens behov av att prata och att de forum som finns ar vadigt
uppskattade. Detta kan hanga ihop med, som sociologen Svenning (1993) skrev, att indivi-
den idag lagger stor vikt vid gemenskap och vill kénna att hon behovs.

Berit sager att man talar mer om den psykosociala arbetsmiljon idag an tidigare eftersom
det & oroligt pa arbetsmarknaden och svart att rekrytera sjukskoterskor och underskoters-
kor. For att komma tillrétta med detta problem forstker man pa alla sjukhem ge personalen
en fast anstallning och erbjuda individuella scheman som &r flexibla. Fragan & om man kan
komma tillrétta med sjukskrivningarna genom att ge fast anstéllning & personalen eller
genom att ha flexibla arbetstider? Kan det vara faktorer i arbetsmiljon som gor att manga
mér daligt? Jag gar nu vidare och tittar narmare pa hur enhetscheferna arbetar for att oka

inflytandet pa arbetsplatserna.

5.2 Inflytande i arbetet. Ja visst, men hur..?

Det finns en rad olika forum for att framjainflytandet for de anstéllda. Men det tycks finnas

ett dilemmamed att arbetai varden for i Arbetsmiljépolicyn (2001) star det;
Arbetsforhdllanden och arbetsuppgifter ska anpassas till de anstédlldas olika fysiska, psykiska och
sociala forutsdttningar. /.../ Vid arbetsmiljons utformning maste |6sningarna tillgodose bade vardgi-

vare och vardtagare. (a g, s. 20)

Berit tar upp ovanstaende genom att siga att de anstéllda kan paverka sin arbetstakt men det
sker efter de boendes behov. Nina beréttar att patienterna ringer hela tiden och Solveig me-
nar att arbetet kan vara tungt for tiden & knapp. Med anledning av den sndva ram som om-
ger inflytandet i arbetet, undrar jag hur detta paverkar de anstéllda. Eriksson, medforfattare
i Furdker (1991), skriver med hanvisning till Karasek att individens psykiska hdlsa i stor
utstréckning formas av olika kombinationer av arbetskrav och handlingsfrihet. Genom att
ha kontrollen i sitt arbete minskar stressen. Men eftersom vardgivaren ska ta hand om de
boende pa béasta sétt &r det inte en gavklarhet att personalen kan hainflytande fullt ut Gver
sin arbetssituation. Frégan ar, var gar gransen for att stalla egna krav i sitt arbete och be-
méta de boendes behov? Nina sager att personalen ar valdigt lojal mot vardtagarna och
darfor arbetar de hart for att tillgodose deras behov. Enligt Karaseks teori skulle en &gard,
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for att de anstéllda inte har stor kontroll dver sin arbetssituation, vara att 6ka mojligheterna
till beslutsfattande i organisationen. Ett exempel pa detta & ledningsgrupperna som finns
bade pa Solrosen och pa Néackrosen och dér alla stora beslut som ror personalen fattas av
representanter fran avdelningarna.

Haglund och Svanstrom (1995) pekar pa vikten av kompetenshdjning och en arbetsor-
ganisation med delegering av ansvar. Nina och Solveig tar upp kontaktmannaskapet som
medfor ett okat ansvar for underskoterskorna. Sjukskéterskorna har ju delegerat en del av
sina arbetsuppgifter till underskoterskorna, vilket innebér att underskoterskorna far mer
avancerade arbetsuppgifter. Enligt kommunens personalekonomiska redovisning har un-
derskéterskor farre sjukdagar @n sjukskoterskor. Kan det vara sa att det okade ansvaret i
underskaoterskornas arbete medfort att de mar béttre an §jukskoterskorna?

Mona framhdller att arbetet i varden kréver att man & engagerad i varje méte och Sol-
veig delar hennes uppfattning genom att séga att den mentala biten & tung i omvardnadsar-
betet. Solveig menar ocksa att sjukskdterskorna kanner sig stressade pa grund av den nya
arbetsuppgiften med att datorisera journalerna, &ven om det & olika fran person till person.
En del klarar det utmérkt och Solveig anser att forklaringen &r att de kan strukturera sitt
jobb gdva. Hon berdttar vidare att det var positivt tidigare nar gukskéterskorna var ute i

omvardnadsarbetet for dar utvecklades de och larde sig mycket, men;
Det &r lite oseri med den arbetskraften sa nu &r de frikopplade och det gor att de kan koncentrera
sig pa det jobbet som de har kompetens for. Samtidigt delegerar man arbetsuppgifter ute i omvardna-

den sA att underskoterskorna far behdlla sin kompetens.

Svenning (1993) skriver att det & viktigt att arbetsuppgifterna ar utvecklande och kénns
meningsfulla. Orsaken &r att individen behdver se helheten i sitt arbete. Kan det vara sa att
den nya uppgiften gjort att gukskoterskorna, inte bara upplever att deras arbete ar odver-
skadligt, utan kanske i @annu hogre grad inte langre & meningsfullt? De trivs kanske inte
med den nya arbetsuppgiften och déri ligger i safall forklaringen till deras upplevelse av en
stressig situation.

Detta avsnitt visar att det finns en stor svarighet nar man arbetar i varden. De boendes
behov maste tillgodoses for att varden ska vara bra, vilket sker pa bekostnad av att perso-
nalen kanske inte far mojlighet att paverka sitt arbete i sa stor utstrackning. Underskoters-
korna har fétt ett okat ansvar som enligt Haglund och Svanstrom (1995) &r bra, eftersom det
Okar personalens vabefinnande. Dessutom har manniskor ett behov av att se en helhet
bland sina arbetsuppgifter, enligt Svenning (1993).
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Frégan & vad man kan gora a sjukskoterskornas stressiga arbetssituation? Arbetsmiljo-
verkets undersokning visar att anstéllda med stod fran sin chef och arbetskamrater gar till
jobbet i hdgre utstrackning an de som saknar stod. Lat oss ga vidare och se om det sociala

stodet kan bidratill en positiv héd soutveckling pa arbetsplatserna.

5.3 Socialt stod i olikaformer for en béttre arbetsmilj6

| detta avsnitt analyseras de olika tillvagagangssitt som enhetscheferna har for att forbéattra
arbetsmiljon, samt deras olika asikter om vad som &r viktigt i detta arbete. Enligt bade
Eriksson, i Furdker (1991), och Frankenhauser (1993) &r socialt stod en viktig faktor i
arbetslivet for att hantera krav och stress.

Solveig upplever att personalen & dalig pa att ge varandra positivt stod, det blir ofta
negativ kritik. Enhetscheferna menar att arbetskamraterna kan ge varandra stod under fika-
pauserna. Frégan ar om det finns tid 6ver for detta, eftersom Nina beréttar att klockan ofta
ringer pa ndgot av rummen under fikapauserna.

Det & viktigt att ge emotionellt och vérderande stod i form av berém, & sin persona,
tycker enhetscheferna, men man hinner ofta inte med, eller sa faller det helt enkelt bort.
Berit menar att man som chef kan bli battre pa att ge berém a personalen. Solveig sager att
hon berdmmer personalen ibland, men vill att de ska forsta att de ar duktiga &ven om hon
inte siger nagot. Under medarbetarsamtalen ger hon ”"feedback”, hon tar upp bra och
mindre bra saker med personalen. De far i sin tur gora likadant med henne. Solveig tror att
satsningen pa” Ventilen” och vistelser painternat varit en bidragande del till att det &r ett sa
bra arbetsklimat pa Solrosen idag. Problemet &r att inte alla vill folja med pa internat och
ofta & det de som inte foljer med som behover det mest, sager hon. Nina beréttar ocksa att
"Ventilen” & populér, for personalen kan ge stod a varandra. Pa Blaklinten far personalen
handledning och Berit séger att personalen upplever det som bra for att ” de kanner att de far
prata ur sig”. Handledning erbjuds i mer eller mindre omfattning pa alla sjukhem i under-
sokningen. Solveig beréttar att det av ekonomiska skal bara ar underskoterskorna som far
handledning av en terapeut pa Solrosen. Kan detta vara en annan orsak till att underskoter-
skorna har en lagre sukfranvaro an sjukskoterskorna? Tidigare i analysen framkom det att
underskoterskorna har fatt ett okat ansvar i sitt arbete, som enligt Haglund och Svanstrom
(1995), okar individens valbefinnande. Har framkommer det att underskoterskorna ocksa
far extra stod genom handledning, medan sjukskoterskorna saknar detta stod. Jag anser att
detta tyder pa att det &r viktigt att det finnstid for att sitta ner och ge stod, genom samtal, at
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varandra pa alanivaer i organisationen. Det menar jag for att kommunikationen pa arbets-
platsen tycks spela en avgorande roll for personalens halsa. Kan det vara sa att man maste
avsdttaen sarskild tid for att visa att man bryr sig om sina arbetskamrater? Medfér de 6kade
kraven i arbetet, som kan orsaka stress, att det inte finns tid att stotta varandra? Jag tycker
att det skulle vara intressant att gora en undersokning om personalens perspektiv kring fra-
gan, vilken betydelse stéd har for att hantera stress.

Enhetscheferna & eniga om att samtalen, som de for med personalen, & viktiga. Alla
samtal och méten dokumenteras, men cheferna tycker att det & svart att folja upp dlt. Vad
hénder da om de for samtal, som inte foljs upp? Nackrosen har provat en metod som kallas
" Framtidsverkstaden”, och i detta fall var det personalen som bade férde samtal om arbets-
situationen, och aven de som sedan f6ljde upp delmdlen en tid darefter. Delmalen som per-
sonalen kom fram till pa " Framtidsverkstaden” handlade om nya rutiner och aktiviteter pa
arbetsplatsen. Sammantaget blev de anstédllda involverade i hela processen, fran att komma
fram till &géarder genomforande och sist uppfdljning dem en tid dérefter.

Det informativa stodet finns pa alla arbetsplatser, pa arbetsplatstréffar eller som pa Sol-
rosen pa fredagsmotet. Solveig menar att det &r viktigt att skilja pa moéten som syftar till
information och de som ska ge mgjlighet for personalen att komma med synpunkter. Risken
finns, som Nina pdpekade, att moten som syftar till kommunikation bara leder till informa-
tion.

Instrumentellt stod finns ocksa pa alla arbetsplatser i form av hjalpmedel vid lyft. Det
finns dock ett behov av fler utbildningar i lyftteknik tycker nagra av enhetscheferna. Berit
sager att bland ordinarie personal anvands inte alltid redskapen, for att de tycker att det gar
fortare att arbeta utan. Det har funnits hjélpmedel lange, beréttar enhetscheferna. Forand-
ringen ligger i att unga & mer radda om sin kropp och ifragasdtter mer, sager Solveig.
Eriksson skriver i Furdker (1991) att unga stéller hdgra krav an aldre pa arbetsmiljon och
dari kan forklaringen liggatill en 6kad medvetenhet om den.

Nér jag tog upp fragan om var tyngdpunkten ligger, pa den fysiska eller psykosociala
arbetsmiljon, blev svaren olika. Mona ansdg att man fastnar i diskussioner kring tunga lyft i
varden och att den psykosociala arbetsmiljon I&tt gloms bort. Berit daremot tycker man
pratar mer om det psykosociala, for det & oroligt pa arbetsmarknaden. Solveig och Nina
ansdg att man lade lika stor vikt vid bada och Viveka sager att det varierar vad man satsar
pa. Solveig kommenterar den fysiska arbetsmiljon sahar;

Jag upplever inte att det &r s& tungt med de resurser som vi har, men den mentala biten &r tung. /.../
Sedan &r det hér att det kan bli monoton. /.../ Tiden & knapp, kan jag tycka. Men det &r inte fysiskt
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tungt. /.../ Daremot &r det fysiskt tungt for det & sa trangt har. /.../ S helheten kan kénnas rétt sa

tung pa grund av lokalerna. Det & svart att kommain med lyft.

Aven Viveka pdpekar att arbetet kan bli monotont. Om monotonin sager Asplund (1987) att
en aktivitet kan leda till asocial responsl6shet om monotonin &r ihdlande men att den kan
upphéavas genom att infora variation i situationen. Det finns med andra ord en mdjlighet att
komma tillrétta med det monotona problemet. Pa Néckrosen har, som tidigare namnts, per-
sonalen diskuterat och kommit fram till nya rutiner och aktiviteter pa arbetsplatsen. Genom
denna process har de infort variation i arbetssituationen, vilket medfér att situationen blir
mer spontan for personaen, enligt Asplunds teori. Eftersom individen & responsiv och
nyfiken skulle detta kunna framja trivseln for de anstéllda pa arbetsplatsen.

Nagra av enhetscheferna talar om betydelsen den sociala omgivningen har for medar-
betarna pa arbetsplatsen. Nina tror att avdelningsforestandaren har stor paverkan pa arbets-
miljén for avdelningen préglas ofta av den personen. Solveig menar att hennes och gjuk-
skoterskornas roll paverkar mycket och att det & viktigt att de &r positiva. Berit daremot
menar att arbetsklimatet styrs av vad man har for anstallda. Det réder altsa delade me-
ningar om vem som har inverkan pa arbetsklimatet. | vilket fall som helst &r det tydligt som
Svenning (1993) skriver, med hanvisning till Kohn, att var identitet formas genom sociaa
processer. Darfor & det viktigt att vara medveten om att den sekundéra socialisationen i
arbetslivet paverkar var identitet. Aven Frankenhauser (1993) har i sin studie kommit fram
till att den sociala omgivningen &r betydelsefull pa jobbet, fér hon skriver att stod fran med-

arbetarna pa arbetsplatsen kan fungera som friskvard.

5.4 Friskvard for en battre hdlsa

| detta avsnitt ska jag diskutera olika friskvardsinsatser som metod for att motverka ohalsa
bland personalen. Eftersom stress & en viktig orsak till den dkande ohdlsan i arbetdlivet
diskuterar jag det inledningsvis.

| Arbetsmiljopolicyn (2001) star det att ”arbetsgivaren ska vidta alla de atgarder som
kan behovas for att forebygga ohalsa’ (a a, s. 20). Pa fragan om enhetscheferna aktivt
engagerar sig for att forebygga stress blev svaren olika. Nina, till exempel, beréttar att de
testar nya modeller for hur arbetet ska ga till. Solveig satsar pa att fa personalen att ga pa
friskvard och séger att "tanken &r att ha det pa arbetstid for att fa med dem som inte gar
idag”. Berit ddremot anser sig inte férebygga stress, men sétter daremot in resurser i efter-
hand nér personalen har arbetet hart och Viveka vet inte hur man forebygger stress.
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Anledningen till att deras svar skiljer sig &, kan bero pa att enhetscheferna sjdva far
valjavad de vill satsa pa for att forebygga ohalsa bland personalen pa sjukhemmen.

Enhetscheferna har sagt till sina medarbetare att arbeta mer i sin egen takt och vanta
med sadant som inte behtver goras med en gang. Men Nina beréttar att personalen &r
valdigt lojal och de vill ”arbeta undan” uppgifter innan de tar rast. Nina beréttar vidare att
de boende ringer hela tiden och Solveig menar att arbetet kan vara tungt for tiden ar knapp.
Darmed kommer jag tillbakatill problematiken att tillgodose vardtagarnas och vardgivarnas
behov samtidigt. Berit beréttar att de anstélida inte alltid anvander hjdpmedel vid lyft, for
det gar fortare utan. Det finns uppenbarligen ndgot som gor att personalen upplever en
tidsbrist i sitt arbete och stressar. Tidsbrist vara en orsak till ohélsa enligt Frankenhauser
(1993). Solveig tycker att det finns tid for aterhamtning efter en stressig period och pekar

pa det egna ansvaret.
Man har olika férmaga som person. Man har olika forméaga att sitta granser ocksd. Vi har ala ett

ansvarstagande mot oss sjalva ocksa. (Solveig)

En del personer har férmagan att sitta granser i sitt arbete, medan andra har svart att inte
stressa. Fragan & vad man som arbetsgivare kan gora for att forebygga stress pa arbets-
platsen? Eriksson skriver i Furdker (1991) att om manniskor ofta arbetar néra andra
manniskor kan det leda till social dverstimulering. Enligt den teorin skulle kombinationen,
kvantitativ Overstimulering (manga uppgifter i forhdllande arbetstiden) och kvalitativ
understimulering (enkel uppgift) ledatill stress. Detta skulle kunna vara en teori att relatera
till det som Viveka beréttade om, namligen att en del inte trivs med sina jobb och att hon
tror det beror pa att arbetet kan bli monotont. Viveka menar att personalen behover variera
sina arbets-uppgifter ibland, men som det &r idag gor manga medarbetare samma sak hela
tiden. Hon tror att en variation i arbetsuppgifter skulle medféra 6kad stimulering for per-
sonalen. Jag tror ocksa att en variation i arbetet kan ha en positiv inverkan pa personalen,
for darmed blir inte arbetsuppgifternalika enkla och monotona. Men det forutsétter att tiden
récker till for de nyainslagen i arbetet. Det & &ven av stor vikt att personalen trivs med
variationen, eftersom Frankenhauser (1993) skriver att nyarutiner kan ledatill stress.

Jag gér nu vidare for att utreda om friskvard kan vara en metod att komma tillrétta med
ohdlsan bland personaen. Flera av enhetscheferna tycker att medvetenheten okat kring
friskvard. "Man gor mer propaganda’ for motion, som hanger ihop med 6kad sukfranvaro,
sager Berit. Friskvard har aktualiserats mer och unga kommer med nya initiativ, beréttar

Solveig. Nina tycker att friskvarden har férandrats oerhtrt mycket och Viveka sager att



29

man pratar mer om det. Mona upplever dock inte att friskvarden utvecklats generellt sett de
senaste fem &ren. Det & samma saker som kommer tillbaka och det maste finnas en eldsia
for att arbetet med friskvard ska fortleva. Nina och Mona menar att det krévs att personalen
trénar, nér man har ett tungt arbete i varden, och de sager att det ar vars och ens eget ansvar
och kan inte laggas pa arbetsgivaren. Men enhetscheferna gor énda en del satsningar. Pa
Vitsippan finns en traningslokal men trots att man far ga dit pa arbetstid star den ofta tom,
sager Viveka. Aven p& Nackrosen har man svért att locka ner personalen till tréningslokal-
en i kallaren trots att det far ske pa arbetstid. Berit tror inte man kan paverka méanniskors
vanor att borja tréna. Nina sager att massagen daremot har blivit populér pa arbetsplatsen.
Kan problemet med tomma tréningslokaler bero pa att tréana upplevs som annu ett krav,
medan avslappning ger en stunds vila?

Stressen &r ett stort och svart problem att komma tillrétta med, eftersom det & flera
faktorer i arbetet som paverkar personalen. | grunden handlar det kanske om vars och ens
formaga att sétta granser, som Solveig sa. Darfor skulle man kanske kunna se friskvarden

som ett av flera olika slags stod fran arbetsgivarens sida.

6. Sammanfattande s utdiskussion

Syftet med studien var att ta reda pa vilka olika satsningar som finns for att forebygga
ohdlsa bland personaen pa sjukhemmen. Fragestallningen handlade om hur enhetschefer
forverkligar direktiv frén kommunen om att beframja personalens halsa. Jag har forsokt
kartlagga vilka mal enhetscheferna stravar mot, vilka varderingar som de har om vad som
ar viktigt och vilkainsatser de gor.

Det finns dvergripande ma i Arbetsmiljopolicyn (2001), som enhetscheferna ska arbeta
efter och de har olika insatser for att na malen. Pa Nackrosen satsar Nina friskt pa friskvéard
med en traningslokal och nyainitiativ som friskvardsansvariga och fruktkorgar. Det & dock
inte manga som anvander Nackrosens traningslokal. Vitsippan har ocksa en traningslokal,
men &ven dit & det fa som gar. Personalen pa Solrosen &ker arligen pa internat for att
diskutera arbetssituationen, men aven for att skapa en trevlig socia tillvaro. Pa Blaklinten
far personalen regelbundet handledning och den psykosociala arbetsmiljon tas upp i stérre
utstrackning nu, &n tidigare. Gemensamt for enhetscheferna var att de ansag att samtal och
kommunikation generellt sett var viktigt for att beframjatrivseln pa arbetsplatserna



30

| analysen kunde jag se att det tycks vara svart att forebygga ohdlsa genom friskvard.
Satsningar pa tréaningslokaler pa tva av sjukhemman foll inte ut som man hade tankt sig.
Det & inte |14t att motivera personaen att motionera. Fragan &r i vilken utstrackning det gar
att paverka méanniskors vanor? Mona sager att det behtvs en eldga for att fa satsningar att
fungera, annars rinner de ut i sanden. Eftersom friskvard inte utnyttjas av alla kan man kan-
ske se den som en form av socialt stod istédllet for den dtgard som ska |6sa problemet med
ohdlsa. Enligt Frankenhauser (1993) kan man se stod genom samtal som friskvard. Kom-
munikationen mellan medarbetarna pa arbetsplatsen spelar med andra ord en central roll for
personalens vabefinnande. En slutsats blir darmed att se friskvarden som en utvidgning av
det sociala stodet, vilket kan ledatill en béttre hd sa.

Kan det istéllet vara sa att nyckeln till en valmaende arbetsplats &r en organisation dar de
anstédllda har kontroll och handlingsfrihet i sitt arbete? Min studie visar att personalen kan
paverka arbetssituationen vissa stunder under dagen, men det & hela tiden verksamheten
som styr. Eriksson skriver i Furdker (1991) att ett okat inflytande i arbetet gor att persona-
len hanterar krav béttre. Darfor & ledningsgrupper viktiga, dér representanter fran perso-
nalen & med och fattar beslut om fragor som ror ala medarbetare. Haglund och Svanstrém
(1995) tar upp vikten av delegering av ansvar i arbetet. Redovisning fran kommunen visar
att underskoterskor har farre sjukfranvarodagar @n sjukskoterskor och det tror jag skulle
kunna bero pa att de har fatt ett okat ansvar i sitt arbete. Den andra slutsatsen blir darmed
att ett okat inflytande och ansvar i arbetet ar viktigt. Det & ingen nyhet men vért att peka pa
eftersom det inte finns dverallt.

Svenning (1993) menar att det & viktigt att personalen trivs med sin arbetsuppgift och
kénner gemenskap och uppskattning av sin omgivning. Min studie visade att de satsningar
som finns pa méten for personalen, som till exempel " Ventilen”, &ka painternat och hand-
ledning, har gett resultat. Resultatet ser enhetscheferna genom att arbetsklimatet har blivit
béttre an det var tidigare. Darfor drar jag en tredje slutsats ndmligen att det emotionella och
varderande stodet fran arbetskamraterna och chefen spelar en mycket viktig roll i halso-
framjande insatser.

Avsdlutningsvis kan man siga att det krévs en kombination av olika insatser fran arbets-
givaren for att komma tillrdtta med ohdlsan i arbetslivet. Direktiven & valformulerade men
det & inte alltid | &t att omsétta dem i praktiken for flera olika faktorer paverkar arbetssitua-

tionen.
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8. Bilagor

8.1 Intervjuguide for verksamhetschefen

1. BAKGRUNDSFAKTORER

Kon, ader, utbildning, antal & inom detta yrke och tidigare yrkeserfarenheter.

2. OMVARLDEN

Upplever du att det har skett forandringar pa arbetsmarknaden i personalomséttning, till-
svidareanstallningar, vikariat och deltidsarbete som ror anstéllda de senaste fem aren? Ja;
Pa vilket sitt har det skett forandringar och hur beror dessa de anstéllda. Har dessa forand-

ringar paverkat de anstélldas hélsa och i safall pavilket sétt?

3. ORGANISATORISKA FORANDRINGAR

Upplever du att det har skett omorganiseringar och nedskarningar inom varden de senaste
fem aren? Ja; Beratta om dessa omorganiseringar och hur de ber6r de anstéllda. Har det p&-
verkat de anstélldas hdlsa och i safall pavilket satt?

Hur sag personaltétheten ut pa dessa sjukhem for fem ar sedan? Hur ser personaltdtheten ut

dér idag?

4. INFLYTANDE OCH KOMMUNIKATION

Inflytande: Finns det direktiv om hur de anstédllda ska hainflytande i fragor som ror deras
arbetssituation? Ja; Pa vilket sétt? Ge exempel pa sadana situationer (Ex. arbetets upplégg,
nar och pavilket sétt som saker ska goras, vidareutbildning, arbetstid, schema.) Ngj; Varfor

inte?



Kommunikationskanaler: Finns det direktiv om hur de anstéllda f& kommatill tals?
(Ex. team handledning €eller enskilda utvecklingssamtal) Ska samtalen f6ljas upp, dokumen-

teras de eller & de ventilering? Ska de férekomma regel bundet?

- Nu ska vi prata om Arbete och Arbetsmiljo

5.FYSISK ARBETSMILJO
Hur bedomer du den fysiska arbetsmiljon pa sjukhemmen?

Arbetsbelastning. Finns det direktiv & enhetscheferna om tekniska hjalpmedel vid tunga

lyft pa §ukhemmen?

Utveckling. Har det skett ndgra forandringar i hur man arbetar med den fysiska arbets-
miljon de senaste fem &ren? (Ex. kontroll av lokaler, redskap, minskad risk for olyckor,
fysisk belastning)

Tycker du att det 1aggs lika mycket vikt vid den fysiska arbetsmiljon som pa den psykisk
arbetsmiljo nu? Sag det likadant ut for fem & sedan?

6. PSYKSOCIAL ARBETSMILJO
Vad anser du om den psykosociala arbetsmiljon pa sjukhemmen?

Stod: Ska det finnas utrymme for arbetskamraterna att ge stod at varandra och i sa fall
hur? Berétta om bra/ddliga satsningar och deras utfall. Ges det direktiv till enhetscheferna
pa vilket sitt de ska ge personaen stod? (Olika typer av stod: kansloméssigt, bekraftelse,
information)

Personal som varit |angtidssjukskriven, far de stod nar de kommer tillbaka? Ja; Pa vilket
sétt? Nej; Tycker du att de borde fa stod och i safall hur?

Arbetets sociala roll: Finns det en strategi pa arbetsplatserna for att hantera eventuella
konflikter? Vemtar tag i detta?

Stress: Ger ni direktiv om hur de ska kunna paverka sin arbetstakt? Tid for aterhamtning?

Ger ni direktiv om att forebygga stress och i safall hur?
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7. FRISKVARD OCH HAL SA PA ARBETSPLATSEN

Friskvard: Ger ni direktiv till enhetscheferna hur de ska arbeta med friskvard?
(Ex. massage, traningskort, stresshantering eller annat stéd for hélsan)
Hur har friskvarden utvecklats de senaste fem aren? Vilkamal finnsidag?

Halsa: Finns det halsoframjande lagar, regleringar eller riktlinjer pa arbetsplatsen, berétta
om dem. Finns det ndgon eller en arbetsgrupp, med sarskilt ansvar for att leva upp till dessa
lagar eller pa annat sétt planera for en "halsosam arbetsplats'? Om det finns, berétta om den
uppgiften? Om det inte finns, behovs det ndgon med ett sddant ansvar?

8. AVSLUTNING

Finns det ndgot som du vill tillagga? Har du galv onskemd om férandringar?
Kan jag ringa och komplettera?

Vill du att jag skickar uppsatsen till dig nér den &r klar, i borjan av januari?
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8.2 Intervjuguide for enhetscheferna

1. BAKGRUNDSFAKTORER

Kon, alder, utbildning, antal & inom varden och tidigare yrkeserfarenheter.

2. OMVARLDEN

Upplever du att det har skett forandringar pa arbetsmarknaden i personalomséttning, till-
svidareanstallningar, vikariat och deltidsarbete som ror anstéllda de senaste fem aren?

Ja; Pa vilket sitt har det skett forandringar och hur ber6r dessa de anstdllda. Har dessa for-
andringar paverkat de anstélldas halsaoch i safall pavilket satt?

3. ORGANISATORISKA FORANDRINGAR

Upplever du att det har skett omorganiseringar och nedskarningar inom varden de senaste
fem &ren? Ja; Beréatta om dessa omorganiseringar och hur de berdr de anstéllda. Har det pa-
verkat de anstélldas halsa och i safall pa vilket sétt?

Hur s&g personaltatheten ut har for fem ar sedan? Hur ser personaltétheten ut har idag?

4. INFLYTANDE OCH KOMMUNIKATION

Inflytande: Tycker du att de anstéllda har inflytande i fragor som rér deras arbetssituation?
Ja; Pavilket sitt? Ge exempel pa sidana situationer (Ex. arbetets upplagg, nar och pa vilket
sétt som saker ska goras, vidareutbildning, arbetstid, schema.) Ngj; Varfor inte?

Kommunikationskanaler: | vilket eller i vilka forumfar de anstallda kommatill tals?
(Ex. team handledning eller enskilda utvecklingssamtal) Sager de anstélldaifran nar de inte
trivs med arbetssituationen? P4 vilket séitt gar du vidare efter dessa samtal? Foljer du upp

dem, dokumenteras de eller & de ventilering? Ar samtalen regel bundna?
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- Nu ska vi prata om arbete och arbetsmilj6

5.FYSISK ARBETSMILJO
Hur beddmer du den fysiska arbetsmiljon?

Arbetsbelastning. Forekommer det tunga lyft och i sa fall tekniska hjalpmedel? Anvander

de hjdpmedlen? Varfor, varfor inte?

Utveckling. Har det skett ndgra forandringar i hur man arbetar med den fysiska arbets-
miljon de senaste fem aren? (Ex. kontroll lokaler, redskap, minskad risk for olyckor, fysisk
belastning) Tycker du att det 1aggs lika mycket vikt vid den fysiska arbetsmiljon som pa den
psykisk arbetsmiljo nu? Sag det likadant ut for fem ar sedan?

6. PSYKISK ARBETSMILJO
Vad anser du om den psykosociala arbetsmiljon?

Stod: Ges det utrymme for arbetskamraterna att ge stod at varandra och i safall hur?
Bedomer du att det ger det resultat och i sa fall pa vilket sétt? Berdtta om bra/ddliga sats-
ningar och deras utfall. Pavilket sétt far personalen stod fran dig?

(Olikatyper av stod: kanslomassigt, bekréftel se, information)

Personal som varit langtidssjukskriven, far de stod nar de kommer tillbaka? Ja; Pa vilket
sétt? Nej; Tycker du att de borde fa stod och i safall hur?

Arbetets sociala roll: Hur skulle du beskriva arbetsklimatet har?

Finns det gruppbildningar? Ja; Hur paverkar detta den sociala situationen?

Upplever du att det forekommer konflikter pa arbetsplatsen? Ja; Hur paverkar det den soci-
ala situationen? Finns det en strategi pa arbetsplatsen for att hantera eventuella konflikter?

Vemtar tagi detta?

Stress: Kan de anstéllda paverka sin arbetstakt? Finns det tid for aterhdmtning?
Forebygger ni stress ochi safall hur?
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7.FRISKVARD OCH HAL SA PA ARBETSPLATSEN

Friskvard: Pa vilket sitt arbetar ni med friskvard har? (Ex. massage, traningskort, stress-
hantering eller annat stod for hdlsan) Nar har de mgjlighet att utnyttja detta? (arbetstid eller
fritid) Arbetstid: Har de anstéllda tid att utnyttja detta? Fritid: Anvander de detta? Hur har

friskvarden utvecklats de senaste fem aren? Vilka mal finnsidag?

Halsa: Finns det halsoframjande lagar, regleringar eller riktlinjer pa arbetsplatsen, berétta
om dem. Finns det ndgon eller en arbetsgrupp, med sarskilt ansvar for att leva upp till dessa
lagar eller pa annat sétt planerafor en ” halsosam arbetsplats’? Om det finns, berédtta om den
uppgiften? Om det inte finns, behovs det ndgon med ett sddant ansvar?

8. AVSLUTNING

Finns det ndgot som du vill tillagga? Har du sjalv onskemd om férandringar?

Kan jag ringa och komplettera?
Vill du att jag skickar uppsatsen till dig nér den ar klar, i borjan av januari?



