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SAMMANFATTNING

Denna studies huvudsakliga syfte &r att undersoka sambanden mellan framgangsrikt ledarskap
1 vrden och medarbetarnas vilbefinnande, utifran ett arbetsmilj6- och hilsoperspektiv. Tva
hypoteser stélldes; att ledarskapet &r mer framgéngsrikt pd fullbemannade vérdenheter mot
icke fullbemannade vardenheter, att bra ledarskap medfor béttre arbetsmiljo och hélsa hos

medarbetarna.

Studien &r en tvdrsnittstudie som omfattar sdvil frageformuldr som intervjuer. Sju vardenheter
fran tre olika landsting deltar. I fokus &r verksamhetschefer och enhetschefer. Fyra
vardenheter dr primérvardsenheter och tre dr slutenvardsenheter. Svarsfrekvensen dr lag totalt
sett — 57% - men dras ned av 1ag deltagande pa en vérdenhet som har 42 % deltagare. Ovriga
vardenheter har mellan 63 och 83 % svarsfrekvens. Antal respondenter dr 362 av 630.
Forintervjuer och diskussioner har forts med savél landstingsledning som externa experter.
Semistrukturerade intervjuer har gjorts med fyra direktorer frdn de tre landstingen och sju
verksamhetschefer. Strukturerade intervjuer har dven gjorts med de 7 verksamhetscheferna.

Verksamhetschefer och enhetschefer har dessutom besvarat Myers™ Briggs Type Indicator —

som &r ett frageinstrument om personliga preferenser.

Resultaten bekriftar att ledarskapet sett utifrdn individperspektiv dr mer framgangsrikt pé
fullbemannade védrdenheter. Daremot visar resultaten inte att detta har direkt samband med
ledarskapsprocessen dir faktorer som hélsa, arbetsmiljoé och organisation &r komponenter.

Socialt stod fran hogsta ledningen dr ett maste for att helt igenom lyckas 1 ledarskapet pd en
vardenhet. Didrutover foredras ett relationsinriktat ledarskap med mycket hog social
kompetens hos ledaren alternativt ledarna for att man skall lyckas n& engagemang och

delaktighet.

Kraven dr mycket hoga pd medarbetarna inom vérden som generellt sett har mindre kontroll
an ledarna. Déremot dr paverkansmdjligheten mycket hog inom primérvarden. Mélstyrning
och samarbete mellan olika nivéder inom savdl som utom organisationerna brister.
Genusperspektivets roll dr oklar i ledarskapsprocessen inom vardsektorn. En interventions-
studie som engagerar samtliga nivder inom en eller flera virdenheter och beddomer

hilsoutfallet hos medarbetarna bor ytterligare analyseras i ett genusperspektiv.
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BAKGRUND

Ledarens egenskaper har stor men inte avgérande betydelse for hur arbetet inom en enhet
lyckas. Alla arbetsplatser dr beroende av sina medarbetare. Det maste finnas ett dmsesidigt
samspel mellan medarbetare och ledare for att samtliga skall anstrdnga sig och gora sitt bésta

och for att uppné en god effektivitet i organisationen (DS2001:28).

”Det riacker idag inte att vara en god specialist for att kunna leda ménniskor i

forandring.” (DS 2001.28)

Ar 1997 #ndrades hilso- och sjukvérdslagen sa att dven personer fran andra professioner én
lakaryrket kan vara verksamhetschefer. Manliga likare dominerar som verksamhetschefer pa
sjukhuskliniker medan sjuskoterskebakgrund dr vanlig bland verksamhetscheferna inom
primirviarden (Westin 2002). Konsfordelningen dr ojamn med fa kvinnor som ledare inom

slutenvarden.

Vad som &r manligt respektive kvinnligt ledarskap, menar Westin (2002) med lang erfarenhet
fran ledarbefattningar inom vérden, ar oklart. Fragan om konsskillnader diskuteras utifran
manliga virderingar. Att kvinnliga ledare agerar pd en manlig arena kan vara en av orsakerna
till att kvinnliga chefer har svarare att koppla av efter arbetet &n sina manliga kolleger (Bernin

2002, SACO 2001).

Medarbetare som har tillit och mgjligheter tillvixer i kompetens. Dessa ar faktorer som
kdnnetecknar en bra arbetsplats. Att ge stdd till medarbetare édr en av de viktigaste uppgifterna
for kopplingen mellan bra socialt stdd och for god hélsa (DS2001:28). I utredningen
DS2001:28 pétalas att antaganden om samband mellan ledarskap och hdlsa mycket séllan dr
forskningsbaserade. Sainfort et al. (2001) patalar nodvandigheten av att fokusera pa arbets-
organisation, kultur och teknologi som paverkar vardkvaliteten. Samma forskare patalar
sambanden mellan arbetsorganisation och medarbetarnas hélsoutfall, vilket i sig pdverkar
ekonomi och effektivitet. I en norsk studie (Guldvog 1997) fanns starka samband mellan
arbetstillfredsstéllelse - métt genom organisation, information, ledarnas kunskapsniva,
ekonomiska neddragningar, samarbete, socialt stdd, stress och autonomi — och patienternas

upplevelse av vardkvalitet. Upplevelsen av delaktighet och mojlighet till i det egna arbetet dr
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numera litet inom ldkarkaren (ALG 2001). I ledarens roll ingar att skapa forutsdttningar for
medarbetarnas delaktighet (Westin 2002). Fragor om delaktighet och arbetsfordelning ar en
del av radande foretagskultur (Abrahamsson och Andersen 1996). Att kunna paverka och ha
ett stimulerande arbete medierar hoga krav i arbetslivet (Karasek 1979, Karasek och Theorell
1990). Chefer i allmédnhet har stor paverkansmojlighet och stimulerande arbete &ven om
kraven dr hoga (Karasek och Theorell 1990, Bernin och Theorell 2001, Bernin 2002). Krav-
kontroll-modellen (Karasek 1979) har visat sig anvdndbar inom vardsektorn (Pettersson 1997

Laschinger et al. 2001).

Flera yrkesgrupper inom vardsektorn visar hog sjukfranvaro. Upplevelse av stress och
psykiska péfrestningar dr stora framforallt i1 ldkarkdren (SCB 2001, ALG 2001,
Arbetsmiljoverket 12.2001).For ldkarkaren &r sddana faktorer orsak till hela 40% av
sjukskrivningarna. Hélften av alla ldkare uppger att de ofta kénner sig psykiskt uttrottade efter
arbetet (ALG 2001). Alla yrkesgrupper i varden visar hog sjuknirvaro (Aronsson et al.1999).
Sjukfrdnvaron bland ldkare ckade med 33% mellan 1998 och 1999 (Landstingsrevisorerna
2000). Kvinnliga ldkare har ca tre ganger sd stor sjukfrdnvaro som manliga lakare (ALG

2001).

I Sacorapporten (2001) framkommer att chefer har daligt socialt stod péd arbetet. Framforallt
den offentliga arbetsledaren har allt mindre stod frdn andra specialistfunktioner. Ddrav blir
han/hon allt mera arbetstyngd (Wetterberg 2001). Chefer i privata néringslivet visade sig ha
storre natverk bade pd och utanfor arbetet dn Ovriga medarbetares (Bernin 2002). Ett stort
niatverk med mdjlighet till omfattande socialt stdd bedoms vara en skyddsfaktor mot ohilsa
Organisationskulturen upprétthller och pdverkar copingmekanismerna det vill sdga sitten att
hantera stress och péfrestningar pa (Aldwin 1994). I stdllet for att aktivt 10sa konflikter pa
arbetsplatsen tar kvinnor med sig problemen hem och riskerar psykosocial ohélsa (Theorell

och Hirenstam 2000). Aven kvinnliga chefer visade samma beteende (Bernin et.al. in press).

Vid rekryteringen av chefer talas ofta om att ”vi behover ritt person”. Ofta sker det urvalet
utifran personlighetstest. Personlighetstestet far inte vara utslagsgivande men kan vara ett
redskap for 6kad sjdlvkannedom (Tollgerdt-Andersson 1995, Westin 2002). Personlighetstest
anvinds ofta 1 utvecklingsprogram for chefer/ledare och Myers-Briggs Type Inventory har
anvints 1 detta syfte inom vardsektorn (Tavantzis et al.1994, Costell 1993) sé dven i1 Sverige.

Instrumentet dr inte ett rent personlighetstest utan méter individens preferenser. Teorierna
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som forsoker forklara vem som blir en bra ledare har svagt empiriskt stod (Tollgerdt-
Andersson 1990) vilket leder till slutsatsen att de kan vara oldmpliga som rekryterings-

instrument.

I en rapport fran Landstingsforbundet (1999) framkommer att personalen inom hilso- och
sjukvérdssektorn reducerats kraftigt under 1990-talet. Minskningen har framforallt berort
yngre och individer med kortare utbildningar. Ddremot har andelen ldkare 6kat och anstéllda
over 49 ar. Trots detta &r bemanningen av ldkare mycket lag, frimst utanfor storstdderna och
inom primérvarden. Arbetskraften inom véarden har allt hogre medelélder och det understryker
vikten av anpassning av arbetet (Mangino 2000). Bemanningsfrdgan dr en organisationsfraga
och neddragning av personal paverkade sjukskdterskors, underskoterskors och
lakarsekreterares psykologiska stress negativt (Hertting och Theorell 2002). Flera rapporter
om forsdmrad arbetsmiljo inom vérdsektorn foreligger for olika personalkategorier (Arnetz
2001, Landstingsforbundet 1999, 2000). De 6kade marknadsinriktade fordndringarna inom
vardsektorn ger effekter pa vardkvaliteten och paverkar sjukskoterskors syn pa sitt arbete

(Bowen et al. 2000).

Manga enheter i sjukvarden har stora rekryteringsproblem idag. I Regeringspropositionen
1999/2000:149 séags att ldkartdtheten 1 primédrvarden skall forstirkas. I propositionen sidgs
dven att kompetens- och fortbildningsmdjligheterna skall forbattras. Det behdvs kompetenta
ledare i varden for att kunna tillgodose dessa arbetsmiljobehov. I handlingsplanen ”Ledarskap
i lakares utbildning” av Sveriges Lékarforbund betonas tre huvudsakliga utvecklingsomraden:
personalrelaterad kompetens, administrativ/ekonomisk kompetens och visiondr/kreativ
kompetens. Fortbildning av personal bor omfatta kommunikation, organisations- och
ledarskapsfragor (Bowen et al. 2000). Sacorapporterna (2001) — Mogjligt att leda? och
Lonande att leda? bygger pad samtal med drygt tjugu chefer. Man menar att ledarskapet i
offentlig sektor inte utvecklat det strategiska synsdtt som praglar en modern privat
organisation. Lone- och beldningssystemen inom offentlig sektor beddms vara eftersatta och

liten mdjlighet finns for att belona medarbetare.

”Hos oss rekryterar man ofta sakkunniga, men ger inte tid for ledarskap. Chefer far ansvar och befogenheter,

men fér inte tid for ledarskap.” (Sacorapporten 2001/2).
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Det finns interventionsstudier med positivt utfall som genomforts i vardsektorn avseende
ledarskap och medarbetarhdlsa (Fassel 2000, Lok och Arnetz 2000). Ett nyligen genomfort
interventionsprogram for ledare inom ett forsdkringsbolag foljdes av minskad cortisol-
koncentration i blodet hos medarbetarna (Theorell et al. 2001). Aven internationellt sett ir
stressnivderna hdga inom véard och omsorg. I England rapporteras 25-50 % ha besviar med
stress inom en specifik sektor (Weinberg och Creed 2000). Interventionsprogram utifran
evidensbaserad rapportering bor inte endast ske pd individnivd utan &dven omfatta

organisationsfaktorer (Cottrell 2001)

Varje arbetsplats priaglas av en specifik kultur och skapas i interaktionen mellan individer
(Triandis 1995). Ledaren é&r redskapet for att fora vidare normer och vérderingar i en
organisation till medarbetarna. De ledare som har ndrmast kontakt med medarbetarna har
storst mojlighet att paverka (Schein 1992). I en specifik organisationskultur finns alltid en
kdrna av vérderingar som dr gemensamma och delas av alla (Hofstede 1994, Schein 1992,
Abrahamsson och Andersson 1996). Médnga har beskrivit organisationskulturen pd det sattet
att den runt sin specifika kérna har flera lager som bestar av strategier, mal och struktur.
Strukturen omfattar &ven arbetsfordelningen (Abrahamsson och Andersson 1996).
Foreliggande studien granskar inte organisationskulturen i sin helhet men ledarskapet ar en

del av organisationskulturen och bor analyseras 1 sin specifika kontext.

Syften, hypoteser och fragestallningar

Personalomsittningen och sjukfrdnvaron dr stor inom véarden. Darutéver eller som en foljd av
det finns stora rekryteringsproblem. Trots detta finns kliniker och virdcentraler som har full
bemanning i omrdden med svarigheter att bemanna. Detta dr utgangspunkten i studien och
huvudfragestillningen dr om ledarskapet dr avgorande pa dessa véardenheter och hur det

paverkar medarbetarnas hélsa och stress.
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Syftet med studien ar att finna samband mellan olika typer ledarskap och medarbetarnas

vilbefinnande utifran ett arbetsmiljo- och hilsoperspektiv. Ledarskapet inom en vardenhet ar

Landstings-
ledning

Direktorer

Verksamhets-
chefer

Enhetschefer Medarbetare

Bild 1. Bilden beskriver aktérerna i en organisationskultur specifikt per virdenhet.

komplext och paverkat av ménga kontextuella faktorer. I denna studie &r huvudfokus pé

verksamhetschefer och enhetschefer (bild 1) vilka belyses savdl fran lednings- som fran

medarbetarperspektiv.

Ledarna bedoms utifrdn medarbetarnas bedomning av organisatoriska fragor och ledarskaps-

stil. Medarbetarnas hélsa och arbetsmiljorelaterade stress virderas.

Halsa méts genom;

Organisationskultur mats genom,;

Sjukfranvaro

Somn

Kénslor i samband med arbete (utmattningssyndrom)
Job Invasion

Rollférvéantningar

Krav-kontroll

Kommunikation
Moteskvalitet
Planeringstid
Feedback

Demokrati

Ledningsstil

Ledarskapsstil
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Fragestillningar:

Kan ett specifikt ledarskap definieras som skiljer sig mellan fullbemannade
véardenheter och icke fullbemannade vardenheter?

Ar sjukfranvaron ligre pa fullbemannade vardenheter?

Ar hilsoutfallet bittre pa fullbemannade enheter?

Hur bedomer medarbetarna organisationskulturen?

Hur bedéomer medarbetarna sina ledare?

Hypoteser:

1. Fullbemannade vardenheter har béttre ledarskap.

2. Bra ledarskap har samband med béttre arbetsmiljo och hilsa hos medarbetarna.
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METOD

Instrument

Initialt genomfordes vissa forintervjuer och samtal med bland annat tre landstingsdirektorer,
ett par sjukhusdirektorer, en personaldirektor, en klinikchef, en omrédesdirektor, en f.d.
klinikchef, en chefsldkare och regiondverlékare, ledarskapskonsulter, chefsutvecklare i Stock-
holms Léns Landsting, representanter frdn Lakarforbundet och forskare pd Institutet for
psykosocial medicin — [PM och MMC — Medical Management Centre vid Karolinska
Institutet. Utover verksamhetschefer intervjuades primdrvardsdirektor, sjukhusdirektor eller
omréadesdirektor beroende pd ingdende vardenheter och sjukvardsorganisation. Bade verksam-
hetschefer och direktorer svarade pa semistrukturerade fragor (bilaga 1,2). Verk-
samhetscheferna intervjuades dven med avseende pa mer strukturerade fragor (bilaga 3).

Verksamhetschefer och medarbetare besvarade frigeformulédr (bilaga 4). Alla verksamhets-
chefer och enhetschefer erbjods dven att besvara Myers Briggs Type Indicator som é&r ett

frageinstrument om personliga preferenser.

Urval, enheter och ledningsgrupper

Full bemanning och sjukfrianvaro
Utgdngspunkten var att de undersokta indexenheterna skulle ha full bemanning och lag

sjukfranvaro. Till varje sidan enhet rekryterades en kontrollenhet som inte var fullbemannad.
Sjukfranvaron visade sig snart vara omojlig att definiera pad samma sétt i olika omraden varfor
detta foll som ingangskriterium. De medarbetare som var frinvarande pa grund av sjukdom
vid studiens genomforande deltog inte heller med enkétsvar. Da dessa énda bedomdes vara fa
torde inte detta snedvrida resultaten i nadgon storre utstrdckning. Svarsfrekvensen dr relativt
lag pa flera enheter vilket mojliggor att medarbetare med storre ohélsa dn dvriga valt att inte

delta 1 studien.

I tabell 1 &r den officiella sjukfranvaron sammanstélld per vardenhet.

Véardenhet SJH1 SJH2 SJH3 VC4 VC5 VC6 VC7
Antal

sjukfranvarodagar ? 16,2 8,9 16,8 55 29 29,2
/anstélld och ar

Tabell 1.
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Under undersokningens géng har dven fragan om full bemanning visat sig vara relativt svar
att ha som utgangspunkt for urvalet. Initialt rekryterades tvé sjukhuskliniker och tva
vérdcentraler (SJH1, SJH2, VCI1, VC2) for att de uppfyllde kriteriet full bemanning under
minst innevarande ar. En sjukhusklinik och tvd vardcentraler rekryterades som kontrollenheter
(SJH3, VC3, VC4). Kontrollenheterna uppgavs ha mer eller mindre bemanningsproblem

vilket framkom 1 intervjuer med ledningarna.

Beskrivning av virdenheterna i studien

Dir 1 Dir 2 Dir 3 Dir 4
| [ [ [
SJH1 SJH2 SJH3 VC4 VC5 VCé6 VC7
| |
Verkchefl Verkchef2 Verkchef3 Verkchef4 Verkchef5 Verkchef6 Verkchef7
— Enchefl1 | | Enchef21 | Enchef31 ' Enchef41 —|_Enchef51 — Enchef71
— Enchefl2 L Enchef2 — Enchef72
| Enchefl3 | Enchef73
I Enchef23
I Enchefl4 I Enchef74
M Enchef24
— Enchefl5 —— Enchef75
— Enchef25
— Enchefl6
M Enchef26
— Enchef27
F Enchef28

Bild 2. Ingdende vérdenheter har erhallit beteckning SJH for sjukhusansluten klinik och VC for
primédrvardsenhet. Samtliga vardenheter har en verksamhetschef = verkchef. Alla utom en vardenhet har
enhetschef/enhetschefer = Enchef (E). (Fyllda rektanglar =fullbemannade vardenheter).

SJH1 och SJH2 ér kliniker inom samma lasarett. Trots de olika specialiteterna bedomdes

arbetsvillkoren vara relativt lika eftersom de dr verksamma pé samma ort. De ar lokaliserade

pé landsbygden och beldgna i sddra Sverige. SJH3 ér en intensivvirdsenhet pd ett ldnssjukhus,
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beldget langt norrut i Sverige. Ingen 1dmplig kontrollenhet aterfanns pad samma ort utan utgdrs
av tvd mindre enheter, intensivvard och operation, frdn SJH2. Arbetsvillkoren for att arbeta
inom sa pass specialiserad verksamhet som intensivvard eller operation bedomdes vara mer

lika dn vad andra specialiteter pd samma sjukhus kunde vara.

P& SJHI bestér ledningsgruppen av verksamhetschef (verkchefl), administratér och samtliga
enhetschefer (enhchefl1-enchef15). P4 SJH2 finns ingen direkt ledningsgrupp. Enhetschefen
(enchef21) pad SJH3 ingar tillsammans med Ovriga enhetschefer i omradet i ledningsgruppen
dir dven omrédeschef med stabspersonal finns med. SJH3 ingar i en organisation dir
lasarettet dr indelat i1 ett visst antal omraden. Till varje omrdde hor flera kliniker och en
omradeschef kan ha flera kliniker under sig. En omradeschef behover inte vara ldkare och i
detta fall &r omradeschefen (i denna studie kallad verksamhetschef) fore detta sjukskoterska.

Sjukhusdirektoren har icke-medicinsk bakgrund.

Vérdenheterna VC4, VCS5, VC6 och VC7 ér rekryterade fran primérvarden. VC4 och VCS éar
beldgna i samma l4n som klinikerna SJH1 och SJH2 men fran olika orter. Befolkningsstruktur
och arbetsvillkor for medarbetarna bedomdes vara relativt lika. En skillnad dr dock att
primérvardsenheten VC5 ar verksam pd samma ort som klinikerna SJH1 och SJH2. Den éar
dessutom lokaliserad mycket nédra sjukhuset. Primdrvard och sjukhusklinik har olika
direktorer. Under studiens géng skedde en omorganisering pd landstingsledningsniva och en
ny sjukhusdirektdr tillsattes. Den nya sjukhusdirektdren har icke-medicinsk bakgrund.
Primérvardsenheterna VC6 och VC7 tillhor samma omrade med liknande befolkningsstruktur
och de lyder under samma direktionsomrade. De ar lokaliserade i storstadsférorter och har
samma direktér som har ldkarbakgrund. De sju virdenheterna representerar sdledes fyra olika
omrdden men dér tvd omrdden finns i samma landsting men lyder under olika direktorer.

P& primérvardsenheterna VC4 och VC6 finns ingen direkt ledningsgrupp. Primérvardsenhet
VC5 ér en ledningsgrupp som bestar av verksamhetschef (verkchef5), enhetschef (enchef51)
och fackliga representanter. P& primirvardsenhet VC7 ingar verksamhetschef (verkchef7) och
alla enhetschefer (enchef71-enchef75) i ledningsgruppen.
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Svarsfrekvens

Pa primérvardsenhet VC7 var avsikten att flera enheter skulle delta men dessa drog sig ur i

sista stund. Studien omfattar siledes inte hela den vardcentralen utan endast delar av

densamma. Det innebér att arbetsuppgifterna kan skilja mot jdmférande vardenhet som é&r

VC67. Svarsfrekvensen dr mycket 1ag totalt sett och framforallt klinik STH2 bidrar till detta.

Svarsfrekvensen ar nagot 1ag dven pa vardenheterna SJH1 och VC4 (Tabell 2).

Medeldldern for samtliga medarbetare dr 45 ar. Lagsta &lder &r 20 ar och hogsta élder &r 65 ar.

Mediandldern per vardenhet kan avldsas i diagram 1 dér dven hogsta och ldgsta alder finns

angiven. I studien deltar 322 kvinnor och 38 mén.

Svarsfrekvens
Antal anstillda =
Vérdenhet Fullbemannad |antal utlimnade | Antal ifyllda Svarsfrekvens %
enkéter enkéter
SJH1 Ja 175 111 63
SJH2 Nej 249 105 42
SJH3 Ja 54 39 72
VC4 Ja 45 31 69
VC5 Nej 23 19 83
VC6 Ja 26 20 77
VC7 Nej 58 37 64
Totalt 630 362 57

Tabell 2. Svarsfrekvens

Statistiska metoder

Tidigare vil etablerade frageinstrument som reliabilitetstestats och validerats har anvints. For

dessa fanns etablerade index, det vill sdga en uppséittning fragor som bildar ett index. For

medarbetarbeddmningarna konstruerades nya fragor utifran erfarenheterna av andra ledar-

skapsinstrument. Faktoranalys utférdes men utfallet blev inte ett flertal index som forvéntat - i

stort sett alla fragor visade sig hora samman. Ett index bildades av 23 fragor

(bilaga 5).
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Variansanalyser har utforts pd de index som var normalfordelade. For andra index och
enskilda fragor har icke-parametriska test anviants. Medelvdrden och konfidensintervall har
berdknats. Cronbach alfa har anvints av indices interna konsistens (Tabell 3). Ett index =
stimulans uppvisar 1dg Cronbach alfa men d& dessa frdgor har anvénts i s omfattande
undersokningar och tidigare visats ha hog intern konsistens anvinds dessa dndd for att
mojliggdra jimforelser. Det #r fragor i krav-kontroll-modellen som avser stimulans. Ovriga

index uppvisar god reliabilitet.

Aldersférdelning och kon

Av deltagarna dr 96 % kvinnor och 4 % maén.

70

60 1

501

40

30+

20+

ALDER

10

ENHET

Diagram 1. Aldersfordelning.
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INDEX CRONBACH | Antal
ALFA fragor

Kénslor av emotionell utmattning 0,88 5

Job Invasion 0,83 4
Kénslor av cynism 0,73 5
Kénslor av effektivitet 0,70 6
Personalinriktad arbetsledning 0,88 6
Ekonomiinriktad arbetsledning 0,84 4
Kundinriktad arbetsledning 0,67 4
Moteskvalitet 0,71 2
Medarbetarbeddmningar av verksamhetschef 0,98 23
Medarbetarbedomningar av enhetschef 0,99 23
Psykologiska krav 0,68 5
Stimulans 0,47 4
Péverkansmojlighet 0,64 2
Rolltydlighet 0,72 3
Rollkonflikt 0,77 4

Tabell 3. Cronbach alfa.

Presentationsurval

Att presentera alla resultat skulle vara mycket omféngsrikt. Dérfor presenteras frimst de
resultat dér statistiskt signifikanta skillnader framkommit eller resultat som av andra skl
bedomts intressanta. Frdn intervjuerna lyfts specifika vardenheter fram i de fall dar
jamforelser med andra virdenheter kunnat goras eller dér intressanta aspekter framkommit 1

intervjuerna.
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RESULTAT

Medarbetarnas halsa och uppfattningar om arbetsorganisation

Hiilsa och arbetsorganisation pa 7 virdenheter

Samtliga hilsoparametrar dr analyserade under detta avsnitt. Har presenteras dven de analyser

som hor under organisationskultur men som analyserats med icke-parametriska test.

Det finns statistiskt signifikanta skillnader mellan vardenheterna i nio olika index/frdgor som

redovisas i tabell 4 och 5. For 6vriga fragor/index finns inga signifikanta resultat varfor dessa

inte redovisas. Medelvédrden och standardavvikelse redovisas men de statistiska analyserna

har gjorts med Kruskal-Wallis icke-parametriska test. For utforligare beskrivning av fragor

/index se Bilaga 6.

Fragor Index |Antal Medelvirde | Min Max Std Asymp.sign.
Kruskal-
Wallis

Kiénslor av Eff 346 2,13 1 5 0,88 0,010

effektivitet

Ekonomiinriktad Ekon 348 243 1 3 0,43 0,008

arbetsledning

Personalinriktad Pers 347 2,51 1 3 0,44 0,014

arbetsledning

Kundinriktad Kund 348 2,74 0,75 3 0,34 0,021

arbetsledning

Feedback av - 350 3,82 1 5 0,83 0,006

arbetskamrater

Feedback av - 351 3,47 1 5 0,90 0,001

overordnade

Tid for - 350 2,00 1 4 0,80 0,009

Planering

Tydliga Rolltydl 345 4,34 1,67 5 0,66 0,009

rollforvéntningar

Arbetsrelaterad - 192 1,40 1 4 0,80 0,001

sjukfrénvaro

Tabell 4. Index hilsa och arbetsorganisation

Skillnader med medelvéirden och kvartiler angivna for respektive vardenhet. Med kvartiler

menas att 50 % av svaren ligger inom angivna virden dér 25 % &r nedre och 75 % Gvre grins

(tabell 5).
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1=SJH1 2=SJH2 3=SJH3 4=VC4 5=VC5 6=VC6 7=VC7 M=medelvirde

Nedre virde ar 25% kvartil och ovre virde ar 75 % kvartil. M=medelvirde

o M M
Friscor M M 3 4 M 5 M 6 M 7
ago 1 1 2 2 3 4 5 6 7

Ineffektivtet 2201528 2,111,525 [22]1425 (241,728 1,6 | 1,3-2,0 1,9 11,3-3,0 [(2,1]1,528

)

Ekonomiinriktad | 2,5 | 2,3-3,0 |2,5(2,3-3,0 |23 (2,025 |21|1523 [23]20-25 |24]21-28 |24 2,628
arbetsledning

Personalinriktad | 5512227 |24 (1,828 |27 (2528 [25(2327 [27]253,0 [27]2629 [25]21-28
arbetsledning

Kundinriktad | 2812330 [27(253,0 [29]2830 [27]213,0 [27]253,0 [28]263,0 [27]253,0
arbetsledning

Feedback av 3,913,040 |3,8]3,040 [3,6]3,0-4,0 [3,7]3,0-4,0 [4,0]4,0-50 [4,1]3,0-50 1,2 | 3,0-4,0
arbetskamrater

Feedback av 3,513,040 |3,413,04,0 (333,040 [3,63,040 [3,73,043 |42]/3,550 |3,3]3,04,0
dverordnade

Tid for 2,112,030 212030 [1,9]2020 [24]1,030 |1,7/1,020 |1,5[1,02,0 |18 1,020
planering

Rolltydlighet 4,113,7-44 14414047 |47 (4447 [42[3,7-48 [44[4048 1464350 |45 [43-50

Arbetsorelaterad 1,711,020 |1,2|1,0-1,0 |1,2|1,0-1,0 |1,5]|1,1-1,5 |1,9(1,0-3,3 |1,1|1,0-1,0 |1,2|1,0-1,0
Sjukfranvaro

Tabell 5. Kvartiler och medelvirden / per vardenhet

Utmattningssyndrom &r inte vanligt men det framkommer skillnad i “ineffektivitet”. VCS5
rapporterar bést resultat dvs minst tendens till utmattningssyndrom. Medarbetarna pd VC7
anser att deras arbetsledning 4r mera ekonomiinriktad &n andras. VC4 har minst
ekonomiinriktad arbetsledning enligt bedomningarna. Betréffande personalinriktad arbets-
ledning” har SJTH3 signifikant ldgre medelvirde 4n tva andra virdenheter — SJH2 och VC5 —
och séledes minst personalinriktad arbetsledning. Analys av medelviarden och konfidens-
intervall f6r “kundinriktad arbetsledning” visar att vardenhet SJH3, VC4, VC6 och VC7 SJH2
har statistiskt signifikant lagre medelviarden. STH1 och SJH2 har déremot likvérdiga resultat

dvs en mer kundinriktad arbetsledning.

Feedback fran arbetskamrater bedoms vara mest frekvent pd VC5. Feedback fran 6verordnade

ar mest frekvent pa VC6 och skiljer sig signifikant mot samtliga vardenheter utom VCS5.

24



Mest tid for att planera arbetet rapporteras pd VC4 som har avsevirt hogre virde &n ovriga
vardcentraler och kliniker. SJTH1 och SJH har déarefter hogst virden. VC6 har lagst virde foljt
av VC5 och VC7.

Tydliga rollférvintningar (rolltydlighet) innebér klart definierade mal, tydligt ansvarsomrade
och tydliga krav. VC4 har ldgre medelviarde dn ovriga vardcentraler. SJH har ett medelvérde
som understiger flera vardenheter. Hidr mdste framhéllas de olika inriktningar som
vardenheterna har.

Sjukfrdnvaron rapporteras hogst fran SJH1 och VC5 som skiljer sig signifikant fran samtliga

Ovriga vardenheter.

Hiilsa och arbetsorganisation vardenhet SJH1 och SJH2
Arbetsrelaterad sjukfranvaro skiljer sig signifikant (Kruskal Wallis p=0,001) mellan

vardenheterna. SJH1 har fler tillfillen av sjukfranvaro (tabell 6) &n SJH2. Det andra ar att
SJH1 har en mer kundorienterad arbetsledning enligt medarbetarnas bedomning &n SJH2.

Skillnaden ér statistiskt signifikant (Kruskal Wallis p=0.023).

Hiilsa och arbetsorganisation virdenheterna VC4 och VCS
VC4 uppger fler kanaler att diskutera och ventilera 4n vad VC5 goér. Denna skillnad é&r

statistiskt signifikant (Kruskal Wallis p=0,003). VC4 har dven mer tid for att planera sina
arbetsuppgifter och dven denna skillnad ar signifikant (Kruskal Wallis p=0,013) mot VCS5.
Vid analys av medelvirde for “ineffektivitet” pd Maslach’s utbrdndhetsskala har VC4

signifikant hogre vdrde det vill sdga mer tendens till utmattningsssyndrom.

Hiilsa och arbetsorganisation virdenhet VC6 och VC7
Feedback fran arbetskamrater och feedback frdn Overordnade dr mer frekvent pd VCe6.

Skillnaderna &r statistiskt signifikanta. (feedback fran arbetskamrater, Kruskal Wallis p=
0,002, feedback fran 6verordnade, Kruskal Wallis 0,001).

Hiilsa och arbetsorganisation virdenhet SJTH3 och kontrollenhet (del av SJTH2)

Feedback fran arbetskamrater dr frekventare pé kontrollenheten (del av SJH2) @n pa SJH3 och
skillnaden ér statistiskt signifikant (Kruskal Wallis p=0,030).
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Haélsa och sjukfranvaro

I allménhet ar hdlsan mycket god hos deltagarna i studien. Det finns ingen skillnad 1 uppgivet
nuvarande hélsotillstind mellan vardenheterna. Hilsan dr ndgot simre jamfort med ett ar

tidigare men skillnaden &r inte statistiskt signifikant.

Négon analys av orsakerna till frdnvaron finns inte alltid men flertalet vardenheter har vetskap
om vilka som &r langtidssjuka och varfor. Kronisk sjukdom som inte ar arbetsrelaterad &r
fraimsta orsaken och en till ett par kroniskt sjuka drar upp antalet arsdagar. P4 en av de mindre
virdenheterna dr dock storsta orsaken utbrindhet och arbetsrelaterad stress eller kroniskt
utmattningssyndrom. Liknande diagnos finns med pé tre virdenheter som sekundér eller
tertidr orsak. Antalet personer dr fi men det paverkar antalet sjukdagar och framforallt for en

liten vardenhet.

Hur manga tillfdllen har du sammanlagt varit hemma fran arbetet pad grund av egen sjukdom
under de senaste 12 manaderna? Det var frigan som respondenterna besvarade. Var och en
har hér uppgivit sin egen sjukfrdnvaro. Alla utom VC5 har ett median virde pa 2 vilket
betyder att man varit hemma frén arbetet pd grund av egen sjukdom en gang under senaste
tolv ménaderna. VC 5 har ett medianvérde pé 3 vilket betyder att man varit hemma mellan 2-5

génger. Uppgiven arbetsrelaterad sjukfranvaro skiljer dock mellan vardenheterna.

1 2 3 4 5 6 7
VARDENHET
Antal tillfdllen
(medelvarde) 2,42 2,19 2,53 2,53 2,34 2,05 2,61

Tabell 6. Arbetsrelaterad sjukfrdnvaro. Medelvirden.

Nar man besvarat fragan om antalet gdnger man varit hemma fran arbetet pa grund av egen sjukdom fick
respondenterna besvara fragan; Hur ménga génger av dessa bedomer du vara orsakade av arbetet?

Ingen géng = 1 En gang =2 2-5 ganger =3 Mer én 5 génger = 4

Alla vardenheterna har medelvirden mellan 2 och 3 vilket innebar mycket 14g arbetsrelaterad
sjukfranvaro (Tabell 6).

! Viss forsiktighet i tolkningen av resultaten ar viktig med tanke pa att det i enkiten inte framgar att frainvaron
géllde arbetsrelaterad psykosocial ohélsa. Endast de som fick direkt information om ifyllandet av enkdten naddes
av denna information. Vid tiden for rapporteringen hade en influensa drabbat enhet 1 hart vilket kan snedvrida
deras resultat. Huruvida andra vardenheter kan ha tolkat fragan fel eller varit drabbad av sjukdom som varit
arbetsrelaterad men inte av psykosocial natur ar oként.
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Det bor papekas att de sjukskrivna som vara franvarande nir enkéterna fylldes i inte ingar i

studiepopulationen.

Somn

120

Std. Dev =,98
Mean =2,2
N =212,00

1:0 2:0 3:0 4‘,0 5‘,0
SOMNKVALITET

Diagram 1a. Somnkvalitet.

Flertalet uppger att deras somnkvalitet dr relativt god. 1=mycket bra, 2= ganska bra, 3=
varken bra eller délig, 4= ganska délig, 5= mycket dalig.

140

Std. Dev =,73
Mean =2,8
N =212,00

1,0 2,0 30 40 5,0

Ej utsévd vid uppvaknandet

Diagram 1b. Utsovd.

Det ér relativt vanligt att ibland inte kénna sig utsovd vid uppvaknandet. 1=aldrig, 2=sillan,
3=ibland, 4=for det mesta, 5=alltid (Diagram 1b).

Det dr ingen statistiskt signifikant skillnad 1 somnmonster mellan vardenheterna.
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Sammanfattning hédlsa och arbetsorganisation

For nio olika index/fragor finns statistiskt signifikanta skillnader mellan vardenheterna. Vid
nidrmare analys mellan vdrdenheterna framkommer inte att fullbemannade vérdenheter har
bittre hilsa eller arbetsorganisation i ovan refererade analyser. Minst “ineffektivitet” vilket
innebdr ldngst fran utbrindhet uppnar VC5 som dr en kontrollenhet. Den arbetsrelaterade
sjukfranvaron dr generellt 14g. Inga skillnader i sémnmonster finns mellan vérdenheterna.
Hélsan bedoms allmént mycket god och inte hdr heller finns ndgon skillnad mellan

vérdenheterna. Arbetsledningen har olika inriktning pa olika vardenheter.

Job Invasion

Svérigheter att sldppa tankarna pa arbetet och att koppla av uppmittes med fyra fragor — se
bilaga 4.

Invaderad av jobb virdenheterna SJH1 och SJH2
Analysen av konfidensintervall och medelvirden visar att medarbetarna pa SJH1 har hogre

medelvirden dn SJH2 (tabell 7).

Invaderad av jobb vardenheterna VC4 och VC5
Analysen av konfidensintervall och medelvirden visar att medarbetarna pd VC4

(fullbemannad) har hogre medelviarden dn VCS5 (tabell 7).

Invaderad av jobb vardenheterna VC6 och VC7
Analysen av konfidensintervall och medelviarde visar att medarbetarna pa VC6

(fullbemannad) har ldgre medelviarden &n VC7 (kontroll) (tabell 7).

Invaderad av jobb virdenhet SJH3 och kontrollenhet (del av SJH2)
Analysen av konfidensintervall och medelvirden visar att medarbetarna pd STH3

(fullbemannad) har lagre medelvirden @n kontrollenheten.

Invaderad av jobb pa 7 vardenheter
Det var statistiskt signifikant skillnad mellan véardenheterna (F = 3,226 p = 0,004) (Diagram 5).

Véardenheterna SJH2 (kontroll), VC1 (fullbemannad) och VC2 (fullbemannad) rapporterar
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likvardiga virden. Vérdenhet SJH1 (fullbemannad) och VC4 (kontroll) rapporterar hogst
viarden medan VC3 (kontroll) rapporterar ldgre varden. SJH2 (fullbemannad) har lagst varden.

Mellan att vara chef och medarbetare fanns ingen skillnad (Diagram 5 och Tabell 7).

Sammanfattning resultat ”Job Invasion”

Tva av fyra fullbemannade vardenheter uppger hogre medelvirden 4n motsvarande
kontrollenheter. Tvd fullbemannade vardenheter har ldgre medelvdrden &n sina kontroll-

enheter (Diagram 5 och Tabell 7).

"Job Invasion"”

2,2

2 |
1,8
1,6
1,4
1,2

1 -

SJH1 SJH2 SJH3

Medelvarde

Vardenhet
Diagram 5. Job Invasion pd 7 vardenheter
Vardenhet Medelvirde Min Max Std Konfidens-

intervall
SIH1 2,11 1 4 0,75 1,97-2,25
SIH2 1,93 1 4 0,74 1,79-2,08
SIH3 1,62 1 3 0,60 1,42-1,82
VC4 2,10 1 37 0,81 1,79-2,41
VC5 1,67 1 3 0,59 1,38-1,95
VC6 1,79 1 33 0,81 1,40-2,18
VC7 2,12 1 37 0,79 1,84-2,39

Tabell 7. Job Invasion
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Krav-kontroll

Krav —kontroll for samtliga deltagare pa 7 vardenheter

Krav - kontroll for samtliga deltagare pa 7 vardenheter
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16 OSJH1
14 1 ESJH2
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= avcs
T 81
[]
= 6 HEVC5
4 avcee
2 .
EVC7
0
Krav Stimulans Paverkansmajlighet
Diagram 2.

Analysen av psykologiska krav pa samtliga vardenheter (diagram 2) visade att det fanns
skillnader mellan vardenheterna vid envégsvariansanalys (ANOVA). Hogsta kraven
rapporterade vardenhet VC4 och ldgsta kraven VCS5. Dérefter rapporterade sjukhusklinikerna
hogst medelviarden men likvardiga. Skillnaden ér statistiskt signifikant (F(6,349) = 3,248

p = 0,004).

Vid analys av konfidensintervall och medelvirde (tabell 3) bestar skillnaderna for krav i att
vardenheterna 1, 2 och 3 rapporterar hoga viarden medan framforallt enhet 4 rapporter lagre
krav dn ovriga. VC4 har statistiskt signifikant hogre medelvérde pé krav dn samtliga dvriga
virdenheter. Bdde VC5 och VC6 har signifikant lagre medelvirden 4n de tre
sjukhusklinikerna —SJH1, SJH2, SJH36 - samt VC4.

Upplevd stimulans var i stort sett likvardig pd vardenheterna och det var ingen statistiskt
signifikant skillnad vid variansanalys. I analysen av konfidensintervall och medelvérde (tabell
3) har VC6 och SJH3 statistiskt signifikant hogre medelviarden &n SJH1, SJH2 och VC4, det

vill sdga mer stimulans dn 6vriga vardenheter.
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KRAV/ KONFIDENS- | MEDELVARDE | STANDARD- ANTAL

ENHET INTERVALL AVVIKELSE
SJHI 14,57-15,37 14,97 2,11 111
SJH2 14,38-15,16 14,77 1,96 100
SJH3 13,83-14,96 14,39 1,73 38
VC4 14,13-16,67 15,40 3,27 28
V(G5 12,38-14,22 13,30 1,91 19
VCé6 12,23-14,92 13,58 2,87 20
VC7 13,02-15,06 14,04 2,92 34

STIMULANS/ |KONFIDENS- |MEDELVARDE |STANDARD- ANTAL

ENHET INTERVALL AVVIKELSE
SJHI 12,20-12,74 12,47 1,43 111
SJH2 12,32-12,88 12,60 1,41 100
SJH3 12,50-13,99 12,95 1,37 38
VC4 11,60-12,85 12,22 1,58 27
VC5 11,63-13,21 12,42 1,64 19
VC6 12,29-14,01 13,15 1,84 20
VC7 12,02-13,15 12,59 1,62 34

PAVERKANS- |KONFIDENS- |MEDELVARDE |STANDARD- ANTAL

MOIJLIGHET/ |INTERVALL AVVIKELSE

ENHET
SJH1 5,97-6,41 6,19 1,16 111
SJH2 5,88-6,22 6,05 0,88 100
SJH3 6,29-6,87 6,58 0,89 38
VC4 6,31-7,05 6,68 0,95 28
VC5 6,28-7,17 6,72 0,90 18
VC6 6,47-7,33 6,90 0,91 20
VC7 6,70-7,42 7,06 1,04 34

Tabell 8. Konfidensintervall och medelvirden for krav-kontroll.

Vid enviégsvariansanalys finns en statistiskt sdkerstdlld skillnad (F=7,009 p=0,000) mellan
vardenheterna vad avser paverkansmdjlighet. Pidverkansmojligheten (diagram 2) dr storre pé
virdcentralerna dn pa sjukhusklinikerna. I analys av konfidensintervall och medelvérden
(tabell 8) uppger samtliga vardcentraler — VC4, VC%, VC6 och VC7 - statistiskt signifikant
hogre medelvdarden @&n SJH1 och SJH2. Vardcentralerna VC6 och VC7 har dessutom
statistiskt signifikant hogre paverkansmojlighet &n STH3.
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Krav — kontroll for chefer och medarbetare pa 7 virdenheter
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Krav Stimulans Paverkansmojlighet

Diagram 3. Krav — kontroll for chefer och medarbetare pa 7 vardenheter

Vid jimforelse mellan att vara chef och inte vara chef pa samtliga vardenheter finns skillnader
for stimulans och péverkansmdjlighet men inte for rapporterade krav (diagram 3). Cheferna
rapporterade hogre stimulans och hogre paverkansmojlighet. Skillnaderna é&r statistiskt

signifikanta for stimulans (F=7,245 p,007) och for paverkansmojlighet (F=11,610 p,001).

Krav — kontroll virdenheterna SJH1 och SJTH2
Det finns ingen statistisk signifikant skillnad for vare sig krav, stimulans eller paverkans-

mojlighet for samtliga medarbetare mellan SJH1 och SJH2 (tabell 8).

Krav — kontroll virdenheterna VC4 och VC5
Skillnaden i krav &r stora mellan de bada vardcentralerna. Skillnaden dr statistiskt signifikant

(F=6,334 p=0,015) och rapporterade krav pa VC4 ar mycket hoga. Vare sig for stimulans eller

paverkansmojlighet finns ndgon skillnad mellan virdenheterna (diagram 4).

Krav — kontroll virdenheterna VC6 och VC7
Det finns inga statistiskt signifikanta skillnader for vare sig krav, stimulans eller paverkans-

mojlighet mellan vardenheterna 6 (tabell 8).
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Krav - kontroll vardenheterna VC4 och VC5
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Krav Stimulans Paverkansmojlighet

Diagram 4. Krav-kontroll VC4 och VCS5.

Krav — kontroll virdenhet SJH3 och kontrollenhet
Det finns inte heller mellan vardenhet SJH3 och dess jimforelseenhet (del av virdenhet 2)

ndgra statistiskt signifikanta skillnader for vare sig krav, stimulans eller pdverkansmgjlighet.

Sammanfattning resultat krav-kontroll

Hogst psykologiska krav rapporterar en vardcentral men sjukhusklinikerna har annars hogre
medelvirden dn vérdcentralerna. Ett observandum ir det hoga medelvirde som medarbetare
generellt uppger for psykologiska krav. De har lika hoga krav som chefer generellt sett.
Stimulansen dr hogre om man ar chef. Stimulansen for samtliga medarbetare dr 1 stort sett
likvirdig pa de olika vardenheterna men tva har hogre stimulans (VC6 och SJH3) én flera
andra vardenheter. Priméirvardsenheterna rapporterar avsevirt hogre paverkansmojlighet dn

slutenvarden.

Det finns ingen genomgéiende konsekvent skillnad 1 svaren mellan fullbemannade vérdenheter
och deras jimforande vardenheter for krav-kontroll modellen som sdger att ndgra skulle vara
bittre dn andra. Enskilda vardenheter utmirker sig vad avser pédverkansmojlighet och

stimulans.
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Moteskvalitet

Tva fragor om mdtena dr meningsfulla och om informationen ar klargdérande bildar ett index -
min (se bilaga 6). Analys av medelvérden pa de olika enheterna med ANOVA visar statistiskt
signifikant skillnad mellan vardenheterna (F=3,47 p=0,002) (Diagram 6). Ju hogre virde pa

moteskvalitet desto mer meningsfulla och informativa moten.

Moteskvalitet
Mojliga varden 1 - 4

3,9

3,8 1

3,7

3,6

3,5

3,4

Medelvarden

3,3

3,2
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SJH1 SJH2 SJH3 VC4 VC5 VCé6 VC7

Diagram 5. Moteskvalitet.

Vardenhet Medelvirde Min Max Std 95 %
Konfidensintervall
SJH1 3,42 2 4 0,49 3,33-3,51
SJH2 3,29 1,5 4 0,57 3,18-3,40
SJH3 3,55 1 4 0,61 3,35-3,75
VC4 3,36 2 4 0,61 3,13-3,59
VC5 3,63 3 4 0,44 3,42-3,84
VC6 3,78 2,5 4 0,42 3,58-3,97
VC7 3,49 2,5 4 0,50 3,31-3,66

Tabell 9. Moteskvalitet.
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I analys av konfidensintervall och medelvdrden mellan vardenheterna (Tabell 9) framkommer
SJH1 har hogre viarde dn SJH2 och skillnaden dr statistiskt signifikant. VC5 har béttre
moteskvalitet &n VC4 och skillnaden dr statistiskt signifikant. VC6 har statistiskt signifikant
hogre medelvirde dn VC7 och SJH3 har statistiskt signifikant hogre medelvérde &n vardenhet
2. Vardenhet 6 har klart bésta resultat.

Demokrati

Hur 16ser man i huvudsak meningsskiljaktigheter pa din arbetsplats? Detta var en fraga dér
deltagarna fick tre svarsalternativ dir de markerade vad som bist stimde med deras upp-

fattning. De tre svarsalternativen var

1. Genom att diskutera och forhandla = 1
2. Genom att anvénda sig av sin stdllning, prestige eller order = 2

3. Man forsoker inte 16sa dem alls = 3

Genom diskussion och férhandling svarade 79 % av deltagarna. Genom att anvédnda sig av sin

stdllning, prestige eller order svarade 6,4 % och genom att inte 16sa dem alls svarade 9,9 %.
Diagram 7 visar svarsalternativen for hur meningsskiljaktigheter 16stes per vdrdenhet. Det

visar en stark betoning av svarsalternativ 1. Diagram 8 visar procentférdelningen av de olika

svarsalternativen per vardenhet.
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Diagram 7. Meningsskiljaktigheter — samtliga

Som &skédliggors i stapeldiagram 8 svarar medarbetarna pd en vérdenhet till 100 % att
meningsskiljaktigheter 16ses genom diskussion och forhandling. Resultaten visar att oavsett
storlek péd virdenhet sa uppnar flera en svarsfrekvens pa dver 80 % for svarsalternativ 1. Det

finns ingen statistiskt signifikant skillnad mellan vardenheterna.

Sammanfattning resultat moteskvalitet och demokrati

Man uppfattar att det dr en hog grad av demokrati pd samtliga vardenheter. P& vdrdenhet VC6
uppfattas den vara hundraprocentig. Moteskvaliteten &r bédttre pa 3 av de fullbemannade
vardenheterna i jamforelse med kontrollenheterna. Vid analys av medelvdrde och konfidens-
intervall (Tabell 9) framkommer att vardenhet VC6 har bast resultat och skiljer sig statistiskt

signifikant mot samtliga utom VC5 som dven uppvisar mycket gott resultat.
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Hur 16ses meningsskiljaktigheter - % per vardenhet
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forhandla stallning, prestige eller order

Diagram 8. Meningsskiljaktigheter per viardenhet

Ledarskapsstil - medarbetarbedomningar av verksamhetschefer
och enhetschefer

Medarbetarbedomningar pa 7 vardenheter

Medarbetarbedémning av verksamhetschefer / vardenhet

8
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SJH1 SJH2 SJH3 vc4 vCs VC6 ve7

Diagram 9.
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Medarbetarna pé de olika vardenheterna beddmde sina verksamhetschefer olika. Skillnaden &r

statistiskt signifikant (F(6,297) = 19,369 p ,000). Vardenhet VC6 har bést resultat.

Pé vérdenheterna VC4, VCS och SJH7 finns endast en enhetschef. VC6 har ingen enhetschef.
For vardenheterna SJH1, SJH2 och VC7 ar det medelvirden for samtliga enhetschefer pa
dessa virdenheter (Diagram 10). Det finns en statistiskt signifikant skillnad pd hur

medarbetarna bedomer sina enhetschefer pa de olika vardenheterna (F(5,247) = 6,931 p ,000).

Medarbetarna pd SJHI1 beddmde sin verksamhetschef olika pa olika enheter (diagram 11).
Skillnaden ar statistiskt signifikant (F(8,101) = 2,944 p ,006). P4 samma sdtt bedomde
medarbetarna sina enhetschefer olika (diagram 12). Den skillnaden &r dven statistiskt signi-

fikant ( F(5, 89) = 3,095 p,013 ).

Medarbetarna pd SJH2 beddmde sin verksamhetschef olika (diagram 13). Skillnaden é&r
statistiskt signifikant (F(7, 92 ) = 4,649 p ,000). P4 samma sitt bedomde de sina enhetschefer
olika (diagram 14) och den skillnaden &r dven statistiskt signifikant ( F(6, 69) = 3,491 p ,005).

Medarbetarbedémningar av enhetschefer / vardenhet
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Diagram 10.
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Jamforelse vardenhet 1 och 2. Verksamhetschefer och enhetschefer.

Medarbetarbedémning av verksamhetschef vardenhet SJH1 / enhet

Medelvarde

5
4
3 -
2 -
1
0
E11 E12 E13 E14 E15 E16

Diagram 11.

Medarbetarbedémningar av enhetschefer vardenhet SJH1

Medelvarde

E12 E13 E14 E16
Enhet

Diagram 12.
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Medarbetarbedomningar av verksamhetschef vardenhet SJH2
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Diagram 13.

Medarbetarbedémning av enhetschefer vardenhet SJH2
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Diagram 14.

Vid jidmforelse av vardenhet 1 och 2 dr det statistisk signifikant skillnad (F(1,195)=18,766
p=0,000) mellan medarbetarbeddmningarna av sina respektive verksamhetschefer. Det ar
dven en statistisk signifikant skillnad mellan medarbetarbedomningen av respektive

enhetschefer vid jamforelse mellan vardenheterna (F(1,159)=5,720 p=0,018).
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Jamforelse virdenhet 3 och 4. Verksamhetschefer och enhetschefer.
Det ér en statistiskt sdkerstilld skillnad 1 medarbetarbeddmningarna av verksamhetscheferna

(F(1,47)=8,332 p=0,006). Detsamma géller medarbetarbeddomningarna av enhetscheferna
(F(1,38)=26,004 p=0,000). Bedomningarna av verksamhetschef och enhetschef pa vérden-
heterna 3 och 4 dr motsatta mot varandra det vill sdga hogt virde for verksamhetschef — lagre

vérde for enhetschef och vice versa.

Jimforelse vardenhet 5 och 6. Verksamhetschefer och enhetschefer.
Det dr en statistiskt sdkerstdlld skillnad i medarbetarbeddmningarna av verksamhetscheferna

(F(1,43)=89,136 p=0,000).

Medarbetarbedémning av verksamhetschef vardenhet VC7
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Diagram 15.
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Medarbetarbedémning av enhetschefer vardenhet VC7

6,5

o
2
!

Medelviarde
[3,]
‘

4,5

E71 E72 E73 E74
Enhet

Diagram 16.

Verksamhetschefen pa VC7 far olika bedomning pa sina olika enheter (diagram 15).
Skillnaden ar statistiskt signifikant (F(4,23)= 3,633 p=0,023).

Jamforelse av enhetschefer ar inte relevant for VC6.

Sammanfattning medarbetarbedomningar av verksamhetschefer och

enhetschefer

Medarbetarnas bedomning av sina verksamhetschefer skiljer sig sa att de fyra fullbemannade
vardenheterna (SJH1, SJH3, VC4, VC6) har bittre medelvirden 4n sina jamforande
vardenheter 1 samtliga fall. P4 samma sidtt far enhetscheferna pa véardenhet SJHI1 bittre

medelvdrden @n enhetscheferna pa STH2.

Bedomningarna av respektive verksamhetschef skiljer sig at pa de olika enheterna for
samtliga de tre vardenheter dér flera enheter finns (SJH1, SJTH2 och VC7).

Bedomningarna av enhetschefer pd vardenheter med flera enhetschefer (SJH1, SJH2 och
VC7) skiljer sig dven statistiskt signifikant. Bast medelvérde har enhetschef E73 pa VC7 6]t
av enhetschefen pad VCS.
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Intervjuer med kommentarer

Visioner och mal

Tv& av omrédena har sin vision klart uttryckt i en kort mening. Ovriga tvd omraden har inte
lika klart formulerade visioner. Direktorerna framhéller att de Overgripande malen ar
formulerade 1 styrkort. Balanserade styrkort dr ett instrument for strategisk ledning som
utvecklades av Robert S.Kaplan och David P. Norton vid Harvard Business School i bérjan av
90-talet (Bryder och Gyllenberg 2002). I instrumentet ingar ett framtidsperspektiv och det
mater dven icke finansiella tillgdngar som kund- och medarbetarrelationer. P& vardenheterna
har man aktivt utarbetat egna mal och pd de storre enheterna dr det framforallt
enhetschefernas sak att fora dialogen om maélen. Alla vardenheter podngterar dock att alla

medarbetare dr involverade.

Verksamhet — Organisation — Utveckling

Uppdraget for respektive vardenhet dr mycket lika for de vardenheter som verkar inom
slutenvard respektive primirvard. For primérvarden géller att de ska svara for befolkningen
grundldggande behov av hélso- och sjukvard och vara en forsta instans. For sjukhusansluten
vard ska respektive vdrdenhet tillhandahélla specialistvrd inom sina respektive omrdden.
Alla fyra omrdden arbetar utifrdn balanserade styrkort, vilket omndmns av direktérerna men

inte verksamhetscheferna.

Tvé av direktorerna svarar pd frdgan om hur uppdraget dr definierat, utifrdn verksamhets-
chefens roll, att de har totalansvar for verksamheten dir savéil personal och ekonomi som
kvalitetsutveckling ingdr. En av verksamhetscheferna har tilligget att det mindre
vildefinierade uppdraget dr associerat till budgeten och att uppdrag gar ut pa att gora sé
mycket man kan for den rambudget som tillhandahdlls. Det skiljer sig sdledes &t nagot 1
svaren mellan direktdrer och verksamhetschefer pa samma fraga. I praktiken betyder kanske
inte detta ndgot men det framtrdder ndgot olika preferenser och att uppdragen inte ar sa

véldefinierade pa alla hall.
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Ett omrade bedomer att vardenheterna anvinder de ekonomiska resurserna effektivt. De tre
ovriga direktdrerna menar att deras vardenheter kan bli mer kostnadsmedvetna. Att det brister
1 kvalitetsutveckling och inte minst i hur man méter kvalitet & man relativt ense om.
Kvalitetsfragorna betonas av flera som mycket vésentliga for att mita effektiviteten och inte

bara produktivitet som nu forefaller vara vanligast.

I det omrade dir det bedoms att resurserna anvinds effektivt rdder balans mellan uppdraget
och resurserna. Man verkar ha funnit en vig att balansera de tjanster som medlen ricker till
men ibland maste ocksd hir atgirder vidtas for att spara pa resurserna. Ovriga tre omraden
menar att det rdder obalans. Ett omrade star infor verksamhetsneddragning, tva framhéller
obalansen mellan innevénarnas behov och den professionella beddmningen. Verksamhets-
cheferna pa samtliga sju vardenheter menar dock att det rader stor obalans mellan uppdrag
och resurser. Nagon framhéller otydligheten i uppdraget dér budgeten baseras pa historik och
ingen egentligen definierar vad som ska goras. Det tydliggors i ett citat fran en av

verksamhetscheferna i priméirvérden,;

”Man betalar for en Skoda men far en Mercedes.”

Ambitionerna ar storre dn vad resurserna riacker till, atminstone for verksamhetscheferna.
Flera verksamhetschefer menar att 4&ven medarbetarna ar frustrerade Over resursbristen. Hur
mycket enhetschefer och 6vriga medarbetare ar involverade verkar skilja sig at och dér kan

ligga en del av forklaringarna till de hoga kraven som medarbetarna generellt uppger.

”Medarbetarna ska inte behova bekymra sig varenda dag”

De administrativa funktionerna &r otillrickliga pa flera vardenheter enligt verksamhets-
chefernas uppfattning. Detta kan vara en av funktionerna som paverkar de hoga kraven hos

medarbetarna.

Bemanning

Pé de fyra enheter som inte har bemanningsproblem uppger verksamhetscheferna att frimsta
orsakerna till detta é&r; offensiv personalpolitik, schemaldggning och medarbetar-

konstellationen. Md&ten och arbetssétt inklusive paverkansmdjlighet dr andra viktiga faktorer
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som kommer pé andra plats.De vardenheter som har mer eller mindre bemanningsproblem —
enligt administratorernas information — uppger resursbrist, brist pa viss yrkeskategori och
manga graviditets- och fordldraledigheter som frimsta orsaker. Ekonomisk konkurrens och
ortens lokalisation samt att det &r svart att rekrytera inte bara fasta medarbetare utan dven

vikarier, ar andra orsaker.

Prioriteringar

Att ge patienten bésta vard dr det mdl som samtliga direktdrer sdtter hogst vad giller
uppdraget i sig. Darefter ska en god arbetsmiljo prioriteras enligt tva av direktdrerna medan
tva framhéller mal. Ekonomin kommer dd i andra ledet. Verksamhetschefernas uppfattning
om prioriteringsordning &r 1 stort densamma som direktdrernas. Fyra uppger att ge patienterna
bista vard har hogsta prioritet,, fyra uppger att en bra arbetsmiljo har hogsta prioritet, tva
anger att ’na upp till malen” som prioritet tva och en framhaller ’hélla budget” som prioritet

tva.

Pé fragan vilka 16sningar som ska prioriteras svarar verksamhetscheferna; ”bést for patienten”

i fem fall av sju och Gvriga tva prioriterar vad som &r bédst for personalen”.

Ledarskap

Endast en av verksamhetscheferna tycker att chefskapet stdmde helt Gverens med den
uppfattning han/hon haft fore chefsitagandet. Endast tvd av verksamhetscheferna séger att
uppdraget var klart definierat vid tilltrddet. Att den personliga utvecklingen ar viktig
framhaller samtliga verksamhetschefer. Framfor allt betonas att de gillar att vara med och
paverka samt utveckla verksamheten. De tycker ocksd att det dr stimulerande och utvecklande
for den egna personligheten. De verksamhetschefer som &r likare har dven en lakarroll vilket

skiljer sig fran andra verksamhetschefer. En av verksamhetscheferna séager;

” Jag vill inte bli betraktad som administrator for da riskerar

jag att betraktas som en daligt utbildad sddan.”
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Det &r viktigt att halla kvar den medicinska kompetensen. Verksamhetschefen pa VC6 ser sin
egen utveckling 1 relation till andra ménniskor.” Ledningsgruppens betydelse for ledarskapet
framhélls tydligt pd vérdenhet 1 och dven betoningen pa teamutveckling i verksamheten.
Snarlikt teamet uttrycker direktoren for SJH3 att ledarskapet méste anpassas efter gruppens

mognadsfas.

Framgingsrika ledare
I verksamhetschefernas uppfattning om vem som blir en bra ledare uttrycks detta framforallt i

formagan att lyssna, respektera och f4 andra minniskor med sig. Fyra av sju
verksamhetschefer anger lyhordhet som en av fem nyckelegenskaper hos en bra ledare. Tvé
anger formagan att strukturera och tva andra framhéller rittvishet som en viktig egenskap. I
ovrigt finns olika uppfattningar om de viktigaste nyckelegenskaperna hos en framstidende

ledare. Det &r ingen skillnad i uppfattningar mellan fullbemannade virdenheter och dvriga.

En betoning av engagemang savél for medarbetare som patienter och att verkligen brinna for
sitt uppdrag stimmer vil med medarbetarbeddmningarna. Betoningen av relationen till andra
méinniskor foljer vl medarbetarnas bedomning av sina verksamhetschefer — stor betoning av
de humana aspekterna ger bra medelvirden i medarbetarbedomningarna. Formégan att se
ménniskan och att skapa delaktighet hos medarbetarna &r dven faktorer som framhélls av

direktorerna.

Direktorernas  uppfattning om  vilka egenskaper eller formiga framgangsrika
verksamhetschefer har, uppvisar stora likheter med verksamhetschefernas egna uppfattningar.
Om tillsdttandet av respektive verksamhetschef har direktdrerna olika kinnedom om,
beroende pa att tva av fyra direktorer har tilltrdtt efter tillsdttandet av aktuella
verksamhetschefer. Ovriga tva direktdrer framhéller dock sina fyra verksamhetschefer som
framgéngsrika men pé olika sitt. Ingen framhélls som béttre 4n den andra. Daremot har det i
forintervjuerna och samtal framkommit ndgot andra uppfattningar om hur framgangsrik
respektive ledare &r for ndgra av virdenheterna. Likasa dr kontakterna mellan verksamhets-
chef och landstingsledning béttre for minst ett par av verksamhetscheferna. Dessa
verksamhetschefer har ocksd omndmnts som framgéangsrika och detta stdds sétillvida att de &r

bland de verksamhetschefer som har hogst virden pa medarbetarbeddmningarna.
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Att kunna sdga att man &dr en bra ledare handlar troligen om en god sjdlvinsikt d& nagra av
verksamhetscheferna uppger det. De dr dven sdkra pa att inga formella ledare finns. Denna
sjdlvinsikt ger storre medvetenhet om sitt ledarskap och de ledare som uttryckligen vet att de
ar bra fir bista bedomningarna av sina medarbetare. Starkt sjélvfortroende och trygghet i sig
sjdlv framhalls dven av direktorerna som viktigt och tva betonar verkligen uthallighet och

energi som krédvs utover det vanliga.

Enheterna 5 och 6 ingér i samma omrade och har saledes samma direktor. For detta omrade
uttrycks specifikt att visionen maste efterlevas och att man foretrdder eller snarare skapar
vissa viarderingar. Virderingarna ger beteenden som direkt inverkar pd arbetet.
Vérdcentralsenheterna uppger hogsta paverkansmgjlighet och vérdenheterna 5 och 6 allra
hogst. Det kan finnas ett samband mellan den tydligt uttalade visionen och de betonade

vérderingarna i omradet.

Sex av sju verksamhetschefer har mentor utanfor arbetsplatsen eller annan coach pa arbetet i
form av kolleger eller annan person. P4 en virdenhet fir en fore detta chef fungera som
stodfunktion. Stodet av familjen betonas men professionellt stdd gdrna med annan infalls-

vinkel eller arbetslivserfarenhet verkar vara betydelsefullt.

Ledarskapspolicy finns pa samtliga vardenheter men uppfattningen skiljer ndgot mellan
direktorer och verksamhetschefer. Det forefaller som det inte dr kint att det finns en uttalad
ledarskapspolicy som omfattar deras arbetsplats pa minst tvd av vardenheterna. Tvéa
forefintliga policyprogram for ledare dr under omarbetande for att passa dagens krav pa
ledare. Den sociala kompetensen betonas starkt och som en av direktdrerna framhaller var
tidigare ledare rekryterade pa basis av sina yrkesmeriter, medan det idag behover stéllas andra
krav pé ledaren i varden, inte minst den sociala kompetensen. En direktor betonar verkligen
svarigheten 1 att bedoma en sdkande som verksamhetschef pa begridnsad tid — den sociala

kompetensen hos den sdkande blir avgorande.

Ledarskap och arbetsmiljo
Béde genom forintervjuerna och genom intervjuerna med direktoérerna framhélls ledarskapets

betydelse for arbetsmiljon. Framforallt framhélls engagemang, kommunikation och delaktig-

het. Ett gott ledarskap ger bra arbetsmiljo ir budskapet. Ar dessa forutsittningar bra #r det

storre forutsittningar att rekrytera medarbetare dven vid sdmre geografisk beldgenhet.
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Ledarskapsstil
Direktorerna tillfrigades dven om viss ledarskapsstil prioriterades och ocksd om vilka som

blir bra ledare. Ledare i klinisk verksamhet bor vara resultatinriktade men en av direktdrerna
uttrycker att de bor vara genomforare. Det relationsinriktade ledarskapet framhalls framst av
tva direktorer. En framhaéller att det &r beroende pa var i processen som den enskilda enheten
befinner sig. En menar ockséd att den ldnga erfarenhet frdn varden som oftast ledaren har
ibland blir pad bekostnad av analysen. Det kan eventuellt ligga hidmsko pd fordndrings-
processer. Det finns en medvetenhet om ledarskapets betydelse framforallt hos direktdrerna
som framkommer 1 intervjuerna. Att vara verksamhetschef for en stor enhet kriver tidigare

chefserfarenhet i ett omrade och samme direktor podngterar att;

”Det r inte bara glddje utan mycket sorger.”

Det framhalls fran ett direktionsomrade att rekryteringen beror pa storleken pé arbetsplatsen —
hir avses vardcentraler — om flera ldkarkolleger finns sé dr det léttare att rekrytera. Lékare vill
ha ldkare som chefer framhaller en direktor och en annan framhéller att verksamhetschef med
annan an lakarkompetens maste ha ldkargruppens stod. Smé enheter har svéarare att rekrytera
lakare. Hur det forhaller sig med 6vriga yrkesgrupper framgér inte. Sma enheter finns med i
studien och det verkar sannolikt att ett gott ledarskap tillsammans med god arbetsmiljo
paverkar rekryteringsmdjligheten till stora delar och det géller inte enbart smé& enheter som
vissa véardcentraler utan dven storre kliniker. I samband med dessa fragor tas dven lakarens
formaga som ledare upp och samma direktdr som ovan podngterar att det &ar ldttare att

rekrytera ldkare till vardcentraler dir ldkare &r chefer.

”Déremot dr inte ldkarna alltid de bésta ledarna

men bra ldkare som chefer da blir det bra”!

Stress pa olika enheter

Samtliga verksamhetschefer fran primédrvarden framhaller att detta 4r en del av vardagen. En
vardenhet utmérker sig genom att aktivt ha startat en grupp med samtliga yrkesprofessioner
som ser dver hela processen. En virdenhet menar att den specialisering de har gor det troligt

att mianniskor med vissa egenskaper soker sig dit. Arbetet pd denna véardenhet kdnnetecknas
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mer av jékt dn av langvarig stress. I ovrigt framkommer mycket samtal och diskussioner om

dessa fragor. Arbetsmiljoenkiter eller liknande utgér grund for atgérder pé flera vardenheter.

Stress och copingstrategier hos verksamhetscheferna

Att kraven pé verksamhetscheferna ar stora och méngfaldiga till sin natur inser direktorerna.
Att balansera olika intressen fran medarbetare &r storst men kraven fran ledningsniva finns dér
dven om dessa inte betonas sd starkt frdn direktionsnivd. Ekonomi ir ett allmdnt bekymmer
menar en av direktorerna vilket egentligen &r lite snedvridet d& professionalism borde stilla
storre krav. Det stora problemet dr egentligen bristen pd medarbetare framhaller samme

direktor.

Vid fragan av vilka som &ar de tre mest stressiga situationerna for verksamhetscheferna sé
finns sju olika svar som forsta punkt; massmedia, oklara mél i landstinget, konflikten mellan
att vara ledare och ldkare, tidsbrist, for lite ekonomiska resurser, konflikthantering och
medarbetare som motarbetare. Balansen mellan att vara ledare och likare finns som punkt

nummer tva hos tva verksamhetschefer.

Av de tre mest positiva skélen i att vara verksamhetschef framkommer som nummer ett; en
uppger att lyckas med organisationen, tva att kunna paverka, en tycker 16nen, tva uppger

bekriftelsen fran medarbetarna och en framgangen for enheten.

Partnern &dr viktig och det &r framfOrallt som samtalspartner for flertalet av verksam-
hetscheferna men det instrumentella stodet framhalls av kvinnlig verksamhetschef. Sex av sju
verksamhetschefer uppger att fysisk aktivitet dr viktigt for dem. Det géller fran ren motion till

tridgdrdsarbete.

”Jag ser till att vara lika trétt i kroppen som i knoppen.”

Samtal med kollegerna i ledningsgruppen eller motsvarande framhalls som en viktig strategi

for tre av verksamhetscheferna.
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Kvalitetskontroll

Strukturerna for att méta medicinsk kvalitet dr begransad men tre av fyra direktorer framhaller
de nationella kvalitetsregistren dér vissa jdmforelser kan goras. Avvikelserapporteringssystem
ar etablerat pa samtliga vardenheter. Temperaturmétningar pd medarbetarnas arbetsmiljo gors
pa samtliga vardenheter och vardenheterna VC5, VC6 och SJH3 har alla tre bland de hogsta
virdena inom sina respektive omraden, enligt respektive direktdr. Ovriga vérdenheter
diskuteras inte vad avser resultaten pd temperaturmédtningar. Ledningsstil médts genom tre
index varav ett mdter kundinriktat ledarskap. Detta innebdr kvalitativa matt pd verksamheten

(se bilaga 6).

Kontakter med ledning och externa organ

For tvd vardenheter finns bestillarnimnd som bestir av brukarrepresentanter och vardenhet 6
framhaller att denna kontakt haft betydelse for deras framgéng. De politiska kontakterna ar
begrdnsade men har i enstaka fall haft stor betydelse. En medveten satsning pa marknads-
foring har fatt gehor fran politikerhdll som stott verksamheten, framhélls fran SJH1. En annan
vérdenhet talar om “lobbying” men ocksd att det finns en tydlighet i organisationen vilket

forhéllningssitt som ska gélla mot politikerna for en gemensam strategi.

Kontakterna med landstingsledningen ar begridnsade. Sex av sju har framforallt kontakt med
sin ndrmaste chef — primdrvardsdirektor, sjukhusdirektor eller omradesdirektér som
representerar landstingsledningen. Dessa kontakter bedoms av samtliga verksamhetschefer
som mycket goda. Kontakter med 6vrig landstingsledning ar begréinsad men varierande 1 olika
landsting och mellan olika verksamheter. Som en verksamhetschef uttrycker dr den formella
védgen korrekt, annars “risk att det blir total anarki i beslutsprocesserna.” En av vardenheterna
har fatt gott gehor for verksamhetsutveckling direkt av landstingsledningen och kontakterna i

detta fall bedoms mycket goda.
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Samarbete och samverkan

Samarbete slutenvard/primarvard
Samarbetet mellan primérvérd och slutenvard &r begransad. Tre av fyra direktorer menar att

det finns en statusskillnad mellan slutenvard och primérvéard, dir primirvarden har légre
status. Det leder till konkurrens och ett par av direktérerna framhaller att det leder till
rekryteringssvarigheter. Det kan vara orsakat genom att slutenvard och primérvard tillhor
olika organisationer enligt en direktor. En primérvardsenhet har dock gott samarbete med en
privat specialistgrupp som finns i nédrheten. Pa storre orter finns stdrre anonymitet och
samarbetet mellan primdrvard och slutenvdrd blir d4& annorlunda. Annan samverkan ar

reglerad i samverkansavtal och méten sker med lite olika frekvens pé de olika vardenheterna.

Samarbete inom virdenheterna
En vardenhet har regelbundna arbetsluncher med olika arbetsgrupper och ett par vardenheter

betonar vikten av att ha gott om tid pd allminna personalméten, inte minst for ovriga fragor.

Samarbete for direktorerna
Samarbetsklimatet i landstingsledningen dér direktdrerna dr med bedoms som mycket god av

de fyra direktdrerna. Samarbetet med verksamhetscheferna dr mycket olika i de skattade
bedomningarna. Av direktdrerna skattas samarbetet med verksamhetscheferna pa

vardenheterna VC6, VC7 och SJH3 bést.

Motesteknik

Flertalet moten protokollfors pa samtliga vardenheter. Flera podngterar vikten av att fa alla att
tala och en mindre vardenhet later fragorna gé aktivt till alla. Det 6kar sannolikt kdnslan av
delaktighet och kan vara en bra strategi dédr s& ar mojligt. Ytterligare ett par vardenheter
poédngterar vikten av att & de tystlatna delaktiga. Forberedelserna infor motena verkar vara
likvirdiga. Det finns nigra nedskrivna punkter infor motet men det dr ocksa beroende av vad
for slags mote det géller. Information och forankring av beslut sker 1 stort efter att alla
yrkesgrupper kunnat goéra sina roster horda. Tva verksamhetschefer talar mer om information

av frdgor &n om allas delaktighet.
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Primarvard / slutenvard

Frén verksamhetschefer inom slutenvard finns uppfattningen att primédrvarden inte skoter sitt
uppdrag och det rdder en konkurrens — bristen pé specialister i allmidn medicin gor att det &r
praktiskt ogenomfOrbart att skota sitt uppdrag. Inom atminstone ett omride finns klart
definierat vilken arbetsfordelning som ska rada mellan primérvard och sjukhus enligt
verksamhetschefer 1 slutenvarden. Det finns en konkurrens mellan primirvard och
sjukhusvérd som kan bero pé att de tillhor olika organisationer och den tros vara mest uttalad
inom ldkarled enligt en direktors utsaga. Inom ett annat omrade framhalls att det finns en

konkurrens om resurserna men hir dr uppfattningen att innevanarna prioriterar primarvard.

”Medborgarna vill ha primérvard.”

Den diliga dialogen mellan primérvard och slutenvard stressar primérvarden menar en av
direktorerna. Det rader en konkurrens mellan olika vardgivare vilket tydligt framkommer for
ndgra vardenheter. De 0kade krav som alagts primirvarden frdn omgivningen leder till hog
belastning och vissa anser att det brister i dialogen om resurser och atgirder. Inom ett annat
omrade finns uppfattningen att den professionella konkurrensen ar tdmligen obefintlig och att
det finns god samverkan och gemensamma vardprogram for primirvard och slutenvard.
Diaremot cirkulerar nidbilder mellan olika vardgivare om varandra. Men som en av direk-
torerna framhéller sa pdverkar denna konkurrens och det daliga samarbetet rekryteringen
frimst av ldkare till primirvarden. En av direktérerna menar att det dr bristen pa ekonomiska
resurser som skapat polariseringen mellan primérvird och slutenvard. I de omréden dér
vérdenheterna VC6, VC7 och SJH3 dr verksamma beddms dock samarbetet vara mycket gott,

enligt direktorerna.

Genus

De tvd kvinnor som dr verksamhetschefer framhaller kvinnors hogre empatiska formaga. En
av dem framhaller att det finns starkt etablerade konsrollsmonster inom varden och att méin
far mera service. Den andra har inte haft nigra problem med att ha varit kvinnlig chef. Ovriga
fem manliga verksamhetschefer tycker att det finns skillnader och flertalet framhaller de
kommunikativa egenskaperna — kvinnor diskuterar mer och kvinnor dr mer inblandade i
konflikter. En manlig och tvd kvinnliga verksamhetschefer framhaller att kvinnor fastnar mer

i detaljer. Tre manliga och en kvinnlig verksamhetschef menar att det maste vara léttare att
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vara manlig chef. En manlig chef framhaller kvinnors och mins olika personligheter dar
kvinnor skulle ha en mer vérdande profil &n méan. Olika personligheter mellan min och

kvinnor i varden &r bakgrunden till att mén blir chefer, anser denne.

Att det rader en manlig organisationsstruktur héller fyra av sju verksamhetschefer med om.
En kvinnlig verksamhetschef menar att man forédndras som chef. Spraket blir annorlunda och

huruvida detta dr manligt eller har med chefsrollen att gora, later hon vara osagt.

Vad tycker direktdrerna om genusfridgan? En av direktdrerna menar att ojamlikheten vad
avser chefsbefattningar mest dr historiskt betingat och att ménga méan har haft sin position
under ménga ar. Detta tros bli utjimnat med allt fler kvinnliga ldkare. I samma omrade &r
endast 1/3 av verksamhetscheferna inom primérvarden kvinnor. En direktdr 1 detta omrade
framhaller att kvinnliga chefer dr mer seridsa och har ett mer holistiskt synsétt 4n sina manliga

kolleger.

I ett landsting &r det fler kvinnliga direktorer &n méan. I omrédet fran detta landsting ser inte
direktoren nagon skillnad 1 hur mén och kvinnor kommer till beslut. Diaremot kan mén och
kvinnor se olika pd saker och ting. Kvinnor har en stérre kompetens att parera kinsliga
situationer. De arbetar medvetet 1 detta omrdde med att besluten ska ta sin tid. En léngre
beslutstid rdknar man med skapar storre delaktighet. Genusperspektivet menar samme
direktor ar viktigt for ledarskapet. Ett krangligare sétt att komma till beslut tycker fjérde
direktoren att kvinnor har, men menar att det fungerar bra. Samtliga fyra direktorer bejakar att

det finns jamstéilldhetsprogram.

Myers Briggs Type Indicator

Inledning

MBTI bygger pa Jungs teorier om psykologiska typer (Myers och McCaulley 1985). Varje skala representerar
tva motsatta preferenser det vil sdga grundlaggande instillningar hos individen som far konsekvenser i beteendet.
De motsatta preferensserna utesluter inte varandra utan de anvénds vid olika tillfdllen. En av dessa &r dock mer
dominant. Ingen kombination av preferenser ar béttre eller sémre utan visar pa skillnader.

Extroversion (E) och introversion (I) &r motsatspar och beskriver attityden till omvérlden eller hur man riktar sin
uppmaérksamhet. Den extroverte stimuleras av sin omgivning och den introverte stimuleras av egna tankar och
reflektioner. En mycket extrovert individ upplever omgivningen for att férstd den och &r handlingsinriktad. Den
introverte vill forstd omvérlden innan de upplever den och tinker forst och handlar sen. Den extroverte har sin
dominanta funktion riktad utdt medan den introverte har sin dominanta funktion riktad inat.
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Sinnesfornimmelse (S) kontra intuition (I) beskriver hur information inhdmtas. Ett starkt S (hogt virde) innebér
ett sinne for realiteter. Detaljer och fakta ar viktigt och individer med starkt S ar praktiker. Den starkt intuitive
ser samband och mdjligheter dven bortom det som inte &r praktiskt givet. Den intuitive har stark fantasi.

Motsatsparen T (tanke) och F (kénsla) beskriver hur beslut fattas. Individer med starkt T &r analytiska och
forutsdger logiska konsekvenser. Beslut fattas pa logik och objektiva 6vervdganden dven om obehagliga fakta
rader. Individer med dominerande F tycker om ménniskor och har god inlevelseférméga. Beddmningar och
beslut riskerar bli subjektiva. Beslut grundas pé individuella virdesystem.

Attityder till omvérlden och hur den hanteras blir synligt i livsstilen. Ett starkt utvecklat J (beddmning) innebér
struktur och organisation. Beslut grundas pé viss information och drenden avslutas. Den perceptive (P) foredrar
mer flexibilitet och spontanitet. Beslut grundas mer pé forstaelse dn kontroll.

Sinnesfornimmelse Intuition

Tanke Kénsla Kénsla Tanke
Introversion ISTJ ISFJ INFJ INTJ
Bedomning 1 3 1(1)
Introversion ISTP ISFP INFP INTP
Perception 1 3(1)
Extraversion ESTP ESFP ENFP ENTP
Perception 2 3(3)
Extraversion ESTJ ESFJ ENEFJ ENTJ
Bedomning 1(1) 9 (1) 2

Tabell 10. MBTI fordelning.
Inom parentes visas hur manga av uppgivet antal som &r verksamhetschefer. 18 ar enhetschefer och 1 &r i
ledningsgrupp utan personalansvar. Den dominanta funktionen ar understruken.

Som synes befinner sig endast 2 chefer utanfor de tvad mellersta kolumnerna (Tabell 10). En
av dessa dr enhetschef och har en inatvind profil dir S=sinnesféornimmelse dr dominant
funktion. Endast en av 26 chefer faller utanfér ramen. Den personen har utpréglat starkt T och
ar tydligt introvert. Tvd med preferensen ISFJ balanserar mellan att vara introverta och
extroverta och skulle ldtt kunna hamna i preferensen ESFJ. Den andre som inte befinner sig i
de tvd mellersta kolumnerna dr en verksamhetschef som &r utdtriktad och har T=tanke som
dominant funktion. Har ar inte T sérskilt stark utan ligger mycket nédra F. Det innebér att den
dominanta funktionen balanerar mellan F=kénsla och T=Tanke. En mindre skillnad i svaren
skulle gora att den personen hamnade i ESFJ i stillet. Séledes befinner sig flertalet i de tva
mellersta kolumnerna. Det innebér att de har F=kénsla med i sin kombination. Déremot ar

inte F=kénsla den dominanta funktionen for alla dessa.

Av de fyra chefer som far bédst medelvirden i medarbetarbeddomningarna och ar

fullbemannade ar 1 ESTJ och 3 ENFP. ENFP har som sin dominanta funktion intuition.
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Den extroverte med intuition som dominant funktion &r en som har manga idéer och ser
mojligheter. De dr ocksa snabba i sin associativa forméaga. En individ som &r introvert och har
intuition som dominant funktion har sin styrka i abstrakta resonemang och tidnker Over
mojligheterna. T som dominant funktion hos den extroverte innebér oftast en formaga att 16sa
problem och nd uppsatta mal. Extroverta individer med F som dominant funktion har sin
styrka 1 medvetenheten om andra minniskors behov. Den introverte med F som dominant
funktion kan te sig reserverad. De &r inte sa intresserade av yttre regler utan styrs mycket av
inre virderingar. I likhet med den extroverte som har F=kénsla som dominant funktion ar de
relationsinriktade. Den extroverte med S=sinnesfornimmelse som dominant funktion har sin
styrka 1 att uppfatta det som finns hér och nu och noterar alla detaljer. Den inatvinde med
S=sinnesfornimelse som dominant funktion har sin styrka i1 att arbeta med rutiner som

utvecklas successivt. Kontinuitet och grupptillhorighet ér viktigt.

Extrovert/introvert max poing 25 E 1
Medelvirde 15,5 9,2
95 % konfidensintervall 13,5-17,4 7,4-11,0
Min 8 1
Max 24 16
Sinnesfornimmelse/Intuition max poéng 19 S N
Medelvirde 10,7 8,1

95 % konfidensintervall 9,0-12,4 6,3-9.9
Min 4 0
Max 18 15
Tanke/Kinsla max poang 24 T F
Medelvirde 8,7 15,2
95 % konfidensintervall 7,3-10,0 13,9-16,5
Min 2 7
Max 17 22
Bedomning/Perception max poang 19 J P
Medelvirde 11,1 7.9
95 % konfidensintervall 9,6-12,6 6,4-9,4
Min 4 0
Max 19 15

Tabell 11. MBTI -Medelvirden och konfidensintervall for respektive motsatspar.

Maxpoéng anger den totala podngsumman for ett motsatspar. Som exempel dr medelvérdet for E=extroverta 15,5
vilket innebdr att antalet extroverta dver vager I=introverta som har medelvérde 9,2 i denna studie. Likasa
overviger antalet S=sinnesfornimmelse, F=kénsla och J=beddmning i denna studie.
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DISKUSSION

Halsa

Somnkvaliteten mittes med samma frdga i en stor undersokning omfattande 668 yrkes-
arbetande deltagare. Mycket bra somnkvalitet bedomde 26,8 % 1 denna studie mot 24,7 1
Galluppundersékningen (2003). Ganska bra somnkvalitet uppgav 45,2% 1 denna studie mot
39,5 1 Galluppundersdkningen. Somnkvaliteten dr saledes nagot béttre hos deltagarna i denna

studie.

Sjukfranvaro

Den arbetsrelaterade ohdlsan dr stor med 1 genomsnitt 15 dagar per anstélld och ar for méin
och 26,6 dagar for kvinnor under &r 2002. Okningen har varit stor under senare ar och den &r
storst for kvinnor. Kvinnor i offentlig sektor har hogsta ohilsotalen (Folster 2003).
Sjukfranvaron ar lagre hos privata vardgivare. Antalet sjukdagar i denna studie varierar pa
olika vardenheter. Hogre medelvérden forklaras av kronisk sjukdom som hojer medelvérdena
avsevirt och blir tydligast pA smé enheter. Det dr svart att beddma den arbetsrelaterade
ohidlsan. Vid kortare sjukfrdnvaron kan orsakerna vara okidnda. Korttidsfrdnvaro utan
lakarintyg kan dolja de egentliga orsakerna (Kivimaki et al. 2000). Flera av vardenheterna &r
ocksé lokaliserade i omrdden dir det bade &r svart att rekrytera medarbetare och dir det &r
socialt tunga omraden. Detta tycks inte inverka pé ohilsotalen. Det finns andra stressorer som
ocksa inverkar péd sjukfranvaron. En av dem &r downsizing och det dr sannolikt att flera av
vardenheterna mer eller mindre varit med om detta. Med sa pass hog medeldlder pé
medarbetarna som vardenheterna 1 denna studie uppvisar kan ohilsotalen forvintas vara
hogre. Downsizing &dr en stressor som medfor stérre ohédlsorisk pa arbetsplatser med dldre
arbetskraft (Kiviméki et al. 2000). Vardenhet SJH3 har mycket 14g sjukfrdnvaro och dven
vardenheterna SJH2 samt VC4 har 1ag sjukfranvaro.
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Demokrati i varden

Konflikter och meningsskiljaktigheter dr vanligt forekommande pa arbetsplatser. I ett
multinationellt skogsindustriforetag dér fem ldnder ingick, l6stes meningsskiljaktigheter 1
Sverige genom diskussion av 68 %, jaimfort med 79 % i denna studie (diagram 7 och 8).
Genom att chefen anvénder sin stéllning angav 18,3 % som konfliktlosningsmetod i det
multinationella foretaget, mot 6,4 % i denna studie och genom att inte alls 16sa problemen
angav 13,8 % mot 9,9 % 1 denna studie. Vardsektorn forefaller vara mer demokratisk &n

privata niringslivet (Oxenstierna et al. manuskript).

Krav-kontroll och Job Invasion

Att kraven skulle vara hoga for cheferna 1 varden dr inte ovéntat. Chefer upplever hogre
psykologiska krav &n andra medarbetare, vilket visat sig i flera studier (Karasek och Theorell
1990, Bernin och Theorell 2001). Vad som dr anméirkningsvirt i denna studie &r att
medarbetare generellt upplever lika hoga krav som cheferna och att de uppger lika héga krav
som chefer i privata niringslivet (Bernin och Theorell 2001). Vid ndrmare analys géller detta
framforallt de vardenheter som rapporterade de hogsta kraven. Det finns flera faktorer som
kan bidra till lagre krav — sdsom mer tid for diskussion och planering, hog grad av demokrati
och hog moteskvalitet. Dessa faktorer kan ses som en del av ett gott ledarskap. En effekt av en
god moteskvalitet kan bli att de slipper bekymra sig om arbetet pa sin fritid vilket ger laga
medelvdrden pad “Job Invasion”. De sjukhusbundna vardenheterna uppger hogre krav én
primérvardsenheterna. Véardenhet VC4 &r undantag. VC6 uppger dven hoga psykologiska
krav. Hoga krav behover inte alltid och enbart vara negativt. Laschinger et al. (2001) har
funnit att sjukskdterskor med hoga krav kdnner storre tillhorighet till organisationen. Hog
kontroll som bestar av stimulans och paverkansmojlighet dimpar och modifierar effekterna av
hoga krav. Hoga krav och 14g kontroll dr en riskfaktor for stress och ohilsa (Karasek och

Theorell 1990). Stimulansen dr hogst pa vardenheterna VC6 och SJTH3.
Péaverkansmdjligheten dr storre inom alla fyra primirvardsenheter &n pa de sjukhusbundna

vardenheterna. Véardenhet SJH3 rapporterar inte bara hogre stimulans utan dven hdogre

paverkansmojlighet &n vardenheterna SJH1 och SJH2.
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Det ar troligt att det mindre antalet anstdllda som oftast giller inom en primérvardsenhet
lattare mojliggdr 6kad paverkansmojlighet. Vardenhet VC6 har hoga krav men de medieras
till viss del av bade hog stimulans och hog paverkansmojlighet. Flera indikatorer pd vardenhet
VC6 pekar pa gott medarbetarskap — hogst virden far verksamhetschefen i medarbetar-
beddomningarna, de har 100 % demokrati, de har badst moteskvalitet och de har ett aktivt
utarbetat program for stress pa arbetsplatsen. Detta tyder pd mycket hdg social kompetens
vilket verifieras i tidigare beddmningar och genom intervjuerna. Medarbetarna pa alla fyra
primirvardsenheterna rapporterar lika hog paverkansmojlighet som chefer i privata
néringslivet (Bernin och Theorell 2001). Generellt sett har ddremot cheferna i denna studie
hogre stimulans och hogre paverkansmojlighet dn sina medarbetare. De hoga kraven som
géller bade for chefer och for medarbetare balanseras for cheferna med hogre kontroll, vilket

det inte gdr for medarbetarna i samma utstrickning.

Att vara invaderad av jobb innebir svarigheter att slippa tankarna pa arbetet och att koppla av
pa fritiden. Det anses vara en riskfaktor for ohilsa (Bernin 2002). Det finns ingen klar
korrelation med hoga krav och inte heller med stimulans. Ingen skillnad uppméttes mellan
chefer och medarbetare. Att hdlsan skulle vara béttre pa fullbemannade vardenheter kan inte
bekriftas. Inte heller bedomer medarbetarna att organisationen skulle fungera bittre péa
fullbemannade 4n icke fullbemannade vérdenheter utifrdn krav, stimulans, paverkans-

mojlighet och Job Invasion.

Genus

Konsrollsuppfattningar &r historiskt betingade och oftast dr principerna fér manliga och
kvinnliga konsroller motsatta (Thylefors 2000). Thylefors redogor for egenskaper som utgor
manliga respektive kvinnliga attribut som tidigt 1dr oss dessa forestdllningar. Redan Levi-
Strauss (1944) framholl att dessa forestéllningar inte bara dr motsatta utan ocksa hierarkiska.
Uppfattningarna om att det troligen dr lattare att vara manlig chef kan bero pé de tidigt inldrda
forestillningarna. Dessa forestidllningar paverkar forvdntningarna pé chefsrollen. I inter-
vjuerna i denna studie framkommer olika attityder till kvinnligt och manligt chefskap.
Tylefors (2000) framhéller i sin genomgédng av forskningslitteraturen att det snarast &r
forestillningarna om chefsrollen dn det faktiska handlandet som paverkar attityderna. For att

vara framgangsrik kvinnlig chef skulle detta krdva en acceptans eller ett besittande av
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traditionellt manliga egenskaper. Traditionellt manliga egenskaper tillskrivs framgéngsrika

kvinnliga chefer enligt Schein (1975).

I Sverige finns hoga kvinnliga chefer framforallt inom offentlig sektor vilket kan ha att gora
med inriktningen pa verksamheter (Tollgerdt-Andersson 1995, SCB 2000) i Tollgerdt-
Anderssons tolkning. Det medfor att varden har sina speciella attribut kopplade till vad en
framgangsrik chef ér eller skall vara. Sundin (1997) fann att kvinnor och mén inom en
organisation hade uppfattningen att min hade mer auktoritet. Hon fann dven att min hade
uppfattningen att kvinnor hade 1ag sjilvkénsla och att kvinnor hade svarigheter att kombinera
yrkesrollen med familjerollen. Den organisation som undersoktes var kvinnodominerad precis

som vardsektorn.

Genom medarbetarintervjuer konstaterade aven Blom (1998) att kvinnliga och manliga chefer
tillskrevs olika egenskaper. Kvinnor dr mer kommunikativa anser manga i intervjuerna. Eagly
och Johnson (1990) fann i en genomgang av publicerade forskningsresultat inom omrédet att
kvinnliga chefer var mer relationsinriktade. Om detta rollmdnster har utvecklats hos kvinnor
sa kan den efterfrdgade sociala kompetensen gynna kvinnor som chefer. Blom (1998) redogor
for hur konsstereotyper skapar olika forviantningar och péverkar mojligheterna till ett
framgangsrikt ledarskap. Om kvinnors holistiska synsétt dr en realitet si finns risk att detta
okar kraven pé kvinnor (Bernin 1995/1996). Kvinnor i chefsposition framhéller instrumentellt
stdd av partnern (Bernin 1995/1996) och det kan vara en konsskillnad genom att méin tar det

mer praktiska stodet i hemmet for givet.

Om kvinnor dr mer inblandade i konflikter eller om det 4r en fOrestéllning kan inte verifieras.
Kvinnors sitt att hantera konflikter skiljer sig fran méns och det géller bade populationen och
chefer. Kvinnor har mer dold coping som innebir att de efter konflikter pa arbetsplatsen tar
med sig problemen hem 1 stéllet for att 16sa dem omedelbart (Stockholmsundersékningen

1991, Theorell och Harenstam 2000, Bernin et al. 2003).

Det &r viktigt att vara uppmairksam pa vad som dr konsstereotyper i varden for att inte hindra
utvecklingen av ledarskapet. Vad betyder det att leda en organisation som till sd stor
omfattning dr bemannad av kvinnor dr en frdga som maéste stéllas. Vad betyder det vidare att
flertalet enhetschefer dr kvinnor i en organisation dér de dverordnade till stor del &r mén. Det

ar vasentligt att beakta genusperspektivet dven pa dessa nivder i organisationerna och att
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sprida kunskaper om genusperspektivet for att utveckla ledarskapet och dess mojlighet att

utveckla medarbetarskapet.

I denna studie dr verksamhetscheferna pé vardenhet 6 och 7 kvinnor. De tillhor vardenheter

med mycket goda resultat varfor kan fastslas att de inte &r mindre framgéngsrika.

Ledarskap och organisation

Ledarskapet

Ledarskapsutbildningar genomfors numera i stor utstrickning bade av verksamhetschefer och
pa lakarutbildningen. Mer utbildning i strategisk ledning har efterfragats av chefer i varden
(Ostergren och Sahlin-Andersson 1998). For att fungera vil som chef maste det finnas en

acceptans och bekriftelse fran medarbetarna (Westin 2002).

Genom att tydliggéra och lyfta fram ledarskapet dven pa enhetschefsniva kan ledarskapet
komma att fordndras. Om vi bortser fran véardcentraler framkommer att enhetscheferna pa
vardenhet SJH1 och SJH3 fér biast omddmen av sina medarbetare. Bada vardenheterna arbetar
efter nya idéer och organisationsmodeller. Att fi4 en total bedomning av ledarskapet pa
vardenhet SJH3 dr inte mojlig da endast en enhet frén ett stérre omrade med flera kliniker

ingar 1 denna studie.

Verksamhetschefer inom varden &r framforallt likare (Westin 2002) vilket dven géller
sjukhusdirektorer. I denna studie har sdvdl verksamhetschef som sjukhusdirektor for
virdenhet SJH3 annan yrkesbakgrund. Thylefors (1991) patalar att heteronoma chefer ibland

rekryteras for att nd en neutralitet. Detta dr ett strategiskt synsétt att nd fordndring.

Den sammanlagda bedomningen av samtliga chefer pa vardenhet SJH1 ar mycket bra vilket
leder till slutsatsen att ledarskapet 4r mycket gott. Det dr inte heller samma forhéllanden pé en
stor klinik med flera enhetschefer och flerdubbelt hog medarbetarstab som pa en vérdcentral,
varfor jamforelser i medarbetarbedomningar mellan vardcentraler och sjukhus maste ske med

forsiktighet.
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Det kan dven faststdllas att olika enheter inom véardenheterna inte bara bedomer sina ndrmaste
chefer olika utan bedomningarna av verksamhetschefen skiljer sig dven. Vissa enheter har
sannolikt ndrmare direkt kontakt med verksamhetschefen och bedémningarna blir annorlunda.
Att vara nédrvarande och synlig som ledare for att ge support ser medarbetarna som en av de
fraimsta uppgifterna (Kira 2003). P& storre vardenheter blir enhetschefernas roll dn viktigare
att lyfta fram for att na ut med visioner, mal, tydlighet och delaktighet till medarbetarna. Den
genomsnittligt goda beddmningen av enhetscheferna pa vardenhet 1 bekriftar sannolikt det
okade inflytande som enhetscheferna dar uppnétt. Kira (2003) redogér for hur
organisationsstrukturen kan se ut pa ett sjukhus och att oftast rollerna ar oklara. Det &r
forkastligt att 1ata enhetschefer kinna sig s& utlimnade att de inte upplever support ovanifran

och dessutom inte anser sig ha tid med medarbetarna sa som Kira (2003) funnit.

Ledarskapsstil

I denna studie omfattar verktyget for bedomningar av ledarna effektiva ledare med stor social
kompetens, mdlmedvetna ledare sdvil som visionérer. Frdgor som att ledarna paverkar genom
overtalning eller overtygelse, ledarna bevakar att arbetsuppgifter blir utférda, ledarna ar
formella och héller sig till reglerna eller om de ar sdrskilt fortjusta i fordndringar foll inte vél
ut 1 de statistiska analyserna och uteslots. Det innebdr att de inte var ldmpliga 1 sitt

sammanhang.

Tollgerd-Andersson (1995) har en kort sammanstéllning av olika ledarskapsteorier och
redogor for den svaga empirin som ligger bakom teorierna. Chefer som talar om hur arbets-
uppgifterna ska utforas inverkade negativt pa prestation och arbetstillfredsstillelse i en studie
av Alexander et al. (1989). Daremot péverkade chefer som var mycket informativa och
forklarade bakgrunden till beslut, arbetsprestation och arbetstillfredsstillelse hos

medarbetarna pé ett positivt sétt.

En 6ppen kommunikation med medarbetarna ingar dven i medarbetarbeddmningarna av sina
ledare varfor bra medelvirden har samband med hog social kompetens och formaga att
kommunicera viktiga fragor. Den komplexitet som ett ledarskap innefattar kan teoretiskt
sammanfattas under interaktionsteorierna och Tollgerdt-Andersson (1995) beskriver
sambanden mellan medarbetare och ledare sett i en mer omfattande context dir sévil

organisationskultur som arbetsinnehall, kompetens och personlighet ingar. Den engagerade,
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kommunikative och den som gor medarbetarna delaktiga stimmer vél 6verens med Tollgerdt-

Anderssons processbeskrivning av ledarskapet.

Som tidigare betonats dr enhetscheferna viktiga — deras roll i1 ledarskapet dr ovérderlig men
som Kira (2003) fann &r deras legitimitet ofta svag pa klinikniva. Kira betonar dven att de
generellt har dalig support uppifran. I denna studie betonas verkligen enhetscheferna roll pa

flera vardenheter och dessa ndr dven hoga virden pd medarbetarbedémningarna.

Med tanke pa medarbetarnas frustration dver bristen pa resurser som framkommit &r detta
viktigt — béttre information kan leda till 6kade prestationer medan bristen pa information
kanhinda skapar oro. Inflytandet i organisationen ar nigot som kan oOka med flera

avdelningsmdten som ocksa visat sig ha effekt pa hdlsoparametrar (Theorell 2003).

Tollgerdt-Andersson (1995) belyser dven attityder och virderingarnas effekt pa trivsel och
lonsamhet. Gemensamma vérderingar skapar lojalitet med organisationen. Virderingarna &r
dven viktiga fOr intresset att gora karridr inom organisationen. Det kan vara en faktor av stor
betydelse for att behalla duktiga medarbetare. I denna studie framkommer att speciellt det

omrade dir vardenheterna VC6 och VC7 ingar beddmer och arbetar aktivt med virderingar.

Professionernas logik

Administration eller ledning
Konflikten mellan att vara professionell i sin yrkesroll och att vara ledare har dven tidigare

beskrivits for likare, av Ostergren och Sahlin-Andersson (1998). Ostergren och Sahlin har
aven funnit att ledarskap inte anvénds vid sitt rdtta namn utan bendmns administration vilket
dven lyfts fram i denna studie. Det dr sannolikt att rollen &r svarare pa storre vardenheter &n

pa mindre virdenheter.

Vérdsystemet bygger till stora delar pd de olika professionernas forhéllandevis vilreglerade
arbetsuppgifter. Arbetsuppgifterna ror sig inte over yrkesgrinserna vilket gor delegeringar av
lednings- och administrativa uppgifter svar (Ostergren och Sahlin-Andersson 1998). 1 en
studie pad Norrtdlje sjukhus konstaterades att enhetscheferna har svart att delegera
arbetsuppgifter vilket paverkar deras arbetstyngd (Kira 2003). Den stora skillnad som

framkommer 1 beddmningen av enhetschefer i denna studie kan vara ett utslag for dessa
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organisatoriska hinder. Troligen dr det ocksé olika svart att delegera beroende av inriktning pé
enheten. Att ge enhetschefer storre legitimitet genom att lita dessa vara med 1
ledningsgruppen for vardenheten vilket var fallet pd flera vardenheter i denna studie torde
mdjliggora en fordndring med avseende pd delegering och andra organisatoriska fragor. Oftast
ar enhetscheferna sjukskoterskor och kvinnor samt dr rekryterade fran den grupp som de nu ar
ledare for. Detta gor arbetsuppgiften svérare (Kira 2003). I uppgiften att leda ingar att stotta
och handleda medarbetarna. Samma svarighet giller troligen for ldkaren som ledare.
Liakargruppen har stor autonomi i sin yrkesroll vilket ger litet utrymme for att styras med
regler och direktiv (Ostergren och Sahlin-Andersson 1998). I denna autonomi menade
Tylefors (1991) att acceptans hos kollegerna for ldkare var viktigare dn acceptans hos chefen.

Det senare maste paverka ledarskapet i hogsta grad.

Rollen kriver bred kompetens
Ostergren och Sahlin-Andersson (1998) menar dven att olika principer styrt varden under

olika tider. Forr styrde den medicinska professionella logiken, vilken avldstes av den politiskt
demokratiska logiken och nu giller den administrativa logiken. Detta fordandrar rollen som
ledare — idag giller inte den medicinska auktoriteten. Ledaregenskaper som
”forandringsinriktad”, “kreativ’ och “socialt kompetent” ar egenskaper som framhalls
(Ostergren och Sahlin-Andersson 1998). Det ir i stort sett samma egenskaper som framhalls
savdl 1 forintervjuer savdl som intervjuer med direktorer —man vill se resultat, en ledare ska
vara drivande och relationsinriktad, vara engagerad, skapa delaktighet och vara
kommunikativ. Daiarutéver krdvs administrativ. kompetens for att kunna bedriva
kostnadseffektiv vard.

Dessa egenskaper bor betraktas som oOnskvdrda egenskaper och dessa egenskaper eller
formagor finns hos flertalet verksamhetschefer i denna studie, i mer eller mindre omfattning.
Men hur drivs fordndringar gentemot en profession diar den professionelles kompetens

kénnetecknas av autonomi och dér ledarskapet inte har full legitimitet?

Hog social kompetens mdjliggor ocksa till 6ppna kontakter utanfor den egna vérdenheten. En
god marknadsforing kan leda till positivt gensvar fran politiker, allménhet, landstingsledning
vilket far positiva dterverkningar i verksamheten. Sjdlvfortroendet pd vdrdenheten véxer och
verksamheten utvecklas positivt. Om man varit delaktig i rekryteringen &r det sannolikt

positivt for det framtida stodet och samarbetet. Méanga har fastslagit att man girna rekryterar
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ndgon som ir lik en sjidlv — min rekryterar min (Tollgerdt-Andersson 1995). Aven hdga

kvinnliga chefer rekryterar ndgon som man har god kontakt med (Bernin 1995/96).

Framgangsrikt ledarskap

Hypotesen att fullbemannade vardenheter har bittre ledarskap besannas inte om ledarskapet
betraktas som en process dir sdvil organisatoriska som personliga kvalifikationer ingar.
Daremot méste fragan om det finns ett specifikt ledarskap pa de fullbemannade vardenheterna
besvaras jakande. Medarbetarnas bedomning stimmer Gverens med den uppfattning som

formedlats fran ledningshall.

Ett framgéngsrikt ledarskap dr en idealkaraktér i sin specifika organisationskultur. I denna
studie méste alla ledare betraktas som framgangsrika. Olika fordndringsprocesser som varit
speciellt uttalade pé vardenhet 1 och 5 paverkar ocksa utfallet. Resultaten kan endast betraktas
som sanna vid en specifik tidpunkt. Att arbeta efter specifika vérderingar och tydliga mal
torde var enklare pd en mindre vardenhet. Dérav foljer att ett par primarvardsenheter utmarkt

sig i denna studie. Speciellt har vardenhet 6 (VC6) mycket framgéngsrika resultat.

Det vore orittvist att inte se ledarskapet 1 sig som en framgangsfaktor. Daremot &r ett starkt
stod frdn ledningsnivd ett méste. Formagan att skapa delaktighet och ha en Oppen
kommunikation bidrar starkt till ett gott medarbetarskap och dé nds en hog kvalitet igenom
hela ledningsprocessen. I hela den ledarskapsprocess som Tollgerdt-Andersson (1995)
beskriver dr samspelet mellan ledare och medarbetare ett maste. Men kultur, klimat,
organisation, arbetsinnehéll, arbetssétt, kompetens, ansvar och personlighet dr faktorer som
tillhor ledarskapsprocessen. Den processen dr specifik i1 varje organisationskultur och ar en

del av organisationskulturen som ledare och medarbetare tillsammans skapar.

MBTI

Generellt sett dr det vanligare att ledare dr extroverta (Myers and Mcculley 1985, Fitzgerald
och Kirby 1997). Det dominerande antalet av ledare i denna studie dr extroverta. Det behover

inte betyda att de indtviinda ledarna #r tystltna och oatkomliga. Ar man medveten om sina
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preferenser s har man ocksa littare att forbdttra sina svagare sidor. Samma giller for alla
olika preferenser men instrumentet dr framforallt anvéndbart 1 utvecklingen av arbetsgrupper
och inte minst for att 6ka sjalvkdnnedomen. I en studie av 252 chefer fann Short och Grasha
(1995) att introverta var kénsligare for social stress. De fann inga konsskillnader pd nagon
dimension av MBTI vid undersokning av stress och copingstrategier. I denna studie har tre
av fyra verksamhetschefer med hogsta medarbetarbedomningar samma preferensprofil —
ENFP - som kénnetecknas av entreprendrsanda och fordnderlighet. Det kan vara preferenser

som &r framgangsfaktorer i de arbetsforhdllanden som for nérvarande rader inom varden.

Ekonomi

Administrationen kan ses som en del av organisationskulturen eller den logik som till stora
delar styr varden enligt Ostergren och Sahlin-Andersson (1998). Hur ekonomin
kommuniceras hor klart till organisationskulturen och ledarskapet. Flertalet verksamhets-
chefer och direktdrer uppger att resurserna dr otillrdckliga. Denna obalans menar Westin

(2002) skapar den storsta frustrationen for verksamhetscheferna.

Kostnadsbesparingar har en ldngre tid varit legio och nya kostnadsbesparingar &r aktuella for
flera av virdenheterna i studien. Att hela tiden arbeta under detta tryck paverkar kulturen pa
arbetsplatsen. En av verksamhetscheferna betonar att medarbetarna inte ska behdva bekymra
sig om ekonomin. Att inte se nagot slut pa de néra kontinuerliga nedskérningarna i varden
leder till maktloshet da det inte finns kanaler for att paverka detta (Burke och Greenglass
2000). En oro for ekonomin som leder till osédkerhet infér framtiden och dar medarbetarna inte
kan paverka forhdllandena kan vara en bidragande orsak till de hoga kraven som
medarbetarna rapporterar. De psykologiska kontrakten som finns mellan arbetsgivare och
medarbetare dr troligen fordndrade, vilket kan leda till cynism och att man helt enkelt inte litar

pa ledningen (ONeill och Lenn 1995).

Logistiken slutenvard/primarvard

Det brister i samarbete och kommunikation mellan priméirvard och slutenvérd. Det som skulle
vara ett kommunicerande kérl konkurrerar och nidbilder florerar. Att tillhora olika organisa-
tioner och andé tillhora samma ledning kan vara en orsaksfaktor som en av direktorerna

framhaller.
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SLUTORD

Den forsta hypotesen bekréftas 1 studien atminstone for verksamhetschefer. Fullbemannade
vardenheter har framgéngsrika ledare. Medarbetarnas bedomning av sina verksamhetschefer
overensstammer vil med ledningens uppfattning om framgangsrika ledare. Daremot finns
inga tydliga samband mellan framgangsrika ledare och god arbetsmiljo och hilsa hos
medarbetarna. Det krédvs ett holistiskt synsétt pa ledarskapet dér alla aktorer och processer 1

organisationen inkluderas.

Tydligare visioner och mal forutsatter 6kade och béttre kontakter med landstingsledning och
avndmare. Det finns en osdkerhet i uppdraget dar det rdder obalans mellan uppdrag och
resurser vilket behdver kommuniceras. God support fran landstingsledningen é&r en

forutséttning for en framgangsrik ledarskapsprocess i varden.

Lakargruppens tydliga konflikt i sin roll mellan ledare och ldkare maste 16sas. Lednings-

uppgifter méste na hogre status och legitimitet.

Sett utifrdn ledarskapet som en process riacker inte detta. Att skapa en organisation med
delaktighet och medarbetarskap kridver mer. Det engagerade, kommunikativa och
delaktighetsskapande ledarskapet som ett ideal kan vara léttare att f4 igenom pd en mindre
virdenhet men behover fa storre genomslagskraft. Bidragande faktorer till detta dr det

relationsinriktade ledarskapet som arbetar mot hog kvalitet och driver verksamheten framat.

Ledare med formaga att sdtta sig in 1 andra méanniskors sitt att se pa saker kan vara en
egenskap som dr nddvéandig inom varden. Preferenser med stark betoning av F=kénsla innebér
en relationsorientering. Intuitiva egenskaper kan vara viktiga under de forutsittningar som for

ndrvarande rader inom vardsektorn men behdver belysas i fler studier.
Hela ledarskapet maste betraktas och i dessa fall dr enhetscheferna en lika viktig faktor for

framgangarna som verksamhetscheferna. Att ge enhetschefer storre legitimitet och lata dem

ingd 1 ledningsgrupp kan vara en framgangsfaktor.
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Den sociala kompetensen dr oerhort viktig i hela ledningen men for ett gott medarbetarskap
kravs ett klimat som ger samtliga mojlighet till delaktighet och 6ppen kommunikation — en
forutsittning for ett tillvaratagande av den sociala kompetensen. En hog social kompetens ger
storre mojligheter till externa kontakter som krévs i en modern organisation med allt storre

kompetens hos avndmare.

Péverkansmgjligheten dr mycket god inom primirvardsenheterna och de uppnar lika hoga
virden som chefer i privata niringslivet. For medarbetare i stort inom véirden dr kraven for

hoga och dessa kompenseras inte tillrdckligt av hog stimulans och paverkansmojlighet.

God sjélvinsikt dr en bra forutsittning for ett lyckat ledarskap. Myers Briggs Inventory Test
bedoms vara ett anvindbart instrument for att 6ka sjdlvkédnnedomen hos sévil ledare som

medarbetare.

Ett direkt samband med hélsa och sjukdom har inte kunnat pévisas i denna studie — men ett
samband med hilsofrdmjande faktorer mitt i organisatoriska faktorer kan konstateras genom

stimulans, pdverkansmdjlighet, moteskvalitet, demokrati och en engagerad ledning.

Ett mer direkt samband behdver faststidllas genom interventionsstudie dér ledarskapet som en
process utvecklas inom en hel eller flera vardenheter och dir hélsoutfallet faststélls genom

upprepade mitningar av upplevelser och blodanalyser.

Déligt samarbete och konkurrens mellan primédrvard och slutenvard gynnar inte ett fram-

gingsrikt ledarskap.

Kravet pé social kompetens méste stdllas pad alla nivaer i organisationen. Ett utokat och battre
samarbete mellan alla nivder 1 organisationen och med externa aktorer krdaver hdg social

kompetens och mognadsgrad.

Genusfragan dr inte ndrmare analyserad i denna studie och det &r oklart vilken betydelse det
har for sévil kvinnliga som manliga chefer och inte minst for medarbetarna. Det finns ett
behov av forskning inom varden dédr genusperspektivet dr framtriddande for att man skall

forsta betydelsen av detta for ett framgangsrikt ledarskap i varden.
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BILAGOR

Bilaga 1

'

?ﬁ\\ [PM - Institutet for Psykosocial Medicin
INTERVJUGUIDE VERKSAMHETSCHEFER Semistrukturerad 030506
LEDARSKAPET

1. Hur blev du rekryterad
2. Hur viktig dr den personliga utvecklingen for dig for dig?
3. Vem blir en bra ledare?
4. Ar du en bra ledare?
5. Informella ledare?
6. Mentor eller annat socialt stod?
7. Finns en ledarskapspolicy i verksamheten?
COPING
1. Egna copingstrategier?
ORGANISATION
1. Samverkan med andra chefer
2. Ekonomiska forutsittningarna?
Réder balans mellan uppdrag /resurser?
Réder balans mellan resurser / ambition
Finns tillrickligt med stédpersonal?
3. Hur ir uppdraget definierat?
4. Kontakt med bestillarnimnd
5. Kontakterna med landstingsledningen?
6. Politiska kontakter
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7. Samverkan —delaktighet hos ledare
8. Kunskap om vilka lagar som regl. Arb.platsen

9. Koyvalitetskontroll

HANTERING PERSONAL- OCH ARBETSMILJOFRAGOR
1. MAL fér verksamheten
2. MAL for medarbetarna
3. Mbéten och information
4. Motesteknik
5. Hur forbereder du dig inféor moten med personalen?
6. Hur gor du for att informera/forankra beslut?
7. Medarbetarnas betydelse

8. Stress hos personalen

GENUS
1. Chef dver kvinnor och méin —skillnader?
2. Kvinnor och mén — olikheter som chefer?
3. Mest manliga forebilder for verksamhetschefer — manlig struktur
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Bilaga 2

‘{\ IPM - Institutet for Psykosocial Medicin

FRAGEGUIDE Semistrukturerad 030506

SJUKHUSDIREKTORER/PRIMARVARDSDIREKTOR eller motsvarande
Mitt pa framgiang

Framgangsrika verksamhetschefer — vad &r de duktiga pa?
Ange max 5 framgéangsfaktorer
Hur méts den medicinska kvaliteten?

Finns matt pd medarbetarnas arbetsmiljo och trivsel?

Hur ser det ut for respektive enhet i projektet?
Hur anvénds de ekonomiska resurserna effektivt?

Ar enheterna kostnadsmedvetna?

Anvinder enheterna resurserna effektivt?
Réder balans mellan uppdraget och resurserna?

Definieras uppdraget lika till alla verksamhetschefer?
Hur &r uppdraget definierat for enheterna i studien?
Vad ska prioriteras?

Ge pat. bésta vard 1
Bra arbetsmiljo 2

N& upp till malen 3
Att halla budgeten 4
Annat, i sé fall vad? 5

Visioner och mal

Finns en overgripande vision for samtliga kliniker/enheter?

Finns 6vergripande MAL for respektive klinik/enhet i forskningsprojektet?

Hur fors visioner och mal ut till ledare/medarbetare?

Samarbete — relationer

Finns det ett ndra/bra samarbete med ledningen i landstinget?

Hur sker informationsutbyte mellan landstingsledning och dig?

Hur sker informationsutbyte mellan klinikchefer/6vriga medarbetare och dig?

Framgangsfaktorer - orsaker

Fullbemannade kliniker/enheter — vad &r orsaken? Referera till enheterna i projektet och generellt.
Ange de 3 viktigaste — med max 3 ord

Lag sjukfranvaro — vad ar orsaken?
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Ange de 3 viktigaste — med max 3 ord
Hog sjukfranvaro — vad &r orsaken?
Ange de 3 viktigaste — med max 3 ord
”Definiera” effektivitetsmatt/produktivitetsméatt — framgangsfaktor?
I jimf6relse med andra kliniker/enheter — hur ser nyckeltalen ut (personal /effektvitet)?
Rekrytering
Hur &r respektive ledare (i forskningsprojektet) tillsatta?
Vad ér de 3 viktigaste skilen till tillsittandet for respektive chef (i studien)?
Synen pa ledarskap
Finns en ledarskapspolicy?
Prioriteras viss ledarskapsstil?
I s fall hur/vad kiannetecknar den?
Definiera med max 5 karakteristika
Vem blir en bra ledare?
Nagra nyckelegenskaper hos en framgangsrik ledare?
Definiera max 5 nyckelegenskaper
Ar ledarna i denna studie framgangsrika? Hur?
Finns det informella ledare pa enheterna som ingér i studierna?
Vad/vilka ar de storsta kraven pa ledarna? (eventuella stressfaktorer)
Genus
Det ér farre kvinnliga chefer som verksamhetschefer/klinikchefer - varfor?
Finns skillnader i manligt / kvinnligt chefskap?
Definiera max 5 skillnader
Finns nagot atgirdsprogram for genusfragor i verksamheten?
Verksamhetsutveckling
Kvalitetsutveckling och kvalitetsutmérkelser &r alltmer forekommande. Hér kan ingd bade medarbetares och
patienters syn pa verksamheten samt dven ledarskapsbeddmning.

Finns sadant/saddana program/métinstrument hos er?

Vad har framkommit for respektive enhet (i forskningsprojektet)?
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Bilaga 3

‘{\ IPM - Institutet for Psykosocial Medicin

INTERVJUGUIDE VERKSAMHETSCHEFER Strukturerad 030506
1. Ange de 3 friimsta orsakerna till att just denna klinik/enhet har/inte har/haft bemanningsproblem?

2. Hur ser sjukfranvaron ut?
Antal dagar per ér och anstdlld?
Ar orsakerna till sjukfrdnvaron identifierade?

LEDARSKAPET
1. Hade du Kklart for dig vad chefskapet innebar nér du borjade tjinsten?

1 Stdmde helt 6verens med min uppfattning

2 Stamde ganska bra med min uppfattning

3 Stdmde inte s& bra med min uppfattning

4 Stamde inte alls med min uppfattning
2. Var/ar uppdraget klart definierat?

3. Fanns befattningsbeskrivning?

4. I valet att bli chef — vad var viktigt?
Beskriv med max 3 ord de 4 framsta 6vervigandena?

5. Vad kinnetecknar ett gott ledarskap.

Ange 5 nyckelegenskaper for en bra ledare.

6. Uppdraget.
Hur prioriterar du
Ge pat. bésta vard 1
Bra arbetsmiljo 2
Na upp till malen
Halla budget 4
Annat —vad?

w

7. Vilka losningar ska prioriteras?
Bist for pat?
Bist for personalen?
For karridren?
Annat?

EGEN STRESS OCH HALSA
1. Vad ér de 3 mest stressiga uppgifterna/situationerna i att vara chef?

2. Vad ir beloningen/ positivt?
Ange de 3 mest positiva skiilen att vara chef.
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Bilaga 4
Enkit om - Hilsa och ledarskap i varden
A. Fragor om dig och ditt arbete

Enhet/sjukhus/vardeentral: .......... ...

Avdelning eller motsvarande: ...

1. Kon Kvinna [] Man []

2. Din dlder

3. MINA ARBETSUPPGIFTER

Lakarsekreterare [ Sjukskdterska []

Labor.assistent L] Léakare []

Underskoterska [] Annat (] Vad? oo
4. Har du tjiinst som dverordnad/chef Ja [] Nej []

Om du svarat Nej ovan kan du ga direkt till fraga 6 nederst pa denna sida!.

5. Vilken tjéinst innehar du idag?
Verksamhetschef [ ] Avd.chef/omr.chef [ ]

Avd.forest. D Annan D Vad? oo

6. TJANSTGORINGSTID

Jag har arbetat pa samma arbetsplats i1 antal ar eller 1 antal ménader
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B. Halsa och trivsel

Sjukfranvaro

Sdtt kryss i den ruta som stammer bdst med din Utmarkt  Mycket God Nagor- Dalig
uppfattning. god lunda

a) [ allménhet, hur skulle du vilja sdga att din [] [] [] L] L]
hélsa &r?

b) Jimfort med for ett r sedan, hur skulle du [] L] L] [] []

bedodma ditt allméinna tillstdnd nu?

Sdtt kryss i den ruta som stimmer bdst med din Ingen  En gang 2-5 Mer dn 5
uppfattning. gang ganger  ganger
¢) Hur manga tillfdllen har du sammanlagt varit [] [] [] L]
hemma fran arbetet pa grund av egen sjukdom

under de senaste 12 manaderna?

Om du svarat ingen gdng ovan, gd vidare till avsnitt I1
Sémn nedan.

d) Om du svarat en gang eller mer pa fraga c; hur  [] [] [] []
ménga ganger av dessa bedomer du vara
orsakade av arbetet?

Somn

Mycket Ganska Varken Ganska Mycket
Sdtt kryss i den ruta som stammer bdst med din bra bra braeller  dalig dalig
uppfattning. délig
a) Hur bedémer du péa det hela taget din [] [] L] L] []
somnkvalitet?
Sdtt kryss i den ruta som stimmer bdst med din Aldrig Séllan Ibland  Fordet  Alltid
uppfattning. mesta
b) Har du under senaste de 6 ménaderna haft [] [] [] [] []

kanning av foljande besvir - ej utsovd vid
uppvaknandet?
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Kaénslor i samband med arbete

Nedan foljer 16 pastdenden om kénslor som kan uppsta i samband med arbete. Lis igenom varje
pastdende och tink efter om du har ként sd om ditt arbete.

Aldrig Nagra Nagon Nagra Nagon Nagra Varje

ggrper gang ggrper gang ggrper dag
St kryss i den ruta som bdst stdimmer med din areller  per ménad per vecka
uppfattning. mindre ménad vecka

I I e N R B

a) Jag kinner mig kinslomassigt tomd av
arbetet.

b) Jag kdnner mig helt slut efter en hel
arbetsdag.

¢) Jag kénner mig trott ndr jag gar upp pa
morgonen for att mdta en ny arbetsdag.

d) Att arbeta en hel dag kidnns verkligen
pafrestande for mig.

e) Jag kan pa ett effektivt sitt 1osa de
problem som uppstar i mitt arbete.

f) Jag kéinner mig utbrind av mitt arbete.

g) Det kiinns som om jag bidrar pé ett
positivt sétt till den organisation jag arbetar i.

h) Jag har blivit mindre intresserad av mitt
arbete sedan jag borjade detta jobb.

1) Jag har blivit mindre engagerad av mitt
arbete.

j) Enligt min egen asikt gor jag ett bra jobb.

k) Jag kdnner mig upprymd da jag
astadkommit négot i arbetet.

1) Jag har utfort manga vérdefulla saker i mitt
arbete.

m) Jag vill bara skota mitt arbete och inte bli
stord av annat.

n) Jag har blivit mer tveksam om vérdet av
mitt arbete.

0) Jag betvivlar att mitt arbete betyder négot.

od o o dd oo o o dodd o o o oo o
od o o d oo o o dd o o o o
Ood o o d oo o o odod o o o O
Ood o o d oo o o odod o o o O
od o o d oo o o dd o o o o
Ood o o d oo o o ood o o o O

oo o o o oo do o oo g oo oo

p) Jag ér séker pa att jag dr effektiv och far
saker och ting gjorda pa jobbet.
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C. Fragor om arbetet

I. Rollférvantningar
Mycket Ganska Ibland Ganska Mycket

allan ell all
Scitt kryss i den ruta som bdst stimmer bdést med din satan cier satan ofta ofta eller
o aldrig .
uppfattning. alltid

a) Finns det klart definierade mal for ditt [] ]
arbete?

b) Vet du vilket ansvarsomrade du har?
c¢) Vet du precis vad som krévs av dig i arbetet?

d) Maste du utfora saker som du tycker skulle
goras annorlunda?

e) Fér du arbetsuppgifter utan att {4 de resurser
som behdvs for att utfora dem?

f) Stdlls det oforenliga krav pa dig frin tva eller
flera personer?

O O O o
O O O oo O
O O O oo O
O O O oo O
O O O o

g) Innefattar ditt arbete arbetsuppgifter som ar i
konflikt med dina personliga virderingar?

II. Krav-kontroll
Ja, ofta Ja,ibland Nej, sdllan Nej, sé gott
Sdtt kryss i den ruta som bdst stammer med din uppfattning. som aldrig

a) Kréver ditt arbete att du arbetar mycket fort?
b) Krdver ditt arbete att du arbetar mycket hart?

c¢) Kréver ditt arbete en for stor arbetsinsats?

d) Har du tillrackligt med tid for att hinna med
arbetsuppgifterna?
e) Forekommer det motstridiga krav i ditt arbete?

f) Far du ldra dig nya saker i ditt arbete?
g) Kréver ditt arbete skicklighet?
h) Kréver ditt arbete pahittighet?

1) Innebir ditt arbete att man gor samma saker om och om
igen?
j) Har du frihet att bestimma hur ditt arbete ska utforas?

OO dodoo gdogd
OO0 0dodono god
OO0 0dodono god
OO0 0odono god

k) Har du frihet att bestimma vad som ska utforas i ditt
arbete?
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II1. Tankarna pa jobbet

Vilka av f6ljande pastdenden stimmer pé dig? Ange ett Stammer  Stimmer  Stimmer
alternativ for varje fraga. helt nastan knappast

a) Det hiander mig ofta att jag redan da jag vaknar borjar [] L] []
tdnka pd arbetsproblem.

b) Nar jag kommer hem kan jag létt koppla av fran
arbetet.

c) Jag bli aldrig kvitt arbetet, d&ven pa kvéllarna tinker jag
pa det.

d) Om jag tvingas skjuta pa en uppgift som borde vara
klar till ndsta dag sa kan jag inte sova pa natten.

O O
O 0O O
O O

IV. Kommunikation

A. Feedback

1. Jag far veta nir arbetet gar bra lika val som nir det gar daligt

Stammer
inte alls

[l

1 0O O

Ja, ofta Ja, ibland  Nej, Nej,s&  Ej
Stt kryss i den ruta som bdist stimmer med din sdllan gOtt.som aktuellt
uppfattning. aldrig
a) Av arbetskamrater. [] [] ] ]
b) Av 6verordnade. [] [] ] ] ]
¢) Av underordnade. [] L] L] L] L]
d) Av patienter. [l ] ] ] ]
B. Mdéten, information och planering
Sdtt kryss i den ruta som bdist stammer med din uppfattning. Oftast Ibland Séllan Inte alls

a) Vara moten dr meningsfulla.

N

b) Informationen &r klargérande.

¢) Det finns kanaler for att ventilera och diskutera.

Ooon
O
Ooon

d) Har du tid att planera dina arbetsuppgifter?

C. Meningsskiljaktigheter

1. Hur I6ser man i huvudsak meningsskiljaktigheter pa din arbetsplats?
Staimmer bést med

Markera med kryss ett av dessa tre alternativ. min uppfattning
1. Genom att diskutera och forhandla. L]
2. Genom att anvénda sig av sin stillning, prestige eller order. []

3. Man forsoker inte 16sa dem alls. |:|
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D. Arbetsledning och ledarskap

I. Vad tycker du att arbetsledningen formedlar till de anstillda som viktigt for att
verksamheten skall fungera bra?

Inte sé& Ganska Mycket
Sdtt kryss i den ruta som bdist stammer med din uppfattning. viktigt viktigt viktigt
a) Att vi tar itu med de problem som uppstar i arbetet. [] L] L]

b) Att det ar lugnt och konfliktfritt pa arbetsplatsen.
c¢) Att det ar ordning och reda.
d) Att det finns arbetsgléddje.

e) Att sammanhéllningen och stdmningen bland personalen
ar god.

f) Att vi litar pa varann / att vi gor vart bésta.

g) Att verksamheten &r 16nsam.

h) Att vi haller nere kostnader s mycket som mojligt.
1) Att arbetet flyter utan storre avbrott.

J) Att vi dr flexibla och kan anpassa oss till nya
forutséttningar.

k) Att vi har hog kvalitet i det vi gor.
1) Att vi hela tiden forbattrar och utvecklar verksamheten.

m) Att arbetsplatsen har gott rykte utét.

o0 dd Oooddono oOddd
o0 dd Oooddono oOddd
o0 dd Oooddono oOddd

n) Att arbetet utfors sé att patienterna blir nojda.
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I1. Hér foljer fragor om din verksamhetschef, (klinikchef, primérvardschef,
omradeschef).

OBS. Verksamhetschefer besvarar fragorna for sjukhusdirektor/primérvirdsdirektor
eller motsvarande.

Markera den siffra som du tycker stimmer bést med Stammer Stammer
din uppfattning om din chef. bast/alltid sadmst/aldrig
Min chef ...

1) ... uttrycker sig rakt och tydligt.

2) ... ar latt att samarbeta med.

3) ... ser till att vi utfor de uppgifter vi ar alagda.
4) ... ar konsekvent och réttvis.

5) ... skapar god stimning.

6) ... skapar inte onddig stress hos andra.

7) ... involverar medarbetarna i 6vergripande fragor.
8) ... gillar fordndring.

9) ... ar flexibel.

10) ... &r effektiv.

11) ... 4r malmedveten.

12) ... paverkar genom att overtyga.

13) ... paverkar genom att vertala.

14) ... har god sjédlvkdnnedom.

15) ... &r bra pé att ta folk.

16) ... ar lattillgdnglig och 6ppen.

17) ... ar lyhord.

18) ... dr tydlig och har latt att gora sig forstadd.
19) ... ger ansvar och handlingsutrymme.

20) ... &r man om verksamhetens utveckling.

21) ... &r mén om medarbetarnas utveckling.

e e e e e e e e T e T S O e S S R I
[NCRENN N RN (O N \C R \S A U2 .S B (S i (O I (S T (S T NS R O e O e S e S R S L \ N \S I \S R S S
W W W W W W W W W W W W W W W W W W wWw W W w
T N = T = = T L N~ N S S S S S = G e s
LN W L L b i L L b b b L b i b L b i i D v WD
(o) NNe e e N e e e e e e e ) T e) S e NN e N e e e N e ) N e e
N B L B B e B e B e e e B B N BN |

22) ... ar bra p4 att ta till vara olika personers
kompetenser.

23) ... stddjer idéer och forslag.

24) ... ar engagerad.

25) ... skapar framtidstro.

26) ... inger fortroende.

27) ... har en stark personlighet.

28) ... ar driftig och for enheten framaét.
29) ... hanterar konflikter bra.

30) ... haller sig till reglerna.

e e e e e
[N O I S R NS T S R S S L S
W W W W W W W W Ww
B . S S - N~ S N
LN W W b L o i W WD
[o) e NN e e e N e e e
N B B e e e e RN

31) ... ar formell och korrekt.
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I11. Hir foljer fragor om din nirmaste chef, avdelningsforestindare eller motsvarande.
Om denna person ir densamma som din verksamhetschef, som du besvarat under
punkt I, behover du inte besvara denna sida.

Markera den siffra som du tycker stimmer bést med Stammer Stdmmer
din uppfattning om din chef. bast/alltid samst/aldrig
Min chef ...

1) ... uttrycker sig rakt och tydligt.

2) ... &r l4tt att samarbeta med.

3) ... ser till att vi utfor de uppgifter vi ar alagda.
4) ... ar konsekvent och rittvis.

5) ... skapar god stdmning.

6) ... skapar inte onddig stress hos andra.

7) ... involverar medarbetarna i dvergripande fragor.
8) ... gillar fordndring.

9) ... ar flexibel.

10) ... ar effektiv.

11) ... & malmedveten.

12) ... paverkar genom att overtyga.

13) ... paverkar genom att Gvertala.

14) ... har god sjalvkannedom.

15) ... dr bra pé att ta folk.

16) ... &r lattillgdnglig och dppen.

17) ... ar lyhord.

18) ... &r tydlig och har latt att gora sig forstadd.
19) ... ger ansvar och handlingsutrymme.

20) ... &r mén om verksamhetens utveckling.

21) ... &r mén om medarbetarnas utveckling.

— = R e e e e e e e e e e e e e e e e e e
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22) ... ar bra pa att ta till vara olika personers

kompetenser.
23) ... stddjer idéer och forslag. 1 2 3 4 5 6 7
24) ... ir engagerad. 1 2 3 4 5 6 7
25) ... skapar framtidstro. 1 2 3 4 5 6 7
26) ... inger fortroende. 1 2 3 4 5 6 7
27) ... har en stark personlighet. 1 2 3 4 5 6 7
28) ... ar driftig och for enheten framat. 1 2 3 4 5 6 7
29) ... hanterar konflikter bra. 1 2 3 4 5 6 7
30) ... haller sig till reglerna. 1 2 3 4 5 6 7
31) ... ar formell och korrekt. 1 2 3 4 5 6 7

Tack for ditt bidrag till denna undersékning!
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Bilaga 5

Index verkled, enhled

Medarbetarbeddmning av direktor, verksamhetschef och enhetschef

Min chef ...
1. ... uttrycker sig rakt och tydligt.
2. ... &r latt att samarbeta med.
3. ... &r konsekvent och réttvis.
4. ... skapar god stdmning.
5. ... skapar inte onddig stress hos andra.
6. ... involverar medarbetarna i 6vergripande fragor.
7. ... #&r flexibel.
8. ... d&r effektiv.
9. ... &r malmedveten.
10. ... har god sjdlvkdnnedom.
11. ... dr bra pa att ta folk.
12. ... ar lattillgdnglig och 6ppen.
13. ... ar lyhord.
14. ... &r tydlig och har litt att gora sig forstadd.
15. ... & man om medarbetarnas utveckling.
16. ... dr bra pa att ta till vara olika personers

kompetenser.
17. ... stodjer idéer och forslag.
18. ... dr engagerad.
19. ... skapar framtidstro.
20. ... inger fortroende.
21. ... har en stark personlighet.
22. ... &r driftig och for enheten framat.

23. ... hanterar konflikter bra.



Bilaga 6

Ineftektivitet:
Mojliga svar dr mellan 1 — 7. Ju hogre virde desto mer séillan kdnner man sig ndjd med utfort
arbete och att man inte anser sig kunna I6sa problem pa ett effektivt sétt.

Ekonomiinriktad arbetsledning:

De 14 frgor som ror arbetsledning och ledarskap &r indelade i 3 index — personalinriktad,
ekonomiinriktad och kundinriktad arbetsledning sa som medarbetarna bedomer att
arbetsledningen formedlar till.

Ju hogre vérde pa ekonomiinriktad arbetsledning desto mer betoning pa kostnader, Ilonsamhet
och krav pa flexibilitet.

Personalinriktad arbetsledning:
Ju hogre vérde pa personalinriktad arbetsledning desto mer betoning av stimning, ordning
och att inga problem sopas under mattan.

Kundorienterad arbetsledning:
Ju hogre vérde pa kundorienterad arbetsledning desto mer betoning av kvalitet, utveckling
och kundtillfredsstillelse.

Feedback av arbetskamrater:
Ju hogre vérde pa feedback desto oftare ges feedback av arbetskamrater.

Feedback av dverordnade:
Ju hogre virde desto oftare feedback fran 6verordnade.

Tid for planering:

Ju hogre virde desto mer tid for planering. 1 = inte alls, 2 = séllan, 3 = Ibland och 4 = oftast.
Det framgér att de sjukhusanslutna virdenheterna uppger nagot mer tid for planering dn
vérdcentralerna.

Tydliga rollférvantningar:

Av de 7 fragor som stills om rollférvantningar bildas 2 index varav tydliga rollférvantningar
ar det ena. De fragor som bildade det andra indexet var mer inriktat pd mél och tydliga krav
och dér dr ingen signifikant skillnad. Hoga virden pa detta index innebér att man har
uppfattningen att det séllan stills oforenliga krav eller att det séllan saknas resurser och att
arbetsuppgifterna stimmer vil med de egna vérderingarna.

Arbetsrelaterad sjukfrdnvaro:

Ju hogre vérde desto mer arbetsrelaterad franvaro. Hir finns en stor osdkerhet da avsikten var
att méta psyksocial ohdlsa men alla ndddes inte av informationen om detta utan har angett
aven franvaro t.ex. av smitta pé arbetsplatsen. Generellt sett &r vdrdena laga dé 1 betyder
ingen gang, 2 betyder att arbetsrelaterad frinvaro dr en gang, 3 betyder att frdnvaron varit 2-5
génger och 4 att den varit fler 4n 5 génger.
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Fragor / index

Ingdende fragor

Antal

Ineffektivitet (Eff)

Ingér i 16 pastdenden om “’kénslor i
samband med arbete” och ingar i Maslach’s
utbridndhetsformular

Jag kan pé ett effektivt sitt 10sa de
problem som uppstér i mitt arbete

Det kéinns som om jag bidrar pé ett
positivt sitt till den organisation jag
arbetar i

Enligt min asikt gor jag ett bra jobb
Jag kénner mig upprymd dé jag
astadkommit négot i arbetet

Jag har utfort ménga vardefulla saker i
mitt arbete

Jag &r séker pd att jag dr effektiv och far
saker och ting gjorda pé jobbet

Ekonomiinriktad arbetsledning (Ekon)

Att verksamheten &r 16nsam

Att vi héller nere kostnader s& mycket
som mojligt

Arbetet flyter utan storre avbrott

Att vi dr flexibla och kan anpassa oss
till nya forutséttningar

Personalinriktad arbetsledning (Pers)

>

Att vi tar itu med de problem som
uppstar i arbetet

Att det &r lugnt och konfliktfritt pa
arbetsplatsen

Att det r ordning och reda

Att det finns arbetsglidje

Att sammanhéllningen och stimningen
bland personalen &r god

Kundinriktad arbetsledning (Kund)

—_—

Att vi har hog kvalitet i det vi gor

Att vi hela tiden forbéttrar och utvecklar
verksamheten

Att arbetsplatsen har gott rykte utat

Att arbetet utfors sé patienterna blir
nojda

Emo

Feedback av arbetskamrater

Jag far veta nér arbetet gar bra lika val
som nér det gar daligt

Feedback av 6verordnade

Jag far veta nér arbetet gar bra lika val
som ndr det gér déligt

Tid for planering

Har du tid att planera dina
arbetsuppgifter?

Tydliga rollférvintningar (Rolltydl)

Finns det klart definierade mal for ditt
arbete?

Vet du vilket ansvarsomrade du har?
Vet du precis vad som krévs av dig i
arbetet?

Arbetsrelaterad sjukfranvaro (avsag nir
man svarat att man varit frinvarande mer
an en gang fran arbetet under senaste 12
man)

Hur ménga ganger av dessa bedomer du
vara orsakade av arbetet?

Verkled, enhled

23

Se bilaga 5
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Psykologiska krav 1. Kréver ditt arbete att du arbetar mycket
fort?

2. Kriver ditt arbete att du arbetar mycket
hart?

3. Kréver ditt arbete en for stor
arbetsinsats?

4. Har du tillrackligt med tid for att hinna
med arbetsuppgifterna?

Stimulans 1. Far du ldra dig nya saker i ditt arbete?

2. Kréver ditt arbete skicklighet?

3. Kréver ditt arbete pahittighet?

4. Innebdr ditt arbete att man gor samma
saker om och om igen?

Paverkansméjlighet 1. Har du frihet att bestimma hur ditt
arbete ska utforas?

2. Har du frihet att bestimma vad som ska
utforas i ditt arbete?

Job Invasion 1. Det hinder mig ofta att jag redan da jag
vaknar borjar tinka pa arbetsproblem.

2. Nar jag kommer hem kan jag latt koppla
av fran arbetet.

3. Jag blir aldrig kvitt arbetet, d&ven pa
kvillarna ténker jag pa det.

4. Om jag tvingas skjuta pa en uppgift som
borde vara klar till nésta dag sé kan jag
inte sova pa natten.

Moteskvalitet 1. Vara moten dr meningsfulla

2. Informationen ir klargdrande.
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