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Syftet med var uppsats ar att undersoka uppfattningar och tolkningar hos sjukskoterskor och
underskoterskor gallande formanssystemet pa ett sjukhus inom offentlig sektor. Med hjalp av
intervjuer ska vi se om det &r pa grund av bristen av kommunikation som inte formannsystemet
utnyttjas samt kunna sanka den upplevda stressen genom formanssystemet. Vidare vill vi dven se
over formanssystemet och undersoka utvecklingsmaéjligheterna.Var studie genomfors pa avdelning
X pa ett sjukhus inom offentlig sektor.

Tidigare forskning kring formanssystem &r begransat och vi har darfor koncentrerat oss pa studier
med liknande innebord som exempelvis beloningssystem. Vidare sa har vi identifierat teorier och
tidigare forskning som paverkar upplevelsen av formanssystemet. Vi har anvant oss av det
konceptuella ramverket arbetstillfredstéllelse som vi anser leder till valmaende som forklaras
ytterligare i ERI-modellen och detta fungerar endast i praktiken genom tydlig kommunikation
mellan alla involverade parter. Vi blandar i teoriavsnittet teori, konceptuella ramverk samt tidigare
forskning da dessa &r tatt sammankopplade.

Denna uppsats har en kvalitativ ansats dar vi forst genomforde semi-strukturerade intervjuer med en
Hr-strateg och en Hr- specialist for att fa underlag for hur organisationen tolkar och upplever
formanssystemet. Darefter genomfordes semi-strukturerade intervjuer med tre

underskoterskor och tre sjukskoterskor pa avdelning X for att se hur de tolkar och upplever
formanssystemet. Empirin har kodats, tematiserats och analyserats utifran medarbetarnas tolkningar
och uppfattningar.

I resultatet ser vi stora skillnader mellan organisationen och medarbetarnas tolkningar och hur de
upplever formanssystemet pa arbetsplatsen. Organisationen har en uppfattning om att medarbetarna
har en tydlig bild éver vart information finns att tillga och vad som ingar i formanssystemet, vilket
ar en uppfattning som inte stammer 6verens med medarbetarnas upplevelse. Resultatet visar dven
att det kravs goda arbetsforhallanden och bra kommunikation for att de anstallda ska kunna och
vilja anvanda formanssystemet som det ar tankt att nyttjas. | diskussionen presenterar vi bl.a att
medarbetarna har svart att se fordelarna med ett formanssystem da de basala behoven inte ar
tillfredstallda, med exempelvis stress som en faktor som paverkar valmaendet negativt. Vi
diskuterar informations- och kommunikationskanaler samt intern marknadsforing som ett sétt att na
ut med formanssystemet.
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1. Inledning

| denna del inleds vart arbete med bakgrund, beskrivning av organisationen och enheten. Detta
utgor var problemformulering som leder fram till vart syfte och vara fragestallningar.

1.1 Bakgrund
Den har studien syftar till att undersoka uppfattningar och tolkningar kring formanssystemet hos



sjukskoterskor och underskoterskor inom offentlig sektor. Vi tror att det idag finns en upplevd stress
hos sjukskoterskor och underskoterskor inom varden som visar sig i ett lagre matt av
arbetstillfredstéllelse och valmaende. Vidare anser vi att denna ohalsa gar att reglera, till viss del,
genom férmanssystemet men att det saknas kommunikation om férmanssystemet som gor att det
inte nyttjas av de anstallda. Darfor vill vi underséka om det finns ett samband mellan upplevd stress
och kommunikation om férmanssystemet genom att géra en inventering av medarbetarnas
uppfattning av det nuvarande formanssystemet. Vi hoppas éven att studien ska bidra till
utvecklingsmojligheter kopplade till formaner. Var énskan ar att med hjélp av denna studie bidra
med kunskap till det personalvetenskapliga omradet och identifiera formaner som kan hjélpa
organisationer att behalla frisk personal och vara en attraktiv arbetsgivare. Vart priméara intresse ar
fenomenet formanssystem och inte den specifika organisationen vi har gjort var studie pa.

Referensramarna inom arbetslivet samt det samhallsévergripande meningssammanhanget har gatt
fran en kollektivistisk sammanhallning till ett individuellt ansvarstagande. Vilket har skapat en
storre press pa arbetsgivaren att vara attraktiv genom att erbjuda formaner som passar diverse
individer inom arbetslivet (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006).

Formaner kan benamnas och tolkas pa manga olika satt. Skatteverket definierar formaner pa
foljande satt: “Formaner ar all form av ‘ersattning for arbete’ som en anstalld kan fa i annat an
kontanter. En forman uppkommer i princip sa snart arbetsgivaren bekostar en privat levnadskostnad
at en anstalld.” (Skatteverket, 2014). Andra ord som anvands istéllet for formaner ar exempelvis
personalbeframjande aktiviteter och beléningar. Enligt Heneman (2002) ar beléning sammankopplat
med férmaner och en form av beloning &r 16n. Tidigare studier har gjorts for att utrona medarbetares
instélIningar till sin arbetsmiljo och vilka beldningar som de ansett vara viktigast. Flera studier har
framhallit att icke-monetéara beloningar ar av storre betydelse &n monetara beléningar (Furness,
2005). Beloningar kommer i manga olika former och brukar delas in i kategorierna; monetara,
sociala och psykologiska. Dock férknippar ménniskor oftast beléningar med monetara medel (Paul
& Alm, 1991).

Effort- and reward modellen (ERI-modellen) &r en stressmodell som vi kommer att behandla och
vidareutveckla i vart teoretiska ramverk. Pa svenska 6versatts den till anstranings- och
beléningsmodellen och fokuserar pa vad arbetet eller arbetsrollen kan erbjuda individen. Enligt
ERI-modellen maste stora anstrangningar inom arbetet leda till en motsvarande beléning fran

arbetsgivarens sida, eftersom obalans dem emellan 6kar risken for ohéalsa (Allvin et al., 2006).

I borjan av 2000-talet lamnade manga sjukskoterskor sina tillsvidareanstallningar i landstinget for
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att istallet jobba for bemanningsbranschen (Allvin et al., 2006). Detta berodde pa ett missndje av de
neddragningar och rationaliseringar som pagick inom varden. Ekonomin skot undan det moraliska
atagandet och varderingsgrunden gick forlorad. Konsekvenserna blev en tyngre arbetsborda, 6kade
krav och en sdmre l6neutveckling for de sjukskoterskor som var kvar inom landstinget. | samband
med detta sa 6kade ohalsan, framst i form av stressrelaterade orsaker, hos yrkeskategorier inom
varden (Allvin et al., 2006).

Ar 2013 betalades totalt 37,6 miljarder kronor ut i sjukersittning (Forsakringskassan, 2014a).
Antalet sjukskrivna och sjukpenningtalet fortsétter att 6ka, liksom ny- beviljandet av sjuk- och
aktivitetsersattning (FOrsakringskassan, 2014b). Att som arbetsgivare ge stod till arbetstagare har
visat sig gynna organisationen genom ett hdgt matt av arbetstillfredsstallelse, positiva attityder
gentemot arbetsgivare och organisation samt en hogre arbetsprestation (Allvin et al., 2006). For
personalvetare &r det viktigt att hitta verktyg i arbetet som gor att organisationen kan behalla
personal med ett hogt matt av arbetstillfredsstéllelse samt att attrahera ratt medarbetare for ratt jobb,
samtidigt som kostnaderna halls nere.

1.2 Syfte

Vi tror att det finns en upplevd stress hos medarbetarna pa arbetsplatsen som hade kunnat reglerats
med hjélp av formanssystemet, men att det saknas en kommunikation om férmanssystemet som
ligger till grund for att detta inte nyttjas. Darfor vill vi, genom att undersoka uppfattningar och
tolkningar hos sjukskéterskor och underskéterskor, ta reda pa om detta samband existerar.

Dessutom vill vi se 6ver det nuvarande férmanssystemet och undersoka utvecklingsmojligheter.

1.3 Fragestallningar

Vart syfte preciseras i foljande fragestallningar:

» Hur uppfattar och tolkar underskéaterskor och sjukskéterskor organisationens formanssystem?
« Vilka aspekter av formanssystemet anser medarbetarna kan forbéattras och utvecklas?
. Hur bidrar formanssystemet till arbetstillfredsstéllelse och valmaende for de anstéllda?

. Hur upplever medarbetarna att formanssystemet kommuniceras?



1.4 Vardavdelning X

Vara intervjuer genomfors pa en specifik vardavdelning pa ett sjukhus. Vardavdelning X bedrivs i
projektform under tva till tre ar. Avdelningen har 14 vardplatser och 24 medarbetare som tar emot patienter
med olika typer av tarmsjukdomar. Projektets framsta direktiv &r att tdnka nytt och utmana det etablerade
systemet inom dagens sjukvard genom att lata medarbetarna hitta det mest fordelaktiga arbetssattet pa en
vardavdelning. Syftet med denna avdelning ar medarbetarna ska hitta innovativa I6sningar som hela
Sveriges sjukvard kan inspireras av. De innovativa losningarna forvantas bidra till en vardavdelning med
lagre sjukfranvaro, lagre kostnader, kortare vardtider och hogre upplevd kvalitet for patienten. Projektet
forsoker efterstrava en ny fordelning som kraver mindre personal an pa en traditionell vardavdelning och
ett mal ar att ha en jamn férdelning mellan sjukskoterskor och underskéterskor da det idag ofta rader en
obalans har (Anonym kalla).

2. Teori och tidigare forskning

| detta stycke gar vi igenom teori och tidigare forskning som vi sedan anvander for analysen av det
empiriska underlaget. Vi blandar har teoretiska perspektiv och tidigare forskning da dessa ar tatt
sammankopplade. Vi tror att formansystemets framgang ligger i hur formaner formedlas och den
kommunikation som rader internt pa arbetsplatsen. Darfor diskuterar vi kommunikation forst i detta
avsnitt, da inga insatser for att minska upplevd stress kommer ge effekt om de anstallda inte far
kannedom om det. ERI-modellen foljer darefter for att forklara hur arbetsprestationer maste motas
med motsvarande beldningar, annars kan medarbetarna uppleva stress och ohalsa i sitt yrke.
Slutligen kopplar vi ERI-modellen och kommunikation for att forklara arbetstillfredstéllelse och

véalmaende i en organisation.

2.1 Kommunikation & Informationskanaler

Ett formanssystem kan inte paverka arbetstillfredsstéllelse och valmaende om det inte
kommuniceras rétt till de anstéllda. Organisationer av storre storlek utmérks av ett
informationsflode som kontinuerligt 6kar och dédrmed kréver strukturering. Det finns idag
personaltidningar, lagar och avtal som reglerar information pa arbetsplatsen. Aven
informationsteknikens intrade i samhéllet har skapat nya informationsvagar inom organisationer
som internet, intranat eller extranat (Strid, 1999). Det finns ett behov i stOrre organisationer av att
forkorta informationsvégar, minska ryktesspridning och férvrangd information samt dka
deltagandet i organisationen. Strid (1999) menar att kommunikationen skapar organisationen och
inte tvartom. Det innebdr att alla verktyg som anvands for kommunikation pa en arbetsplats kan
utformas sa att de funkar i praktiken, da organisationen sedan formas efter det



kommunikationsverktyget.

Det finns, enligt Strid (1999) olika typer av kommunikation som paverkar en arbetsplats dar de
vanligaste &r intern kommunikation, intern marknadsféring, relationik och intern information. Intern
kommunikation beskriver de budskap som sker mellan individer i en organisation och kan vara bade
muntliga och skriftliga. N&r personalen marknadsfor organisationen for omvarlden genom
informella kanaler sa rader intern marknadsforing. Relationik handlar om budskapets sociala
karaktér och intern information karakteriseras av kommunikation mellan mé&nniskor som

tillsammans arbetar for att uppna ett bestamt mal.

Strid (1999) och Heide, Johansson och Simonsson (2005) beskriver det gamla synsattet dar en
organisation ses som en sluten enhet dar kommunikationen &r oberoende av andra intressenter. Strid
(1999) ifragasatter vart gransen dras mellan organisation och omgivning och menar att granser for
vad som &r extern och intern kommunikation bor sattas utefter syftet med kommunikationen. Heide
et. al (2005) drar paralleller mellan organisationens struktur och hur denna paverkar
kommunikationsprocesserna samt att organisationer ar sociala system som halls ihop genom en
gemensam kultur. Kulturen &r det som utgor organisationen och kulturen aterskapas nar individer
inom organisationen interagerar. Kulturen kan darmed sdgas produceras och reproduceras genom de
fyra kommunikativa moment som beskrivits av Strid (1999), hogre upp i detta stycke. Vidare
utvecklar Strid (1999) att det finns ett tva satt att betrakta organisationen pa gallande intern och
extern kommunikation. Det ena ar intressentperspektivet dar organisationen ar en malstyrd struktur
som stravar efter att utfora vissa prestationer eller na vissa mal. Det andra ar arenaperspektivet som
ser organisationen som en helhet, men som byggts upp av olika individer och grupper som
interagerat med diverse intressen i organisationen. Intressenter ar personer vars existens
organisationen ar beroende av samt individer som sjélva ar beroende av foretaget for att férverkliga
sina egna personliga mal. Organisationen blir en arena dar olika intressenter bidrar med nagot och
far ndgot i utbyte.

Heide et. al (2005) beskriver intern kommunikation som viktigt for att individer inom
organisationen ska forsta och acceptera organisationens mal for att sedan handla darefter. Strid
(1999) beskriver intern kommunikation som en avgorande faktor for att organisationen ska fungera.
Det &r inte bara sandaren, utan dven mottagaren, som vérderar kommunikation pa arbetsplatsen for
att fa veta vad som ska goras, hur det ska goras, varfor samt vad resultatet av handlingen ska bli.
Det finns en skillnad mellan formell och informell interninformation (Strid, 1999) déar formell

information initieras uppifran av ledningen och informell information sker pa ett horisontellt plan



mellan personalen. Strid (1999) tar upp, precis som Heide et. al (2005), att organisationsstrukturen
spelar en stor roll for kommunikationsprocessen. Utbildning, saval intern som extern, samt dkad
kompetens hos personalen 6kar aven kravet pa informella strukturer eller kontinuerligt féranderliga
organisationsstrukturer (Strid, 1999). Detta for att skapa flexibilitet, snabbhet samt att ta vara pa
mansklig kompetens pa en arbetsplats. Heide et. al (2005) menar dven att ledningen har ett stort
ansvar over att kommunikationen nar ut till diverse chefer och medarbetare, sa att det inte blir ett
informationsstopp nagonstans pa vagen. Detta gar i linje med vad Strid (1999) foresprakar med
informella strukturer, da en hierarkisk organisation med en fast struktur och fasta roller inte &r
langsiktigt hallbar for en lopande kommunikationslinje. Att ha véalfungerande informationskanaler
och goda kommunikationer motverkar ryktesspridning och skapar ett bra arbetsklimat dar alla parter
vet vad som forvantas av dem samt vilka rattigheter de har inom organisationen. Det bidrar dven till
en sammanhallen och reproducerad organisationskultur och kan leda till 6kad prestation dar
personliga mal uppfylls. God kommunikation i en organisation ger de anstallda en mojlighet att se
de majliga beloningarna i forhallande till anstrangningarna de gor pa arbetsplatsen. | foljande stycke
kommer vi diskutera hur beléningar kontra anstrangningar fungerar enligt belénings- och

anstrangningsmodellen (ERI- modellen).

2.2 Effort-Reward Imbalance model

Effort-Reward Imbalance model (ERI) introducerades ar 1986 for att forklara och lokalisera
hjartrelaterade besvar i stressfyllda arbetsforhallanden. De har arbetsforhallanden grundar sig i de
sjalvgaende behoven; sjalvkansla, grupptillhorighet och self-efficacy (Siegrist, Siegrist & Weber,
1986). Det forsta sjalvreglerande behovet ar sjalvkansla, vilket beskriver till vilken grad individen
respekterar, gillar eller uppskattar sig sjalv (Rosenberg, 1965). Grupptillhérighet innebdr ett behov
av att tillhora en stérre sammanséttning och self- efficacy ar en individs tro och kéansla pa sin egen
formaga i prestationshaserade situationer (Bandura, Cioffi, Taylor, & Brouillard, 1988). Tidigare
studier visar att self-efficacy kan ha en roll i hur upplevd stress forklaras, eftersom en hag tro pa att
en individ kan klara av en viss situation har visat resultera i att stressreaktionen reduceras. En lag
tro pa den egna féormagan har daremot visats ge negativa utfall sasom okad hjartfrekvens, hogt
blodtryck och férhéjda stresshormoner (Bandura et al., 1988; Wiederfeld, Bandura, Levine,
O’Leary, Brown, & Raska, 1990). ERI-modellen &r en vél anvand modell for att kartlagga
yrkeshélsan (Siegrist, 1996).

De sjdlvgaende behoven sjalvkansla, grupptillhorighet och self-efficacy ar kopplade till hur

beldningar uppfattas av individen samt hur denna uppfattar sitt eget valbefinnande. ERI- modellen



baseras pa samspelet mellan bel6ning, insats, och 6verengagemang pa arbetet (se Figur 1). En risk
for obalans mellan dessa faktorer finns om insatserna ar hogre an beldningarna. Det vill s&ga att det
finns en dalig vaxelverkan mellan insats och beloning da ERI karaktariseras av dels hoga insatser
och lag bel6ning (Vegchel, Jonge, Bosma & Schaufeli, 2004). Den daliga véaxelverkan mellan
faktorerna skapar en stressfull obalans hos individen, men &r &nnu mer intensiv i relation till ett
personlighetsdrag som karaktériseras av ett dverengagemang (Vegchel et al., 2004). De hdga
insatserna har tva utgangspunkter dér de kan vara antingen interna eller externa. De interna hoga
insatserna forklaras genom motivationen som finns hos individen i krdvande situationer medan de
externa grundar sig i beordringar eller masten som stélls pa de anstéllda (Siegrist, 1996). Hoga
insatser kannetecknas av allt ifran tidspress, fysisk belastning, storningar i arbetet till 6vertid i
relation till forhojda krav (Siegrist, Starke, Chandola, Gondin, Marmot, Niederhammer & Peter
(2004); Vegchel et al., 2004). Faktorer som raknas som lag bel6ning ar uppskattning, pengar, samt
sakerhet pa arbetet och majligheter till karriarsutveckling (se Figur 1). En obalans mellan hoga
insatser/ lag beloning skulle kunna innebéra att en anstalld jobbar 6ver flera kvallar i rad utan att fa
nagon ersattning eller form av uppskattning, den anstallde kommer da uppleva att insatserna ar for
kravande da beldningen uteblir. Detta innebér att individens nivaer av sjalvkansla, grupptillhérighet
och self-efficacy leder till en obalans mellan faktorerna och vécker negativa kanslor sasom ilska,
uppgivenhet och otillracklighet. Da en dven kan fa en kansla av att inte racka till, att en tycker att
alla runt omkring skapar ytterligare stress. Nedan foljer en mer detaljerad forklaring av de olika

delarna av modellen.

Overengagemang

- behov av kontroll
- behov av acceptans

Hoga insatser Lag beloning
-krav -pengar
-forpliktelser -uppskattning

-sikerhet och karridgrsmojligheter

Figur 1. Den nuvarande ERI modellen (ur Vegchel et al., 2004).

Det &r en viktig aspekt att dessa faktorer uppfylls for att kunna uppratthalla de sjalvgaende behoven
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(Vegchel et al., 2004). Siegrist (1996) menar att avsaknaden av exempelvis uppskattning eller 16n i
kontrast till hdga insatser resulterar i upplevelse av ilska, hot och depression eller fortvivlan. Detta
bidrar i sin tur till en ihallande autonom arousal (6kning av nervsystemets aktivitet) da individen
upplever situationen som stressande. Individens aruousal kan triggas igang av yttre eller inre
stimuli, vilket kan ge upphov till bland annat kansloreaktioner, skarpt uppmérksamhet och
forstarkning av intryck (Siegrist, 1996). De tre bel6ningarna sakerhet, 16n och karriarsutveckling,
kan ses som grundldggande behov. Uppskattning kan daremot ses som ett socialt behov, vilket kan
innebara att om individen ar orolig 6ver de grundlaggande behoven ar de sociala behoven svara att
tillfredsstalla. Om de grundlaggande behoven daremot ar uppfyllda sa blir de motiverande

aspekterna pa arbetet annu viktigare (Vegchel, Jonge, Bakker & Schaufeli, 2002).

Uppskattning &r starkt kopplad till det sjalvgaende behovet grupptillhérighet och en avsaknad till
uppskattning kan leda till en storning av de alla tre sjalvgaende behoven Peter, Alfredsson,
Hammar, Siegrist, Theorell och Westerholm, (1998) menar att det kan uppsta en obalans mellan
hoga insatser och lag beloning, t.ex. om en anstélld upplever en kéansla av oséakra
arbetsforhallanden, dar det med enkelhet finns risk for att bli ersatt eller utbytt. En saddan osakerhet
kan senare visa sig genom att individen har en kénsla av ilska gentemot arbetsgivaren eller upplever

depressiva tankar.

Siegrist kompletterade sedan den ursprungliga modellen, bestaende av hoga insatser och lag
beldning, med faktorn éverengagemang. En individ med 6verengagemang karaktériseras av en
onskan att bli uppskattad och accepterad, men har dven en tendens att ta pa sig dverdrivet mycket
ataganden i arbetet (Siegrist, 1996). Den anstélldes 6verengagemang karaktériseras av att en
individ pa arbetet alltid presterar mer an vad som kravs for att fa nagon form av uppmuntran eller
beloning tillbaka. Overengagemang uttrycks framst genom tva aspekter, behov av acceptans samt
behov av kontroll (se Figur 1). Behov av kontroll forklaras som en kraft vilket starker individen i
stressfulla situationer genom hart arbete och perfektionism. Det kan exempelvis visa sig genom att
individen blir skarpt av pressande utmaningar samt hanterar det genom att utféra ett genomtankt
arbete. Behov av acceptans beskriver en nedstamdhet hos individen dar denne har svart att hantera
beordringar som upplevs pafrestande, som senare visar sig i en form av upplevelse av negativa
kanslor som exempelvis angest, for hard press eller uppgivenhet (Vegchel et al., 2004). Behov av
acceptans innefattar tre underkategorier; en oférmaga att lamna arbetet, stark upplevelse av
konkurrenskraft samt lattretlighet (Siegrist, 1996).
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Overengagemang paverkar aven individens uppfattning av hdg insats/ 1ag beléning genom att
under- eller dverskatta. Bada kan indirekt paverka den anstalldes vélbefinnande negativ. Individer
som har svart att slappa arbetet kan pa lang sikt paverkas negativt genom att t.ex. uppleva
utmattning. Obalansen som kan uppsta hos individen vacker negativa kéanslor som pa lang sikt kan
utveckla fysiska och mentala sjukdomar genom att det autonoma nervsystemet aktiveras (Vegchel et
al., 2004). ERI-modellen applicerades 1998 pa beteendemassiga och psykologiska akommor, som
tex kraftfull utmattning som kénnetecknas av en problematik av att kunna hantera sin livssituation
(ICD-10 Z73.0). Detta tillstand paverkar individens halsotillstand negativt och kan uttryckas som

kanslor av brist pa energi och dverdriven trotthet, okad irritabilitet samt kanslor av modldshet.

Effort-reward modellen anvands som en kvanitativ modell men vi valjer 4nda att anvanda oss av
den i var kvalitativa studie eftersom de faktorer som behandlas i modellen gar att anvanda for att
forklara vikten av ett bra formanssystem. Da var studie &r ett underlag for vidare kvanitativa studier
kommer modellen med fordel kunna anvéandas for vidare forskning. Enligt \egchel et al ( 2004) ar
det viktigt att motverka obalans mellan beléning och anstrangning som enligt ERI- modellen kan
leda till ohalsa. For att kunna trivas pa arbetet maste man ma bra. Detta leder oss in pa nasta stycke

som &r arbetstillfredstéallelse.

2.3 Arbetstillfredsstallelse

Den vanligaste definitionen av arbetstillfredsstallelse ar till vilken utstrdckning en arbetstagare
gillar sitt jobb (Jonsson, 2005). Furaker, Hakansson och Karlsson (2012) beskriver tillfredsstéllelse
som att uppfyllas av en énskan, ett behov eller ett begar och belatenheten som féljer av den
tillfredsstéllelsen. Att prata om arbetstillfredsstéllelse for arbetstagaren innebér aspekter av
anstallningen, arbetsplatsen och arbetsinnehallet. Arbetstillfredsstéllelse kan inte generaliseras utan
ar individanpassat och beror pa hur arbetet ar utformat, hur arbetsplatsen ser ut och installningen
arbetstagaren har (Furaker et al., 2012). Det finns utarbetade psykologiska definitioner for hur
tillfredsstéllelse i arbetet kan nés (Ateg, Hedlund & Pontén, 2004) som beskriver att arbetstagaren
maste kanna sig eftertraktad, fa erkéansla, na resultat, na status och stimuleras. Det handlar om att
kanna sig behovd pa arbetsplatsen och fa uppskattning for dennes arbete, vilket da starker bade den
inre och yttre erké&nslan hos en arbetstagare. Det &r viktigt att arbetstagaren finner arbetet intressant
och personligt utvecklande samt finner en kdnsla av sammanhang for produkterna, de sociala
relationerna och resultaten som skapas i organisationen. Om arbetstagaren kanner stolthet éver sin

prestation inom organisationen sa starker det dennes yrkesstatus.
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Att strava efter arbetstillfredstéllelse ar av stor betydelse inom manskliga serviceorganisationer i
offentlig sektor, enligt Jonsson (2005), eftersom manga av dessa inte &r vinstdrivande och
I6neutvecklingen ar begransad. Dessa organisationer fokuserar darfor pa andra aspekter an de
finansiella, som exempelvis att etablera en god kontakt och interaktion med klienter, vilket kan vara
valdigt givande i sig sjalvt. Arbetstagare inom denna typ av organisationer brukar vardera de inre
aspekterna av arbetet och Okar ofta sin arbetstillfredstéllelse genom att motivera, hjalpa eller utbilda
andra manniskor. Jonsson (2005) papekar att personer som arbetar inom manskliga
serviceorganisationer behdver positiv feedback fran klienter och kollegor i storre utstrackning an

fr&n 6verordnade.

I en tidigare studie av Aiken et al (2001), som undersokte arbetstillfredstéllelse bland sjukskdterskor
i fem olika lander, visade resultatet att sjukskoterskor &r minst tillfredsstallda i USA (41%) och
darefter Skottland (38%), England (36%), Canada (33%) och Tyskland (17%). En tredjedel av
sjukskoéterskorna i England och Skottland och mer @an en femtedel i USA planerade att l&mna sina
jobb inom 12 manader fran det att studien gjordes. Det som var mer orovackande var att 27-54% av
alla deltagande sjukskoterskor, som var under 30 ar gamla, planerade att sluta sina jobb inom 12
manader fran det att data samlades in i alla lander. Detta visar pa ett stort missndje inom yrket och
branschen, dar avsaknad av arbetstillfredsstéllelse leder till uppségningar. Ungefar hélften av
sjukskoterskorna i USA, England och Tyskland anser inte att de &r involverade eller far medverka
vid utformandet av deras arbetsschema - samma siffra i Skottland och Kanada uppgick till cirka tva
tredjedelar. Studien (Aiken et al., 2001) visade ocksa att i fyra av de fem undersokta landerna sa
upplevde majoriteten av sjukskoterskorna att de inte hade mojlighet till karridrsutveckling. |
Tyskland daremot, som var det land som skiljde sig fran de andra i denna fraga, ansag 61% av
sjukskoterskorna att de hade mojlighet att avancera inom sitt yrke. For sjukskoterskor i USA och
Kanada ansag majoriteten (cirka 60% respektive cirka 70%) att de var néjda med sin 16n. Detta
visar pa att arbetstillfredstallelse visar sig pa olika sétt i olika lander, att det handlar om en
samverkan mellan olika faktorer samt att det ar valdigt individuellt fran person till person.

En organisation som satsar pa att oka arbetstillfredstallelsen pa arbetsplatsen kommer fa lojala
arbetstagare som bidrar till htgre produktion, lagre franvaro och tenderar att mer sallan lamna
organisationen (Jonsson, 2005). Detta leder oss in pa nasta teoriavsnitt - valmaende.

2.4 Valmaende
Det finns idag en vision om den friska arbetsplatsen dar valmaendet ska oka genom insatser som
minskar arbetsrelaterad stress och ohalsa. Angelow (2002) forklarar att det ar viktigt att fokusera pa
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friskhetsfaktorer inom en organisation genom att fokusera pd det som framjar sjalvkansla,
motstandskraft och hélsa. Angeléw (2002) lyfter fram en halsoframjande modell som bestar av en
80-20 princip. Dar 20 procent av insatserna i en organisation ligger pa att uppmarksamma
halsoproblem och dess orsaker medan 80 procent ligger pa att fokusera pa det friska samt pa de
styrkor och tillgangar som finns i organisationen. Olika strategier behandlas for att att nd visionen
om den friska arbetsplatsen dar exempelvis friskvard, dkat inflytande och delaktighet, ett positivt
arbetsklimat, kompetensutveckling och samarbete med foretagshalsovard och andra resurser ingar
(Angelow, 2002). Att stodja dessa friskhetsfaktorer &r en viktig del i utvecklandet av ett
formanssystem. Genom att anvanda formaner som ett medel for mer valmaende och tillfredsstalld

personal kan dven prestation och arbetsengagemang 6kas (Heneman, 2002).

I en studie av Aiken et al (2001) upplevde 60-70% av sjukskoterskorna, i de fem undersokta
landerna, att det inte fanns tillrackligt med personal for att hinna med det arbete som skulle utféras.
Mer an hélften av sjukskoterskorna i alla lander som studien omfattade ansag att ledningen pa
respektive sjukhus inte &ar lyhorda kring de uttryckta problem som finns. Lika manga
sjukskoterskorna havdade &ven att de inte blev involverade vid beslutsfattande eller att ledningen

varken forstar eller uppskattar skaterskornas sétt att varda sina klienter (Aiken et al., 2001).

Att som arbetsgivare bidra till ett positivt arbetsklimat kan innebéra en valutvecklad social- och
familjepolitik dar arbetstagare sjalva far storre inflytande éver gransdragningen mellan arbetsliv och
fritid (Allvin et al., 2006). Det kan vara mojlighet till distansarbete, flexibla arbetstider samt att
erbjuda barnomsorg via organisationen. Genom att som arbetsgivare ge stéd som dessa till
arbetstagare har visat sig gynna organisationen med hdga matt av arbetstillfredsstallelse, positiva

attityder gentemot organisation och arbetsgivare samt en hégre arbetsprestation (Allvin et al., 2006).

For att ytterligare bidra till friskhetsfaktorer kan formaner eller beléningar anvandas som en morot
for att uppmuntra arbetstagaren eller for att framja halsa pa arbetsplatsen. Néar arbetsgivaren
utformar ett beloningssystem maste hansyn tas bade till den bransch foretaget verkar inom samt de
individer som befinner sig pa arbetsplatsen. Arbetsmiljéverket (2015) foresprakar beléningar som
skapar erkénsla, som gor att en anstalld kanner sig behdvd samt beloningar som bidrar till att de
anstallda &r stolta och n6jda dver sitt arbete. Vidare ar det viktigt med utbildningar och ¢kat ansvar
som ocksa kan ses som en férman eller beloning for en arbetsinsats. Andra formaner som kan ges &r
fruktkorgar, motionsmajligheter pa arbetstid, halsovard och liknande (Arbetsmiljéverket, 2015).

Beloningar bor inte, enligt Arbetsmiljéverket (2015) utformas sa att de leder till stress eller sjukdom,
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vilket exempelvis prestationsbaserade beloningar kan gora. En annan forutsattning for att pa bésta
sétt lyckas med implementeringen och utformandet av beldningssystem &r att de anstallda kanner
engagemang och dgandekanslor for systemet. Detta sker genom att personalen konsulteras om

problem som kan komma och involveras i utformningen (Thorpe & Homan, 2000).

Det finns en skillnad mellan beloningar och férmaner da bel6ningar kan ges for en specifik
prestation och motsvaras av ett straff, men det spar som Arbetsmiljoverket (2015) och Thorpe och
Homan (2000) foresprakar bor aven appliceras pa ett formanssystem. Férmanssystemet ska i grund
och botten bidra till 6kat valmaende, okad arbetstillfredsstillelse samt vara ett verktyg for

arbetsgivaren att attrahera nya medarbetare.

I en arlig studie utférd av Chartered Institute of Personnel and Development (2007) dar 500
organisationer i Storbritannien deltog, sa hade bara 35% ett skriftligt bel6ningssystem och 91% av
cheferna ansag att det var valdigt svart att implementera beloningssystemet. En svarighet &r att det
ofta blir ett glapp mellan att skapa och implementera bel6ningssystemet. Ett bel6ningssystem bor
ses som vilken annan organisationsstrategi som helst och behéver darfér vara dynamisk, flexibel
och framvéxande. Det manga organisationer inte tanker pa ar att beléningssystem ska vara en
konkurrensfordel for organisationen, vilket det inte blir om alla organisationer kopierar eller

anvander sig av benchmarking vid utformandet av ett beléningssystem (Cox, Brown, Reilly, 2010)

Cox et al. (2010) foresprakar, i sin artikel, andra beléningssystem an de monetara och menar att det
ger storre effekt och avkastning att dndra séttet som de anstallda blir behandlade pa snarare an att
andra sattet de blir finansiellt ersatta pa. Det finns, enligt Cox et al. (2010), olika motstandsfaktorer
till att ga ifran det monetéra bel6ningssystemet dar de storsta ar att beléningssystem som gar ifran
det finansiella systemet ignoreras av ledningen pa grund av att de ar vana vid att utéva dominerande
discipliner samt att det finns en okunskap kring att hitta nya beloningsmodeller. Ledningen har svart
att identifiera, prioritera och implementera alternativa metoder som kan influera och fa personalen
att hogprestera. Detta beror, som tidigare namnt, delvis pa okunskap men dven pa tidsbrist och ett
oengagemang da det redan finns manga etablerade finansiella beloningsmodeller som cheferna

hellre faller tillbaka pa.

Slutligen sa beskriver Cox et al. (2010) att beléningssystem bor utga fran de anstallda och deras
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behov for att fa sa stor effekt som majligt. Det ar viktigt att konsultera de anstéllda och finna ett
forum dar deras roster hors och de far visst inflytande éver beloningssystemet. Ett sétt ar att forsoka
matcha beléningar med organisationens varderingar, som da forhoppningsvis aven inkluderar de
anstalldas varderingar. Ett annat satt ar att franga de ekonomiska disciplinerna som praglar
arbetsmarknaden idag och istallet ta del av studier som fokuserar pa psykologiska aspekter i arbetet.
Dessa aspekter uteldamnar monetdra bel6ningar som ett sitt att nd hogre prestation och
arbetstillfredsstéllelse och ser istéllet till inre motivationsfaktorer som exempelvis att kanna sig
involverad och uppskattat som medarbetare, att ha en fungerande ledning, flexibla arbetssatt och

policies for karriarsmojligheter (Cox et al., 2010).

3. Metod
| foljande del beskriver vi vilka metoder vi anvént oss av for att samla in material, hur vi har tolkat

denna empiri samt hur vi gar tillvaga for att analysera data.

3.1 Metodval

Vi valde att anvanda oss av en kvalitativ metod i var studie da vi ville fanga uppfattningarna om
formanssystemets fordelar och nackdelar for att pa sa sétt kunna fa ett helhetsperspektiv. Den
kvalitativa analysen ger oss mojlighet att forankra detaljerad data, samtidigt som det finns en

Oppenhet for tvetydigheter och motsagelser (Denscombe, 2009).

Vi har gjort en fallstudie och vi anvander oss av en abduktiv ansats (Bryman, 2011), da vi borjade
med deduktiva idéer om formanssystemet men drog nya slutsatser efter var induktiva
undersokning.Vi hade forutfattade meningar om hur formanssystemet uppfattades av de anstéllda,
vilket dven paverkade hur vi utformade vara teman i intervjuguiden. Efter att ha analyserat
intervjuerna insag vi att det som framst saknades nar det kom till formanssystemet var
kommunikation, vilket da blev ett nytt teoriavsnitt. Utover det insag vi att stress ar en viktig faktor
som paverkar trivseln pa arbetsplatsen och utarbetade vara teoretiska ramar darefter. Vi valde
fallstudie som metodval da vi gor en undersokning pa en mindre avgransad grupp inom en
organisation for att skapa oss ett helhetsperspektiv genom att analysera uppfattningar (Denscombe,
2009). Ett problem med dessa metodval &r att vi som utfor studien alltid ar fargade av tidigare

erfarenheter, som kan komma att paverka riktningen av studien.
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Var empiri samlade vi in genom semi-strukturerade intervjuer, eftersom vi ville ha hogre
standardisering pa fragorna men anda tillata 6ppna svarsmojligheter fran intervjupersonerna. For att
kunna skapa en sa bra intervjuguide som mojligt sa tog vi del av de dokument som finns kring
formanssystemet samt hade en forsta intervju med tva HR-strateger som har formansfragor som en

del av sitt huvudansvar.

3.2 Tillvagagangssatt

Det forsta vi gjorde var att satta oss in i det teoretiska ramverk som lag till grund for utformningen
av studien. Infor vara intervjuer sammanstallde vi tre olika semi-strukturerade intervjuguider med
utgangspunkt i Kvale och Brinkmanns (2014) nio typer av intervjufragor > “inledande, uppféljande,
sonderande, specificerande, direkta, indirekta, strukturerande, tysta samt tolkande fragor.” Detta
resulterade i en pilotintervjumall, en HR-strategisk intervjuguide samt en intervjumall for
underskoterskor och sjukskoterskor. For att battre strukturera intervjuguiderna anvénde vi 0ss av
dessa tema for HR-personalen; Bakgrundsfragor, Allmén tolkning/uppfattning, Personalrelaterade
fragor samt specifika fragor om formanssystemet. Fér medarbetarna hade vi féljande tema;
Bakgrundsfragor, Uppfattning och tolkning av formanssystemet, Psykosociala arbetsmiljon,
Uppfattning om det nuvarande jamfort med ett onskvart formanssystem samt avslutningsfragor.
Varje tema utformades olika med utgangspunkt i Kvale och Brinkmanns 9 typer av sonderade fragor
(2014). Nar vi hade bakgrundstemat stallde vi inledande och strukturerade fragor. Vid temat
psykosociala arbetsmiljon hade vi tysta, tolkande, sonderande och uppféljande fragor och ungefar
samma monster foljde vid temat uppfattning om det nuvarande jamfort med ett 6nskvart
formanssystem. | HR-intervjun hade vi mer strukturerande, direkta och uppféljande fragor dar vi
ibland satt tysta for att se om de kom pa nagot ytterligare vilket ofta gav resultat.

Den HR-strategiska intervjun holls forst for att skapa underlag till resterande intervjuer. De fragor
vi utformat anvandes sedan i en sa kallad pilotintervju dar en person som arbetade pa
organisationen intervjuades i syfte att testa om fragorna var relevanta. Efter pilotintervjun
modifieras nagra fragor, nagra togs bort och vi kompletterade aven med fragor. Pilotintervjun ar inte
medtagen i studien, da den enbart anvandes som ett verktyg for att sakerstélla validitet och
reliabilitet i den slutgiltiga intervjuguiden for vardpersonalen vi avsag undersoka. Intervjuerna
varierade mellan fyrtiofem minuter till en timme langa, beroende pa intervjupersonens utlaggningar.
Vi studerade dven X:s dokument om formanssystem pa forhand for att ge tyngd at vara

intervjuguider.

Efter intervjuerna transkriberade, kodade och tematiserade vi materialet. De teman som vi
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identifierade och som vi sedan anvéant oss av for att strukturera resultat- och analysdelen samt
diskussionen ar: “Formanssystemet pa organisationen, trivseln pa arbetsplatsen (psykosociala
miljon), uppfattning om det nuvarande och ett 6nskvart formanssystem, informella eller icke-
identifierade formaner samt kommunikationskanaler och intern marknadsféring.” Titlarna ar dock

modifierade i dessa delar.

3.3 Urval

Da vart intresse lag i att gora en kvalitativ undersokning baserade pa intervjuer som empiri, sa insag
vi att vi skulle behdva avgransa studien for att na mattnad. Vi anvande oss av ett
bekvamlighetsurval (Denscombe, 2009) da vi fick intervjupersoner tilldelade oss fran var
kontaktperson. Intervjupersonerna var sjukskéterskor och underskoterskor fran avdelning X pa
organisationen. De vi intervjuade hade varierande utbildning och arbetserfarenhet. | efterhand sa
inser vi att vart bekvamlighetsurval av intervjupersoner begréansade var studie. Da vi gjorde
undersokningen pa en avdelning med en majoritet av kvinnor och ett dlderspann pa 24-46 ar dar

ingen var smabarnsforalder.

Sammanlagt intervjuade vi tre sjukskoterskor, tre underskoterskor samt en HR-strateg och en HR-
specialist i var studie, vilket sammanlagt blev sju intervjuer eftersom HR-strategen och HR-
specialisten medverkade i samma intervju och hadanefter benamns som “HR-avdelningen”. Aven
om vi nadde en méattnad i materialet, s ar det viktigt att understryka att var kvalitativa studie inte
gar att generalisera pa en hel population (Denscombe, 2009). Detta var dock aldrig var intention,
utan snarare att fa en uppfattning om hur medarbetarna pa den valda avdelningen uppfattar och
tolkar formanssystemet. Var studie kan sedan anvandas som ett underlag for en storre kvantitativ

forskning framtiden.

Den avdelningsenhet som vi utgatt fran i studien var malinriktat vald, eftersom denna fokuserar pa
ett nytankande och har medarbetare som engagerar sig i arbetsgivarens prioriteringsfragor.
Arbetsgivarens prioriteringsfragor ar de omraden som de vill se 6ver for utvecklingsmajligheter,

vilket detta ar delvis berdrde formanssystemet.

3.4 Analysmetod
Intervjuguiden innehaller bakgrundsfragor och avslutningsfragor for att rama in intervjun. Utover
detta sa forsokte vi hitta alla de komponenter som formanssystemet innehaller for de anstallda;

psykosociala formaner, uppfattning och tolkning av formanssystemet samt hur ett onskvart
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formanssystem hade sett ut. | efterhand har vi lagt till tema som vi ansag vara viktiga for var
resultat- och analysdel framst arbetstillfredstéllelse (stress) och kommunikation. Vi foljer darmed
vart teoretiska perspektiv och vara utgangspunkter.

Alla intervjuer spelades in och transkriberades darefter for att kunna analysera och tolka vad vara
intervjupersoner beréttat (Kvale & Brinkmann, 2014). Vi gjorde en koncentrerad beskrivning dar vi
samlade all var emperi for att fa en enhetlig bild av intervjupersonernas svar (Bryman 2011). Vilket
gav oss en 6verblick dver det insamlade materialet, som underlattade nér vi tog ut nyckelcitat och
delade upp av var sammanstallning i olika teman. Vi har anvant oss av kodning, tematisering och
summering (Kvale & Brinkmann, 2014). Trots vara forsok att halla oss objektiva, sa praglas var
analysmetod av en konstruktivistisk ansats (Patel & Davidson, 2011) da vi utgar fran var egen
forforstaelse och kunskap kring fenomenet nar vi analyserade och tolkade vara intervjupersoners
svar och upplevelser. Den konstruktivistiska ansatsen innebar att vi konstruerar var kunskap utifran
egna erfarenheter och upplevelser och darmed inte enbart tar emot information pa ett passivt satt.
Larandet sker darfor i en kontext exempelvis dar det skapar mening, en realistisk situation eller vid

ett problem.

3.5 Reliabilitet och validitet

Denscombe (2009) beskriver att verifiering av data brukar ske genom de konventionella
grundvalarna: validitet, tillforlitlighet, generaliserbarhet och objektivitet. Patel och Davidson (2011)
menar att detta skiljer sig at mellan kvanitativa och kvalitativa studier da exempelvis validitet i
kvalitativa studier omfattar hela forskningsprocessen och inte bara analys av datamaterial. Gallande
reliabiliteten i kvalitativa studier sa skriver Patel och Davidson (2011) att intervjupersonernas svar

ar svara att replikera och bor snarare ses mot bakgrund av den unika kontext dar den utspelar sig.

Gallande validiteten i var studie sa har vi forsokt vara noggranna och halla oss neutrala vid
insamlande av datamaterial. Vi har samlat in information pa forhand genom autentiska dokument
och en intervju med HR-avdelningen som &r insatt i formanssystemet. For att testa att fragorna
uppfattas pa det satt vi 6nskat och for att minimera oklarheter sa gjorde vi en

pilotintervju. Parallellt med detta sa har vi lagt ner mycket tid pa att valja ratt verktyg och
tillvagagangssatt for att analysera vart material och kunna koppla det till vart syfte och vara
fragestéllningar. Vi har tva olika yrkeskategorier for att fa olika perspektiv pa fenomenet, samt
tillrackligt manga intervjuer for att na den mattnad i svaren som vi dnskade. Alla intervjuer har vi
gjort i par, dér vi turats om att anteckna och stélla fragor. Vi har dven spelat in alla intervjuer for att
kunna transkribera dem i efterhand, vilket okar validiteten.
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Vi anser att tillforlitligheten i var data ar sa hg som den kan vara, trots omstandigheterna med att vi
arbetar med “levande datamaterial” i form av intervjupersoner i intervjusamtal. Aven om
intervjuerna ar semi-strukturerade sa stalls samma ursprungsfragor till alla intervjupersoner med
liknande svar och liknande foljdfragor. Dessutom har vi forsokt sakerhetsstalla informantens
sanningshalt i svaren utifran Denscombes (2009) punkter: kontrollera data med andra kallor,
kontrollera utskriften med informanten, leta efter teman i utskrifterna samt kontrollera rimligheten i
datan. Studien &r svar att generalisera pa andra populationer (Denscombe, 2009), eftersom
intervjupersonernas svar kan se annorlunda ut pa andra platser vid en annan tidpunkt. Det rader
darfor ingen extern validitet i studien.

Vi har genomgaende férsokt halla oss objektiva i studien genom att forsoka vara opartiska och
neutrala vid insamlandet och analyserandet av resultatet, men vi inser att var egna forforstaelse och

kunskap kring fenomenet kan ha paverkat hur vi ser pa och tolkar intervjupersonernas svar.

3.6 Etiska dvervaganden

Etiska osékerhetsomraden vid intervjumoment &r enligt Kvale och Brinkmann (2014); informerat
samtycke, konfidentialitet, konsekvenser och forskarens roll. Pa liknande satt beskriver
Vetenskapsradet (2014) att det finns fyra forskningsetiska huvudkrav att ta stallning till for forskare:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Nar vi kontaktade vara intervjupersoner sa gjorde vi det via E-mail, utifran slumpmassigt valda
personer fran en lista som vi fick tilldelade oss fran var kontaktperson. | E-mailet informerade vi
om syftet med studien, hur upplégget ar tankt att se ut samt fordelar och nackdelar med att
medverka i studien. Vi forklarade att medverkan &r frivillig och att de som valjer att delta

kan avbryta sin medverkan nar som under studiens gang.

Vi beskrev i mailet och dven innan intervjun att den som deltar i studien dr anonym pa det satt att
namn, kon, alder, yrkestitel eller antal ar i organisationen inte kommer avsl6jas i rapporten. Vi
informerade &ven om att studien enbart kommer nyttjas i forskningssyfte. Vi anser harmed att vi
uppnatt bade Kvale och Brinkmanns (2014) etiska 6vervaganden vid intervjumoment samt
Vetenskapsradets (2014) fyra huvudkrav for att bedriva etisk forskning.

3.7 Metoddiskussion

Vart tilltrade till organisationen fick vi genom var kontaktperson som agerade som en “grindvakt”

20



(Bryman, 2011) som visade intresse i var forskning samtidigt som denne fick ut relevant

information fran studien.

Var kontaktperson gav oss tillgang till en relevant enhet for studien samt de yrkeskategorier vi ville
undersoka. Denne hade ingen direkt insyn i de medarbetare som arbetade pa enheten och valde
darfor slumpmassigt ut anstéllda fran en lista. Darmed tror vi inte att var kontaktperson sokt att rikta
studien for att framja ett specifikt syfte. Ett problem som kan uppsta nar studien ar en del av ett
uppdrag pé en organisation &r att det kan uppsté& dubbla lojaliteter. A ena sidan maste vi folja
reglerna angaende vetenskaplig forskning, men & andra sidan maste vi pa nagot satt adressera

organisationens behov.

Kvale och Brinkmann (2014) beskriver “frihet fran bias” som att en studie inte ar snedvriden utan
bygger pa tillforlitlig kunskap dar fordomar ar eliminerade. Var studie, som praglas av en
konstruktivistisk ansats (Patel & Davidson, 2011) i analysmetoden ar saledes inte utesluten fran var
egen forforstaelse och kunskap. Darmed anvander vi oss snarare av en “reflexiv objektivitet” (Kvale
& Brinkmann, 2014) da vi reflekterar dver vart bidrag till produktionen av kunskap i den har
studien. Vi gor enbart vél underbyggda bedomningar dar vi ar medvetna om vara fordomar och

forsoker att inte fargas av dessa.

Denscombe (2009) beskriver intervjusituationen som komplex da det &r ett bra val for att fa
privilegierad information, samtidigt som vi intervjuare paverkar situationen. Denscombe (2009)
utvecklar med att den personliga identiteten i form av kon, alder och etniskt ursprung som
intervjupersonen har paverkar hur intervjupersoner véljer att svara. Detta ar inte nagot vi kan
paverka, daremot anstrangde vi oss for att inte bli kdnslomassigt engagerade i intervjupersonernas

svar utan forbli opartiska for att fa sa relevant och sanningsenlig information som majligt.

Alla intervjuer gjordes i en tyst och separat miljo for att skapa ett bekvamt samtalsforum for de som
intervjuades Vi hade en en relativt hog grad av standardisering pa vara intervjuer, da vi stallde
samma fragor i samma ordning till alla som intervjuades. Daremot sa foljde vi upp med fragor
beroende pa vilken riktning ett svar tog vilket sankte standardiseringen. Vad géller graden av
strukturering sa var denna lag eftersom intervjupersonerna fick svarsutrymme da vi stallde 6ppna
fragor (Trost, 2010).

4. Resultat och analys
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| denna del redogor vi for vart resultat och var analys som delvis utgar ifran de teman som anvants i
intervjuguiden samt ytterligare tema som framkommit efter att ha kodat vara transkriberingar Vi

kopplar samman empirin med vara teorier och analyserar I6pande i texten.

4.1 Hur ser formanssystemet ut?

Pa fragan om vad de anstallda anser vara formaner svarar intervjupersonerna att det ar nagot som
berikar ens vardag och arbete, att det handlar om valmaende och hélsa samt att det &ven kan vara
ekonomisk ersattning. Intervjuperson 1 beskriver férmaner ur ett bredare perspektiv som nagot som
ska gynna hela personalen i form av valmaende och att det pa sa vis dven gynnar arbetsplatsen i sin
helhet.

” Oj, hmm.. Alltsa, i grund och botten som sadana enkla saker som man tar for givet som
semester och foraldraledighet. /.../ sant ar férmaner i forhallande till mycket andra lander
och sa. Sen ar det mycket om jag jamfor inom Sverige om man &r arbetsgivare och sa, olika
ekonomiska ersattningar som har med jobbet att géra. /.../ Om man har arbetsklader,
reseersattningar, tanker jag pa. /.../ man far dricka kaffe pa jobbet utan att betala, sana
smagrejor lite. Det ar speciellt sadar. Friskvard pa arbetstid vet jag skulle kanske vara bra.”
(Intervjuperson 3)

HR-avdelningens tankar om formanssystemet

HR-avdelningen ser férmaner som nagot extra en anstalld far tillgang till utéver sin anstallning. |
var intervju med HR-avdelningen fragade vi hur de tagit fram sina férmaner samt hur
organisationen paverkar hur formanssystemet ska se ut. Den ena HR-personen svarade da att det ar
ett system som vuxit fram under manga ar samt att det varierar under tid. Organisationen paverkar
formanssystemet pa det satt att det pagar ett kontinuerligt arbetsmiljoarbete for en halsoframjande
arbetsplats. Férmanerna ska da motverka skador och ge arbetstagarna en mojlighet att utfora sitt
arbete utan att det sker skador. Pa fragan om HR-avdelningen har kannedom om det finns nagra
informella formaner, det vill sdga formaner som inte finns skriftligen uttryckta, pa arbetsplatsen sa
svarar de att de formaner som finns &r avtalade kollektivt eller utférda av arbetsgivaren samt att

samma formaner ska galla alla.

”Kan komma upp fragor, antingen fran verksamheten eller ledningen att det &r en forman vi
kan ge da och omfattningen av den. Finns inte ett givet satt. /.../ 6ver tid vilka fragor som
kommer upp och hur man kan hantera fragorna. Ibland kan de hanteras genom att ge en
forman.” (Intervju HR-avdelningen)

Detta citat visar dock pa att det finns informella formaner idag pa arbetsplatsen som inte finns med i
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det skriftliga formanspaketet.

Medarbetarnas kdnnedom om formanssystemet

Majoriteten av vara intervjupersoner svarar att de kanner till det subventionerade vasttrafikskortet
och friskvardsbidraget som finns i det etablerade formanspaketet. De har svart att komma pa andra
formaner, informella eller formella, och héavdar att de &r daligt palasta. Den enda av de vi
intervjuade som direkt kunde visa pa informella formaner som finns pa arbetsplatsen ar
intervjuperson 3 som pratade om gratis kaffe och arbetsklader. Hélften av de vi intervjuade svarade
att de inte utnyttjar det formella formanssystemet som det ser ut idag och den andra halften svarade
att de anvénder det i mycket liten utstrackning.

Att soka formaner och kunna paverka formanssystemet

Det verkar aven rada stor otydlighet kring hur en som anstalld kan soka formaner pa arbetsplatsen.
Intervjuperson 2 sade att det star pa intranatet hur det gar till for att soka formaner och att det ofta
sker via chefen, men att det dven ar svart att navigera runt i detta forum. Majoriteten av vara
intervjupersoner svarade aven att de inte tror att de kan paverka formanssystemet namnvart samt att

det inte finns information om hur de som anstallda skulle ga tillvaga for att gora sa.

Vi ser en problematik i att HR-avdelningen och de intervjuade uppfattar det nuvarande
formanssystemet pa olika satt. Det verkar aven finnas informella formaner som HR-avdelningen har
kannedom om, men som inte nar ut till de anstallda. Vi upplever att om férmanerna var mer
lattillgangliga sa hade de nyttjats mer av de anstallda. Genom att anvanda formaner som ett medel
for mer valmaende och tillfredsstalld personal kan dven prestation och arbetsengagemang oka
(Heneman, 2002). Det ar viktigt att de anstallda uppfattar och tolkar formanssystemet pa samma satt

som HR-avdelningen for att starka den gemensamma kulturen och réra sig mot samma mal.

4.2 Kommunikationskanaler & Intern marknadsforing

Vi har markt stora brister nar det géller kommunikationen om formanssystemet — bade de
paketerade och de informella férmaner som organisationen erbjuder. En fraga vi stallde var ”Hur
uppfattar ni det formanssystem ni erbjuds idag?”.

”Hmm.. Hur ska man séga? Lite anonymt. Just for att man inte, eh, kanner till det sa val... ja.”
(Intervjuperson 4)
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"Ja, alltsa... jag tror det finns mycket formaner som man inte vet om. Det hade inte forvanat
mig. Det kanske behdver marknadsforas battre liksom.” (Intervjuperson 1)

Tanken bakom fragan var att fa fram om de uppfattade férmanssystemet som bra eller om det fanns
utvecklingsmojligheter, men det generella svaret blev snarare att det saknas information om

formanerna.

Kommunikation uppifran

Det verkar aven finnas ett glapp i kommunikationsledet da HR-avdelningen har en annan
uppfattning om de anstalldas kannedom av formanssystemet. | var intervju namner HR-avdelningen
en rad formella informationskanaler som introduktionen, aktivitetskatalogen och intranatet. Det
finns dven informella métesforum som ATP, avdelningsmoten, informationsmaéten samt chef- och
medarbetartraffar. Dessa varierar beroende pa vilket arbetsomrade eller avdelning det ror sig om.
Externt sa marknadsfors formanssystemet via annonser och information om férmanerna finns aven

tillgangliga pa massor dar organisationen medverkar.

Kommunikationsprocessen i praktiken

”Det &r intressant att veta i vilken utstradckning som medarbetarna... eller vad medarbetarna
tycker ar en férman och om de kanner till att de har formaner /.../ det &r intressant for var del.
Fa en uppfattning hur val, om vi har natt ut. Vi funderar pa detta, kan vi paketera det pa ett
annat sétt &n som vi har gjort pa vart intranat. Ar det tillgangligt eller ar det s att man ser det.”
(Intervju HR-avdelningen)

Citatet visar pa att det finns en tvetydighet om HR-avdelningen faktiskt nar ut sa val till de anstéllda
som de tror. Vidare beskriver de att medarbetarna sjalva har en mojlighet att lyfta fragor som ar
kopplade till formanssystemet men det verkar saknas tydliga kanaler for detta. En av HR-
strategerna svarar att de tidigare hade nagot som kallades for Jan direkt, dar de anstéllda kunde lyfta
fragor. Detta har idag tagits bort men det finns en utvecklingsgrupp och ett yngreforum dar fragor
kan tas upp. Processen for att lagga till en forman uppfattar vi som toppstyrd och komplex. Det
finns, enligt HR-avdelningen, 6 stycken HR-chefer som traffas regelbundet och kan lyfta fragor
som kommit upp pa respektive sjukhusomrade. De traffas i ett rad som kallas for l6ne-och
anstallningsvillkor. Sedan presenteras det i ett ytterligare rad som da bestammer om de sjalva kan ta

stallning till fragan eller om det ska lyftas till sjukhusledningen som da beslutar om fragan.
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Ingen av de anstéllda vi frdgade kunde svara pa hur de uppfattar att formanssystem uppdateras och
majoriteten ar osakra pa hur de kan s6ka formaner. Vi fragade HR-avdelningen om det r att latt att

hitta information om formaner pa intranatet.

"Ja, vi tycker det. Men inte helt l4tt att nd ut dar heller. Det ar ju uppdelat i I6neférmaner,
ersattningar, forsékringar. Sedan ligger arbetsmiljo och halsa under arbetsmiljo och hélsa dar
friskvard ar. Sa det ligger pa olika. Vi kan ju tycka... det kan man ju klicka sig fram till, men
det &r ju inte sa tror jag./.../ Det dr en nétknackare. Det ar det vi forsoker bli battre pa.”
(Intervju HR- avdelningen)

“Det ar inte ‘Hej och valkommen till X, det har far du av oss’.
Nar vi fragade de anstallda hur de anser att formanssystemet marknadsfors pa sjukhuset sa svarade
intervjuperson 5 att det ar daligt marknadsfort, speciellt formanen gallande fri sjukvard, daremot

ansag denne att friskvardsbidraget ar bra marknadsfort for det kan den anstéllde lasa sig till om pa
intranatet. Intervjuperson 1 svarade likasa att denne uppfattat det som att de flesta ar medvetna om

friskvardspengarna, men personligen kande denne inte till fler formaner.

”Man far ju ingen information om férmaner pa det sattet. /.../ vill man veta nanting sa far
man fraga nagon vart de har varit inne och last, sen far man leta sig in sjalv och lasa. /.../ det

ar inte tydligt tycker jag. Det ar inte 'Hej och valkommen till X, det har far du av oss'.
(Intervjuperson 6)

Samma person utvecklar med att denne tror att HR-avdelningen anser att det ar ett eget ansvar att
leta reda pa information om formanerna, men att personligen sa dnskar denne att det skulle
presenteras lite tydligare vilka formaner som finns. Intervjuperson 6 beskriver det som att denne
tror att det finns bra information, men att den bara ar tillganglig om en fragar nagon som kan visa
vart informationen finns och att det innebar "hundra klick” inne pa intranétet. Intervjuperson 1, 2
och 5 bekréftar att det &r otydligt vart en letar efter informationen pa intranatet. Intervjuperson 3
forklarade att denne varit fackligt engagerad och darigenom hade mer information om férmanerna
samt hade i forsta hand vant sig hit bade for hjalp med att soka samt ge forslag pa nya férmaner.

”Ja da var det mer att jag fick information att fora ut muntligt till medarbetare. Om vilka
formaner som fanns. Sa da var det mer att jag berattade mycket att det finns liksom 'du far
gratis sjukvard, det finns friskvardsbidrag' och sa. For det visste de inte om, det fick komma
fran oss. /.../ Idag har vi ingen facklig representant har, sa i nulaget har vi ingenting sadant alls.
/.../ Jag vet inte hur det ar officiellt men jag upplevde det som att jag fick information uppifran
fran facket att har finns formanserbjudande och det har galler. Det kan ha varit att chefen
informerade nan gang, det kan det va. /.../ Man kunde fa sana saker. Men det var inget
organiserat eller strukturerat utan det var lite att du far informera om det har nagon gang.”
(Intervjuperson 3)
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Vi tolkar att det rader oklarheter kring hur en anstalld soker formaner. De flesta av de intervjuade
vet inte vart information om formanerna finns. Vi upplever att de anstéllda vill ha en forbattring sa
att de lattare kan hitta formanerna pa intranatet. HR anser att kommunikationen om formaner nar ut

till de anstallda medan vi anser att det finns stora kommunikationsbrister.

4.3 Trivsel och stress

Nar vi fragade vara intervjupersoner varfor de sokte sig till organisationen eller avdelningen sa
ndmnde den storsta delen att de valt sitt yrke for att de finner en tillfredsstéllelse i att arbeta med
méanniskor. Andra svar vi fick var att intervjupersonerna ville vara med att utveckla och driva
varden framat samt att det finns ett stort utbyte fran andra yrkeskategorier. Alla intervjupersoner vi
fragade bekraftade att de, ur ett helhetsperspektiv, trivs inom organisationen och pa sin

vardavdelning.

"Alltsa jag trivs valdigt bra har... och det har nog att géra med vart arbetssatt ocksa
liksom.  /.../ Alltsa vi ar en valdigt go grupp med kollegor och sadar. Och sen sa forsoker vi
arbeta sa att ens kompetens ska tas tillvara pa liksom, pa basta satt och jag kanner att man

vaxer har och far utbildning i sitt arbete liksom. Och det ar jattekul.” (Intervjuperson 1)

“Det &r en konstant stress™
Pa fragan om vad de intervjuade inte trivs med namner respektive anstalld stressen i arbetet.
Intervjuperson 4 svarar att det ar svart att satta sig ner och ta en fikarast utan “att det gar under”

samt att det ar problematiskt att ge patienterna den tid de behover.

”Det ar jobbigt, det &r en konstant stress... Det &r ett stort arbetsmiljoproblem, det storsta
tycker jag” (Intervjuperson 3)

Intervjuperson 3 svarar att denne trivs med en viss stress i arbetet, men att det de senaste aren varit
konstant stress till foljd av sjukskoterskebristen som rader. Det ar underbemannat och det saknas
vikarier for att fylla sjukluckor, enligt den anstéllde. Intervjuperson 5 bendamner arbetsbelastning pa
samma satt och att detta motverkar valmaende pa arbetsplatsen. Intervjuperson 6 namner aven
schemat och arbetstiden som en omstandighet som bidrar till stress. Denne menar att schemat som
det ser ut idag &r intensivt da de anstéllda pa avdelningen maste jobba varannan helg. Avdelningen
forsoker kompensera detta med arbetstidsforkortning, men intervjuperson 6 havdar att de timmar

som tas bort inte ger samma tillfredsstéllelse som ledighet pa helgen. Intervjuperson 3 bekréftar
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arbetstidsproblematiken genom att sdga att schemat andras mycket nar det kommer till 6vertid och

att fylla luckor vid personalbrist.

Sociala aktiviteter

Vi fragade HR-avdelningen om de avsatter tid och pengar for sociala aktiviteter och de svarade att
det inte ar reglerat, men att chefen kan avsétta en del av budgeten for exempelvis en planeringsdag.
Nar vi fragade de anstallda om detta sa verkar det i nulaget inte goras. Intervjuperson 4 menar att de
ganger de planerar aktiviteter sa tar de pengar fran kaffekassan dar dverskott kommer fran patienter
som skanker pengar som tack for en god vardtid. Majoriteten bekraftade att de har en
utvecklingsdag en gang i manaden dar de stanger ner avdelningen och gar igenom schema,
dokumentation, rutiner m.m. Intervjuperson 2 sa att det hade uppskattats om dessa eller andra
aktiviteter holls utanfor sjukhuset for att fa miljoombyte. Flertalet intervjupersoner hade velat ha
fler reglerade sociala aktiviteter tillsammans. Intervjuperson 4 uttryckte att det hade varit en
uppskattad gest att fa betald frukost som ett samlingsforum och intervjuperson 1 hade velat trana
tillsammans med sina kollegor pa arbetstid eller att arbetsgivaren skulle betala vissa moment som

exempelvis varruset for den grupp som ville delta.

Vi har tolkat det som att de flesta pa avdelningen trivs med sitt jobb och kéanner att de utvecklas och
att det darfor rader arbetstillfredsstéllelse i stor utstrackning efter den definition som Jonsson (2005)
ger. Daremot namner flertalet intervjupersoner stress som en faktor som paverkar trivseln pa
arbetsplatsen. Framsta orsaken tycks gélla bristen pa personal, speciellt bristen pa sjukskoterskor.
De flesta skulle dven vilja ha ett storre inflytande 6ver sitt schema for att battre kombinera arbetsliv
och fritid. Vi ser att majoriteten av de intervjuade hade uppskattat fler sociala aktiviteter, pa saval

betald arbetstid pa sjukhuset som utanfor sjukhuset.

4.4 Formanssystemet - en pagaende process

De anstallda saknar information om det nuvarande formanssystemet och anser att det marknadsfors
daligt. Av samma anledning ar det inte manga som nyttjar férmanerna. Intervjuperson 4, 5 och 6
forklarar att friskvardsbidraget ar det de sjdlva och de flesta av deras kollegor kanner till och kanske

det som nyttjas mest av de formaner som existerar.

Att nd ut till de anstallda

Vi skulle vilja gora det lite mer tillgangligt. /.../ Det &r ju viktigt vi vill ju nd ut med detta.
Absolut. Som anstalld kanner till och ser vilka formaner som finns ocksa dven om det ar med
varat kollektivavtal att man kanner till och medveten om att man har faktiskt formaner i att vara
anstalld i offentligt. Och vad det innebar. Man jamfér kanske om man ska ta anstélining hos en
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privat arbetsgivare. D4 tittar man kanske i forsta hand pa lénen, men det finns ju andra saker
ocksa som ar viktiga som man far plussa pa da.” (Intervju HR-avdelningen)

HR-avdelningens tankar om det nuvarande formanssystemet

HR-avdelningen anser att formanssystemet fungerar bra, men de 6nskar att personalen skulle nyttja
formanerna i storre utstrackning. De foljer upp férmanerna genom delarsrapporter och arsbokslut
men tycker inte att det hade behovts laggas till nagot i formanspaketet. Mycket fokus ligger pa att
hitta nya arbetstidsmodeller som en férman for att rekrytera personal till avdelningar dar det rader
personalbrist. HR-avdelningen ser 6ver arbetstider pa olika vardavdelningar och séger att

medarbetarna sjalva har méjlighet att lyfta fragor som kommer fram pa den enhet de verkar inom.

Hasloframjande formaner

Som tidigare namnt sa ar friskvardsbidraget det som tilltalar de intervjuade mest, men det finns en
otydlighet kring hur denna forman soks och hur pengarna kan disponeras. En intervjuperson menar
att summan &r lag, en annan att det inte ligger i framkant och en tredje att traningen borde kunna
utforas pa arbetstid istallet. Det finns dven en 6nskan fran en av de anstéllda att arbetsgivaren ska

sponsra lopningsaktiviteter, som exempelvis varruset, om de anstallda skapar arbetslag som springer.

Personalen tycker till om formaner
Intervjuperson 1 sager att ett satt att utveckla formanssystemet ar att erbjuda en morot, nagot som
motiverar och ger uppskattning fran arbetsgivaren till de anstallda.

”Nu kom jag pa det, jag tycker att det skulle vara mer... att det skulle inga mer utbildning i
arbetet pa arbetstiden, att man skulle fa utbildningar via arbetet. /.../ Det var nagot vi hade
mycket mer nar jag borjade for 8 ar sen, men sedan som har forsvunnit pa grund av... av
sjukskaterskebristen och sant. Det tycker jag absolut och det &r en grej som skulle paverka
mitt arbete pa ett bra vis... pa alla sétt och vis. Sa mer utbildning under arbetstid.”
(Intervjuperson 3)

Forutom traningsaktiviteter och kompetensutveckling sa finns det Gnskemal om tillgang till
arbetsskor, betalda frukostar och mer inflytande samt regelbundenhet i sitt schema (intervjuperson
4), reseersattning (intervjuperson 3) och att bli kallad till h&lsokontroller (intervjuperson 5). Alla
intervjupersoner namner hogre 16n och/eller mer personal som det som hade fatt de att prestera

béattre och bidragit till hdgre arbetstilfredsstallelse.
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Majoriteten av de intervjuade utnyttjar endast friskvardshidraget, vilket vi tror beror pa att det &r
den forman som &r bast marknadsford inom organisationen. Vi upplever det som att
intervjupersonerna saknar information om formanspaketet och darmed inte nyttjar férmanerna
optimalt. Det fanns bra tankar och idéer om nya eller utvecklade formaner fran de anstallda som HR
inte har kannedom om. Vilket tyder pa att det saknas informationsforum at bada hall inom

organisationen.

4.5 “Det ska vara samma formaner for alla”

Hr-avdelningen pratar om informella formaner

Pa fragan om det finns nagra informella formaner, som inte &r kommunicerade via formanspaketet,
sa svarade HR-avdelningen att det endast finns de férmaner som ar avtalade enligt kollektivavtal
samt de som arbetsgivaren bestammer. HR-avdelningen forklarade vidare att formanerna inte skiljer
sig mellan yrkeskategorierna eftersom de gar efter skatteverkets riktlinjer som sager att alla

anstallda ska ha samma formaner.

Vi stallde fragan om de funderar pa hur de kan vara en attraktiv arbetsgivare och om det finns ett

tank kring att testa nya innovativa lgsningar.

"Inget sa dar, det finns i avdelning XX dér vi dels tittat en del pa arbetstider och se om man
kan gora nagonting dar, sa dar har vi skruvat lite grann runt arbetstiderna. /.../ Det ar nog, de
har ju mojlighet att lyfta fragor som kommer fram dar som de sjalva jobbar med. For sa har,
det ligger ju i deras arbete att de jobbar med att forsoka fa fram ett nytank. /.../ Och déar ar det
med olika resurs, stod vad det finns for mojligheter och sa. Det &r ju sjalva upplagget med den
avdelningen... det ar ju att hitta nyheter sa att saga. Sen har det inte runt just férmanerna varit
ett eget tema. Men det kan ju komma att man kommer fram till nanting. Da far det provas om
det & mojligt.” (Intervju HR-avdelningen)

Citatet visar pa att det finns informella formaner gallande arbetstidsmodeller samt att ovannamnda
avdelning far olika typer av resurs och stod. Att arbeta med olika typer av arbetstidsmodeller har
aven gjorts for att rekrytera operationssjukskoterskor till [en annan avdelning]. Det &r en tung
avdelning att jobba pa och for att attrahera medarbetare dit anvander de sig av en modell dar heltid
utslaget blir sex timmars arbetsdag. Detta har lett till ett stérre produktionsfléde och battre
anvandning av lokalerna. Det finns dven, enligt HR-avdelningen, en podngmodell for arbetstid som
anvands pa intensivvardsavdelningarna dar dygnets alla timmar har olika vérde. De pass som har
obekvamast arbetstid har dven hogst poang, vilket ger arbetstagarna mojlighet att boka in sig pa de
pass de vill och darmed aven styra hur mycket de far i 16n. Utover arbetstidsmodeller namner HR-

avdelningen exempelvis att det finns mojlighet att parkera i anslutning till jobbet vilket dven det ar

29



en informell forman.

"Det star inte med har, men det ar en liten forman, vi gar ut med att det finns en
rekryteringsbonus nu infér sommaren... Att anstallda som kan gdra att vi kan anstalla en
sjukskaterska eller barnmorska... eller en biomedicinsk analytiker pa heltid som minst jobbar
4 veckor under juni, juli, augusti. Den anstéllde kan da fa en bonus pa x kronor. /.../ Det ar
nagot som har véxt fram da vi har svarigheter, ett satt. En annan vag att ga.” (Intervju HR-
avdelningen)

Det finns &ven lokala formaner dar varje omrade far valja att nyttja formanen eller inte. Ett exempel
pa detta ar att det finns majlighet att forskjuta sin semester till hstmanaderna och da fa en bonus pa
5500 kronor. Att erbjuda utbildningar ar andra lokala férmaner som varierar och oftast beroende pa
kompetens- eller personalbrist. Om det saknas specialutbildade sjukskaterskor sa kan arbetsgivaren
erbjuda utbildningar som fyller det halet. Andra utbildningar som erbjuds ger rétt till ledighet med
bibehallen I6n eller delar av sin vanliga I6n. Det finns dven psykosociala informella férmaner som
ratt till foretagshalsovard och extern psykologihjalp. Om en anstélld maste avbryta sin semester pa

arbetsgivarens begdr sa utgar aven kompensation i form av fler semesterdagar.

Det dolda formanssystemet

Majoriteten av de anstallda kunde inte svara pa om det finns nagra andra formaner an de skriftligt
kommunicerade. Efter att vi analyserat intervjuerna markte vi dock att de ndmnde fikaraster och
utvecklingsdagar pa avdelningen som vi tolkar som informella férmaner. Intervjupersonerna

beskrev det istallet som sociala aktiviteter dar de far tid och rum att diskutera olika fenomen.

”Nagot som vi har som inte star som en skriftlig forman. /.../ kaffe pa jobbet en san sak. Man
har ju alltid narhet till lakare att dven stélla privata fragor, det ar en informell forman. I vissa
fall far man hjalp att skriva recept ocksa... och da slipper man ju ga till vardcentralen.”
(Intervjuperson 3)

Intervjuperson 3 berattade &ven att de vartannat ar far ett Lisebergskort, men att en trevlig informell

forman hade varit att fa en julklapp vilket manga andra organisationer erbjuder enligt denne.

Efter att ha analyserat intervjuerna kommer vi fram till att det, trots HR-avdelningens uttalande,
finns informella formaner. Det kan tankas att dessa inte uppfattas som férmaner och darfor inte
heller benamns som detta. Vi har tolkat det som att det erbjudna férmanspaketet ar nagot som
arbetats fram over flera ar, men det informella formanssystemet varierar utefter fragor som kommer

upp fran verksamheten eller ledningen.
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5. Diskussion
I var diskussion presenterar vi en sammanstallning av organisationens formanssystem. |
diskussionen aterkopplar vi till vart syfte och besvarar vara fragestallningar. Vi kommer dven att

koppla till teorin och visa hur kommunikation kan leda till stress och valmaende.

5.1 Hur ser formanssystemet ut?

Vi har tolkat att det finns ett glapp mellan att skapa och implementera férmanssystemet pa sjukhuset,
vilket dven Cox et al (2010) beskriver som en vanlig svarighet i en organisation. Formanssystemet
bor ses som en organisationsstrategi som ar dynamisk, flexibel och framvéxande (Cox et al, 2010).
Detta &r en vision och ett tdnk som vi &ven tror att HR-avdelningen delar efter att ha diskuterat
framvaxten av organisationens formanssystem och hur denna anpassas beroende pa situation och
behov. Vi upplever att glappet med implementeringen istéllet beror pa att det saknas

kommunikation om formanssystemet vilket gor att de anstéllda inte kdnner ett engagemang eller har
agandekanslor for systemet . Thorpe och Homan (2000) beskriver att detta bést skapas genom att
personalen konsulteras om problem som kan uppsta och involveras i utformningen av det formella
formanssystemet. Vegchel et al ( 2004) menar att sjalvkansla, grupptillhrighet och self-efficacy ar
kopplade till hur beléningar uppfattas. Om individen har Iag tro pa den egna formagan (self-efficacy)
och/eller har lag grupptillnérighet kan det leda till en dalig uppfattning angaende beloningar. Darfor
ar det viktigt for personalen att de far kannedom om formanssystemet, att de har en tro pa vad de

gor samt att de mar bra pa sitt arbete for att beloningar ska ses som nagot postitivt och anvéandbart.
Vi upplever att de intervjuade trivs med sina kollegor och i arbetsgruppen samt kénner ett behov av
att utvecklas och uthildas vilket tyder pa en hog tro pa den egna formagan. Detta ger bra

forutsattningar for att skapa ett formanssystem som upplevs positivt av de anstéllda.

5.2 Kommunikationskanaler & intern marknadsforing

Var uppfattning efter att ha analyserat resultatet i detta tema dr att det saknas ett informationsflode
samt blir glapp nagonstans i kommunikationsledet fran ledningen eller HR-avdelningen till de
anstéllda. Strid (1999) menar att stdrre organisationer med ett hogt informationsfléde kréver
strukturering. Det finns dven ett behov i var undersokta organisationen med att forkorta
informationsvégar, minska ryktesspridning och hindra att information forvrangs pa vagen. Vara
intervjupersoner upplever inte att de har kunskap om de formaner som finns, det &r otydligt hur de
ska soka dessa samt att de inte vet hur de kan paverka formanssystemet. Om vi utgar fran Strids
(1999) olika typer av kommunikation sa har vi tolkat det som att den interna informationen ar bra
nar det kommer till de formella budskap som etablerats via exempelvis formanspaketet och
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intranatet. Problemet har handlar snarare om relationiken och den interna kommunikationen pa

arbetsplatsen da det verkar saknas budbarare kring den information som finns att tillga.

Heide et al (2005) drar paralleller mellan organisationens struktur och hur denna paverkar
kommunikationsprocesserna samt att organisationer ar sociala system som halls ihop genom en
gemensam kultur. Vi anser efter vara intervjuer att organisationens struktur skapar ett glapp mellan
ledningen och de anstéllda, i detta fallet underskoterskor och sjukskéterskor. Beslutsfattandet
framstar som toppstyrt och intervjupersonerna saknar information om hur de far vara delaktiga i
processen. Den gemensamma kulturen verkar framst utspela sig pa respektive avdelning och
ledningens kommunikativa process verkar inte ta faste har. Detta gor att information férvrangs,
exempelvis géllande att trana pa arbetstid som HR-avdelningen uttrycker att personalen har
mojlighet till att gora men som inte uppfattats av de anstallda. Som Strid (1999) beskriver sa &r det
inte bara sandaren, utan d&ven mottagaren som varderar kommunikation pa arbetsplatsen. Det finns
darfor ett ansvar for ledningen med att na ut med kommunikationen och i detta fall, informationen
om formaner, till diverse chefer och medarbetare. Detta for att det inte ska bli ett informationsstopp

pa vagen, vilket det har blivit i var undersokta organisation.

Den skillnad som Strid (1999) beskriver med formell och informell interninformation galler dven pa
organisationen i studien. Den formella informationen som initieras av ledningen nar inte ut till
personalen vilket dven skapar forvirring och misstolkningar pa ett horisontellt plan mellan de
anstallda. Strid (1999) foresprakar en organisation med informella strukturer och inte en hierarkisk
organisation med en fast struktur och fasta roller for att halla en 16pande kommunikationslinje. Vi
haller delvis med, men i vart fall verkar det handla om att det saknas en struktur och fasta roller for
vem som ska informera medarbetarna om formanssystemet, hur de kan soka formaner samt
uppdateringar som sker och mojlighet att kunna utova ett inflytande i processen. Tidigare verkar
fackliga representanter, enligt intervjuperson 3, har statt for den har informationen men idag ar det
otydligt om det ar chefens ansvar, ledningens ansvar, medarbetarnas ansvar eller en kombination

déaremellan.

5.3 Trivsel och stress

De anstallda ar néjda med sin anstallning och sin arbetsplats, vilket ar tva viktiga faktorer for
tillfredstéllelse enligt Furaker et al (2012). Daremot varierar svaret gallande arbetsinnehallet som
vissa upplever som tillfredsstallande medan andra anser att stressen i arbetet ofta tar 6ver. Da

kraven fran arbetet blir storre an bel6ningarna ar det valdigt stor risk att individen drabbas av ohalsa.

32



Om individen dessutom &r 6verengagerad i arbetet &r det &nnu storre risk att denne drabbas av
negativa kanslor som pa lang sikt kan utveckla fysiska och mentala sjukdomar genom att det
autonoma nervsystemet aktiveras (Vegchel et al., 2004).

Ateg et al (2004) beskriver tillfredsstallelsen som individanpassad samt att det &r viktigt att arbetet
ar personligt utvecklande och att de anstéllda far uppskattning for sitt arbete. Vi tolkar det som att
att det ar personligt utvecklande da manga har sokt sig till organisationen for att vara en del i att
driva denna framat samtidigt som de far magjlighet till kompetensutveckling. Det finns ocksa ett
behov av uppskattning for sitt arbete som verkar bekraftas framst av kollegor och patienter.
Uppskattning r enligt Peter et al. (1998) starkt kopplad till det sjalvgaende behovet
grupptillndrighet och en avsaknad till uppskattning kan leda till en storning av de alla tre

sjalvgaende behoven och skulle kunna leda till depressiva tankar.

Gallande stressen pa arbetet sa beskriver Angelow (2002) en vision om en frisk arbetsplats som
satsar pa friskhetsfaktorer. Vi har tolkat det som att manga av dessa faktorer redan gors pa
arbetsplatsen som exempelvis utvecklandet av ett positivt arbetsklimat, kompetensutveckling,
foretagshalsovard och friskvard. Vi tror att stressen hade kunnat minska med hjalp av 6kat
inflytande och delaktighet gallande utvecklandet av formanssystemet samt schema och arbetstid.
Aiken et al. (2001) visar i sin studie pa att det ar ett problem med att det saknas vardpersonal inom
sjukhusbranschen och att sjukskoterskor kanner sig uteslutna fran beslutsfattande samt att ledningen
saknar en forstaelse for deras arbete. Vi menar att det &r svart att géra nagot at den stress som
uppstar till f6ljd av personalbrist, men att det finns andra vagar att ta for att minska den upplevda
stress som de intervjuade ké&nner. Ett satt ar det som Cox et al. (2010) rekommenderar dar
arbetsgivaren frangar de ekonomiska disciplinerna och istéllet satsar pa psykologiska aspekter i
arbetet. Det galler da att se till de inre motivationsfaktorerna som att ge uppskattning, tillata
involvering, ha en fungerade ledning, flexibla arbetssétt och policies m.m. Vegchel et al (2004)
beskriver pa ett liknande sétt att det gar att minska stress med hjalp av beloningar som uppskattning,

mojlighet till karriarutveckling samt sakerhet pa jobbet.

5.4 Formanssystemet - en pagaende process

Gallande uppfattningen om det nuvarande systemet sa framkommer det i resultat- och analysdelen
att det kan bli battre, framst nar det kommer till att paketera och formedla formanerna.
Arbetsmiljoverket (2015) beskriver att det ar viktigt med formaner som inte bidrar till stress och det

anser vi att de formaner som finns idag inom organisationen inte gor. Intervjuperson 3 ansag att
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utbildning hade fatt denne att prestera battre och hade varit en forman i framkant, detta ar nagot som
aven Arbetsmiljoverket (2015) och Vegchel et al. (2004) foresprakar. Att fa mojlighet till
utbildningar och 0kat ansvar kan 0ka arbetsprestationen.

Den férman som de intervjuade nyttjar mest idag ar friskvard, vilket dven gar i led med det
Angelow (2002) beskriver om visionen med den friska arbetsplats. Detta eftersom friskvard framjar
sjalvkansla, motstandskraft och hélsa samt minskar stress. Att fa trana pa arbetstid ar nagot som
HR-avdelningen sager att de anstéllda idag far, men det verkar saknas information om detta da
manga uttryckte det som en 6nskvard forman som de idag tolkar som att den inte finns. Att kunna
trana pa arbetstid, dar det finns en utsatt tid for fysisk aktivitet, hade kunnat minska stressen da de
anstallda far stérre inflytande dver gransdragningen mellan arbetsliv och fritid. Att ha en
valutvecklad social- och familjepolitik &r ndgot som Allvin et al. (2006) beskriver som ett satt att

minska stress, skapa positivt arbetsklimat och agera som attraktiv arbetsgivare.

Innan intervjuerna genomfordes sa hade vi en forutfattad mening om att det skulle finnas ett
missndje mellan kombinationen arbetsliv- och fritid. Aven om vi fann det till viss del sa var detta
inte ett sa stort problem som vi hade forutspatt. En anledning till det kan vara att det
bekvamlighetsurval vi fick inte genererade anstéllda som hade barn eller som hade barn som redan
var vuxna. Vi kan bara spekulera, men ett annat urval hade eventuellt tryckt pa mer
familjeomsorgspolicies och ett mer flexibelt schema. Det vi kunde urskilja fran resultat- och
analysdelen &r att de intervjuade medarbetarna hade manga ideér och tankar kring hur de ville att
formanssystemet skulle utvecklas med psykosociala, praktiska, formella och informella férmaner.
Vi har tolkat det som att det idag inte finns nagot bra forum for de anstéllda att kommunicera
onskvarda forandringar for HR-avdelningen pa samma satt som det saknas informationsforum for
HR-avdelningen att na ut till de anstallda. Vi tror att forsta prioriteringen i det har skedet inte ar att
andra pa formanssystemet utan snarare att fa alla medlemmar av organisationen att kénna sig

delaktiga och bli involverade i utvecklingen av formanssystemet.

5.5 “Det ska vara samma formaner for alla”

Vi har tolkat det som att det pa organisationen finns manga informella formaner, bade lokala,
allméngiltiga samt avdelningsbaserade sadana. Det ligger idag ett stort fokus pa de paketerade
formaner som finns och tankar kring formanssystemet utgar framst fran dessa. Aven de anstallda
har svart att uttrycka vad som faktiskt ar formaner pa arbetsplatsen. Majoriteten av de anstallda
verkar se de informella formanerna som en del i arbetet eller fastnar i tankar av att formaner ska

vara skriftligt kommunicerade och marknadsforas av ledningen for att fa ga under benamningen
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formaner. HR- avdelningen svarade att det inte finns nagra informella formaner, samtidigt som de

gav flera exempel pa just sadana former av formaner.

De informella férmanerna, som exempelvis gemensamma fikaraster, utvecklingsdagar och gratis
kaffe, tror vi bidrar till en 6kad gemenskap och ett positivt arbetsklimat. Detta &r dven nagot som
Angeléw (2002) tycker &r viktiga psykosociala formaner tillsammans med kompetensutveckling
och foretagshalsovard. Aven det erbjuds som informella formaner péa organisationen.
Arbetsmiljoverket (2015) skriver pa sin hemsida att ett formanssystem maste utformas efter den
bransch organisationen verkar inom samt de individer som befinner sig pa arbetsplatsen. Detta
upplever vi, efter att ha granskat resultat- och analysdelen, som att det gors idag med tanke pa de
avdelningsmassiga arbetstidsmodeller som skapats dér personalen far ett visst inflytande over sitt

schema.

I en studie av CIPD (2007) visade resultatet att enbart 35% hade ett skriftligt beloningssystem och
att det finns en svarighet i att implementera och forankra detta i organisationen. Vi tror att en
svarighet for var undersokta organisation &r att det etablerade formanssystemet maste
marknadsforas battre internt samt att mer fokus maste laggas pa att gora de informella formanerna
kanda for de anstéllda. Cox et al. (2010) foresprakar beloningssystem som en konkurrensfordel som
inte bor kopieras eller likna andra system i samma bransch. Vi ser att det formanspaket som erbjuds
idag till stor del liknar manga andra inom offentlig sektor, medan de informella forméanerna &r lokal-
eller organisationsspecifika. Déarfor borde dessa héjas mer, da det ar dessa formaner som bidrar till
en stor konkurrensfordel for organsiationen. Slutligen sa vill vi trycka pa att det kréavs intern
information och intern marknadsforing som Strid (1999) beskriver i sin bok, for att na ut till
medarbetarna. Vi anser som Heide et al. (2005) att ledningen bér ansvaret for att géra informationen,

i detta fall gallande informella formaner, kant for de anstallda.

6. Slutsatser

| foljande stycke sammanfattar vi uppsatsen och presenterar vara slutsatser.

Syftet med studien &r att undersoka om det finns ett samband mellan upplevd stress hos
sjukskaterskor och underskoterskor och intern kommunikation pa arbetsplatsen. Mer specifikt ar
denna studie kopplad till hur formanssystemet kan reglera stress samt hur kommunikationen om
formaner hanger samman med den upplevda stressen.Vi har, efter genomford studie, sett att det
finns utvecklingsmaojligheter gallande formanssystemet och framst hur det kommuniceras till de

anstallda. Medarbetarna har sjalva lyft upp faktorer som de anser hade bidragit till hogre

35



arbetstillfredstallelse och dkat valméende.

Det visade sig att majoriteten av vara intervjupersoner inte har en tydlig uppfattning om vad en
forman ar och tolkar darmed aven formanssystemet pa olika satt. Formaner fors till stor del vidare
idag via horsagen, framst nar det kommer till friskvardspaketet. De anstéllda vill ha tydligare och
mer lattillganglig information, speciellt pa intranatet som idag upplevs som ostrukturerat och
otydligt. Vi ser att kommunikationen ar bristfallig pa organisationen da HR har en uppfattning om
att personalen kanner till formanspaketet och var de kan kan hitta information om detta, vilket ar en
uppfattning som inte delas av de anstéllda. Intranatet ar endast tillgangligt pa arbetsplasten och den
patagliga stress som under-och sjukskéterskorna kanner pa arbetsplatsen gor att de inte har tid att
fordjupa sig i intranatet under arbetstid. De anstéllda hade ddrmed 6nskat att informationen om

formanssystemet och vart information fanns tillgangligt skulle presenteras tydligt av ledningen.

Vi tror att det ar av stor vikt att HR-avdelningen forstar att de arbetar med manniskor och inte
formanssystem i sig och istéllet fokuserar pa den mellanmanskliga kommunikationen déar
information framfors om hur formanssystemet ser ut, hur det kan anvandas, hur de anstallda kan
soka formaner samt hur de anstéllda kan paverka formanssystemet. Vi ser aven att stressen pa
arbetsplatsen paverkar formanssystemet pa flera nivaer. De anstéllda kanner inte att de har tid att
fordjupa sig i formanssystemet pa arbetstid och de har inte kdnnedom om vilka formaner som hade
kunnat underlatta den stressen. | slutdandan vill HR-avdelningen att formanerna ska nyttjas for
personalens bésta och vi upplever att personalen har en vilja och en 6nskan av att anvénda
formaner. De intervjuade har dven bra idéer pa formaner som borde tas till vara pa av HR-
avdelningen, exempelvis att friskvardsbidraget skulle vara mer sjélvvalt. De storsta problemen vi
ser pa organisationen &r att stressen tar éverhanden i arbetet samtidigt som det spiller 6ver pa de
anstalldas fritid. Samtidigt saknas det kommunikation och information om férmanssystemet och hur

detta kan anvéndas for att minska den stressen.

Det &r viktigt att HR arbetar med att ta fram verktyg som attraherar ny personal, behaller befintlig
personal samt ser till att de anstallda mar bra och trivs pa arbetsplatsen. Ett valutvecklat, dynamiskt
och flexibelt formanssystem som tar hansyn till friskhetsfaktorer och satsar pa att minska stress
hade bade kunnat locka och behalla medarbetare. Vi anser darfor att HR ska fortsatta med l6pande
utveckling av formanssystemet pa organisationen samtidigt som de satsar pa att marknadsfora
formanerna bade internt och externt. Att internt satsa pa att fa personalen mer tillfredsstalld leder till

mindre stress, vdlmaende personal, stark foretagskultur, positivt arbetsklimat och det starker dven
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arbetsgivarmarket.

7. Vidare forskning

| foljande stycke redogor vi vara forslag till framtida forskning inom amnet.

Intervjupersonerna hade liknande utbildningar och Iag néra varandra i yrkeskategorier. For vidare
studier kring formanssystemet rekommenderar vi kvantitativa enkater dar fler yrkesgrupper och
storre variation pa alder, kon och utbildningsgrad ingar.

| var studie insag vi att personalen hade ett behov av att minska stressen, snarare an att utveckla
battre formaner for att na hogre arbetstillfredstallelse och ett 6kat valmaende. Darfor hade forskning
kring psykosocial arbetsmiljé varit battre for att hitta och implementera psykosociala formaner pa
organisationen. Vi undrar &ven om det finns en allméngiltig tanke om att det &r och bor vara
stressigt inom vardbranschen som paverkar hur de anstéllda upplever och uppfattar sitt arbete som
stressigare an vad det ar. Detta hade vi velat utforska mer. Om stressen i arbetslivet spiller 6ver pa
de anstalldas fritid kan det paverka hur formanssystemet anvands. Vi tror att stress kan leda till att
formaner inte anvands som de ar tankta att anvandas, for det saknas tid och ork att nyttja

formanssystemet.

Forskning kring kommunikation skulle vara anvandbart darav att de storsta brister vi hittade
angaende upplevelser och tolkningar av formanssystemet for de anstallda handlar om
kommunikationsbrist. Formanssystemets syfte och vilka formaner som finns framgar inte till
personalen. Vi tror att en bredare kommunikationsstudie som behandlar kommunikationskanaler,
informationskanaler, intern-och extern marknadsféring samt sociala budskap &ven hade forbattrat

det nuvarande och framtida formanssystemet pa organisationen.
Denna studie och dess resultat visar pa problem som finns att finna i manga andra organisationer

som &r av storre storlek. Det gar darmed att gora liknande eller utvecklande studier pa andra

arbetsplatser, bade i offentlig och privat sektor.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjumall, formanssystem, Hr-Strateger

[Hej! Tack for att ni ville medverka i studien. Vi vill borja med att sdga att ni kommer vara anonyma
i studien pa det satt att era namn, kon och alder inte kommer redovisas skriftligt. Om ni kénner er
obekvama med en fraga sa behover ni inte svara pa den och vill nagon av er avbryta sin medverkan
sa kan ni nar som helst gora det. Som ni sékert vet sa ar undersokningen en del av vart
examensarbete, men dven ett underlag for er pa HR-strategiska avdelningen att anvanda som ett

underlag for att se dver och utveckla formanssystemet. Har ni nagra fragor innan vi borjar?]

Bakgrundsfragor
Vad ér era arbetstitlar?
Hur lange har ni arbetat pa SU?

Vad har ni for ansvarsomraden?

Allmén tolkning/uppfattning

Vad anser ni vara férmaner?

Eventuell alternativfraga: Vad tror ni att formaner ar?

Foljdfraga: Finns det andra formaner an de som ar skriftligt kommunicerade? [Utveckla vad vi
menar]

Foljdfraga: Vad vill ni fa ut av formanssystemet?

Hur har ni tagit fram era formaner?
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Foljdfraga: Hur bestammer organisationen hur formanssystemet ska se ut?

Vad gor ni for att marknadsfdéra formanssystemet pa Sahlgrenska?

Foljdfraga: Hur uppdateras informationen om férmanssystemet?

Hur uppfattar ni idag att era formanssystem fungerar? [Utveckla vad vi menar]

Foljdfraga: Vad hade ni velat lagga till i formanspaketet?

Hur anser ni att ni kan mota er satsning pa innovation med ett innovativt formanssystem? [Definiera
vad vi menar med innovativt i detta sammanhanget]

Eventuell alternativfraga: Hur gor ni for att halla formanssystemet innovativt?

Personalrelaterade fragor

Hur skiljer sig formanssystemet mellan olika yrkeskategorier?

Hur tror ni att olika yrkeskategorier vérderar det nuvarande formanssystemet? [Aven om det inte
finns en skillnad mellan formanspaketen sa kanske de varderas olika]
Hur kan de anstéllda paverka formanssystemet?

- Exempel: forslagslada?

Hur kommuniceras formanerna?

Hur kan personalen soka formanerna?

- Exempel: Hur far man reda pa den exakta rabatten for motionskort?
Hur uppdaterar ni era formaner?

Hur ser ni pa psykosociala formaner?

-Exempel: Betald psykologihjalp, medarbetartréffar utanfor arbetsplatsen

Specifika fragor om formanssystemet

Gratifikation.

Innebar medaljen inflationsvarde eller &r det ett specifikt varde?

Eventuell alternativfraga: Kan gavan ges ut i kontanta medel?

Loneformaner vid utbildning.

Vad innebar l6neférman i detta sammanhang?

Innebéar 16neférmanen den 16n som galler pa ordinarie arbetstid eller ersattning utdver detta? [S.k
tillagg?]

Ar utbildningarna under ordinarie arbetstid?

Lonevaxling.
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Hur stor del kan man placera?

Ar formanen att det 4r innan skatt?

Hur mycket paverkar kollektivavtal ert formanssystem? [Forsok fa lista dver K:A-bestamda
formaner]

-Exempelvis: Semesterférman, ar det reglerat enligt kollektivavtal? Extra semesterdagar, ar

det reglerat enligt kollektivavtal?

[Det var de fragorna vi hade. Kanner ni att ni vill lagga till ndgot eller &r det ndgot ni tycker att vi
inte tagit upp? Har ni nagra andra fragor? Tack sa mycket for er tid! Om nagon av er kommer pa
nagot i efterhand sa kan ni kontakta oss. Vi kanske eventuellt kontaktar er for att stimma av eller
frdga nagot mer.]

Bilaga 2 - Intervjumall, formanssystem, medarbetare

[Hej! Tack for att du ville medverka i studien. Vi vill bérja med att sdga att du kommer vara anonym
i studien pa det satt att ditt namn, kon och alder inte kommer redovisas skriftligt. Om du kéanner dig
obekvam med en fraga sa behdver du inte svara pa den och vill du avbryta din medverkan sa kan du
narsomhelst gora det. Undersokningen ar en del av vart examensarbete och kommer att anvandas
som ett underlag for HR-strategiska avdelning pa SU for att se dver och utveckla férmanssystemet.

Har du nagra fragor innan vi borjar?]

Bakgrundsfragor

Hur lange har du varit anstalld pa SU?

Hur hamnade du pa framtidens vardavdelning?
Vad har du for arbetstitel?

Varfor blev du sjukskoterska/underskoterska?

Uppfattning och tolkning om formanssystemet

Vad anser du vara férmaner?

Eventuell alternativfraga: Vad tror du att formaner ar?

Foljdfraga: Finns det andra formaner an de som ar skriftligt kommunicerade? [Eventuellt
fortydligande har om personen inte forstar fragan]

Hur anser du att formanssystemet marknadsfors pa Ostra Sjukhuset?

Foljdfraga: Hur utnyttjar du formanssystemet?

Foljdfraga: Hur soker du formaner? [Forklara scenario att om personen vill nyttja en forman, hur
gar denne tillvéaga]

Foljdfraga: Hur upplever du att formanssystemet uppdateras? [Diskutera olika informationskanaler]
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Pa vilket satt tycker ni att formanerna ar i framkant? [Forklara eventuellt ordet framkant]
Hur upplever du att du kan paverka formanssystemet?

- Exempel: forslagslada?

Psykosociala arbetsmiljon

Vad &r det som gor att du trivs/inte trivs pa ditt arbete?
Foljdfraga: Om du inte trivs, vad skulle du vilja gora at det?
Hur hade nagon/nagra formaner underlattat for ditt privatliv?

- Det kan vara bade materiellt, immateriellt, psykosocialt m.m.

Uppfattning om nuvarande formanssystem jamfort med ett 6nskvart formanssystem
Hur skulle en forman kunna fa dig att prestera béttre? [Eventuellt definiera prestation]
Vad anser du vara en béattre forman? [Fortydliga vid behov]

Exempel: Hade du kunnat tanka dig att ha lagre 16n men béttre formaner?

Hur uppfattar du det férmanssystem ni erbjuds idag?

Vad skulle du vilja lagga till i formanspaketet? [Definiera formanspaketet]

-Exempel: Betald psykologihjalp, medarbetartréffar utanfor arbetsplatsen

Avslutningsfragor

Hur gammal &r du?

Vad har du for anstéllningsform?

Hur ser din familjesituation ut? [Vi soker familjekonstellation]
Varfor sokte du dig till SU?

[Det var de fragorna vi hade. Kanner du att du vill lagga till ndgot eller ar det ndgot du tycker att vi
inte tagit upp? Har du nagra andra fragor? Tack sa mycket for din tid! Om du kommer pa nagot i

efterhand sa kan du kontakta 0ss.]
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Bilaga 3 - Dokument, formaner pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset intranat.
Arbetsglasdgon - "terminalglaségon”

Du som normalt arbetar mer &n 1 timme under dagen framfor bildskarm har ratt att fa
arbetsglasdgon betalda av arbetsgivaren.
Ekonomiskt bidrag till rékavvanjningslakemedel

Du kan fa bidrag till rokavvanjningslakemedel motsvarande 500 kronor forutsatt att du fullfoljer en
kurs. Erséttningen betalas ut efter kursen mot uppvisande av kursintyg och kvitton. Ring till
Kontaktpunkten, anknytning 224 00 och anmal ditt intresse.

Extra semesterdagar

Om semesterledighet under juni - augusti, pa arbetsgivarens begaran, inte omfattar mer an 14 dagar
utgar under vissa forutsattningar 2 extra semesterdagar. Omfattar ledigheten 15 - 19 dagar utgar 1
extra semesterdag. Efter lokal forhandling kan du erbjudas annan kompensation.
Fri 6ppen héalso- och sjukvard
Som anstalld har du ratt till fri sjukvard. Formanen:

omfattar besok hos lakare, distriktssjukskoterska och sjukvardande behandling i 6ppen vard i
Vastra Gotalandsregionen och i annat landsting. Det géller ocksa vid besok hos privat vardgivare

som har vardavtal med Véstra Gotalandsregionen och hos privat vardgivare som &r ansluten till

Forsakringskassan.
géller &ven under semester, foréldra- och tjanstledighet.

géller inte nar du ar berattigad till "frikort", det vill séga nér hégkostnadsskyddet tratt i kraft.

Ersattningen motsvarande patientavgift, betalas ut mot kvitto (kopia) och ar skattepliktig.
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For att fa ersattning anvander du blanketten "Ersattning for egna utlagg via 16n". Attest av chef

kravs inte. Kopia av kvitto eller kontoutdrag ska bifogas.

Friskvard- och hélsoframjande aktiviteter

Sahlgrenska Universitetssjukhuset har avtal med flera av motions- och friskvardsanlaggningar inom
Storgoteborg. Avtalen innebér att du far rabatt vid kop av motionskort. Dessutom har du majlighet

att fa ett friskvardsbidrag till friskvards- och hélsoframjande aktiviteter pa max 500 kronor per ar.

Formaner vid sjukledighet

Din forsta franvarodag i sjukperioden ar normalt en karensdag, da far du ingen sjuklon. Néar du &r
sjukskriven far du fran och med dag 2 sjuklon med 77,6 procent av 16nen under hogst 13 dagar.
Fran sjukskrivningsdag 15 till och med 90 far du utéver sjukpenning fran forsakringskassan en
sjuklon med 10 procentav lonebortfallet. Tillsammans med sjukpenningen blir kompensationsnivan
87,3 procent av lonen under denna period. Ar din 16n hégre 4n 62,5 procent av prisbasbeloppen (44

500 kronor 2013) far du dessutom utfyllnad upp till 77,6 procent av I6nebortfallet fran dag 15.

Foraldrapenningstillagg

Har du varit sammanhangande anstélld under minst 365 kalenderdagar fore foraldraledighet och har
barn fodda 2013-07-01 eller senare far du foraldrapenningtillagg under hogst 180 kalenderdagar
med belopp motsvarande 10% av I6nebortfallet, beréaknat per forsta kalenderdagen av sadan
ledighet. FOr barn foédda fore 2013-07-01 har foraldrarna 150 dagar vardera.

Vid foraldraledighet for barn fodda senast 30 juni 2012 utgar foraldrapenningstillagg vid forsta
foraldraledigheten per anstalld. Vid kortare ledighet &n 150 kalenderdagar, utges

foraldrapenningtillagget for den tid ledigheten omfattar.

| ersattningen ingar semesterlén och semestererséttning med belopp som forutsatts i semesterlagen.
Foraldrapenningstillagg kan tas ut per kalenderdag vid foraldraledighet tills dess att barnet fyllt 1,5

ar. Darefter utges foraldrapenningstillagg endast vid ledighet med foraldrapenning.

Vid foraldraledighet for barn fodda 1 juli 2012 eller senare géller samma regler som ovan med tva
skillnader. Dels kan foraldrapenningstillagget delas upp i flera perioder och dels utges
foraldrapenningstillagg langst tills dess att barnet &r 24 manader. Las mer om foraldraledighet >>

47


http://intra.sahlgrenska.se/sv/SU/HR-portalen/Arbetstid-och-ledighet/Foraldraledighet/

Foraldrapenning - utfylinad

Medarbetare som har en I6n éverstigande 83,33% av prisbasbeloppet, far utfylinad av
foraldrapenning upp till 77,6% av I6nebortfallet. Ersattningen utges under hogst 270 kalenderdagar
per fodsel(om bada foraldrarna ar anstallda i regionen galler uttag av 270 dagar for dem
tillsammans). En forutséttning &r att arbetstagaren varit anstélld hos offentlig arbetsgivare under
minst 180 dagar fore ledighetens borjan. Utfyllnad av foraldrapenning kan tas ut per kalenderdag
vid foréaldraledighet tills dess att barnet fyllt 1,5 ar. Darefter utgar utfylinad endast vid ledighet med

foraldrapenning.

Gratifikation - gava efter 25 ars anstallning

Medarbetare som varit anstéllda i 25 ar eller som gar i pension efter minst 20 ar erbjuds en gava
som tack for ett mangarigt och val utfort arbete. Vardet pa gavan motsvarar Patriotiska sallskapets

medalj Nr 2. Gavan 6verlamnas vid en sammankomst i slutet av aret.

Ledighet for sammankomsten beviljas med 16n fran kl 14.00 pa gratifikationsdagen for de som
arbetar eftermiddags- eller kvéllspass. For nattpersonal bér man l6sa fragan genom byte av
arbetspass.

Hogtidsdag

Medarbetare som fyller 50 ar kan uppvaktas med en blomma.

Ledighet for enskilda angeléagenheter

Om det finns synnerliga skél kan du under hogst 10 dagar per kalenderar fa ledighet med bibehallen
I6n. Det ar endast pa grund av familjeskal du kan fa den hér typen av ledighet. Skalen definieras i
Allmanna bestdmmelser, paragraf 32 och i kommentarerna till Allmanna bestdmmelser.
Loneforman vid utbildning

Du som ar tillsvidareanstalld kan ta del av l6neférman for utbildning som prioriterats inom ramen
for sjukhusets strategiska kompetensforsorjning. Las mer>>

Lonevéxling

Lonevéxling innebar att du kan placera en del av din 16n innan skatt i en extra tjanstepension.
Formanen ger dig storre valfrihet att bestamma hur ersattningen for ditt arbete betalas ut. Las mer i

regionens medarbetarsida.
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Semesterforman

Som anstélld i Vastra Gotalandsregionen har du utokad semesterratt: 31 dagar fran det ar du fyller
40 och 32 dagar fran det ar du fyller 50. Du har rétt till semester redan under intjanandearet (som &r

lika med kalenderar). Det finns mojlighet att ta ut viss del av semestern i timmar.

Av overskjutande semester kan du spara sammanlagt 40 semesterdagar. Du har ocksa mojlighet till
kontant ersattning med semesterlon istéllet for betald semesterdag som 6éverstiger enligt lag (avser

ej sparade dagar).

Arskort pa Vasttrafik

Du som ar tillsvidareanstalld eller som har tidsbegransad anstéllning under minst ett ar fran och
med Kkortets startdatum kan kopa ett arskort pa Vasttrafik fran och med 1 september 2013. Priset ar
detsamma som vid kop direkt av Vasttrafik. Skillnaden &r att du kdper kortet av sjukhuset pa
avbetalning genom avdrag pa lonen i 12 manader. Du bestéller arskortet genom blanketten

"Forbindelse I6neavdrag - arskort Vasttrafik". Las mer>>
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