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Forbattringsarbete pa en sjukhusavdelning: framjande faktorer och
upplevda effekter pa arbetsmiljon

Beata Himmelmann och Sophie Seldén

Sammanfattning. Vart syfte med undersokningen var att studera
faktorer som framjar ambidextert forbattringsarbete pa en sjukhusavdelning
samt vilka effekter som medarbetarna upplever att forbattringsarbetet haft pa
deras arbetsmiljo. Vi bearbetade data fran 12 semistrukturerade intervjuer med
tematisk analys. Resultaten pekar pa att ett framgangsrikt forbattringsarbete
kraver ett stodjande ledarskap som involverar medarbetarna och mojliggor
genomforande av forbattringar genom att tillhandahalla resurser och sakerstalla
att arbetsbelastningen ar langsiktigt hallbar. Nar dessa forutsattningar ar pa plats
kan forbattringsarbete leda till effektiviserade arbetsprocesser och storre
arbetsgladije. Ett dilemma ar att en béattre fungerande avdelning far ta emot fler
patienter, vilket pa sikt kan erodera forbattringsarbetet. Vi drar slutsatsen att
forbattringsarbete och arbetsmiljo ar tva sidor av samma mynt och beroende av
varandra.

Den hdga arbetsbelastningen inom svensk sjukvard leder idag till en forsamrad
arbetsmiljé och 6kad personalomséttning (Bjarnefors, 2017). Antalet personer i arbetsfor
alder som kan bidra till skatteintakterna minskar, samtidigt som en aldrande och invandrad
befolkning ger ett 6kat vardbehov (SOU 2013:40). Det 6kade patientflodet beror dven pa
en forandrad attityd. Manniskor soker sjukhusvard for lindriga tillstand som primarvarden
skulle kunna hantera. Barnsjukvarden kan behandla sjukare patienter, vilket leder till en
storre sjukdomsmassa i befolkningen (Y. Khalid, personlig kommunikation, 29 juni 2017).
Det ar angeldget att studera hur sjukvarden kan effektiviseras genom ett ambidextert
arbetssatt. Det innebar nddvéndiga kvalitetsforbattringar av befintliga processer och
utforskande av nya mojligheter for framtiden (Palm & Lilja, 2017). March (1991) menar
att resurser bor fordelas jamt. Befintlig kunskap i organisationen bor utnyttjas for att
forbattra verksamheten pa kort sikt (exploaterande arbete). Samtidigt ar det nédvandigt att
utforska nya, lovande alternativ pa lang sikt (explorativt arbete).

Genombrottsmetoden (Melke et al., 2014) &r ett satt att genomfora ambidextert
forbattringsarbete, framja innovationsbendgenheten och 0Oka arbetsgladjen hos
medarbetarna. Med hjélp av s.k. PGSA-hjul kan forbattringsarbetet struktureras i fyra steg:
Planera, Gora, Studera och Agera (se bilaga 1). Det innebér att i team planera infor en tankt
forandring, genomfdra forandringen, studera resultatet och sedan agera enligt analysen.
Genombrottsmetodens grundtanke dar att i tvarprofessionella team samla en bred
kunskapsbas och manga olika perspektiv (Melke et al., 2014). Thylefors (2007) beskriver
vinsterna med tvarprofessionellt teamarbete. For att l0sa intrikata problem &r det
nddvéndigt att varje medarbetare bidrar med sin upplevelse och kompetens. En storre
mangfald av kompetenser ger en helhetsbild och battre arbetsresultat.

Thylefors (2013) ndmner ett antal forutsattningar som kan oka effektiviteten och
arbetsgladjen i sjukvardsteam. Det kravs resurser sasom lokaler, utrustning, en tillrackligt
stor personalstyrka med professionell kompetens samt stod fran ledningen. Ledaren
behdver uppmuntra till delaktighet i beslutsfattandet genom en tydlig motesstruktur.
Ytterligare en forutsattning ar ett gott teamklimat dar alla kanner sig vardefulla och far
bekréftelse for sina insatser (Thylefors, 2013).



Pa avdelningen dar undersokningen utforts har ett forbattringsprogram enligt
genombrottsmetoden pagatt sedan 2015. Avdelningen ar inriktad pa akut Korttidsvard av
barn med en kirurgisk, ortopedisk eller medicinsk problematik. En forbattringsgrupp fick
utbildning i genombrottsmetoden och i uppdrag att forbattra varden av patienterna och
medarbetarnas arbetsmiljo. Forbattringsgruppen ar tvarprofessionell och bestar av en
vardenhetsoverlakare, en barnskoterska samt fyra sjukskoterskor, av vilka tva aven &r
sektionsledare. Forbattringsgruppen har arbetat med att skapa tvarprofessionella team pa
avdelningen, s.k. patientnara vard (PNV). En strukturerad rond har introducerats (SBAR-
), dér S star for situation, B for bakgrund, A for aktuellt, R for rekommendation och | for
information som lamnats till patienter och anhdriga. Forbattringsgruppen har kompletterat
dokumentet med bokstaven I. Méten kring en gemensam fokustavla ska framja reflektion
kring avdelningens behov. Enligt sektionschefen pa avdelningen har forbattringsarbetet lett
till okad arbetsgladje, effektivitet och béttre arbetsklimat. Avdelningen har tilldelats
utmérkelser som Arets arbetsplats och Kvalitetspriset pa sjukhuset och far nu ett storre
antal spontanansokningar fran vardpersonal an vad den har lediga tjanster.

Samtidigt som forbattringsarbetet har gjort framsteg, har andra avdelningar pa
barnsjukhuset drabbats av stora personalforluster. Trycket har 6kat pa avdelningen, som
kompenserar for 6vriga avdelningar genom att ta emot fler patienter med stérre vardbehov.
Konsekvensen av detta blir ett dilemma. A ena sidan vill férbattringsgruppen fortsatta att
vidareutveckla verksamheten. A andra sidan blir det svart att bedriva forbattringsarbete nar
den hdga arbetshelastningen medfor att patientarbetet maste prioriteras.

Med denna undersokning ville vi studera hur medarbetarna pa avdelningen trots
hoga krav och begransade resurser arbetar for att vara bade innovativa och effektiva i
patientarbetet. Vi vill ta reda pa vad medarbetarna ser som viktiga faktorer for att
forbattringsarbete ska bli framgangsrikt. Vi ville dven studera hur medarbetarna upplever
att forbattringsarbetet pa avdelningen paverkar arbetsmiljon, framst den psykosociala:

“...psykosocial arbetsmiljo kan forstds som de (psykiska) krav som arbetet
medfor, de materiella, sociala och organisatoriska resurser som finns for att
hantera dessa krav, réttvisan i arbetsvillkoren, anstallningstryggheten samt hur
medarbetarens halsa och valbefinnande varderas i forhallande till produktivitet
och ekonomiskt resultat.” (Ekl6f, 2017, s 16)

Ambidexter organisation och ambidextert arbete

En ambidexter person kan anvanda bada handerna lika bra. En ambidexter
organisation kan utféra sin nuvarande verksamhet pa ett optimalt satt samtidigt som den
ar innovativ och utforskar nya mojligheter (Steiber & Alénge, 2016). Enligt March (1991)
bor en organisation efterstrava balans mellan kort sikt (exploaterande arbete) och lang sikt
(explorativt arbete). Detta ar delvis of6renliga processer (Rosing, Frese, & Bausch, 2011).
Allt som organisationen gor kostar resurser. Steiber och Alange (2016) menar att det gar
fortare och lattare att utvardera resultaten av det kortsiktiga an det langsiktiga arbetet. Att
vidareutveckla befintliga idéer, marknader och kontakter &r darmed mer sékert &n att soka
nya mojligheter med mindre dverskadliga resultat. Det som ar bra pa lang sikt (att alstra
nya alternativa arbetssétt) ar alltsa inte alltid bra pa kort sikt. Grundforutsattningarna for
en ambidexter organisation &r att ha flexibla medarbetare som ténker och agerar som
entreprendrer (Steiber & Alange, 2016). De behover ifragasatta nulaget allteftersom
forutsattningarna internt och externt forandras. Alla maste vara villiga att inga i



innovationsprocessen, kunna samarbeta och se sig som en del av en icke-byrakratisk kultur
dar organisationens basta gar fore personlig vinning.

Inlarningsteori

Manskligt beteende styrs av konsekvenser. | en viss situation gor manniskor det
som ger de minst obehagliga eller mest behagliga konsekvenserna. Beteendet ér till stor del
omedvetet och bygger pa tidigare inlard erfarenhet (Andersson & Klintrot, 2013).
Beteenden uppratthalls genom forstarkning. Antingen far man nagot man vill ha (positiv
forstarkning) eller sa blir man av med nagot man inte vill ha (negativ forstarkning). Positiv
forstarkning har storst inverkan pa beteendet (Kaver, 2006). Konsekvenserna av ett
beteende 6kar eller minskar sannolikheten for att det upprepas. Manniskor agerar ofta
utifran kortsiktiga forstarkare snarare an langsiktiga. Vi tenderar att avsta fran aktiviteter
som leder till 6nskvarda mal i framtiden till forman for mer omedelbara beléningar. Detta
kan leda till att vi gar miste om de langsiktiga malen (Steel & Konig, 2006).

Organizational  Behaviour Management (OBM) dar en metod for
organisationsforandring. Den bygger pa inlarningsteori och kan anvandas for att komma
runt att ménniskors beteende begransas av en undervardering av framtida konsekvenser
(Andersson & Klintrot, 2013). Inom OBM tillampas konsekvensstyrt ledarskap for att
paverka manskligt beteende. Det ar inte vad ledaren sdger som paverkar - det ar
konsekvenserna han eller hon ger som styr. Det beteende som far uppmarksamhet kommer
att forstarkas. Ledaren far de medarbetare hon eller han fortjanar. Samtidigt far
medarbetarna den ledare de fortjanar nar de later ledaren fortsatta med beteenden som de
godtar (Andersson & Klintrot, 2013).

Knapphetsteori

Situationer praglade av nagon form av resursknapphet kan paverka individers sétt
att tdnka och fatta beslut (Mani, Mullainathan, Shafir & Zhao, 2013). Enligt Shah,
Mullainathan och Shafir (2012) forsoker individer kompensera for stress framkallad av en
hdg arbetsbelastning férenat med emotionella och psykiska krav. En upplevd resursbrist
ger upphov till ett tunnelseende dar koncentration och uppmarksamhet inriktas pa nuet.
Individer tenderar da att skjuta upp det som inte ar kritiskt i den aktuella situationen men
viktigt pa sikt. Mani et al. (2013) menar att resursknapphet skulle kunna forklara varfor
individer ibland fattar beslut som ar ofordelaktiga pa langre sikt. Formagan att samarbeta
och tanka i nya banor, planera och férbereda sig for framtida utmaningar paverkas negativt
av resursknapphet (Shah et al., 2012). Om resursknappheten blir bestandig kan en ond
spiral uppsta i form av en knapphetsfalla dar individer I6ser akuta problem pa bekostnad
av mer hallbara och langsiktiga forandringar (Shah et al., 2012). Kaver (2006) menar att
manniskors formaga att tillampa kunskaper och fardigheter paverkas vid emotionell
pafrestning och stress. Stress uppstar vid obalans mellan omgivningens krav och de
resurser individen upplever sig ha for att hantera dem (Fredrikson & Furmark, 2012).



Faktorer som framjar ambidextert forbattringsarbete

| sin artikel fran 2017 beskriver Palm och Lilja nio faktorer som framjar ambidextert
forbattringsarbete:

En noggrant definierad malgrupp. Organisationen behover alltid utga fran
anvandarnas behov och omsténdigheter vid organisering av ambidextert arbete.

Ett engagerat ledarskap. Ledningsgruppen ska vara vél inforstaddd med, kunna
kommunicera behovet och stddja genomforandet av det explorativa, langsiktiga arbetet.

En tvarprofessionell struktur. En tvarprofessionell dialog mellan de ansvariga for
det langsiktiga arbetet och det dagliga arbetet kravs. Fokus ska ligga pa implementering av
nya idéer. Medarbetare ska involveras i planeringen, genomférandet och uppféljningen.

Ambassadorer for ett ambidextert arbetssatt. Foresprakare for nya arbetssatt
som kan fora innovativa idéer vidare Okar sannolikheten for att de forverkligas.
Ambassaddrerna kan entusiasmera sina kollegor i implementeringen av férandringen.

Tillit och transparens. Det ar nodvandigt att skapa en organisationskultur dar
ledningen later medarbetarna ta risker och géra misstag.

Oronmaérkta budgetar. En organisation behdver budgetera for saval det
explorativa som det exploaterande arbetet. Ett exempel pa detta ar Google som har bestamt
att 70% av resurser ska laggas pa den lépande verksamheten, 20% pa omraden som &r nya
och under utveckling och 10% pa helt nya omraden (Steiber & Alénge, 2016).

Ett systemteoretiskt perspektiv pa verksamheten. Medarbetarna behover se
organisationen som ett system; en helhet bestdende av delar som ar beroende av varandra.

Omséatt idéer i praktiken. Det &r viktigt att implementera innovationer i den
I6pande verksamheten, eftersom arbetet ofta fastnar i idéstadiet.

Balans mellan kort- och langsiktigt arbete. Genom att formulera mal for saval
det explorativa som det exploaterade arbetet kommer bagge omradena att uppfattas vara av
lika stor betydelse. En balans kan endast uppnas nar det exploaterande arbetet utvecklas
och faktorer som stodjer detta ar avgdrande for en hallbar ambidexter organisation.

Syfte och fragestéllningar

Den radande situationen inom varden skapar ett akut behov av forandring och
nytankande. Det &r svart att komma tillratta med problemen i stressfyllda arbetsmiljoer,
praglade av hog belastning. Vart syfte med undersokningen var att studera faktorer som
framjar ambidextert forbattringsarbete genom tillampning av genombrottsmetoden pa en
sjukhusavdelning, samt vilka effekter medarbetarna upplever att det har haft for den
psykosociala arbetsmiljon. Vi har utgatt fran litteratur inom omradena ambidextert arbete
och psykosocial arbetsmiljo och formulerat, undersokt och besvarat féljande fragor:

M Vilka faktorer framjar ambidextert forbattringsarbete genom tillampning av
genombrottsmetoden?

(ii)  Vilka upplevda effekter har forbattringsarbetet haft pa den psykosociala
arbetsmiljon pa avdelningen?



Metod

For att besvara forskningsfragorna “Vilka faktorer framjar ambidextert
forbattringsarbete genom tillimpning av genombrottsmetoden?” och “Vilka upplevda
effekter har forbattringsarbetet haft pd den psykosociala arbetsmiljon pa avdelningen?”
valde vi en kvalitativ ansats. Vi anvande en deskriptiv undersokningsmetod for att lyfta
fram medarbetarnas upplevelser samt ge dem utrymme till att sjalva formulera sina tankar
och beskrivningar i semistrukturerade intervjuer. En kvantitativ undersokning skulle inte
ha kunnat ge tillrdcklig kunskap, eftersom vi efterstréavar ett helhetsperspektiv och mer
nyanserade monster i datan (Lundberg, 2012). For att fa fram lamplig information om vad
som kan frdmja forbattring av arbetsmiljo lampar sig kvalitativ forskningsmetodik val
(Lundberg, 2012). Det passar eftersom det ger en malande bild av attityder, arbetssétt och
relationer.

Vetenskapsradet (2002) uppmanar till forskning om hur manniskors levnads- och
arbetsvillkor kan forbattras. | deras forskningsetiska principer for humanistisk och
samhallsvetenskaplig forskning anges fyra krav om information, samtycke, konfidentialitet
och nyttjande. Vi har i var undersokning efterstravat att uppfylla dessa krav.

Deltagare

Studiens 12 deltagare var medarbetare pa en barnsjukhusavdelning. Vart mal var
att fa en spridning i gruppen sa att varje yrkeskategori pa avdelningen blev representerad.
Vi ville aven intervjua personer i och utanfor forbattringsgruppen. Darmed fragade vi tva
medlemmar i forbattringsgruppens styrgrupp, samtliga sex medlemmar i avdelningens
forbattringsgrupp samt ytterligare fyra medarbetare pa avdelningen om de ville delta. Alla
deltagare som tillfragades hade arbetat pa avdelningen i minst sex manader. Det var ett
inklusionskriterium, for att fa en sa rik bild av avdelningens fungerande som majligt.

For att nd medarbetarna pa avdelningen kontaktade vi avdelningens ledning; tva
personer som aven utgjorde forbattringsgruppens styrgrupp. Vi fragade om de ville bli
intervjuade som ett led i undersokningen, samt om att vara kontaktpersoner for att
underlatta kontakt med avdelningens 6vriga medarbetare, det vill sdga
forbattringsgruppens medlemmar och 6vrig personal. Vid ett mote med avdelningens
ledning valdes de ytterligare fyra medarbetare som arbetat pa avdelningen i minst sex
manader ut utifran deras arbetsschema. Dessa medarbetare tillfrdgades av avdelningens
ledning. Eftersom intervjuer med medlemmarna i forbattringsgruppen var av stor vikt for
insamlande av information i undersokningen, kan det ses som ett &ndamalsenligt urval att
be dem delta. De valdes ut baserat pa sina erfarenheter och medlemskap i gruppen. Med
hansyn till medarbetarnas pressade tidsschema var urvalet av Ovriga deltagare fran
avdelningen baserat pa bekvamlighetsurval.

En tillfragad medarbetare avbhojde att delta i undersokningen och ersattes pa plats
av en annan deltagare. Ersattaren fick information om undersékningen infor intervjun och
gav sitt samtycke till att materialet fran intervjun kunde anvéndas i undersdkningen.
Eftersom deltagaren fick information och darmed valde att delta anser vi det etiskt
forsvarbart att anvanda materialet. Deltagarna hade olika yrken; lakare, sjukskoterska och
barnskéterska. Elva var kvinnor och en var man. Deltagarna var mellan 27 och 66 ar gamla.



Instrument

Undersokningsinstrumentet utgjordes av semistrukturerade intervjuguider. Den
forsta intervjun gjorde vi i explorativt syfte med avdelningens sektionschef, som utifran
oppna fragor fick beskriva forbattringsarbetet genom tillampning av genombrottsmetoden.
Den andra intervjun gjorde vi med avdelningens vardenhetschef, vars intervju bestod av
intervjuguiden och ett antal tillaggsfragor som handlade om bl.a. rekrytering och
personalarbete. Vart syfte med de forsta tva intervjuerna var att fa bakgrundsinformation
om avdelningen, implementering av forbattringsarbete pa sjukhusavdelningen och andra
viktiga upplysningar. Tanken var att vi sedan skulle kunna anvénda den informationen for
att fatta beslut om och planera intervjuer med 6vriga medarbetare pa avdelningen. Var
avsikt var att lata deltagarna tala fritt utifran frdgor som vi hade forberett och stélla
foljdfragor for att samla in sa mycket information som mgjligt. De forsta tva
intervjudeltagarna var bada medlemmar i forbattringsgruppens styrgrupp och avdelningens
ledning och deras bidrag var relevant for forskningsfragorna. Darfor beslutade vi att
materialet skulle inga i resultatet med ovriga deltagares intervjumaterial.

Pa grundval av den forsta intervjun formulerade vi en semistrukturerad
intervjuguide utifran fragestallningarna samt information i litteraturen. Den kom att
anvéandas i alla féljande intervjuer. Vi delade upp intervjuguiden i tva delar. Den forsta
delen syftade framst till att besvara den forsta forskningsfragan “Vilka faktorer framjar
ambidextert forbattringsarbete genom tilldmpning av genombrottsmetoden?” och innehéll
fragor som t.ex.: ”Hur upplever du att beh6va stilla om mellan forbattringsarbetet och det
I6pande arbetet?”” och ”Vilka faktorer upplever du &r viktiga for att forbattringsarbetet ska
fungera?”. Intervjuguidens andra del fokuserade pa aspekter av psykosocial arbetsmiljo for
att besvara forskningsfragan “Vilka upplevda effekter har forbattringsarbetet haft pa den
psykosociala arbetsmiljon pa avdelningen?” Exempel pa fragor som konstruerades till
intervjuguidens andra del ar: ”Har forbattringsarbetet lett till en forandring i din stressniva
pa arbetet?”, “Paverkar forbattringsarbetet din kansla av meningsfullhet i arbetet?” och
“Uppfattar du att stamningen och klimatet forandrats och i sadana fall, hur?”. For mer
information om intervjuguiden, se bifogad intervjuguide i bilaga 2.

Tillvagagangssatt

Vi genomforde intervjuerna pa barnsjukhusavdelningen under juni, augusti och
september manad 2017. Tva inledande intervjuer gjorde vi med de bada medlemmarna i
styrgruppen, de fdljande tio intervjuerna gjorde vi med samtliga sex medlemmar i
forbattringsgruppen samt ytterligare fyra medarbetare pa avdelningen. De tva forsta
intervjuerna var 90 respektive 60 minuter langa, 45 minuter planerades darmed in till de
féljande 10 intervjuerna, vilka tog ca 30 minuter vardera. Vi inledde intervjuerna med en
presentation av forskningsfragorna, samt praktisk information som intervjuns langd och
deltagarens anonymitet. Vi informerade dven deltagaren om att intervjun skulle spelas in,
och fragade om enskilda citat fick anvandas om de anonymiserats (se bifogad intervjuguide
i bilaga 2). Dérefter genomforde vi den semistrukturerade intervjun.



Databearbetning

Vi spelade in alla intervjuer och transkriberade ljudfilen. Darefter kategoriserade vi
gemensamt intervjuerna utifran tematisk analys (Braun & Clarke, 2006). Vart val av
tematisk analys baserades pa vart mal att hitta gemensamma namnare i det sammanstallda
intervjumaterialet. Malsattningen var att ta fram teman som beskriver faktorer som framjar
ambidextert forbattringsarbete och férbattringsarbetets effekter pa arbetsmiljon.

Samtliga intervjuer avidentifierades i samband med transkriberingen av ljudfilerna.
For att fa en Overblick dver och lara kanna alla intervjudata laste vi igenom samtliga
intervjuer minst en gang pa egen hand och en gang tillsammans. Vi anvande fargpenna for
att stryka under viktiga ord, citat, meningar och stycken med relevans for de tva
fragestallningarna  “Vilka faktorer frimjar ambidextert forbiéttringsarbete genom
tillampning av genombrottsmetoden?” och “Vilka upplevda effekter har forbattringsarbetet
haft pa den psykosociala arbetsmiljon p& avdelningen?”. Vi forde anteckningar pa bade
papper och dator, vilket kom att utgora de forsta koderna som vi sedan kategoriserade i
kluster. Vi grupperade koderna i klustren for att fa en begreppsmassig struktur over
intervjumaterialet. Vi flyttade darefter vissa koder till andra kluster och formulerade teman
som fangade innehallet i vara data. Malséttningen var att skapa temanamn som kunde
aterspegla det vasentligaste i vara data. Darefter sokte vi efter monster i vara intervjudata.
Dessa monster skulle fanga viktiga data (vilket innebér att det kan vara endast en informant
som namnt nagot och det kan vara av lika stor vikt som om det &r nagot som de flesta eller
alla informanter berattat) som &r relevanta for forskningsfragorna. Temanamnen skulle
kénnetecknas av intern homogenitet (inb6rdes Overensstdmmande) och extern
heterogenitet (skilja sig fran andra temanamn). Vi gjorde analysen induktivt (utifran
genomlasningen av transkripten) eftersom temana har anknytning till vara data, men inte
var bestdmda innan analysen inleddes. Nar ett antal teman och underteman hittats gav vi
dem namn. Fokus lades pa vad som sades och att vi sokte monster i deltagarnas svar och
summerade dem i teman. Slutligen beskrev vi varje tema och eventuellt tillhgrande
undertema(n) med hjalp av exempel och citat i resultat- och diskussionsdelen i
examensarbetet, dar psykologiska teorier anvandes for att beskriva dessa monster. For att
hélla deltagarna anonyma och samtidigt visa upplevelser av arbetet pa avdelningen fran
olika perspektiv, valde vi att endast presentera deltagarens grundlaggande profession, alltsa
om deltagaren var barnskaterska, sjukskoterska eller lakare och utelamna kon samt alder.

Resultat

Syftet med understkningen var att identifiera faktorer som framjar ambidextert
forbattringsarbete genom tillampning av genombrottsmetoden samt vilka effekter
medarbetarna upplever att forbattringsarbetet har haft pa den psykosociala arbetsmiljon.
De tva forskningsfragorna resulterade i ett antal teman som sammanfattas i tabell 1
respektive tabell 2 nedan.

Tabell 1



Tabell 6ver fyra teman och fem underteman som framkom i intervjuerna utifran forsta
forskningsfragan; “Vilka faktorer frimjar ambidextert forbittringsarbete genom
tillimpning av genombrottsmetoden?”
Tema Undertema
Temal: Det stodjande ledarskapet
Tema2: Gynnsamma forutsattningar  2.1. Resurser
2.2. En optimal arbetsbelastning
2.3. En forbattringsbenédgen avdelning
Tema 3:  Forbéttringsgruppens 3.1. Individens bidrag till
dynamik forbattringsgruppen
3.2. Forbattringsgruppens sammansattning

Tema4: Attinvolvera medarbetarna
genom transparens och
delaktighet

Tabell 2

Tabell Gver tre teman och sju underteman som framkom i intervjuerna utifran andra
forskningsfragan, “Vilka upplevda effekter har forbéattringsarbetet haft pa den
psykosociala arbetsmiljon pd avdelningen?”

Tema Undertema

Temal: Effektiviserad arbetsprocess 1.1. Patientnarmre vard genom
tvarprofessionella team

1.2. SBAR-I
Tema2: Forbéattrad arbetsmiljo 2.1. Psykosocial arbetsmiljo
2.2. Fysisk arbetsmiljo
Tema 3:  Den duktiges dilemma 3.1. Stress eroderar forbattringsarbetet

3.2. Kognitiva krav
3.3. Emotionella krav

Forskningsfraga 1: Vilka faktorer framjar ambidextert forbattringsarbete
genom tilldmpning av genombrottsmetoden?

Tema 1: Det stodjande ledarskapet

Deltagarna beskrev ett stodjande ledarskap som grundldaggande for ett fungerande
forbattringsarbete. Ledningen bor vara engagerad men samtidigt ge medarbetarna frihet i
forbattringsarbetet. Medarbetarna kdnde sig uppmuntrade att testa nya arbetssétt eftersom
ledningen formedlar en tillatande attityd och trygghet i att misslyckanden inte bestraffas.
En god ledare stottar medarbetares professionella och personliga utveckling. Ledaren
samspelar med medarbetarna, visar sin uppskattning fér medarbetarnas arbetsinsats och
ger aterkoppling pa ett konstruktivt och respektfullt satt.



Medlemmarna i forbattringsgruppen understrok vikten av att ledarskapet
kommunicerar till 6vriga avdelningen att de star bakom forbéattringsarbetet.

“Och sen att vi har med oss vdra chefer i hela processen och sant, annars blir
det ingen genomslagskraft heller, om man inte har nadgon som backar upp en i
sitt forbattringsarbete. ”

Sjukskoterska

Tema 2: Gynnsamma forutsattningar

2.1. Resurser. FOr att bedriva strukturerat forbattringsarbete behovs enligt
deltagarna resurser: utbildning, lokaler, tid och pengar. Utbildningen i férbattringsarbete
som gruppen fick tillhandahdéll en ram for hur det skulle utféras och dokumenteras.

”Och sd fick de en utbildning i forbdttringskunskap /.../ ska man géra

forbattringar och arbeta enligt en viss modell sa kan man liksom inte bara

sctta ihop en grupp och siga "Stt igdng och forbittra”. Man maste veta hur

man ska gora, man mdste ldra sig alla modeller, principerna/.../ hur

motiverar man medarbetarna, delaktighet, daterkoppling, att involvera alla.”
Léakare

Deltagarna lyfte fordelarna med regelbundna heldagar for att fa tid till reflektion.
Det beskrevs som nddvéndigt att gruppen lamnar avdelningen och arbetar i privata
klader, for att signalera att de inte arbetar i varden den dagen. Ledningen anségs vara
ansvarig for att tillhandahalla resurser till forbattringsgruppen.

2.2. En optimal arbetsbelastning. Det ansags viktigt att avdelningen har
tillracklig kapacitet for att kunna svara upp emot beléaggningen pa avdelningen. En
optimal arbetsbelastning ger enligt deltagarna stérre mojlighet att prata om och planera
infor framtiden. Belastningen pa avdelningen ar svar att forutse och kan variera, men det
far inte rdda dverbelastning om forbattringsgruppen ska kunna traffas som planerat. Aven
implementeringen av nya forandringar paverkas enligt medarbetarna av belastningen.

"Vissa dar ar det, funkar det hur bra som helst, andra dagar ar det jattesvart,
framfor allt de har dagarna nar vi har massor att gora pa avdelningen, fullt
med patienter kanske for lite personal /.../ dd far man ibland bara bestimma
sig att jag lagger det har at sidan idag, jag far ga in i varden eller jag far, det
far vara sd, jag mdste fortsdtta med det jag gor.”

Sjukskoterska

Resultaten pekade pa svarigheten i att arbeta ambidextert. Det far inte vara for
mycket stress i nuet for att man ska kunna genomféra forbattringar for framtiden.
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”... vi maste pa nat satt kunna hantera det vi har nu for nar det funkar, sa har
vi faktiskt lite tid ver och da kan vi borja titta framat va, till det som kommer

>

senare.’
Lakare

2.3. En forbattringsbendgen avdelning. Deltagarna beskrev vikten av att kunna
samarbeta, trivas ihop, fa stod och att vaga préva nya arbetssatt. Det ansags vara viktigt
att engagera sig i forbattringsgruppens forslag och forsta att medverkan gynnar alla.

”...vi mdste ju tinka pd helheten. Hur avdelningen verkar och vill na framat

och na resultat. Att vi ska gora det bra for oss alla, och &ven for vara

patienter och familjer dr ju det ocksd vi har i fokus, alltsd hela allt.”
Barnskoterska

Flera intervjudeltagare beskrev att de alltid trivts pa avdelningen, som praglats av
god stdmning. Den tillit och stabila grund som préglar avdelningen ar en viktig faktor
som framjar forbattringsarbetet:

”...kompisskapet pa avdelningen, sa man stéttar varandra i det som ska
handa eller som hander.”
Sjukskoterska

Tema 3: FOrbattringsgruppens dynamik

Forbattringsgruppen utgdrs av olika personer med varierande yrken och
erfarenheter. Detta ger en mangfald i idéer, menar deltagarna. Deltagarna beskrev att de
har lart kanna varandra sa att arbetet vilar pa en gemensam vardegrund. Det ger i sin tur
en trygghet att vaga framfora sina asikter och forslag.

“Jag tror att man har ldrt kinna gruppen vil ocksd sd att det dr en grupp som
kanner sig trygga med varandra och man vagar 6ppna munnen och det ar
hogt i tak. Alltsa med alla dsikter... man blir lyssnad pd.”

Sjukskoterska

3.1. Individernas bidrag till forbattringsgruppen. Deltagarna beskrev den
ideala medlemmen i en forbattringsgrupp som aktiv, driftig, driven, klok, positiv, med en
vilja och ett intresse av att forandra och prova nya saker, ta risker och vaga misslyckas.
Det var 6nskvért att personen tycker om och ar engagerad i sitt arbete men inte ser sig
som battre &n andra, utan behaller ett teamfokus. Personen har bade férmaga att uttrycka
egna och ta hansyn till andras asikter. Deltagarna menade att det kravs ett integrerat
forbattringstank och en stravan efter att gora saker battre pa avdelningen.
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”...varfor det gdr bra eller varfor vi lyckas genomfora saker sa tror jag att det

beror jattemycket pa att de har personerna som sitter i sddana har grupper

det maste verkligen vara ratt personer som alskar sitt jobb, som ar

forandringsbenagna och som kan &ven vara med att driva saker /.../ vagar

sdga ifran och driva saker och det dr det som dr konceptet, och blandningen.”
Lakare

Det lyftes att kompetenta medarbetare kunde fungera som ambassadorer, dar
kollegor kunde inspireras och fa hjalp att implementera forandringar.

”Det mdste vara nagon som tycker det ar roligt, hittar pa saker och... for ar

man glad och positiv far man ju ldttare med sig andra ocksa.”
Sjukskoterska

3.2. Forbattringsgruppens sammansattning. Tva komponenter sags som
centrala i sammansattningen av forbattringsgruppen. Dels maste medlemmarna vara
insatta i verksamheten som vardpersonal och dels behéver gruppen vara tvéarprofessionell.
Argument for att medlemmarna ska behalla sin forankring i vardarbetet var att det ger
idéer till forbattringar och att det motiverar dem att genomféra forbattringar.

“Det dr svdrt att bedriva forbdttringsprojekt trorv jag om man inte dr insatt i
verksamheten. Det &r, det kan ju vara manga, det kan vara darfor det inte
alltid fungerar med férandringsarbeten, att man inte ar tillrackligt insatt i hur
avdelningen och verksamheten fungerar. S& man inte gar och tror att, ja det
fungerar om man gor sahar. Och sa blir det ingen féljsamhet av det, for att
medarbetarna inte &r med pa det och det har ingen férankring i verksamheten

egentligen, tror jag.”
Sjukskoterska

Samtidigt visade det sig att det kan fungera motivationshéjande for
medlemmarnas lépande arbete att ingd i forbattringsgruppen. Att fa heldagars distans
beskrevs som viktigt for kreativiteten, men att vara insatt i och nara det I6pande arbetet
sags som nodvandigt for att kunna komma med rimliga och genomforbara forslag.

Vi vet ju det att det hér har vi ju att jobba med, dd tinker vi ocksd sd, hur

ska vi kunna gora det basta av de mojligheter och resurser vi har?”’
Sjukskoterska

Fordelarna med tvarprofessionellt samarbete ansags vara att alla har olika
kunskaper om och upplevelser av arbetet pa avdelningen. Genom att lyfta sin
yrkeskategoris perspektiv kan en medlem bidra till en férandring som ar efterfragad av
och forankrad bland kollegorna pa avdelningen.

”...ingen av oss vet allt /.../ jag vet ju inte liksom hur det kdnns att vara
sjukskoterska eller underskoterska, alltsa, och dom vet inte hur jag som lakare
upplever saker och det dr ju styrkan att vi dr olika delar/.../. Det dr ju som att
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titta pa en diamant fran olika hall, det ar inte alltid att vi ser samma farger.

Du maste titta frdn olika hdll pd samma sak for att det ska bli riktigt bra.”
Lékare

Tema 4: Att involvera medarbetarna genom transparens och delaktighet

Ett genomgaende tema var att det ar absolut nddvandigt att fa med sig 6vriga
avdelningen i forbattringsarbetet genom insyn (transparens) och medverkan (delaktighet).

”...att ha medarbetare som ar med pa taget, annars fungerar det inte. Man
kan inte ha en forbattringsgrupp som jobbar vid sidan om och sen férankras
inte det. Och inte heller att det &r nagra medarbetare som ar med pa det for
da skulle inte det fungera /.../ Dd finns det inget att vara en forbattringsgrupp

for/.../ for da kan man ju inte paverka riktigt.”
Sjukskoterska

“Far man inte medarbetarna med sig kan man lika val 1&gga ner, for det &r de
som gor det. Sa det &r A och O. Sa darfor ar det valdigt viktigt att man borjar

pd rdtt sdtt liksom, att man bérjar med dem.”
Sjukskoterska

Det framkom att medarbetare som inte tillhor forbattringsgruppen ar osékra pa vad
den gor, dess syfte och vad den astadkommit. Medlemmarna i forbattringsgruppen
berattade att det var viktigt for dem att kunna bemoéta fragor som uppstod.

“Det dr ju egentligen det viktigaste, att alla forstar varfor och dr det nagon
som ifragaséatter sa kan man diskutera och ta in vad de tanker och ge svar pa

tal, att man kan. Att man kan métas i samtal, tror jag dr viktigt.”
Sjukskoterska

“En del kan tycka att det dr ldskigt eller jobbigt eller sadir och dd kan man
forsoka dra med dem lite extra och forsoka att liksom visa pa vad vi tror
konsekvenserna blir av detta och att det kommer att bli lattare. Kommer man
over den troskeln och far med sig de flesta da brukar det liksom falla pa

plats...”
Sjukskoterska

Resultaten tyder pa viss brist i insynen i forbattringsgruppens arbete, d&ven om
medarbetarna far information om vad som hander via fokustavlan. Att visa konkret pa
vad forbattringsgruppen gor och vilka effekter arbetet har sags i intervjuerna som ett satt
att fa avdelningen att kdanna sig informerad och motiverad. Det &r av central betydelse att
genomfora forandringar och darmed visa medarbetarna att deras idéer tas emot, och nagot
h&nder som f6ljd. Detta uppmuntrar i sin tur till vidare engagemang.
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”Ja, att man ser att, om man ser att det hander nagonting som medarbetare.
Sa& om det hander positiva saker, da ar jag ju mer villig att hjalpa till for att fa
det dnnu bdttre liksom.”

Sjukskoterska

Deltagarna menade att information okar insyn och forstaelse samt ger transparens.
Transparens ger i sin tur tydlighet och visar att forbattringsgruppen ar till for avdelningen
och behdver avdelningens idéer och medverkan for att lyckas med sitt arbete.

Vi @r ju inte bara sex personer som jobbar pa varan enhet, vi ar ju 45 eller
ndgonting och allas dsikter dr ju viktiga och virdefulla.”
Sjukskoterska

Engagemang och delaktighet hos medarbetarna kan skapas genom att fraga dem
vad de vill se for forandringar. En framjande och motiverande faktor som beskrevs av
deltagarna ar att fa uttrycka sina asikter, bli lyssnad pa och se forbattringsgruppen ta
hansyn till ens idéer. Samtliga deltagare upplevde sig delaktiga pa avdelningen och
valkomna att bidra med forslag till forbattringsgruppen.

Vi pd golvet /.../ vi ser ju med andra 6gon, dd far man ju ta till sig nér vi sett
nagonting /.../ For alla ser ju inte allt och det &r jattebra att man ar flera sa
man far komma med synpunkter /.../ sd att vi andra kanner oss mer
delaktiga.”

Sjukskoterska

Fokustavlan beskrevs som en mojlighet att bade ge information till Gvriga
medarbetare pa avdelningen och uppvisa transparens samt framja delaktighet genom att ta
in information och synpunkter. Det betonades att fokustavlan bor vara ett forum for
konstruktiv kritik, snarare dn en ’klagomur”. Det sags som grundldggande att samarbetet
pa avdelningen praglas av en éppen, respektfull och framatstravande dialog.

“Hade vi inte haft den fokustavian som vi har och de moten vi har varje
onsdag utan bara korta avstamningar sa hade ju inte, tror jag inte att
forbdttringsarbetet hade varit lika ldtt att genomfora.”

Sjukskoterska

Forskningsfraga 2: Vilka upplevda effekter har forbéattringsarbetet haft pa den
psykosociala arbetsmiljon pa avdelningen?

Tema 1: Effektiviserad arbetsprocess
Forbattringsgruppen har huvudsakligen arbetat med tva stora forandringar av

arbetssétten pa avdelningen: patientnarmre vard genom tvarprofessionella team och
strukturerad rond med tillagg om formedlad information till patienter och anhériga
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(SBAR-I). Det ansags av deltagarna ge battre struktur, vilket framjar kontinuitet och
forutsagbarhet samt motverkar stress. Kommunikationen och samarbetet mellan kollegor
fran olika yrkeskategorier har enligt deltagarna forbattrats, vilket gynnar
patientsdkerheten och personalens yrkesstolthet.

Vi sitter i vara team, det dr bdttre arbetsrum och det dr, man har mer
kontakt med sin lékare och barnskoterskor /.../ Och framfor allt paverkar det,
ska det ju paverka patienten till det battre. Och da kanner jag att jag gor mitt

jobb biittre om patienten pdverkas positivt av det.”
Sjukskoterska

En tredje forandring som genomforts &r att en av sjukskoterskorna tagit rollen som
samordnare med ansvar for telefonen. Detta upplevdes positivt. Deltagarna beskrev att de
da kunde fokusera pa patienterna nar de inte blev storda av telefonen. Ett problem &r dock
att det kan uppsta personalbrist nar en sjukskoterska tar rollen som samordnare.
Sektionschefen pa avdelningen upplevde att medarbetarna har blivit gladare, jobbar béttre
och klarar tyngre belastning. Dessutom har klagomalen fran patienters foraldrar minskat.

1.1. Patientnarmre vard genom tvarprofessionella team. Patientnarmre vard
innebar att omstrukturera arbetet fran att ha olika expeditioner for olika yrkesgrupper, till
att satta samman tvarprofessionella team bestaende av lakare, sjukskéterskor och
barnskoterskor. Enligt medarbetarna blev det béttre att sitta tillsammans, eftersom
medarbetarna vet var man ska métas. Det har blivit ett storre fokus pa arbetsuppgifterna
och ett trevligare arbetsklimat, nar representanter fran olika professioner sammanstralar
kring en patient.

”Jag far uppfattningen av att nar jag gar in pa avdelningen sa ar det en helt

annan stamning, och jag tror, och de far de saga sjalva, men jag tror att det

ar de sjalva som har skapat det. Det ar trevligare att jobba har, i det har

systemet vi sjalva har byggt upp. De har hittat pa nya positioner, de har hittat

pa nya arbetsuppgifter och de har liksom skapat nya arbetsplatser, dar vi har

mera ett samarbete mellan personalkategorierna dn det har varit forut.”
Lékare

Forandringen har givit en mindre hierarkisk arbetsorganisation, med mer kontakt i
samarbetet och mindre uppdelning mellan yrkeskategorierna. Barnskéterskorna pa
avdelningen upplever sig nu vara mer involverade i beslutsprocessen: de har fatt ett storre
inflytande i varden och gar med pa ronderna med ldkarna.

”... jag tycker anda det har varit bra att ha det har teamet, jag kanner mig
ndrmare till doktorn /.../ Man kan sitta och prata med dom pd ett annat sdtt, vi
dr ju inte lika mycket utanfor vi barnskoterskor och underskéterskor. /.../ for

vi &r anda narmast barnen pa nagot satt. ”
Barnskoterska
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1.2. SBAR-I. SBAR star for situation, bakgrund, aktuellt och rekommendation.
Det &r ett dokument som innehaller den grundlaggande information som ska formedlas
vid dverlamnandet av en patient. Forbattringsgruppen har kompletterat dokumentet med
bokstaven | som star for information och avser vad som sagts till patienter och deras
anhoriga. Deltagarna upplevde sig till foljd av SBAR-I mer sakra pa att foraldrarna fatt

all nédvéndig information.

“Sen har ju de, alltsd forbdttringsgruppen dven tdnkt pd vdra rondrutiner, det
har med varan SBAR som vi har varit inne i sen ett tag nu ocksa. SBAR-I till
och med. Det har ju varit jattebra. Det kanns ju som foraldrarna far battre

information nu.”
Sjukskoterska

Deltagarna menade att om SBAR-1 anvands som det &r tankt, ger det en battre
kvalitet pa daganteckningar, struktur for hur kommunikationen mellan vardpersonal ska
bedrivas och darmed Okar patientsdkerheten genom en lagre grad av godtycklighet.

”... det blir bdttre kvalitet ndr alla gér samma sak eller ganska liknande for
om den ena beréttar det ena och den andra beréattar den andra sa ar det lite

slumpvis om det blir bra for patienten.”
Lakare

Tema 2: Forbéattrad arbetsmiljo

Forbattringsarbetet har medfort att avdelningen tilldelats utmaérkelser, vilket har
bidragit till en 6kad stolthet, gladje och energi pa arbetsplatsen.

Vi vann ju Arets arbetsplats och sedan vann vi ett posterpris pd
kvalitetsdagarna for vi gjorde ju en poster utifran det héar arbetet. Och en
sadan grej lyfter ocksa, folk blir stolta och da blir man glad och man blir pepp

/.../ Och det dr klart att det bidrar till glddje.”
Sjukskoterska

Arbetsmiljon har aven forbattrats genom att medarbetarna upplever en storre
delaktighet. De beskrev att de kanner sig mer lyssnade pa och kan paverka beslut som ror
dem och deras arbetssituation. Sektionschefens upplever att delaktigheten har lett till
okad gladje och meningsfullhet pa avdelningen.

”Och den pdaverkansmdjligheten trov jag, jag tror att det dr det
forbattringsgruppen gjort. Alltsa inte forbattra hur vi tar hand om patienterna
eller att vi kan hantera trycket battre, utan framfor allt att man kan vara med
och paverka det med, man kan vara med och styra sin arbetsmiljo och sitt

arbetssdtt.”
Lakare
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Det framkom att forbattringen av den fysiska arbetsmiljon och inrattandet av
teamstationer bidragit till en forbattring av den psykosociala arbetsmiljon. Nu nér
medarbetarna sitter tillsammans i tvarprofessionella team och fokuserar mer pa
arbetsuppgifterna har den tidigare tendensen att dra sig undan till sin egen yrkeskategori,
med forsamrat samarbete och dkad konflikpotential som foljd, minskat pa avdelningen.

”... det ar svarare att halla sig undan liksom, om man inte vill vara delaktig
eller ga ifrdn och prata skit och sant”
Sjukskoterska

2.1. Psykosocial arbetsmiljo. Ett 6kat samarbete mellan yrkeskategorierna
barnskoterska, sjukskoterska och ldkare har lett till ett battre samspel.

“Férut var det vildigt uppdelat, det var underskoterskorna hdr,
sjukskdterskorna dar och lakarna dar och man jobbade bara tillsammans
under ronder eller ndgon gang, vissa grejer. Men nu har vi jobbat mycket mer
i team, vilket gor att man lar kénna varandra battre, alla kdnner sig mer
delaktiga aven underskoterskorna ar med pa ronden jag tror att det, jag tror
att man kanner sig mer delaktig och viktig och det sprider ju liksom stolthet
och med det kommer glddje.”

Sjukskoterska

Teamen har 6kat kanslan av att gora ett bra arbete for sig sjalv, varandra och
patienterna.

“Det dr ju klart att det dr trevligare om man har ett bra samarbete och kan
gora ett bra jobb, dd mar man ju bra. Om man kénner att alla ar delaktiga i
detta liksom. Och det ger arbetsglddje.”

Sjukskoterska

2.2. Fysisk arbetsmiljo. Inrattandet av teamstationer har enligt deltagarna medfort
lagre ljudniva, béattre arbetsro och okad produktivitet. Avdelningen har blivit finare och
mer trivsam.

”Sd ddr kan jag kidnna det och sen ndr vi dven inférde den hdr fordndringen,
vi flyttade om och moblerade om, vi malade om och vi gjorde lite ny rolig
inredning /.../ det var verkligen roligt for det blev ett lyft for varan avdelning
bade estetiskt och hur vi jobbade.”

Sjukskoterska
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Tema 3: Den duktiges dilemma

Deltagarna beskrev en beklaglig, orattvis och odnskad effekt som har uppkommit
indirekt av forbattringsarbetet. Arbetsbelastningen har 6kat och arbetssituationen pa
avdelningen har den senaste tiden utvecklats pa ett satt som skulle kunna betecknas som
den duktiges dilemma. Samtidigt som avdelningen forbéttrat sina arbetsprocesser genom
ett effektivare tvarprofessionellt samarbete, har den fatt ta emot fler patienter fran andra
avdelningar som dragit ner pa sina verksamheter eller stangt helt pa grund av
personalbrist. Problemet forvarras av att fler patienter kraver specialkompetens.
Medarbetarna kénner oro Over att de inte har kunskaper om nya sjukdomar och apparatur,
samtidigt som det inte finns tid att lasa in sig pa olika diagnoser. Deltagarna upplevde
aven att andra resurser, som tid och en tillrackligt stor personalstyrka ar knappa under de
nuvarande omstandigheterna. Den dkande arbetsbelastningen har lett till frustration,
stress och fortvivlan 6ver att inte kunna ge patienterna den vard de behover.

”Och dd kommer de sjukare barnen hit och det tar ldngre tid, vi har inte
material, vi har inte lakemedel, vi har inte kunskaper till de diagnoser barnen
har och... /.../ Vi kan inte sta och stampa pa samma stélle om vi ska ha
sjukare barn.”

Sjukskoterska

3.1. Stress eroderar forbattringsarbetet. Deltagarna beskrev att forandringar tar
tid, kraver planering och uppféljning samt hart arbete. Genomférandet tar
personalresurser i ansprak, vilket kan sta i konflikt med vardbehovet. Implementeringen
av nya idéer upplevdes som pafrestande, sarskilt i borjan av processen innan de blivit en
naturlig del av rutinen.

"Ska man genomfora olika forbdttringar ar det klart att det tar lite kraft
ocksa, att gora och sen ar det ju en del individer som tycker att det ar
Jdttejobbigt med fordndringar och det dr klart att da kan det ju 6ka stressen.’
Sjukskoterska

’

Enligt deltagarna medfor den 6kade arbetsbelastningen att det dagliga arbetet
prioriteras framfor det langsiktiga forbattringsarbetet. Det framkom att ronden inte blir
lika strukturerad som planerat under dagar med hdg beldggning. Deltagarna menade att
stress minskar maéjligheterna att samtala om arbetet och méjliga forbattringar. Aven de
strukturella forandringar som gjorts pa avdelningen paverkas genom att all personal
maste dgna sig at patientarbete.

"Vid stress och overbeldggningar fallerar alla forbdttringar vildigt snabbt.
Dd fungerar inte samordnaren som den ska, dd fungerar inte teamen /...| Det
kan paverkas vildigt ldtt.”

Sjukskoterska
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Forbattringsgruppen énskade att de hann med mer. Férandringar maste
genomforas pa arbetstid. Det finns en risk att implementeringen inte blir genomférd och
medarbetaren har en stressande kénsla av att ha det hangande dver sig.

“Jag vill ju sa mycket men det dr ju tiden, att man inte riktigt har den tiden
som kréavs... Jag far pressa in det och jag far férsoka ta den tiden samtidigt

som jag gor ndgot annat.”
Sjukskoterska

Det framkom att det vore 6nskvért med en 6ronmarkt budget for forbattringsarbete
da vissa forbattringar inte kunde genomforas pa grund av brist pa ekonomiska resurser.
Medlemmarna i forbattringsgruppen upplevde att detta var en kélla till stress.

“Det dr inte bara att kopa in saker och fordndra for det, det mdste finnas
pengar for det /.../ de pengarna vi har fitt de har vi ju lyckats fa for vi har

vunnit priser.”’
Sjukskoterska

3.2. Kognitiva krav. Deltagarna upplevde att det tar tid och kraft att lara sig nya
arbetssétt och genomfdra forandringar. En alltfor hdg arbetsbelastning leder till att det
blir svarare att tanka kreativt och langsiktigt. All energi gar istallet at till att I6sa problem
i det dagliga arbetet och deltagarna berattade att det ar latt att halka tillbaka i gamla spar.

”... problemet dr, ndr det dr mycket att gora sd gdr du tillbaka till gamla
vanor /.../ jag har en cykel men jag har den pa ryggen. Jag anvinder den inte
men jag springer som en dare men skulle jag ta mig tid att fundera och sétta
mig pa cykeln skulle jag komma fram snabbare men det gor du inte.”

Léakare

3.3. Emotionella krav. Deltagarna uppgav att stress gor kollegorna negativt
installda, vilket gor det svarare att implementera forbéattringar. De upplevde att de inte
hann bemota patienter, anhériga och kollegor som de skulle 6nska samt att de fick
anstranga sig for att dolja hur de kénde sig inombords. De berattade att oron for framtiden
Okat pa senare tid, i takt med att andra avdelningar stangt ner. Radslan for att gora fel och
darmed riskera patienternas sakerhet kade vid stress. Negativ stamning och grat hade
enligt medarbetarna en tendens att smitta av sig, och stress ansags kunna framkalla ett
motstand mot att medverka i forbattringsarbetet.

”... nér folk &ar stressade och pressade for att arbetssituationen ar som den ar
och sa kommer vi med massa positiv energi och vill inféra det och nu ska vi
jobba si och nu ska vi jobba s& och da &r det en del som tycker att det ar
jobbigt med fordndring.”
Sjukskoterska
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Diskussion

Vart syfte med undersokningen var for det forsta att studera faktorer som framjar
ambidextert forbattringsarbete genom tillampning av genombrottsmetoden pa en
sjukhusavdelning. For det andra ville vi undersbéka vilka upplevda effekter
forbattringsarbetet har haft pa medarbetarnas psykosociala arbetsmiljo. For att fa
information om vad som gor forbattringsarbete framgangsrikt, genomforde vi intervjuerna
pa en avdelning som utsetts till Arets arbetsplats. Vi anser att intervjuerna har givit svar pa
vara fragestéllningar. De har minskat kunskapsglappet kring hur fokus ofta riktas mot
nuvarande problem pa bekostnad av framtida mojligheter.

Sammanfattning av resultaten. Utifran den forsta forskningsfragan “Vilka
faktorer ~ frdmjar  ambidextert ~ forbattringsarbete  genom  tillampning  av
genombrottsmetoden?” utkristalliserade sig fyra huvudteman. De beskriver forutsattningar
for forbattringsarbete. Det forsta huvudtemat var ett stddjande ledarskap, dar ledaren visar
engagemang for forbattringsgruppen och évriga medarbetare pa avdelningen. Det andra
huvudtemat var gynnsamma forutsattningar, som beskriver resurser (utbildning, lokaler,
tid och pengar); en optimal arbetsbelastning; samt en forbattringsbendgen avdelning (god
stdmning och vélfungerande samarbete). Det tredje huvudtemat var forbattringsgruppens
dynamik dar positiva, kompetenta individer &r insatta i vardarbetet och representerar olika
professioners perspektiv och intressen. Det fjarde huvudtemat handlade om att involvera
medarbetarna genom transparens och delaktighet.

Resultaten av den andra forskningsfragan “Vilka upplevda effekter har
forbattringsarbetet pd den psykosociala arbetsmiljon pd avdelningen?” utmynnade i tre
huvudteman. Det forsta huvudtemat beskrev medarbetarnas upplevelse av att en
effektiviserad arbetsprocess har uppnatts efter forbattringar som patientnarmre vard genom
tvarprofessionella team och utvecklad dokumentationsstruktur i form av checklistan
SBAR-I. Det andra huvudtemat beskrev att medarbetarna upplevde en férbattrad
arbetsmiljo; fysisk och psykosocial. Det tredje huvudtemat beskrev den duktiges dilemma.
Deltagarna upplever en hogre arbetsbelastning nar de kompenserar for en problematisk
situation pa barnsjukhuset. Detta kan leda till att forbattringsarbetet eroderas genom stress
orsakad av kognitiva och emotionella krav.

Den duktiges dilemma. Resultaten pekar pa att avdelningen har formagan att mota
forandringar. Samtidigt beskrev deltagarna en oro infoér framtiden. Belastningen pa
avdelningen har okat med fler patienter som ocksa &r sjukare. Detta, den duktiges dilemma,
innebér att ju mer effektivt medarbetarna utfor sitt arbete, desto mer arbete far de. Det leder
till en upplevelse av otrygghet bland medarbetarna om de har den rétta kompetensen att
tillgodose vardbehovet. Tengblad (2006) menar att drivkraften hos personer som arbetar
inom den offentliga sektorn ligger i att gora en meningsfull arbetsinsats snarare &n i
I6nenivan. Det verkar utifran detta finnas en risk att lojala medarbetare utnyttjas.

En bidragande faktor till den duktiges dilemma kan vara att sjukvarden &r en
kvinnodominerad sektor (Thylefors, 2007). Déar rader en utpréaglad hierarki, stora delar av
personalstyrkan har yrken med lagre status och 16n och manga arbetar deltid (Thylefors,
2007). Detta kan leda till att medarbetarna hamnar i en sémre forhandlingsposition
(Thylefors, 2007). Manga kanske saknar praktisk mojlighet och tid att organisera sig
fackligt for att astadkomma forandringar. Var upplevelse ar att det verkar finnas en
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forvantan pa avdelningen att ta emot fler och sjukare patienter an de ar beredda pa och inte
ifragasatta situationen. Men samtidigt sker ingen férandring om ingen lyfter problemen och
de inte far gehor fran organisationens ledning. Thylefors (2007) forklarar att yrken inom
valfardssektorn vidmakthaller kvinnliga stereotyper och forvéantningar pa kvinnor blir
normer for medarbetare av bagge konen. Var kénsla efter att ha genomfort intervjuerna ar
att det kan finnas en forvantan pa medarbetarna att vara omhandertagande och arbeta for
organisationens basta utan att ta hansyn till egna intressen, just for att de ar kvinnor.

Palm och Lilja (2017) menar att ett systemteoretiskt perspektiv, dvs. att se till hela
organisationens basta, framjar en ambidexter organisation. Det kan dock problematiseras.
Att medarbetarna ar sa forstaende och mana om patienterna gor att de riskerar att ga till
arbetet trots sjukdom, arbeta mer &n de orkar och inte ge sig mojlighet till aterhdmtning.
Med andra ord kan deras stravan att gora det bra for andra motverka mojligheten att géra
just det.

Stress eroderar forbattringsarbetet. Medarbetarna upplevde att de varken kan
utfora sitt arbete i lugn och ro eller bemota patienternas anhériga som de skulle vilja. Detta
kan leda till etisk stress (EKIOf, 2017). De beskrev att de forsoker gora sa mycket de kan,
inte hinner med och blir radda for att bega fel. Har riskerar en negativ spiral att ta vid.
Eklof, Torner och Pousette (2014) ser undermalig psykosocial arbetsmiljo och stress som
riskfaktorer for patientsékerheten inom sjukvarden. Det ar da nodvandigt att ha tillrackligt
med personal fOr att variationer i patientflodet ska kunna hanteras utan att belasta
medarbetarna. EKIOf (2017) understryker att den psykosociala arbetsmiljon ligger till grund
for medarbetarnas mojlighet att fungera optimalt och ma bra, vilket ar en forutsattning for
verksamhetens resultat.

De bada omradena som undersoktes forefoll ha gemensamma beréringspunkter.
Utifran medarbetarnas beskrivningar blev en koppling tydlig mellan psykosocial
arbetsmiljé och ambidextert forbattringsarbete. Det verkar finnas en synergieffekt mellan
forbattringsarbete och arbetsmiljé, dar de tva kan forstarka, men under samre
omsténdigheter aven motverka, varandra.

Arbetsbelastningen minskar utrymmet for personalen att vidareutbilda sig for att
tillhandahalla vard till patienter med svara, for avdelningen nya, sjukdomar. Situationen
belyser hur ett ambidextert arbetssatt forsvaras genom att insatserna koncentreras till nuet,
pa bekostnad av framtida utveckling. Méjligheten att ha personal med spetskompetens ar i
ett ambidextert arbetssatt liktydigt med explorativt arbete. Humankapitalet ar vardens
storsta resurs och behover darfor anvandas pa ett hallbart satt. En verksamhet som vill
overleva pa sikt maste erbjuda personalen méjlighet att véxa kompetensmassigt. Enbart
Okad kompetens innebdr inte att man kan ta emot fler patienter men det starker
medarbetares kansla av forutsagbarhet. Utifrain KASAM (Ascher & Hjern, 2014), teorin
om kansla av sammanhang, kan kompetens ses som en buffert mot stress. KASAM innebar
att kanna att den situation man befinner sig i gar att begripa, hantera och ger mening.

Enligt knapphetsteorin forsamras mojligheten att fungera och ténka optimalt av
resursbrist (Mani et al., 2013). Fokus ldggs pa att 16sa problem i stunden istéllet for att
planera och ta langsiktigt fordelaktiga beslut. Utifran resultaten verkar detta vara det som
hander pa avdelningen vid hdg arbetsbelastning och stress. EkI6f (2017) menar att
anpassningen till nya forutsattningar i miljon férsamras vid stress. Foljden blir ett
kortsiktigt tankande dar fokus laggs pa att I6sa aktuella problem. Detta Gverensstammer

21



med bilden som medarbetarna gav av situationen pa avdelningen. Tiden och energin racker
inte till for att ga over till effektivare arbetssatt. En av medarbetarna beskrev det som att
springa omkring med en cykel pa ryggen. Det tar tid och energi att ta ner cykeln och hoppa
upp pa den, men nar man val borjat trampa vinner man pa det i langden eftersom cykeln
rullar fortare an benen bar. Deltagarens metafor illustrerar att det som &r bast pa lang sikt
inte alltid ar det som upplevs vara mest relevant i stunden (Steiber & Alange, 2016). Pa
grund av tunnelseendet som uppstar vid brist pa resurser for att hantera krav (Mani et al.,
2013) blir ambidextert arbete svargenomfort. Intervjudeltagarna beskrev att de egentligen
vill gbéra mer, men att resurserna ar begransade. Det ar darfor nodvandigt att hela tiden
paminna varandra om att lyfta blicken, vara uthalliga och medvetna om att fordelarna med
ett nytt arbetsstt inte marks direkt. Kaver (2006) havdar att manniskor har en tendens att
fortsatta utfora samma beteenden trots att de inte ar de mest effektiva for att na malen.
Detta kan enligt Kaver bero pa den minskliga fallenheten for vanor. Aven EkI6f (2017)
menar att stress och tidsndd leder till automatiska tankemodeller. Det forhindrar reflektion
och mojlighet att lara av erfarenheter.

En ambidexter organisation och en god arbetsmilj6 forutsatter en optimal
arbetsbelastning. I intervjuerna framkom att en optimal arbetsbelastning &r subjektivt och
foranderligt, beroende pa medarbetarnas maende. Intervjudeltagarna uppgav att
stdmningen pa avdelningen tidvis forsamrats. Kraven, antalet patienter och deras
vardbehov, 6verstiger ibland resurserna, antalet medarbetare och deras kompetens.
Forbattringsgruppens medlemmar beskrev dessutom att det inte finns tid avsatt for att
genomfora besluten. Det uppstar da en prioriteringskonflikt mellan forbattringsarbetet och
det omedelbara behovet i varden. EKI6f (2017) varnar for risken att medarbetaren kan
drabbas av rollstress bestaende av rollkonflikt (nér ens olika arbetsuppgifter ar oforenliga)
och rollotydlighet (nar forvantningarna pa ens roll ar oklara).

Risken att standigt arbeta under stress nar det inte finns tillrackliga personalresurser
for att hantera kraven ar att trivseln, stamningen och maendet pa arbetsplatsen forsamras
(Eklof, 2017). Intervjudeltagarna beskrev att det var svarare att implementera férandringar
nar medarbetarna var stressade. De hade da svarare att ta emot ny information samt att
uppbada energi och entusiasm. Grossi (2008) lyfter hur stress kan leda till negativa kanslor
infor arbetsrelaterade situationer och EKI6f (2017) forklarar hur individer som ar fullt
upptagna med att hinna med det I6pande arbetet kan uppvisa ett motstand mot att arbeta
med utveckling av verksamheten. 1 SOU 2013:40 betonas riskerna pa samhallsniva av att
den offentliga sektorn inte arbetar langsiktigt. Detta far foljden att offentliga medel inte
anvands pa ett langsiktigt hallbart satt for att 16sa samhéllsproblem. Ur en ekonomisk
synvinkel ar det mera lonsamt att investera i forbattringar pa ett tidigt stadium istallet for
att tvingas gora storre utlagg senare nar problemen blivit svarhanterliga.

Vinsterna med effektiviserade arbetsprocesser. Av intervjudeltagarna framkom
att inférandet av patientnarmre vard i tvarprofessionella team och dokumentationssystemet
SBAR-I lett till 6kad professionalitet och battre stdmning. Trots att fordndringarna initialt
tog pa krafterna, frigjorde strukturen darefter mer personliga resurser. Medarbetarna
behdvde inte langre lagga lika mycket tid och energi pa att tanka pa genomférandet av
aterkommande arbetsuppgifter. Enligt deltagarna har den forbattrade strukturen lett till
okad patientsakerhet och battre information till foraldrarna och vardpersonal.
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Kommunikationen underléttades av en tydligare struktur och forutségbarhet, vilket enligt
deltagarna medfor en kansla av kontroll och sakerhet.

Forbattrad kommunikation har lett till 6kad tillit och mindre hierarkisk uppdelning
mellan professionerna. Nar barnskoterskorna har fatt mer delaktighet i beslut kring
vardarbetet, har de upplevt sig narmre resten av avdelningen. EkI6f (2017) menar att arbete
i tvarprofessionella team medfor rolltydlighet, vilket minskar risken for stress och psykisk
ohalsa. Férutom arbetsgladjen okar effektiviteten nar allas kunskap tas tillvara pa ett battre
satt i de tvarprofessionella teamen. Wheelan (2013) definierar vad som kénnetecknar
hogpresterande team. Medlemmarna ar 6verens om teamets mal. De vet vilka roller de har,
accepterar rollerna och deras kompetens motsvarar deras roll. Det rader en Gppen
kommunikation dar alla deltar och lagger tid pd problemlosning, beslutsfattande,
genomforande och utvarderande. Teamets normer framjar samarbete, innovation och
kvalitet. Intervjuresultaten i var studie visar att deltagarna har liknande uppfattningar som
Wheelan om vad som ar viktigt for att ett team ska fungera val. Resultaten visar dessutom
att forbattringsgruppen upplever att de fungerar som Wheelans definition av
hdgpresterande team beskriver.

Ledarskap genom positiv forstarkning. Effektivt ledarskap tycks vara en viktig
forutsattning for styrning av ambidextert arbete (Bryson, Kimberley & Hal, 2008). Steiber
och Alénge (2016) understryker att det inte récker att satta samman ett team och forvénta
sig att samarbetet ska fungera. Det kravs en ledares samordning. Chefens ledarstil har stor
inverkan pa den psykosociala arbetsmiljon. En chef pa avdelningen berattade att hon
forsokte framja medarbetarnas valmaende genom lara kanna dem. Forum for detta var
gemensamma reflektionsmoten och individuella samtal. Chefen beskrev att hon visade
medarbetarna sin uppskattning genom att berémma deras insatser, vilket kan ses som
positiv forstarkning. De metoder som cheferna pa avdelningen anvander for att uppmuntra
och belona medarbetarnas engagemang i utvecklingsarbete gar i linje med Andersson och
Klintrots beskrivning av OBM-ledarskap (2013). Kaver (2006) menar att omtanke, respekt
och positiv aterkoppling kan fungera som positiva forstarkare. Formagan att lara sig saker
paverkas av hur man bemots av andra. Berom hjalper en att slappna av och fokusera medan
kritik & hammande.

Awven forbattringsgruppen verkar anvanda sig av positiv forstarkning. Det framkom
att det uppstar en positiv spiral nar medarbetare marker att de kan paverka sin
arbetssituation. De blir mer motiverade att komma med forslag. Att involvera medarbetarna
ansags darmed vara avgdrande framjande faktor for forbattringsarbete. EkIOf (2017) menar
att delaktighet kan ge arbetsgladje, villighet att stanna pa arbetsplatsen och géra den battre,
vilket bekraftades av deltagarna. Pa avdelningen som undersoktes verkar delaktighet samt
stéttande chefer och medarbetare i viss man fungera som en buffert mot stressens negativa
effekter (Thylefors, 2004).

Spector (1997) menar att arbetsgladje hos medarbetarna har effekter pa saval deras
personliga halsa som arbetsplatsens resultat. Han havdar att arbetsgladje ar ett mal att
prioritera for organisationer, oavsett om det gors pa grund av medarbetarnas halsa eller
forhoppningar om deras prestationer. Utifran intervjuerna med avdelningens ledning
forefaller en humanistisk méanniskosyn vara mest gynnsamt for en organisation pa kort och
lang sikt. Det &r inte troligt att hela organisationen borjar arbeta ambidextert samtidigt, men
om fler avdelningar borjar tillampa genombrottsmetoden 6kar sannolikheten att de kommer
att uppvisa positiva resultat. Darmed kan sjukhusledningen bli motiverad att satsa i nuet
for att na langsiktiga fordelar.
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Trivseln pa avdelningen har givit den ett gott rykte bland vardpersonal. Det har lett
till att fler personer spontant soker arbete pa avdelningen. Steiber och Alange (2016) menar
att en arbetsplats med kompetent personal inte bara gor ett bra jobb, utan &ven drar till sig
fler duktiga medarbetare (the herd effect). Det ger chefen en stérre valmojlighet att
sakerstalla ratt kompetens for vardbehovet.

Fysisk och psykosocial arbetsmiljé samverkar. En intressant insikt ar att
forandringar av den fysiska arbetsmiljon som kan verka obetydliga, sdsom att satta in en
skiljevagg eller dekorera avdelningen, kan ha betydande positiva effekter pa den
psykosociala arbetsmiljon. Det framkom i intervjuerna att det var roligare och enklare att
arbeta nar medarbetarna sjalva hade varit med och utformat avdelningen. Det framkom
aven att den fysiska arbetsmiljon kan paverka den psykosociala arbetsmiljon negativt. Att
arbeta pa en sjukhusavdelning innebar en standigt narvarande infektionsrisk. Enligt en
deltagare finns det en storre tendens att hellre sjukanmala sig an att ga till jobbet vid en
mindre &komma om man arbetar i en dalig miljo och inte trivs.

Undersdkningens svarigheter och begréansningar

Resultaten bor betraktas med forsiktighet eftersom de baseras pa ett stickprov vars
deltagare inte kan anses representera hela avdelningen. Det gar darfor inte heller att
generalisera resultaten till en storre population (Borg & Westerlund, 2012).

Eftersom det &r en kvalitativ undersokning &r det omojligt att faststalla eventuella
kausala samband. Vi kan darmed inte uttala oss om ifall ett visst samband lett till de
effekter vi beskriver (Braun & Clarke, 2006).

Informationsinsamlingen i undersékningen kan mojligen vara behaftad med vissa
brister. Medarbetarna pa avdelningen valdes och tillfragades direkt av sina 6verordnade,
vilket kan ha gjort att de kande sig manade att delta. Detta ar nagot som Statens
medicinsk-etiska rad (2008) rekommenderar att man ar uppméarksam pa. Intervjuerna
utfordes pa medarbetarnas arbetsplats och de visste att ledningen var medveten om deras
deltagande. Det kan ha lett till att de inte vagade uttrycka alla sina asikter eftersom
intervjuerna spelades in. Eftersom syftet var att studera framgangsfaktorer pa
avdelningen, kanske deltagarna trodde att vi forvantade oss endast positiva ord om
avdelningen. Det &r dessutom ténkbart att cheferna valde personer med en mer positiv
attityd till forbattringsarbetet an andra pa avdelningen. Det &r ocksa mojligt att tidpunkten
for intervjuerna kan ha paverkat de svar vi fick eftersom de genomférdes under juni till
augusti, som ar semestermanader med hdg belastning och manga vikarier. Det kan ha lett
till en snedvridning av resultaten. Det &r tdnkbart att vi dven har gjort observationer.
Bland annat stamningen pa avdelningen kan ha paverkat var tolkning av data.

Framtida forskning
For att fa 6kad kunskap om ambidextert forbattringsarbete behover framtida

forskning undersoka arbetssatt som genombrottsmetoden inom fler branscher. Det skulle
kunna bygga en modell som beskriver universella faktorer som framjar forbattringsarbete.
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Det rader resursbrist i stora delar av vélfardssektorn (SOU 2013:40). Forskning kring hur
forbattringsarbete kan anpassas till arbetsplatsens fungerande och resurser ar ngdvandig.
| undersokningen har framjande faktorer for forbattringsarbete lyfts, vilket
Overensstdammer med Palm och Liljas rekommendationer (2017). Resultatet beskriver en

avdelning med goda grundférutsattningar for ett ambidextert arbetssatt. Personalen
arbetar dock under hog belastning och utan tillfredstéllande resurser i form av tid,
ekonomi, utbildning, stéd och personalstyrka. Det kan utgdra ett hinder for ambidextert
arbete (SOU 2013:40). Vidare forskning bor undersoka vilka resurser som kan framja
ambidextert arbete och pa vilket sétt.

Den har undersdkningen visar i enlighet med tidigare forskning hur
forbattringsarbete och psykosocial arbetsmiljo paverkar varandra (EkI6f, 2017). | vissa
fall kan det leda till en negativ spiral, dar forbattringsarbete 6kar medarbetarnas stress,
forsamrar deras tankeformagor och darmed deras prestationer, vilket vara resultat och
Eklof et al. (2014) visar. Vara resultat tyder pa att det verkar finnas en synergieffekt
mellan utvecklingsarbete och psykosocial arbetsmiljé. Detta kan ge upphov till en positiv
spiral. De bada ovanstaende scenarierna skulle kunna beforskas ytterligare.

Praktisk tillampning — Rekommendationer till beslutsfattare och ledare som
onskar initiera forbattringsarbete pa arbetsplatsen

Ett engagerat ledarskap. Forbéattringsarbetet krdver ledningens stdd och
engagemang (Eklof, 2017). En ledare maste vara val fortrogen med genombrottsmetoden
eller liknade modeller (Melke et al., 2014). Ledningen ska utarbeta visioner och
kommunicera mal for att engagera medarbetarna (O’Reilly & Tushman, 2007) samt vara
aktivt engagerad i innovation och langsiktig utveckling (Steiber & Alénge, 2016). Den ska
formedla trygghet att vaga préva nya arbetssatt genom att ta ansvar for processen och
eventuella misslyckanden. Den ska tillhandahalla resurser, folja upp, aterkoppla och beléna
framsteg. Steiber och Aldnge (2016) menar att en ledare ska vara 6dmjuk och en god
lyssnare men samtidigt kunna ange riktning och stélla fragor. De menar att ledningen ska
rekrytera kreativa medarbetare som ges mojlighet att ta initiativ, fatta beslut samt far
uppmarksamhet for sina framsteg. Enligt Wheelan (2013) bér medarbetare rekryteras efter
vilken kapacitet de har att utfora sina arbetsuppgifter och medverka till teamets framgang.

En forbattringsgrupp. Det ar viktigt att problemlésande grupper far tid och
resurser for att utveckla och implementera sina idéer (EkI6f, 2017). Medarbetare som ingar
i gruppen bor lampligen vara drivna, framatstravande, positiva, samarbetsvilliga och 6ppna
samt ha god kannedom om verksamheten. Forbattringsgruppen ska besta av representanter
fran alla yrkeskategorier pa avdelningen (Thylefors, 2013) och behéver utbildas i
forbattringskunskap (Melke et al., 2014). Ett framgangsrikt forbattringsarbete ar beroende
av att medarbetarna kan kommunicera, samarbeta och gora det bésta av gruppens
kompetens (EkI6f, 2017). De viktigaste erfarenheterna gors i det dagliga arbetet genom att
testa olika alternativa arbetssatt (Steiber & Aldnge, 2016) och anvanda PGSA-hjulet
(planera, gora, studera och agera). Utvecklingsarbete ska vara standigt pagaende (EKIof,
2017).
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Transparens och delaktighet. Forbattringsgruppen behdver involvera Ovriga
avdelningen. De behdver informera om syftet med forbattringsarbetet, ge kollegorna
mojlighet att komma med forslag och folja upp i samrad med dem. Beslut om férandringar
som inte har medarbetarnas stod riskerar att inte bli genomférda (EkI6f, 2017).

Positiv forstarkning. Det ar nédvéndigt att forbattringsgruppen visar medarbetarna
att det kommer positiva saker av de gemensamma anstrangningarna. Att bli respektfullt
bematt och fa hora att man gor nytta for patienter och kollegor kan fungera forstarkande.
Steiber och Aldnge (2016) rekommenderar ledare att formulera Overgripande
organisatoriska mal som later medarbetarna forsta att deras arbete kan vara av nytta for
samhallet i stort. Ledningen bor utarbeta en vision som &r slagkraftig, attraktiv, realistisk
och trovardig. Steiber och Aldnge (2016) menar att ledning bor tillampas genom delade
varden, generella riktlinjer och tillit snarare &n att direkta order (Steiber & Alénge, 2016).

Ett ambidextert arbetssatt. Enligt March (1991) ar det viktigt att efterstrava en
balans mellan vidareutveckling av den befintliga verksamheten och innovation for
framtiden. Ambidextra ledare stodjer medarbetarnas initiativ och kommunicerar riktning
till teamet (Steiber & Aléange, 2016). De arbetar med teamet nar det behévs men later
overlag medarbetarna i teamet sjalva bestimma hur arbetet ska utféras. Ledaren maste
kunna ha tilltro till sina medarbetare och acceptera att de kan ha battre idéer an ledaren
(Steiber & Aldnge, 2016).

En optimal arbetsbelastning. En rimlig arbetsbelastning ar en forutséttning for att
kunna reflektera dver sin arbetssituation och vara kreativ. Vad en optimal arbetsbelastning
ar kan ses som subjektivt och bor beaktas fran fall till fall. Det framjar i sin tur en arbetsplats
praglad av arbetsgladje och samarbete. Samtidigt verkar en god arbetsmiljo kunna paverka
produktiviteten och darmed mildra upplevelsen av kravnivan. EkI6f (2017) menar att en
god psykosocial arbetsmiljo kraver balans mellan krav och resurser. Man kan behdva sénka
kraven eller 6ka medarbetarnas resurser. EKI6f (2017) rekommenderar Arbetsmiljéverkets
foreskrifter och allmanna rad om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4). Det
ar en samling rekommendationer till arbetsgivare med verktyg som kan anvandas for att
arbeta forebyggande med arbetsmiljon. Malet ar att forhindra ohélsa orsakad av brister i
den sociala och organisatoriska strukturen. Arbetsgivaren ska arbeta systematiskt med att
granska och atgarda risker i arbetsmiljon och i samverkan med arbetstagarna satta upp mal
for en optimal arbetsmiljo.

” Att minska arbetsmangd, andra prioriteringsordning, variera
arbetsuppgifterna, ge majligheter till aterhamtning, tillampa andra

arbetssatt, 6ka bemanning eller tillféra kunskaper ar exempel pa

atgarder for att forebygga ohélsosam arbetsbelastning.” (AFS 2015:4, 9§, s. 8)

Slutsatser

Psykosocial arbetsmiljo och ambidextert forbattringsarbete verkar paverka
varandra. A ena sidan kan forbattringsarbete leda till en béttre arbetsmiljé. A andra sidan
kan en valmaende avdelning utgora en framjande faktor for forbattringsarbete. En slutsats
vi drar &r att det kan vara lampligt att borja med att se 6ver arbetsmiljon for att pa sa satt

26



forbattra effektiviteten och oka trivseln. Det gar inte att arbeta ambidextert utan att dtgarda
problem sasom ohélsosam arbetsbelastning, normer om att sétta organisationens basta
framst eller en fysisk arbetsmiljo som hindrar ett effektivt tvarprofessionellt samarbete.
Var sammanfattande rekommendation &r att utnyttja den dubbelriktade kopplingen mellan
ambidextert forbattringsarbete och psykosocial arbetsmiljo for att frambringa en
synergieffekt. Genom att kombinera de praktiska rekommendationer som vi ger med AFS
2015:4 samt genombrottsmetoden finns det goda utsikter att dstadkomma en hélsosam
arbetsplats praglad av effektivitet, kvalitet och patientsdkerhet. Detta tror vi skulle kunna
gagna saval personal som patienter och gora organisationen battre rustad att méta framtida
utmaningar.
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Bilaga 2. Intervjumall

Hej! Valkommen och tack for att du tog dig tid till detta. Jag kommer stélla nagra fragor
om forbattringsarbetet, hur det har fungerat och vad det har fatt for resultat
arbetsmiljomassigt. Vi kommer att ha en intervju pa ungefar en halvtimme, som
undersoker olika aspekter av amnet. Pa grund av att vi har begransad tid, sa tar jag ansvar
for att vi hinner ga igenom fragorna under avsatt tid och avbryter om nagot gar 6ver
tiden.

Du &r anonym som deltagare. Jag kommer att spela in intervjun, hoppas det k&nns okej
for dig? Vi kommer redovisa resultatet pa gruppniva, men vi vill ocksa anvanda oss av
citat for att aterge en god bild av er upplevelse. Far vi citera dig i rapporten utan namn?
Om nagonting kanns obekvamt i efterhand, eller om du har nagra fragor, sa far du garna
kontakta mig pa mail!

Forskningsfraga 1

Vilka faktorer framjar ambidextert forbattringsarbete genom tillampning av
genombrottsmetoden?

1. Namn

Alder

Yrke

Utbildning

Kan du beratta om hur forbattringsarbetet har fungerat?

(Endast till medlemmar i forbattringsgruppen) Hur upplever du att stalla om
mellan det I6pande arbetet och forbattringsarbetet?

7. Vilka faktorer upplever du ar viktiga for att forbattringsarbetet ska fungera?
8. Uppfattar du att du har delaktighet och medinflytande pa avdelningen?

9. Upplever du dig trygg att vaga komma med forslag och papeka brister?

10. Vad tanker du om att testa férandringar och riskera att misslyckas?

ook wd

Forskningsfraga 2

Vilka upplevda effekter har forbattringsarbetet haft pa den psykosociala arbetsmiljon pa
avdelningen?

11. Upplever du att forbattringsarbetet paverkat arbetsgladjen och kanslan av
meningsfullhet i arbetet?

12. Uppfattar du att stamningen och konfliktbenagenheten har paverkats av
forbattringsarbetet?

13. Upplever du att forbattringsarbetet har paverkat forekomsten av stress pa
avdelningen?

14. Upplever du att det rader balans mellan de krav som stélls och de resurser som
tillhandahalls?
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