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Forord

Med arbetet med var PIM-uppsats forra aret i farskt minne trodde vi att 4ven denna
studie skulle ga lekande litt. Vi sag fram emot korta arbetsdagar och mycket ledighet
och att dntligen fa slappna av, édntligen skulle vi fa slippa att mata in litteratur pa
l6pande band! Ack s vi bedrog oss! Visserligen borjade vi i sakta mak, men gudarna
skall veta att vi fick betala dyrt for detta sloseri med tid. Helgerna blev, de sista tre
veckorna, lika avldgsna som Amazonas djungler. Den somn vi sa vél behdvde stordes
av mardrommar om att uppsatsen aldrig skulle bli klar i tid. Klar blev den dock till var
stora lattnad (och vara familjers) och nu 1 efterhand kidnns det spannande att fa ha sett
detta arbete vixa fram och utvecklas till vad det har blivit. Detta dr dock inte enbart
var fortjdnst varfor vi vill tacka dem som har gjort detta arbete mojligt.

Vi riktar vart varma tack till Karin Nilsson och Pia Turunen pd DSBUS for att ni lat
oss gora var C-uppsats hos er. Det har varit ett spdnnande arbete och ni har stillt upp
med sévil material som information och tankar.

Vi vill ockséd tacka vara familjer for att ni har statt ut med oss under denna tid
medan dammrattorna har fott barn 1 hornen, disken har samlats i travar och
studierummen har liknat en papperskontainer.

Sist men inte minst vill vi tacka var handledare pa Psykologiska institutionen i
Goteborg, Lisbeth Hedelin — utan dig hade vi aldrig blivit klara och uppsatsen inte
densamma. Tack for ditt engagemang, din kritiska granskning och dina rdd och inte
minst for all den tid du har lagt ned pa att leda oss pa ritt viag och till det resultat som
lasaren nu héller i sin hand.

Ulrica Dahlqvist och Hege S. Lundkvist.
Goteborg 2004-06-02



Innehéllsforteckning

Bakgrund 3
Tidigare forskning 3
Behov och motivation 3
Hackman och Oldhams motivationsmodell 4
Syfte 8
Problemformulering och fragestdllningar 8
Metod 9
Respondenter 9
Urval 10
Bortfallsanalys 10
Undersékningsdesign 11
Frageformuldr 11
Tillviigagangssditt 13
Statistisk analys 13
Resultat 14
Resultat enkdtens del 1-7 14
Varfor stanna kvar? 19
Vad kan forbdttras? 20
Diskussion 22
Ad hoc analys 25
Slutsats 25
Egen kritik och framtida forskning 26
Referenser 26
Appendix 1 28
Appendix 2 42
Appendix 3 43
Appendix 4 46




Vad motiverar de anstillda att arbeta pa Drottning Silvias
Barn- och Ungdomssjukhus?

Ulrica Dahlqvist & Hege Sorensen Lundkvist

Sammanfattning. Syftet var att genom Hackman och Oldhams (1980) enkait,
Job Diagnostic Survey, belysa faktorer som bidrar till motivation och arbets-
trivsel pa Drottning Silvias Barn- och Ungdomssjukhus. Vidare var syftet att
underséka om upplevelserna skiljer sig &t beroende pa olika bakgrunds-
variabler. Totalt skickades 470 enkéter ut till likarsekreterare, barn- och un-
derskoterskor, sjukskoterskor samt ldkare. Antalet respondenter var 207 med
ett bortfall pad 263 personer. Resultatet visade att lakarsekreterare skiljer sig
at fran ovriga yrkeskategorier. De arbetskarakteristika som framst bidrog till
motivation och arbetstillfredsstillelse for véardpersonalen var uppgiftsva-
riation och uppgiftens betydelse for andra. Arbetskamrater, ett meningsfullt
och stimulerande arbete bidrog till att stanna kvar. For lakarsekreterarna var
det uppgiftsidentifikation som bidrog till motivation och arbetstrivsel och ar-
betskamraterna anledningen att stanna kvar.

Vad ér det som gor att ménniskor vill arbeta inom virden? Strauss (refererad till i
Svensson & Orban, 1995, 5.191) menar att “medménsklighet, omvardnad, hopp om bot,
fortvivlan, avancerad teknologi, komplex organisation och en stressad personal”, speg-
lar de anstilldas verklighet inom sjukvarden. Trots detta har stora delar av vardpersonal-
en 1 Sverige en positiv instillning till arbetet, enligt Svensson och Orban (1995). De
flesta ldkare trivs pa sin arbetsplats och sjukskdterskorna upplever sig ha ett stimuleran-
de och omvixlande arbete. Detta trots att hog stress 1 arbetet har rapporterats av drygt en
tredjedel av underskoterskorna och sjukskdterskorna i Sverige, samtidigt som hélften av
lakarna patalat att de ofta eller ganska ofta kinner sig psykiskt trotta efter dagens arbete
(Svensson & Orban, 1995).

Fragan ar déarfor vad som egentligen motiverar personalen och bidrar till arbets-
tillfredsstéllelsen, med tanke pa vardpersonalens arbetssituation. I en studie av Pingel
och Robertsson (1998) framkommer det att det dr vdrdtagarna som &r kéllan till motiva-
tion/det basta med arbetet for denna yrkeskategori. Underskdterskorna i denna studie
angav att arbetstillfredsstéllelse beror pd arbetsrelationer och gott samarbete mellan kol-
legor. Aven tid till att prata med, lyssna pa och pyssla om patienterna lite extra bidrar
till underskdterskornas arbetstillfredsstéllelse (Pingel & Robertsson, 1998). En forutsitt-
ning &r dock att den tiden finns till hands.

Sett utifran ovanstaende resultat anser forfattarna det vara relevant, intressant och inte
minst viktigt att lyfta fram vardpersonalens egna uppfattningar om sitt arbete och sin ar-
betsplats vid Drottning Silvias Barn- och Ungdomssjukhus.

Inledningsvis ges hér en bakgrundsbeskrivning av Drottning Silvias Barn- och Ung-
domssjukhus och dess verksamhetsomradden. Direfter redovisas teorier av relevans for
studien, undersdkningens syfte samt de problemformuleringar och fragestdllningar som
forfattarna vill besvara.



Bakgrund

Drottning Silvias Barn- och Ungdomssjukhus (i fortsattningen kallat DSBUS) ar Sve-
riges storsta barnsjukhus med nidrmare 1900 anstéllda. P4 sjukhuset vistas dagligen cir-
ka 550 barn och ungdomar, fraimst fran Goteborg och Véstra Gotalandsregionen. (Beck-
man Suurkiila, 2003)

DSBUS vision 4r att virderas som ett av vérldens biasta sjukhus for barn och ungdom-
ar. Sett ur ett medarbetarperspektiv strivar DSBUS mot att vara en attraktiv arbetsplats
for att rekrytera och behélla personal. I verksamheten satsas det pa kompetensutveckling
och personlig utveckling for de anstdllda. Exempelvis far sjukskoterskor en fordjupad
introduktion under 1,5 4rs tid déir grupphandledning ges. Aven anstillningsformaner sa-
som individuella scheman, flexibla arbetstider och olika arbetstidsmodeller tillimpas.
Nir det géller friskvirdsatsningar kan det ndmnas att de anstdllda erhéller friskvardsbi-
drag. (Beckman Suurkiila, 2003)

For att undersoka den fysiska och psykosociala arbetsmiljon i verksamheten genom-
fors arbetsmiljoronder tva ganger om éret (Nilsson & Turunen, personlig kommunika-
tion, 2 april, 2004) Resultaten frin dessa ronder #r sekretessbelagda. Ar 2002 1ag per-
sonalomséttningen pa 7.6% for att &r 2003 sjunka till 5.7% (Beckman Suurkiila, 2003).
Detta kan jimforas med Astrid Lindgrens Barnsjukhus som &r 2003 hade en per-
sonalomsittning pa 10% (Hérje, personlig kommunikation, 20 april, 2004).

Pa DSBUS finns idag en framtidsgrupp som bland annat har till uppgift att féresld och
arbeta fram ett antal forslag till fordndringar. Framtidsgruppens mal ar bland annat att
DSBUS skall uppfattas som en attraktiv arbetsplats for sévél anstillda som potentiella
medarbetare. Denna rapport kommer till viss del att utgdra ett underlag for de framtida
satsningar som framtidsgruppen kommer att lamna till DSBUS ledning. (Nilsson & Tu-
runen, personlig kommunikation, 2 april, 2004)

Tidigare forskning

Atskillig forskning har dgnats at att ta reda pa hur méinniska och arbete kan integreras.
Denna forskning har paverkat arbetsutformningen i ménga av dagens organisationer och
ar darfor av intresse for foreliggande undersokning. De teorier som kommer att redovi-
sas beror behov, motivation och arbete.

Behov och motivation. Den behovsteori som haft storst paverkan pé arbetets omform-
ning, enligt Hackman och Oldham (1976), dr Herzbergs tvafaktorsteori om tillfreds-
stdllelse och motivation. Herzberg (1966) identifierade fem faktorer i arbetet som pa-
verkade arbetstillfredsstillelsen positivt; prestation, erkdnsla for densamma, arbetet i
sig, ansvar och befordran. De faktorer som medverkade till missndje i arbetet var; fore-
tagets policy och administration, dvervakning, 16n, mellanménskliga forhallanden och
arbetsforhallanden, men dven status, anstéllningstrygghet, 16n samt privatliv (Herzberg,
1966).

Faktorer som bidrar till tillfredsstéllelse kallar Herzberg (1966) motivationsfaktorer
och de som péverkar otillfredsstéllelsen i arbetet kallar han hygienfaktorer. Herzbergs
teori visar att arbetsmotivation och tillfredsstillelse enbart dkar i den grad som motiva-
tionsfaktorer finns inbyggda i sjilva arbetsuppgifterna. Forbéttringar av hygienfaktorer
kan inte bidra till detta.



Motivationsfaktorer .| Tillfredsstéllelse och hojd prestation
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Hygienfaktorer Tillfredsstillelse eller missnoje

\ 4

Figur 1. En illustration av Herzbergs motivations- och hygienfaktorer (Jacobsson &
Thorsvik, 2002, s. 313).

Herzbergs tvafaktorsteori har lett till en hel del forskning och inspirerat till framgangs-
rika forandringsprojekt (Hackman & Oldham, 1976). Dock har ett flertal forskare miss-
lyckats med att stodja teorin empiriskt. Teorin tar exempelvis inte hdnsyn till individu-
ella skillnader mellan ménniskor och hur dessa skall bemétas. Den erbjuder heller inget
stod for hur avsaknad eller nirvaro av motivationsfaktorer kan métas (ibid.).

Thorsrud och Emery (1969) har undersokt individens psykologiska krav pé arbetet. De
menar att méanniskor har fler behov och krav av vad de vill fa ut av arbetet 4n vad som
specificeras i anstillningsavtalet. Anstéllningsvillkoren &r viktiga, men blir otillrdckliga
nir de materiella behoven vél har tillfredsstéllts (Thorsrud & Emery, 1969). Om de psy-
kologiska kraven inte tillgodoses av organisationen kan detta i sdmsta fall leda till att
den anstillde slutar (Henne & Locke, 1985).

Henne och Locke (1985) hédvdar att anstéllda virdesitter foljande saker i arbetet:

e Intressant och viktigt arbete, karridr eller kénsla av att uppna négot, utveckling,
ansvar, egenkontroll, tydliga roller och aterkoppling pé arbetsinsatser.

e Rittvis 16n (i forhallande till andra med liknande arbetsuppgifter), tillrackligt
med pengar for att klara sina utgifter, fordelaktiga forméaner och anstédllnings-
trygghet.

e Bekvidma arbetslokaler och arbetstider, séker och attraktiv arbetsmiljo samt ut-
rustning och resurser for att underldtta arbetet.

e Medarbetare med liknande virderingar och som underlittar i arbetet.

e Chefer som ir omtinksamma, &rliga, réttvisa, kompetenta, uppmérksammar
och belonar bra prestationer samt tillater medbestimmande.

e Organisationer som respekterar sin personal och bryr sig om denna samt styrs
pa ett kompetent sétt.

Hackman och Oldhams motivationsmodell. For att kunna besvara frdgan om vad det ar
som motiverar de anstdllda p4 DSBUS har forfattarna valt att utgd fran Hackman och
Oldhams motivationsmodell (se Figur 2). Denna modell forklarar vilka egenskaper 1 ar-
betet som dr viktiga for att personalen skall kdnna sig motiverad och tillfredsstilld pa
arbetet. Dessa egenskaper kan dven leda till en lag sjukfrdnvaro och personalomsittning
samt arbetsprestationer av hog kvalitet (Hackman & Oldham, 1976).

Niér personalen upplever en hog inre arbetsmotivation &r denna kénsla néra forknippad
med hur bra de presterar pa arbetet, menar Hackman och Oldham (ibid.). Bra presta-
tioner utgdr en anledning till att beldna sig sjdlv, vilket motiverar till att fortsitta att go-



ra bra ifran sig. For att inre motivation hos de anstéllda skall kunna utvecklas och besta
maste de:

e kanna att arbetet & meningsfullt
e kanna ett personligt ansvar for arbetsresultatet
o ké&nna till arbetsresultatet

Tre egenskaper i arbetet tycks paverka kanslan av meningsfullhet i arbetet speciellt mycket
(Hackman & Oldham, 1976, 1980):

e uppgiftsvariation
e uppgiftsidentifikation
e uppgiftens betydelse

Arbetskarakteristika Kritiska psykologiska Personliga och
tillstand arbetsmassiga
resultat

Uppgiftsvariation

Hog inre
arbetsmotivation

Uppgifts- Arbetet upplevs
identifikation som meningsfullt

A\ 4

Hog tillfredsstallelse
med utvecklings-

mojligheter
Uppgiftens
betydelse
Hog generell arbets-
o tillfredsstallelse
Upplevt ansvar
Egenkontroll > ggr resultat
Hdg arbets-
- effektivitet
- - Faktisk kunskap
Aterkoppling frén | om
sjalva arbetet "| arbetsresultaten 4
A
Moderatorer:

— kunskap och fardighet
— utvecklingsbehovets styrka
— tillfredsstallelse med arbetets kontext

Figur 2. Hackman och Oldhams motivationsmodell (Hackman & Oldham, 1980, s. 90).

Genom att erbjuda de anstéllda varierande arbetsuppgifter, exempelvis genom arbetsrotation,
kan arbetsgivaren bidra till att arbetet kdnns meningsfullt. Ju mer uppgifter en individ utfor,
desto mer meningsfullt blir arbetet, enligt Cummings och Worley (2001). Detta forutsatter
dock att uppgifterna kraver olika kunskaper och fardigheter. Att flytta personalen fran en
trakig uppgift till en annan ar saledes inte en bra l16sning (Cummings



& Worley, 2001). Hackman och Oldham (1976, 1980) havdar att uppgifter som kraver
att personalen méste tdnja pd sina kunskaper och fardigheter ndstan undantagslost leder
till en kénsla av meningsfullt arbete.

Uppgiftsidentifikation handlar om 1 vilken utstrickning personalen far utfora en hel
och identifierbar arbetsuppgift. Nér de anstillda far utfora ett arbete frén borjan till slut
bryr de sig mer om sitt arbete, enligt Hackman och Oldham (1976, 1980). En ldkare
som undersoker, stéiller diagnos, skriver ut recept och triaffar patienten vid ett aterbesok
finner séledes arbetet mer meningsfullt &n om han/hon enbart skulle skriva ut recept
dagarna i 4nda. Cummings och Worley (2001) foreslar arbetsutvidgning som metod for
att gora arbetet mer meningsfullt. Att sla ihop olika arbetsmoment till en storre helhet
Okar dessutom arbetstrivseln och motivationen, om personalen forstar sig pa och tycker
om att arbeta med komplexa uppgifter (ibid.). Att fringd monotona arbetsuppgifter och
utfora en storre bredd av uppgifter behdver inte betyda att motivationen okar automa-
tiskt. Vad det handlar om &r att arbetsuppgifterna méaste utgora en meningsfull helhet for
den anstillde, enligt Vroom (1964).

En annan egenskap i arbetet som paverkar kénslan av mening ar uppgiftens betydelse
for andra. Vanligtvis okar den kdnslan om de anstdllda uppfattar att deras arbete har
betydelse for andra ménniskors fysiska och psykiska vélbefinnande (Hackman & Old-
ham, 1976, 1980). Om samtliga av dessa tre karakteristika eller kdnnetecken hos uppgif-
ten dr hoga i ett arbete kommer den anstéllde sannolikt att uppleva arbetet som menings-
fullt. Eftersom det dr tre olika arbetskarakteristika som bidrar till upplevd me-
ningsfullhet kan en person dock uppleva att arbetet &r meningsfullt trots att en eller tva
av karakteristika &r relativt laga (ibid.).

Egenkontroll ar det andra kritiska psykologiska tillstind som maéste finnas 1 ett arbete,
enligt Hackman och Oldham (1976, 1980). Detta handlar om personalens mojligheter
till handlingsfrihet och oberoende i exempelvis att schemalidgga och bestimma nir och
hur arbetet skall utforas. Redan i en studie om foretagsdemokrati, gjord av Thorsrud och
Emery (1969), framkom det att anstillda som fick kontrollera sitt eget arbete tenderade
att inta en positiv instdllning till arbetet. Nar individen har stor egenkontroll i arbetet
kommer resultaten huvudsakligen att betraktas som beroende av de egna anstrdngning-
arna, initiativen och besluten, snarare dn niagot som har skett pad grund av arbetsrutiner
eller instruktioner frdn chefen (Hackman & Oldham, 1980). Hog kénsla av egenkontroll
leder saledes till att personalen upplever ett personligt ansvar for sina arbetsuppgifter
(Hackman & Oldham, 1976, 1980). Dessutom loper anstillda med hog egenkontroll, i
stressiga miljoer, lagre risk for att bli utbrinda 4n andra, enligt Schwab (1996).

Slutligen behdver personalen kénna till resultatet av sitt arbete. For att detta skall kun-
na ske behdver de anstéllda fa drerkoppling eller feedback. Helst skall aterkopplingen
komma fran arbetet sjilv, det vill séga att personalen skall kunna se resultatet av sitt
arbete i samband med att uppdraget #r slutfort. Aterkoppling fran sjilva arbetet levere-
ras d4 utan mellanhidnder och tillhandahalls omedelbart — vilket frimjar den inre motiva-
tionen (Hackman & Oldham, 1976, 1980).

Hackman och Oldham (1980, s. 81) har arbetat fram en modell som gor att det gar att
mita motivationspotentialen (MPS) i ett arbete.

MPS = [Uppgiftsvariation+Uppgiftsidentifikation+Uppgiftens betydelse]/3 x Egenkontroll x Aterkoppling

Modellen (Hackman & Oldham, 1976, 1980) kombinerar samtliga fem arbetskarakte-
ristika till ett index. Den ldgsta mdjliga MPS-podngen ar 1 och den hogsta 343. Om per-



sonalens inre arbetsmotivation skall bli hog kravs det enligt modellen att de kdnner att
de har egenkontroll och far feedback 1 arbetet.

Arbetets motivationspotential i sig kan inte paverka de anstilldas inre motivation eller
arbetstillfredsstéllelse, enligt Hackman och Oldham (1980). Déremot skapar arbeten
med hog motivationspotential forhallanden som sannolikt forstirker personalens kinsla
av att ha lyckats, exempelvis nir de gor ett bra arbete (Hackman & Oldham, 1980).

Arbetets motivationspotential

Lag Hog
Hog Hog inre arbetsmotivation
och hog tillfredsstéllelse
Den anstilldes Lag inre arbetsmotivation. uppnas genl())m att prestera
arbetsrelevanta Den personliga tillfreds- ra.
kunskaper och cillel verkas int
fardigheter stalielsen paverkas Inte Hog inre arbetsmotivation.
L3 mycket av hur bra ndgon L .
ag Stort missnoje uppnds ge-
presterar. o1 .
nom déliga prestationer.

Figur 3. Resultat for arbeten med hoga/ldga MPS som en funktion av den anstilldes
kunskaper och fardigheter (Hackman & Oldham, 1980, s. 84).

Det finns anstéllda som tilltalas av ett arbete med hog motivationspotential, andra gor
det inte. Hackman och Oldham (1980) har identifierat tre egenskaper hos ménniskan
som tycks vara extra viktiga for att forstd vilka personer som kommer att reagera posi-
tivt och vice versa pa arbeten med hég motivationspotential. Dessa egenskaper eller mo-
deratorer &r:

e kunskaper och fardigheter
e utvecklingsbehovets styrka
o tillfredsstéllelse med arbetets kontext

Anstillda med tillrdckliga kunskaper och firdigheter kommer huvudsakligen att ha
positiva kinslor for arbeten med hog motivationspotential. Ar forhallandet det motsatta
kommer personalen snarare att kdnna sig olycklig och frustrerad, enligt Hackman och
Oldham (1976, 1980). I stillet for att stindigt utsitta sig for kénslor av misslyckanden
och smaérta tenderar dessa individer att dra sig undan frédn arbetet. Antingen beteende-
massigt genom att byta arbete eller psykologiskt genom att dvertyga sig sjdlva om att de
inte bryr sig om arbetet. (ibid.)

Arbeten med hog motivationspotential skapar moéjligheter for 1drande och personlig
utveckling. Alla uppskattar inte sdidana mojligheter, vilket beror pa att mianniskan har
olika psykologiska behov, enligt Hackman och Oldham (1976, 1980). En del ménniskor
har starka utvecklingsbehov och de forvintas utveckla en stark inre motivation nér ar-
betsuppgifterna dr komplexa och krdvande. Andra som inte har lika stora utvecklings-
behov virdesitter inte sddana mojligheter, de kan till och med finna séddana arbeten ho-



tande (ibid.). Personer med sma utvecklingsbehov trivs béttre med enkla rutinarbeten
(Cummings & Worley, 2001).

Hur tillfredsstdllda de anstéllda &r med arbetets kontext kan dock paverka hur villiga
de dr att dra fordel av komplexa arbeten (Hackman & Oldham, 1980). En anstilld som
tycker sig vara underbetald, dr radd for att bli av med jobbet och inte kommer dverens
med chefen och arbetskamraterna kommer inte att reagera positivt pa ett sddant arbete.
Han eller hon har fullt upp med att hantera situationen som den ar. Nar forhallandet &r
det motsatta och den anstéllde dessutom har ett starkt utvecklingsbehov kan en hog inre
motivation hos personalen forvéintas (Hackman & Oldham, 1980).

Hur starka/svaga moderatorerna (se Figur 2) r hos olika individer kan métas i enkéten
”Job Diagnostic Survey” (JDS, se Appendix 1) som forfattarna anvinder sig av. Méttet
som tas fram for utvecklingsbehovets styrka kallas GNS (Hackman & Oldham, 1976,
1980).

Ett flertal forskare har testat Hackman och Oldhams modell empiriskt. I en studie av
Payne, Wall, Borrill och Carter (1999) framkom det att anstringdhet paverkar relationen
mellan arbetets egenskaper och attityder till arbetet. Payne et al. (1999) fann att an-
straingdhet dimpade forhallandet mellan arbetets egenskaper och inre och yttre tillfreds-
stillelse samt lojalitet mot organisationen. Munz, Huelsman, Konold och McKinney
(1996) fann ingen relation mellan arbetets egenskaper och negativa arbetsresultat. Dar-
emot fann Munz et al. (1996) ett svagt positivt samband med positiva resultat. Annan
forskning (refererad till i Jacobsen & Thorsvik, 2002) har kommit fram till f6ljande
slutsatser. De fem arbetskarakteristika dr svéra att urskilja i1 ett arbete d& de anstillda
tenderar att se pa arbetet i ett helhetsperspektiv. Arbetstillfredsstéllelse och prestation
har ett svagt men positivt samband. Det rader ett klart samband mellan arbetets MPS
och modellens tre psykologiska tillstdnd. Dessutom leder arbeten med hoga MPS till
engagemang hos de anstéllda samt kénsla av tillhorighet 1 organisationen. Jacobsen och
Thorsvik (2002) hdvdar ocksa att frinvaron och personalomséttningen minskar ju hogre
MPS ett arbete har.

Syfte

Syftet var huvudsakligen att belysa faktorer som bidrar till motivation och arbetstriv-
sel hos mélgruppen pd DSBUS.

Problemformulering och fragestdllningar

Mer specifikt var studien inriktad pa att belysa hur arbetets utformning upplevs av
personalen pd DSBUS. En fraga av intresse var ocksd om upplevelserna skiljer sig &t
beroende pa kon, dlder, yrkeskategori, avdelningstillhorighet och anstillningstid. Uti-
fran ovanstaende syfte och problemformulering formulerades foljande fragestillningar:

1. Ar respondenterna ndjda med arbetskarakteristika i sitt arbete, det vill siga upp-
giftsvariation, uppgiftsidentitet, uppgiftens betydelse, egenkontroll och den ater-
koppling de fér fran sjdlva arbetet?

2. Ar respondenterna ndjda med &terkopplingen fran medarbetare och chefer samt
om arbetet krdver samarbete p4 DSBUS?
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Upplever respondenterna att arbetet har en hog motivationspotential (MPS)?

4. Upplever respondenterna att deras arbete dr meningsfullt, att de fir ta ansvar
samt far kinnedom om resultatet?

5. Kénner respondenterna en generell arbetstillfredsstillelse, en inre motivation
och att deras arbete erbjuder utvecklingsmojligheter?

6. Ar respondenterna tillfredsstéllda med arbetets kontext, sésom 16n, anstillnings-
trygghet, arbetskamrater och chefer?

7. Hur starkt utvecklingsbehov (GNS) har respondenterna?

8. Vilka dr de viktigaste orsakerna till att respondenterna vill arbeta kvar pa
DSBUS?

9. Vad kan DSBUS gora for att forbattra arbetssituationen for personalen?

Metod

Respondenter

Totalt besvarade 207 respondenter enkiten, vilket motsvarade en svarsfrekvens pa cir-
ka 44%. Av respondenterna hade 78 personer varit anstidllda pd DSBUS 1 upp till 10 ér
och 126 personer i 11 ar eller mer. Tidigare anstillning inom barn- och ungdomssjuk-
véarden i Goteborgs kommun och Bohuslandstinget fick réknas in i anstéllningstiden.

Antalet respondenter var fordelat enligt foljande: 62 barn-/underskoterskor, 38 ldkare,
42 lakarsekreterare samt 65 sjukskoterskor. Under respektive yrkeskategori fanns flera
befattningar representerade. Dessa dskadliggors 1 Tabell 1 nedan:

Tabell 1

Oversikt 6ver vilka befattningar som ingick i respektive yrkeskategori

Barn- och Lakare Lakarsekreterare Sjukskoterskor

underskoterskor

Barnskotare Samtliga Lakarsekreterare Sjukskoterskor

Underskaterskor lakar- Teamsekreterare Specialist-

Habiliteringsassistenter befattningar sjukskoterskor
Vardenhetschef
Bitrddande
vardenhetschef
Sektionschef
Vardutvecklare
Uroterapeut
Avdelningslérare

Konsfordelningen for respondenterna var 90% kvinnor och 10% mén. Forfattarna val-
de att inte ndrmare analysera resultaten per kon. Detta for att bevara den konfidentialitet
som utlovats.

Av respondenterna var 5.8% upp till 30 ar, 52.2% var mellan 31 och 50 ar och 40.6%
var 51 ar eller édldre. Resterande respondenter uppgav inte vilken aldersgrupp de tillhor-
de. For fordelningen mellan heltids- och deltidsarbete bland yrkeskategorierna se Tabell
2.



Tabell 2
Yrkeskategoriernas fordelning mellan heltids- och deltidsarbete

Yrkeskategori Heltid Deltid
Barn-/Underskoterskor 45% 55%
Lakare 76% 24%
Lakarsekreterare 73% 27%
Sjukskoterskor 56% 44%

Urval

Uppdragsgivaren tillhandahdll forfattarna med fyra numrerade turordningslistor; en
for varje yrkeskategori (strata) som skulle studeras. Innan listorna gavs ut hade upp-
dragsgivaren valt ut de befattningar som skulle ingd under respektive yrkeskategori och
dérmed i studien. De befattningar som inte ingick hade strukits i listorna. Nar detta var
klart aterstod totalt 1243 personer som skulle inga i urvalet. Av dessa var 525 sjuk-
skoterskor, 475 barn-/underskoterskor, 100 ldkarsekreterare samt 143 ldkare. Da de oli-
ka yrkeskategorierna varierade stort i antal beslutade fOrfattarna i samrad med upp-
dragsgivaren att 25% av sjukskoterskorna och barn-/underskoterskorna, 70% av likarna
och samtliga ldkarsekreterare skulle ingé 1 studien. De olika procentsatserna valdes for
att bevara de blivande respondenternas konfidentialitet samt for att & en sd jamn fordel-
ning som mojligt mellan yrkeskategorierna. Genom denna uppdelning i yrkeskategorier
har forfattarna anvént sig av ett stratifierat urval (Korner & Wahlgren, 2000).

Nér populationsurvalet var klart behandlades en yrkeskategori i taget 1 statistikpro-
grammet SPSS, for att fa ett representativt urval inom varje yrkeskategori. Forfattarna
borjade med att stansa in nummer frdn 1 — 525 i en kolumn 1 SPSS. Dessa nummer re-
presenterade antalet sjukskoterskor som ingick i urvalet. Nér samtliga siffror var ifyllda
genomfordes, med hjdlp av SPSS, ett slumpmadssigt urval utifrdn ovanstdende procent-
sats. De nummer som valdes ut matchades direfter med numret i turordningslistan for
sjukskoterskor. I de fall som personen var overstruken i listan valdes den person som
stod ndrmast under den utvalde. Skulle denna person redan ha blivit vald av SPSS val-
des ndrmast lediga person nedat i listan. Proceduren upprepades en gang for varje éter-
staende yrkeskategori, med undantag for ldkarsekreterarna da samtliga lékarsekreterare
skulle inga.

Av de totalt 1243 personer som ingick i populationsurvalet valdes 470 personer ut
som skulle ingd i studien. Dessa var fordelade pa foljande sitt: 130 barn-/under-
skoterskor, 105 ldkare, 100 lakarsekreterare samt 135 sjukskdterskor.

Bortfallsanalys

Bortfallet i studien var 56%. I bortfallet ingick 6% eller 15 personer som hade slutat,
var fordldralediga, tjdnstlediga eller langtidssjukskrivna. Bortfallet pd 6% berodde pa att
de turordningslistor vi fatt fran DSBUS inte var uppdaterade. Detta var dock inget som
uppdragsgivaren visste om vid utlimnandet. Déarutdver inkom 2.7% av svaren efter det
att analysen hade paborjats. Resterande bortfall behover dock analyseras.
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En anledning till bortfallet kan vara att enkdten uppfattades som omfattande och tids-
krdvande att fylla i. Totalt berdknades 30 minuter ga &t till att besvara enkéten. For-
fattarna har dock fatt indikationer pa att det har tagit langre tid for en del.

Enkéterna var numrerade och da frdgorna kan ha uppfattats som personliga av manga
kan rédslan for att konfidentialiteten skulle avsldjas ha bidragit till att anstédllda har av-
statt fran att svara. Denna rddsla kan ha paverkats ytterligare av att enkéten skickades ut
via internpost. Anledningen till att enkéterna sdndes via internpost var att detta var det
billigaste alternativet Det har visat sig att adresseringen pd internkuverten inte har upp-
mirksammats pa alla avdelningar, vilket har inneburit att andra personer dn de som in-
gick 1 urvalet fick enkiter. Detta kan ha inverkat negativt pa svarsfrekvensen. For-
fattarna anvénde sig emellertid av dessa svar i de fall respondenten tillhérde samma
yrkeskategori som den tilltdnkta respondenten. Hade enkéten skickats hem till respon-
denterna tror forfattarna att svarsfrekvensen eventuellt hade kunnat 6ka. Via telefon-
samtal fran ndgra respondenter framkom att utskicket hade forsenats med sd mycket
som tre veckor. Forfattarna har dock @ven beaktat sent inkomna svar till och med den 3
maj 2004.

En annan aspekt som bor beaktas ir att pasken infoll i samband med de tre veckor res-
pondenterna hade till forfogande for att besvara enkéten. Det kan ocksd vara sa att de
anstéllda prioriterar bort deltagande i studier.

Undersokningsdesign

Dé forfattarna avsag att undersdka motivation och arbetstillfredsstéllelse hos fler &n
100 personer var en enkét det billigaste och minst tidskrdvande alternativet. Urvalet
skulle vara representativt for att uttalanden skulle kunna géras om populationen som
helhet. Dérutover skulle det vara mojligt att dra slutsatser, undersdka samband och fore-
teelsers omfattning (Holme & Solvang, 1997). Valet f6ll pa en beprovad enkét JDS
(Hackman & Oldham, 1980), d4 denna kunde erbjuda den information som kriavdes for
att besvara studiens syfte (de Vaus, 2001). Kvantitativ metod kénnetecknas av standar-
disering och mojliggdr generaliseringar. Fordelen med metoden dr att radata kan om-
vandlas till numeriska data, vilket mdjliggor statistiska analyser (Holme & Solvang,
1997). Forfattarna valde att ligga till tva oppna fragor i slutet av enkéten for att dven fa
kvalitativa svar. De 6ppna fragorna gav respondenterna mojlighet att komplettera med
sina tankar och asikter. Holme och Solvang (1997) menar att kompletterande metoder
kan visa pa samma resultat och didrmed stdrka tilliten till analysresultaten. Under-
sokningen hade darmed en deskriptiv utgdngspunkt (de Vaus, 2001).

Frdgeformuldr

Studien baserades pd en svensk bearbetning och dversittning av Hackman och Old-
hams (1980) JDS (se Appendix 1). Anledningen till att valet f6ll p4 denna enkét var att
den dr vil beprovad i olika arbetssammanhang, att den méter omraden som ér relevanta
for studien samt att det fanns normdata (Hackman & Oldham, 1980) att tillgd. M§jlighe-
ten att utnyttja jimforbart statistikmaterial sag forfattarna som en tillgang. Bearbetning-
en och dversittningen av JDS har gjorts av fil kand. Mats Eppler och bitr. psykolog Bo
Nelander inom ramen for ett tidigare projekt. Frageformuléret bestod av totalt atta olika
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delar med mellan sju till 15 fragor/pastdenden per del. I frdgeformulirets tva forsta delar
har, efter vissa forandringar, fil lic. Anders Herberts svenska version anvénts. Del atta
har lagts till av forfattarna till denna studie. Denna del ingick alltsa inte i det ursprungli-
ga frageformuldret (JDS).

I del ett till sex 1 JDS var skalan sjugradig. I den forsta delen skulle respondenten be-
skriva sitt arbete sd objektivt som mojligt - utifran totalt sju frdgor. Ett motsvarade
“mycket lite” och sju “’vildigt mycket”. I del tvad skulle respondenten, utifran 14 pasta-
enden, gradera hur pass korrekt varje pastdende beskrev respondentens eget arbete —
fran ett "helt fel” till sju "helt riktigt”. I enkétens tredje del ombads respondenten att
uppge hur pass mycket han/hon instimde 1 15 pastdenden om respondentens personliga
reaktioner infor sitt arbete. Siffran ett motsvarade hér “tar absolut avstdnd” och sju ”in-
stimmer absolut”. Del fyra bestod av 15 pastdenden om hur ndjd respondenten var med
ett antal egenskaper 1 sitt arbete dir siffran ett motsvarade véldigt missndjd” och sju
motsvarade “vildigt n6jd”. I enkédtens femte del som inneholl tio fragor ombads respon-
denterna att uppge hur de trodde att andra personer i organisationen, med samma befatt-
ning, kdnde infor sitt arbete. Graderingen var hér densamma som i del tva. I den sjdtte
delen begirdes respondenten att ta stillning till hur mycket han/hon ville ha av varje
egenskap 1 sitt eget arbete, detta med hjdlp av 11 pédstdenden. Skalan var hir indelad
frén siffran fyra som motsvarade i liten omfattning” upp till tio som motsvarade “ex-
tremt mycket”. I del sju, som bestod av 12 fragor ombads respondenten uppge vilket av
tva arbeten hon/han skulle vilja om han/hon var tvungen. Svaren visar vad responden-
ten tycker dr viktigast i ett arbete. Skalan var femgradig dir ett motsvarade “foredrar
klart jobb A” och fem motsvarade “foredrar klart jobb B”. (Hackman & Oldham, 1980)

Del dtta bestod av tva Oppna fragor: Beskriv kortfattat de tre viktigaste orsakerna till
varfor Du vill arbeta pa DSBUS samt Finns det nagot som DSBUS kan gora for att for-
bdttra for personalen och i sd fall vad? Respondenterna fick ocksa besvara sju bak-
grundsvariabler: kon, &lder, anstillningstid, befattning, avdelningstillhorighet, tjanst-
goringsgrad och arbetstid.

Exempel pa fragor och pastaenden vilka berdrde individens egen arbetssituation:

Uppgiftsvariation (Skill Variety)

o Hur pass omvéxlande &r Ditt arbete, det vill sdga i1 vilken utstrickning ford-
ras det att Du gér manga olika saker som kréver olika kunskaper och fardig-
heter?

o Mitt arbete &r enkelt och rutinméssigt.

Uppgifisidentifikation (Task Identity)

o I vilken utstrackning utfor Du i Ditt arbete, ndgot som ar en urskiljbar helhet,
dvs. nagot med tydlig borjan och tydligt slut, eller 4r det bara en liten del av
nagot som i 6vrigt utfors av andra méanniskor?

o I mitt arbete har jag mojlighet att fullfolja de uppgifter jag har pdborjat, tills
de &r slutforda.

Uppgiftens betydelse (Task Significance)

o Hur viktigt eller betydelsefullt &r Ditt arbete, generellt sett, dvs. dr det troligt
att resultatet av Ditt arbete har en avgdrande inverkan pd andra ménniskors
liv och vélbefinnande?

o Arbetet som sadant &r inte sdrskilt betydelsefullt om man ser det i ett storre
sammanhang.
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Egenkontroll (Autonomy)
o Hur pass sjilvstindig ar Du i Ditt arbete, dvs. i1 vilken utstrackning kan Du
sjalv bestimma hur Du skall utfora Ditt arbete?
o Mitt arbete ger mig ingen mojlighet att ta egna initiativ eller bestimma dver
mitt arbete.
Aterkoppling (Feedback):
o I vilken utstrickning later Din nidrmsta chef och Dina arbetskamrater Dig
veta hur bra eller daligt Du utfor Ditt arbete?
o Sjilva arbetet som sadant ger mig méanga tillfillen att komma underfund med
hur bra eller daligt jag utfor det.

Tillvdgagangssditt

Forfattarna hade i1 slutet av 2003 den forsta kontakten med uppdragsgivaren pa
DSBUS. Det beslutades att studien skulle omfatta ett sSlumpmaéssigt, representativt, stra-
tifierat urval, av tidigare ndmnda malgrupp. Diskussioner férdes om hur distributionen
av enkditer bast kunde goras for att underlétta arbetet. Eftersom alla anstéillda inte hade
e-postadresser via DSBUS fanns ingen mojlighet till utskick via e-post. Det blev i stillet
internpost och ordinarie postgang som anvindes for utskick.

DSBUS stéllde upp med kopieringsmaskin, papper, frankerade och adresserade svars-
kuvert samt internkuvert for utskick. I borjan av april skickades 470 enkéter ut med ett
foljebrev (Appendix 2) samt ett frankerat adresserat svarskuvert. Av foljebrevet fram-
gick att deltagandet 1 studien var frivilligt och att svaren skulle hanteras konfidentiellt,
det vill sdga att radata inte skulle ses utav nigra andra én forfattarna. Enkéterna skulle
returneras 1 det bifogade svarskuvertet senast den 21 april 2004, vilket innebar att re-
spondenterna hade tre veckor pé sig att svara. Under denna tid fick forfattarna tillfélle
att presentera studien for framtidsgruppen och for linjecheferna vid ett méte pa DSBUS.
Linjecheferna ombads vid detta tillfdlle att paminna sina anstdllda om sista datum for
deltagandet i studien. Vid tre utspridda tillfillen under svarstiden lades paminnelser om
vikten av att besvara enkéten ut p& DSBUS intranét. Tillgéng till intranétet fanns pa alla
avdelningar, vilket borde tyda pa att urvalsgruppen har fatt pdminnelser genom att ldsa
dessa sjdlv eller genom andras atergivande. Alla variabler i enkédten matades in i SPSS
av forfattarna omgaende efter det att enkdten hade distribuerats ut. Inmatningen av re-
spondenternas svar skedde efterhand som svaren ankom.

Fragorna kategoriserades i1 index efter Hackman och Oldhams (1980) anvisningar. In-
nan fragorna kunde kategoriseras i index vindes skalorna for de variabler dér detta
kravdes (se Appendix 3).

Statistisk analys

SPSS version 12.0 anvindes for statistiska analyser av rddata. Det forsta som utfordes
efter inmatning av data var att, med hjélp av SPSS, kora frekvenser pa allt material for
att kontrollera att inga felinmatningar hade forekommit. Ett fital fel upptiacktes och at-
girdades innan resterande analyser utfordes. Da en beprovad enkit (Hackman & Old-
ham, 1980) anvéndes fanns redan fardiga index (se Appendix 3). Forfattarna valde dnda
att reliabilitetstesta indexen med hjilp av SPSS och Cronbachs Alpha (se Tabell 3, 5, 7,
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9, 11). Ett fatal index visade sig inte nd upp till eller 6verskrida .70. Alpha ar, enligt
Hair, Anderson, Tatham och Black (1995), ett matt pa att de variabler som ingér i ett
index dr homogent relaterade med varandra. Forfattarna valde att inte lyfta ut fragor ur
indexen for att uppna hogre alphavérden. Pa sa sitt skulle studiens resultat kunna jAmfo-
ras med Hackman och Oldhams (1980) normdata, vilket inte hade varit mdojligt annars.

Vidare dnskade forfattarna undersoka om det fanns signifikanta skillnader mellan de
olika bakgrundsvariablerna och indexen. For detta d&ndaméal utfordes envigs ANOVA
analyser med hjdlp av SPSS.

I de fall dir jaimforelser med normdata har gjorts, har one sample t-test utforts med
hjilp av SPSS. Testvérden har tagits frin Hackman och Oldhams (1980) normdata for
servicesektorn samt i vissa fall fran kontors-/administrationssektorn.

Resultat

Presentationen av resultaten foljer 1 huvudsak fragestidllningarna och Hackman och
Oldhams (1980) indexindelning (se avsnittet ”Tillvigagingssatt” ovan).

Resultatet visade att det huvudsakligen var yrkeskategori som hade ndgon betydelse
for skillnader i hur medarbetarna upplevde sitt arbete och sin arbetssituation. Nollhypo-
tesen kunde ddrmed inte forkastas forutom nér det géllde yrkeskategori.

Resultat enkdtens del 1-7

Resultatet dskddliggors forst 1 sin helhet (se Tabell 3, 5, 7, 9 och11). Dérefter redovis-
as resultaten for varje index relaterat till yrkeskategorierna for att belysa de skillnader
som fanns (se Tabell 4, 6, 8, 10 och 12).

Alpha overskred kriterievédrdet (a > .70) for de flesta index (se Tabell 3, 5, 7, 9 och
11). Detta innebér att variablerna i dessa index var homogent relaterade, vilket de inte
var dér a < .70.

En signifikant skillnad foreldg mellan de svarande som en funktion av deras yrkes-
kategori, (se Tabell 3) vad géllde indexet uppgiftsvariation. Barn- och underskéterskor,
lakare samt sjukskoterskor upplevde 1 storre utstrackning an lédkarsekreterarna att de fick
anvinda sig av varierande kunskaper i sin yrkesutdvning (se Tabell 4).

Det foreladg en signifikant skillnad mellan respondenternas yrkeskategorier, (se Tabell
3) for indexet uppgifisidentifikation. Lakarsekreterarna upplevde sig kunna utfora en hel
uppgift, det vill sdga avsluta paborjade uppgifter, 1 hogre grad dn ldkarna, sjukskoter-
skorna samt barn- och underskoterskorna (se Tabell 4).

En signifikant skillnad fanns mellan de svaranden gillande uppgiftens betydelse som
en konsekvens av deras yrkestillhorighet (se Tabell 3). Lakare, barn- och underskoter-
skor samt sjukskoterskor upplevde 1 hogre grad én ldkarsekreterarna att deras arbete ha-
de en betydande paverkan pa andra ménniskors liv och vélbefinnande (se Tabell 4).

Resultatet for egenkontroll visade ingen signifikant skillnad (p > .05) mellan yrkes-
kategorierna. Samtliga yrkeskategorier upplevde sig kunna péverka sitt arbete i ndgon
man (se Tabell 4).
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En signifikant skillnad existerade mellan respondenterna i1 de olika yrkeskategorierna
(se Tabell 3), for indexet dterkoppling fran arbetet. Likarna, sjukskdterskorna och barn-
samt underskoterskorna upplevde att de fick veta om de presterade bra eller daligt — ge-
nom att utfora arbetet - 1 storre utstrackning @n ldkarsekreterarna (se Tabell 4).

Det fanns endast en tendens till signifikant skillnad (p > .08) mellan yrkeskategorierna
vad gillde indexet dterkoppling fran agenter. Samtliga yrkesgrupper upplevde att de
fick aterkoppling pé sina arbetsprestationer i mattlig grad, ibland, ibland inte, av arbets-
kamrater och chefer (se Tabell 4).

En signifikant skillnad (se Tabell 3), forelag mellan de svarande for indexet samarbete
med andra. Sjukskoterskor, barn- och underskoterskor samt lidkare upplevde att deras
arbete krdvde samarbete med andra for att kunna utféras medan lékarsekreterarna enbart
upplevde detta i viss man (se Tabell 4).

Det forelag en signifikant skillnad mellan yrkeskategorierna (se Tabell 3), géllande in-
dexet MPS. Likarnas arbete inneh6ll en hogre grad av MPS, det vill sdga motivations-
potential, dn sjukskoterskornas, barn- och underskoterskornas samt lékarsekreterarnas
arbete (se Tabell 4). Likarsekreterarnas arbete inneholl ldgst MPS, medan barn- och
underskdterskornas samt sjukskoterskornas arbeten innehdll en MPS som 1ag néra
respondenternas medelviarde som var 152 (se Tabell 3).

Tabell 3

Enviigs ANOVA. Oberoende variabel: yrkeskategori. Medelvirden, standardavvikelser,
minimi- och maximivirden, F-virden, frihetsgrader, signifikansniva och alphavirden
som en funktion av de index som ingdr under arbetskarakteristika (N = 203)

Arbetskarakteristika M S.D. Min  Max F' df. p- a
Uppgiftsvariation 6.1 0.9 1.7 7.0 25.9 3 .001 77
Uppgifts-
identifikation 4.5 1.3 1.0 7.0 3.9 3 .009 73
Uppgiftens betydelse 6.1 0.8 3.0 7.0 17.3 3 .001 .60
Egenkontroll 5.2 1.0 1.7 7.0 2.6 3 .051 71
Aterkoppling
(fran arbetet) 5.1 1.0 1.7 7.0 6.3 3 .001 .68
Aterkoppling

o 2 43 1.3 1.0 7.0 23 3 .084 .79
(fran agenter)
Samarbete med 64 08 30 70 337 3 001 71
andra
MPS 152 55 19 276 7.5 3 .001 -

Not 1. MPS = Motivationspotentialspodng. Minsta mojliga poéng dr 1 och hogsta 343.
Not 2. Skalan som resulterade for indexvariablerna =1 —7.

! F = mellangruppsvariansen/inomgruppsvariansen (Hayes, 2001).
* Aterkoppling frdn agenter ingar inte i MPS.
3 Samarbete ingar inte i MPS.
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Tabell 4
Medelvirden och standardavvikelser per yrkeskategori och index som ingar i arbets-
karakteristika

. L. Barn- och under- Likar- " Sjuk-

Arbetskarakteristika skoterskor sekreterare Likare skiitjerskor

M S.D M S.D M S.D M S.D
Uppgiftsvariation 6.2 0.9 5.2 1.2 6.6 0.5 6.4 0.5
Uppgiftsidentifikation 4.2 1.4 5.0 1.1 4.6 1.3 4.4 1.2
Uppgiftens betydelse 6.2 0.6 54 1.0 6.5 0.5 6.2 0.6
Egenkontroll 5.0 0.9 5.1 1.1 54 1.1 54 0.9
Aterkoppling
(frin arbetet) 5.1 0.9 4.6 1.2 5.5 0.9 5.1 0.8
Aterkoppling 42 12 48 14 | 44 13 | 42 14
(fran agenter)
Samarbete med andra’ 6.6 0.5 5.5 1.2 6.7 0.4 6.7 0.5
MPS 144 47.8 128 61.8 180 63.0 159 42.7

En signifikant skillnad framkom mellan yrkeskategorierna for indexet upplevd me-
ningsfullhet. Barn- och underskoterskor, sjukskoterskor samt ldkare upplevde arbetet
som mer meningsfullt &n l&karsekreterarna (se Tabell 6).

Det forelag inte nagra skillnader (p > .50) som kan hirledas till yrkeskategori, nér det
géller upplevt ansvar. Medelvérdet for yrkeskategorierna visar att respondenterna in-
stimde 1 att de upplevde ett ansvar for sina arbetsuppgifter (se Tabell 6).

Resultatet p > .91, visade heller inte pad négra signifikanta skillnader mellan yrkeskate-
gorierna, for indexet kdnnedom om resultat. Samtliga yrkeskategorier instdmde 1 viss
mén 1 att de fick kinnedom om hur bra eller déliga deras arbetsprestationer var (se Ta-
bell 6).

Tabell 5

Envigs ANOVA. Oberoende variabel: yrkeskategori. Medelvirden, standardavvikelser,
minimi- och maximivirden, F-vdrden, frihetsgrader, signifikansnivd och alphavdirden
som en funktion av de index som ingdr under upplevda psykologiska tillstand (N = 203)

Upplevda psykologiska

tillstand M S.D. Min  Max F df. D a
Upplevd meningsfullhet 6.1 0.7 2.4 7.0 18.1 3 .001 .67
Upplevt ansvar 5.7 0.7 32 7.0 .79 3 503 .58
Kéinnedom om resultat 53 0.8 2.5 7.0 17 3 915 .66
Tabell 6

Medelvirden och standardavvikelser per yrkeskategori och index som ingadr i upplevda
psykologiska tillstand

Upplevda psykologiska Barn- och under- Likar- Likare Sjuk-
tillstand skoterskor sekreterare skoterskor
M S.D M S.D M S.D M S.D
Upplevd meningsfullhet 6.3 0.6 5.5 0.7 6.3 0.5 6.2 0.6
Upplevt ansvar 5.6 0.6 5.8 0.5 5.7 0.5 5.6 0.8
Kéinnedom om resultat 54 0.8 53 0.9 54 0.8 53 0.8

* Aterkoppling frdn agenter ingar inte i MPS.
> Samarbete ingar inte i MPS.
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En signifikant skillnad forelag mellan de olika yrkesgrupperna nér det giller generell
arbetstillfredsstillelse (se Tabell 7). Sjukskoterskorna samt barn- och underskoterskor-
na, strax foljda av ldkarna, instimde mest i att de var ndjda med sina arbetsuppgifter och
den typ av arbete som de utfor, medan ldkarsekreterarna i viss mén instdmde 1 detta (se
Tabell 8).

Det foreldg en signifikant skillnad (se Tabell 7), beroende pa yrkestillhorighet for in-
dexet inre arbetsmotivation. Lékare, sjukskoterskor samt barn- och underskdterskor in-
stimde 1 att de paverkades kidnslomissigt av hur bra eller déligt de utforde sitt arbete.
Liakarsekreterarna instamde i detta i viss man (se Tabell 8).

Det forelag en signifikant skillnad (se Tabell 7), mellan yrkeskategorierna vad géller
indexet ndjd med utvecklingsmaojligheter. Lakarna var ndjdast med sina utvecklingsmaj-
ligheter 1 arbetet. Direfter kom sjukskoterskorna och sedan barn- och underskdterskor.
Liakarsekreterarna var ganska ndjda med sina utvecklingsmojligheter. Mer specifikt
handlade fridgorna i indexet om personlig utveckling genom arbetet, kdnslan av att utrét-
ta ndgot meningsfullt, graden av egenkontroll samt utmaningar som respondenterna
moter i sitt arbete (se Tabell 8).

Tabell 7

Enviigs ANOVA. Oberoende variabel: yrkeskategori. Medelvirden, standardavvikelser,
minimi- och maximivirden, F-virden, frihetsgrader, signifikansniva och alphavirden
som en funktion av de index som ingdr under resultatpaverkan (N = 203)

Resultatpiverkan M S.D. Min Max F df p. a

Generell arbetstill- 55 08 22 70 62 3 001 74
fredsstillelse

Inre arbetsmotivation 5.7 0.8 2.8 7.0 5.8 3 .001 .73
Nojd med utveck- 5.5 08 15 70 112 3 001 .82
lingsmaojligheter

Tabell 8
Medelvirden och standardavvikelser per yrkeskategori och index som ingdr i resultat-
paverkan

o Barn- och un- Likar- . Sjuk-
Resultatpaverkan derskoterskor sekreterare Likare skoterskor

M S.D M S.D M S.D M S.D

Generell arbetstill- 5.6 06 | 50 09 | 55 08| 56 08

fredsstillelse

Inre arbetsmotivation 5.8 0.7 53 09 59 0.5 5.8 0.8

Nojd med utvecklings- 5.5 0.8 49 1.0 59 07| 57 07

mdojligheter

En signifikant skillnad forelag mellan de svaranden som en funktion av deras yrkes-
tillhorighet (se Tabell 9), nir det géller indexet ndjd med lon. Likarna var vare sig ndjda
eller missndjda med sin 16n. Sjukskoterskorna var ganska missndjda, medan lakarsekre-
terarna samt barn- och underskoterskorna var missndjda med l6nen. Som framgér av
Tabell 10 var den sistndmnda yrkeskategorin minst njd med 16nen.

Det foreldg en signifikant skillnad mellan respondenterna som ett resultat av deras yr-
keskategori (se Tabell 9), for indexet anstdllningstrygghet. Likarna var ndjda med an-
stallningstryggheten, titt f6ljda av ldkarsekreterare och sjukskdterskor. Barn- och under-
skoterskorna var ganska nojda (se Tabell 10).
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En signifikant skillnad mellan respondenterna och deras yrkestillhorighet forelag (se
Tabell 9), inom indexet ndjd med arbetskamrater. Likarna och sjukskdterskorna var
ndjdast, tatt foljda av barn- och underskdterskor. Lékarsekreterarna tenderade att ligga
mellan ganska ndjda och ndjda med medarbetarna (se Tabell 10).

Resultatet p > .21, visade att inga signifikanta skillnader fanns mellan yrkeskategorier-
na vad giller indexet ndjd med chef. Samtliga yrkeskategorier var ganska ndjda med sin
chef, barn- och underskoterskor och lidkare tenderade dock att vara vare sig nojda eller
missndjda (se Tabell 10).

Tabell 9

Envigs ANOVA. Oberoende variabel: yrkeskategori. Medelvirden, standardavvikelser,
minimi- och maximivirden, F-vdrden, frihetsgrader, signifikansniva och alphavirden
som en funktion av de index som ingadr under tillfredsstdllelse med arbetets kontext (N =
203)

Tillfredsstillelse med

arbetets kontext M S-D. Min Max F P “ 4.
Néjd med 16n 29 1.5 1.0 7.0 17.4 .001 - 3
Anstillningstrygghet 5.6 0.9 1.0 7.0 5.0 002 71 3
Néjd med medarbetare 5,8 0.6 4.0 7.0 33 021 .55 3
Néjd med chefen 4.7 1.1 1.0 7.0 1.53 208 .73 3

Tabell 10
Medelvirden och standardavvikelser per yrkeskategori och index som ingdr i tillfreds-
stillelse med arbetets kontext

Tillfredsstillelse med Barn- och Likar- Likare Sjuk-
arbetets kontext underskoterskor sekreterare skoterskor
M S.D M S.D M S.D M S.D
No6jd med 16n 2.2 1.3 2.5 1.3 4.1 1.5 3.0 1.3
Anstillningstrygghet 53 0.9 5.7 0.7 6.0 0.7 5.6 0.9
No6jd med medarbetare 5.8 0.5 5.6 0.7 59 0.6 59 0.6
No6jd med chefen 4.5 1.0 4.9 1.0 4.5 1.3 4.8 1.1

Resultatet (se Tabell 11) visade att det fanns signifikanta skillnader mellan yrkeskate-
gorierna for indexet vill ha/onskar i arbetet. Respondenterna fick uttrycka i hur hog
grad de skulle vilja ha foljande egenskaper 1 arbetet:

Att bli respekterad och réttvist behandlad av chefen, stimulerande och utmanande ar-
betsuppgifter, mojligheter att tdinka och handla sjalvstindigt i arbetet, stor anstidllnings-
trygghet, arbetskamrater de trivs med, mdjligheten att l4ra sig nya saker pa arbetet, hog
16n och goda formaner, mojlighet att vara kreativ och innovativ 1 arbetet, snabb be-
fordringsgéng, mojlighet till personlig utveckling i arbetet samt kénsla av att utrétta na-
got meningsfullt i arbetet.

Likarna ville ha dessa egenskaper i nist intill extrem hog grad. Lékarsekreterarna och
sjukskoterskorna 1 lite 14gre grad &n ldkarna och barn- och underskoéterskorna ville ha
detta i lite mer &n mycket hog grad (se Tabell 12).

Skillnaden mellan yrkeskategorierna var signifikant (se Tabell 11), vad géller indexet
jobbval. Likarna tenderade till att ta mer stéllning till vad de dnskade 1 arbetet &n Gvriga
yrkeskategorier som var mer neutrala.

En signifikant skillnad (se Tabell 11), forelag mellan yrkeskategorierna i indexet GNS
(Kombinerad utvecklingsbehovspodng). Liakarna hade ett storre utvecklingsbehov (M =
5,3) dn Ovriga yrkeskategorier. Sjukskdterskor och ldkarsekreterare hade ett lika stort ut-
vecklingsbehov (M = 4,7), medan barn- och underskoterskor hade ett lite mindre ut-
vecklingsbehov (M = 4,5) (se Tabell 12).
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Tabell 11

Enviigs ANOVA. Oberoende variabel: yrkeskategori. Medelvdrden, standardavvikelser,
minimi- och maximivdrden, F-vdrden, frihetsgrader, signifikansniva och alphavirden
som en funktion av de index som ingdr under individuella utvecklingsbehov (N = 203)

Individuella utveck-

lingsbehov M S.D. Min Max F D a df.
Vill ha/6nskar i arbetet 5.5 1.1 2.7 7.0 6.0 .001 .89 3
Jobbval 4.1 0.6 2.6 5.6 17.6  .001 .63 3
GNS (Kombinerad ut- 48 07 30 62 137 001 - 3

vecklingsbehovspoiing)

Tabell 12
Medelvirden och standardavvikelser per yrkeskategori och index som ingar i individu-
ella utvecklingsbehov

Individuella Barn- och Likar- Likare Sjuk-
utvecklingsbehov underskoterskor  sekreterare skoterskor
M S.D M S.D M S.D M S.D
Vill ha/6nskar i arbetet 52 1.0 55 1.1 6.0 0.8 5.5 1.0
Jobbval 2.9 0.4 2.9 0.4 34 04 3.0 0.4
GNS (Kombinerad ut- 45 06 | 47 07 [53 06 | 47 07
vecklingsbehovspoiing)

Varfor stanna kvar?

Trivsel med arbetet och arbetsuppgifterna var en bidragande orsak till att personalen
valde att stanna kvar pA DSBUS. Arbetet upplevdes som stimulerande, roligt, omvax-
lande, kreativt och givande och arbetsuppgifterna kédndes meningsfulla. Arbetet be-
skrevs dessutom av samtliga yrkeskategorier, utom barn- och underskdterskor, som
sjalvstandigt. Arbetsuppgiftens specialitet och den specialkompetens som DSBUS per-
sonal besitter samt att f4 arbeta med barn var andra anledningar till att stanna kvar.
Sjukskoterskorna ndmnde exempelvis att arbetet var fysiskt ldttare med barn dn med
vuxna. Arbetsplatsen och den goda stimningen som rdder i ’huset” bidrog ocksa till
trivsel pdA DSBUS liksom bra arbetsforhallanden.

“Trivs bra med mina arbetsuppgifter, att arbetet dr rorligt. Tycker om mdétet
med mdnniskor, savdl arbetskamrater som patienter och deras anhériga. Ar-
betsklimatet har dock fordndrats sista aret vilket gor att en viss vantrivsel in-
finner sig. ”(ldkarsekreterare pa DSBUS)

Den sociala sidan var viktig. Arbetskamraterna var en av de viktigaste anledningarna
till trivseln och viljan att stanna kvar. Respondenterna upplevde sig ha kunniga och en-
gagerade arbetskollegor. Mgjligheten till kontakt med ménga olika personalkategorier
uppfattades ocksd som positivt. Likasa kontakten med patienterna (barnen och familjer-
na) uppskattades.

"Trivs med arbetskamraterna. Ett roligt och omvixlande arbete. En formdn
att fa vara med vid livets borjan och se hur fordldrar vixer i sin fordldraroll
och att lira ut det jag kan om barn och barnsjukvdrd — omvdrdnad.” (barn-/
underskoterska pa DSBUS)
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“Jag tycker om att arbeta med barn och jag kinner att jag dr bra pd det
jag gor och att jag har mycket positivt att ge patienter och fordldrar. Jag
trivs pd mitt arbete de flesta dagar pd dret.” (sjukskéterska pa DSBUS)

Aterkoppling frdn chefen om bra arbetsprestationer virdesattes. Aven den direkta
aterkopplingen fran ndjda patienter och deras familjer bidrog till viljan att stanna kvar
Mojligheten till personlig utveckling i yrket och organisationen var annat som uppskat-
tades. Exempelvis ndmnde ldkarsekreterarna att de hade mdjlighet till att prova pd nya
arbetsuppgifter. Liakarna i sin tur uppskattade mdjligheten till avancemang och att det
ingick en viss undervisning av nya medarbetare. Mjligheten till flexibla arbetstider var
annat som varderades. Nérheten till hemmet och tilltagande &lder bidrog ocksa till att
stanna kvar. Att ha sin familj och slikt néra sin arbetsplats vigde tungt.

Att DSBUS saknade motsvarighet inom omradet var ocksé en stark anledning till att
stanna kvar, ansdg sjukskoterskorna. Sjukhuset dr dven en universitetsklinik med fina
lokaler och omgivningar, vilket ytterligare bidrog till att stanna kvar. DSBUS betrakta-
des dven som det “lilla lagom stora sjukhuset”, som enligt nigra sjukskoterskor hade
bra chefer och avdelningar dér tillfille gavs att anvidnda sina kunskaper. Vad géllde 14-
karna s& medverkade till exempel det faktum att privata mal 6verensstimde med organi-
sationens samt att forskning och utbildning finns integrerat i sjukvdrden som anledning-
ar att stanna kvar.

“Jag dr dvertygad om att en del av ledningen pa DSBUS har en vision om
mdlen for verksamheten som stimmer med mina. Jag dlskar att arbeta som
barnlikare pd universitetsklinik och jag ser en mojlighet i att avancera till
chefsbefattning pa sikt.” (Lakare pA DSBUS)

Vad kan forbdittras?

Sa gott som samtliga 6nskade sig en hogre, mer rittvis och prestationsbaserad 16n som
klart passerar dagens 16neniva. Lékarna ville att 16n skulle ges efter erfarenhet och kom-
petens och att den som anstrdngde sig skulle f4 bonus. Dessutom anséag ldkarna att spe-
cialkompetens borde ge mer 16n.

Annat som efterfrdgades var flextider, inforsel av 3-3 modellen pa fler avdelningar
och fordndrade arbetstider sdsom férre helger eller kortare arbetsvecka. Schema-
laggningsprogrammet och semesterplaneringen var inte till belatenhet for vare sig sjuk-
skoterskor eller ldkare. Nagra sjukskoterskor framforde onskemal om att doktorerna
skulle schemaldggas. Vidare ansag ldkarna att reglerad Overtid och fasta tjanster samt
kortare jourpass vore onskvirt. P4 vissa avdelningar behdvde dven en hogre personal-
tathet inforas. Bland annat pastod sig sjukskoterskorna inte 1dngre kunna utféra den vard
som forvintas av dem. De vakanser som finns pd DSBUS borde tillsattas, enligt respon-
denterna. Arbetet hade underldttats med en personalpool, menade vissa, likasa hade
samarbetet mellan avdelningar och yrkesgrupper underlittats om det fanns en fungeran-
de kommunikation, menade andra.

"Hogre lon. Mer fortbildning till personalen. Gor sa att vi far arbetsro pd
Molndal avd. 210. Likare dygnet runt sd att vi slipper flytta till Ostra eller
Sahlgrenska.” (Barn-/underskoterska pa DSBUS)
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Internutbildning och kompetensutveckling dr nagot som saknas i verksamheten och
som behover forbittras, enligt respondenterna. Likarna menade att det 1 dagsldget sak-
nades kvalificerad kompetensutveckling. Mer resurser till kompetensutveckling skulle
ocksé bidra till personlig utveckling, menade denna yrkeskategori, som ocksa dnskade
fler paramedicinska grupper. Aven sjukskéterskorna upplevde sig behdva mer tid for
utbildning och utveckling. De dldre sjukskoterskornas erfarenhet borde tas tillvara pé ett
battre sitt, kanske genom traineeprogram, foreslogs det. Barn- och underskdterskor
samt sjukskdterskor 6nskade fi kontinuerlig handledning. Mgjlighet till utbildning pa
arbetstid och inférandet av nigon form av kompetensstege ségs som en méjlighet. Aven
att kunna ta tillvara kompetensen inom DSBUS genom att erbjuda interna forelésningar
Onskades. Lakarsekreterarna dnskade mojligheter till mer varierande arbetsuppgifter.

“Mojligheter till vidareutveckling under arbetstid. Tungt att alltid ta det pd
fritid. Det dr vikigt att ledningen ser till att kompetensen underhalls och
blir bdttre. Hogre lon. " (Sjukskéterska pa DSBUS)

Medbestimmande, tydligare ledning och en béttre samordning efterlystes ocksa av
samtliga yrkeskategorier. Sjukskoterskorna dnskade exempelvis beskrivna ansvars- och
verksamhetsplaner dér det klart framgir vem som ansvarar for vad. Vidare astundade
ldkarna en stérre uppfoljning av projektarbete och en storre struktur av deras arbete for
att minska overtiden samt stressen som foljer av detta. En mindre belastning och férre
svara prioriteringar hade underléttat for denna yrkeskategori. Lékarna eftertraktade dven
ett mindre avstand i linjen, att linjen i ledningen skall slopas och att verksamhetsomra-
dena sjdlva skall ansvara for ekonomi och personal Lékarna efterfragade dessutom ett
mer utlagt ansvar, 6kat medinflytande och bestimmande samt 6kad kontinuitet pa
tjdnstgoringen. Likare och sjukskoterskor onskade ett minskat administrativt arbete da
de ansdg att fokus borde ligga pd sjukvardande uppgifter. Sjukskdterskorna ville dven fa
mojlighet till intern arbetsrotation for att fa en inblick i andras arbetssétt. Barn- och un-
derskoterskorna onskade fa utvecklingssamtal oftare.

"Ge personalen storre utrymme att trdffas t.ex. i sma grupper och ddr losa
div. problem. Ofta dr man stressad och hinner ej reflektera 6ver problem-
l6sningar. Vi maste fd en chans att borja tdnka annorlunda och fa avsatt tid
for detta! Vi mdste arbeta mer 6ver vdra grdnser, hjilpa och lira av var-
andra, sd vi ej dr sarbara om ngn dr borta. Vilket ocksd kommer vara mer
stimulerande. ”(Ldkarsekreterare pa DSBUS)

Liakarsekreterarna samt barn- och underskoterskor onskade att bli synliggjorda som
individer, lyssnade pa och mer uppskattade av bdde ledning och chefer likvél som fran
organisationen. Léakarsekreterarna eftertraktade dven en hjning av yrkets status som de
upplevde som 14g 1 dagsldget. Liakarna ville ha mer positiv uppskattning, ett tydligare
ledarskap samt en mer synlig ledning. Sjukskdterskorna efterfragade mer positiv feed-
back och uppmuntran fran ledningen samt en storre lyhordhet fran cheferna. Attityder
och viérdesittande av personalen borde fordndras.

“Det finns mycket att forbdttra i attityder och hur man vdrdesdtter persona-
len. Arbetsbordan dr ofta orimlig, man har ingen kraft kvar ndr man kommer
hem fran arbetet.” (ldkare pa DSBUS)
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Det framkom dven synpunkter om att organisationen var snal och ogéistvinlig och att
personalpolitiken var vackra ord och lite substans. I dagsldget upplevde en del ldkare att
det rddde ett revirtinkande och att det var forbjudet att sdga vissa saker. De menade att
det rdder fel mentalitet om lékarnas arbete dé ldkarna faktiskt har ett kvalificerat arbete.
Samtliga yrkeskategorier ansag att ledningen borde kommunicera mer med personalen
och dé inte bara genom envigskommunikation uppifran.

“Lyssna pd oss och tro pd vad vi sdger om vdr arbetssituation. Det skall
vara hogt i tak. Kommunikationen fdr inte bara vara envdgs. Beslut skall
inte vara fattade 6ver vara huvuden. Vi skall delges fortlopande om vad som
hdnder och skall hinda.” (ldkarsekreterare pa DSBUS)

Nér det géller arbetsmiljo sé& efterlyste respondenterna forbattring och renovering av
lokalerna, sé att dessa blir lite gladare och ger ett piggare intryck for bdde barn och per-
sonal. En forbittrad teknisk utrustning pA DSBUS efterlystes likasi. Onskemal om att se
Over kafeterians utbud av varor och priser, kom fran barn- och underskéterskor. En mer
generds personalpolitik borde kunna erbjudas, enligt sjukskoterskorna. Exempel som
uppgavs var personaldagar, gratis parkering, planeringsdagar, hilsokontroll och nidgon
form av bonus sadsom presentkort. Sjukskoterskorna fann det ocksa angeldget med ett
personalrum placerat utanfor avdelningen, da det i1 dagsldget inte finns mojlighet att
vara sjdlv utan att bli stdrd pé rasten. Minskad fysisk och psykisk stress var ocksd en
tydlig onskan. Vidare onskade ldkarsekreterarna att fa genomgé foretagshilsovardsun-
dersokningar samt att fi gora ldkarbesok pa arbetstid. En 6nskan om att fa besok av er-
gonomer till exempel en géng per ar for att fa tips och hjdlp for att minska risken for
arbetsskador var ytterligare forslag frén lékarsekreterarna.

Samtliga yrkeskategorier, med undantag for ldkarna, efterfragade friskvard av olika
slag. Friskvard pd arbetstid samt att DSBUS anordnar friskvardsdagar onskades. Likasd
framkom forslag om att en lokal for aktiviteter dar det finns trdningsutrustning och ex-
empelvis massagebinkar skulle vara bra. Nagon respondent pétalade att massagebiank
och utbildad massor fanns tillhands men att det saknades lokal. Léakarsekreterarna efter-
frdgade avslappningsgrupper och massage. Flera ldkarsekreterare patalade hur viktig
massage var for att atgidrda spanningar i axlar, nacke och rygg.

Diskussion

Efter att ha sammanstéllt resultatet urskiljdes en uppdelning av data till tva huvud-
grupper. En grupp bestaende av ldkarsekreterarna och en grupp bestdende av resterande
yrkeskategorier, nedan kallad vérdpersonal.

Vid en jimforelse mellan yrkeskategoriernas medelvdrden framkom att de arbets-
karakteristika som vardpersonalen var mest n6éjda med var uppgifisvariationen och upp-
giftens betydelse (for andra) medan ldkarsekreterarna var nojdast med uppgifisidenti-
fikationen. Samtliga yrkeskategorier var mindre ndjda med egenkontrollen samt dter-
koppling fran arbetet (dven om ldkarna var ndjdast med det sistnimnda). Lakarna upp-
levde hogst MPS (180) i sitt arbete, direfter kom i ndimnd ordning sjukskéterskor, barn-
och underskoterskor och slutligen ldkarsekreterare (MPS = 128). Lékarsekreterarna var
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den grupp som upplevde arbetet som minst meningsfullt. Resultaten stodjer darmed
Hackman och Oldhams (1980) modell (se Figur 2).

Vérdpersonalen var genomgéende ndjd med uppgifisvariationen 1 arbetet. Detta be-
kréftades dven i1 de 6ppna svaren. Uppgiftsvariation var ddremot ndgot som lékarsekre-
terarna hade behov av. Ett mer varierande arbete hade lett till att lékarsekreterarna fick
nyttja olika kunskaper och fardigheter, vilket torde gora arbetet mer intressant och bidra
till mer stimulerade medarbetare, menar forfattarna. Detta stimmer med vad Hackman
och Oldham (1980) tidigare har funnit. Liksom Henne och Locke (1985) fann vi att in-
tressant arbete dr ndgot som uppskattades av vardpersonalen. Att vardpersonalens arbete
upplevdes ha betydelse for andra 1 hogre grad an for lakarsekreterarna, tog forfattarna
som sjdlvklart med tanke pa yrkenas olika natur. Likasa att ldkarsekreterarna var mest
ndjda med uppgifisidentifikationen, d& forfattarna tror att denna yrkeskategori i hogre
utstrackning kan avsluta paborjade arbetsuppgifter 4n vardpersonalen.

Onskemal om &kad egenkontroll framkom i de dppna svaren liksom i JDS. Att i be-
stimma hur arbetet skall laggas upp, mdjlighet till att ligga eget schema och att i ovrigt
fa vara med och paverka fordndringar som berér det egna arbetet, direkt eller indirekt,
leder till positiva konsekvenser, enligt flera forskare (Hackman & Oldham, 1980; Henne
& Locke, 1985; Herzberg, 1966; Thorsrud & Emery, 1969). Att fa storre egenkontroll
bidrar dven till upplevt ansvar for resultatet. Dessutom torde d6kad egenkontroll leda till
ett 6kat engagemang i arbetet, en kéinsla av att bli sedd och hord och kénslan av att or-
ganisationen har fortroende for sin personal, menar forfattarna. Schwab (1996) menar
aven att 6kad egenkontroll, 1 stressiga miljder, reducerar risken for utbréndhet.

Som ndmnts ovan tillhorde ldkarna den yrkeskategori som var mest n6jd med dter-
koppling frdan arbetet. Detta kan troligtvis forklaras med att likarna ganska omgaende
far reda pad om exempelvis en operation &r lyckad eller ej. Det dr ocksa lakaren som gar
ronden och som skriver ut patienten. En anledning till att 6vrig vardpersonal inte upp-
levde sig fa aterkoppling fran arbetet i samma utstrackning, skulle kunna vara att de inte
(som ldkaren gor) foljer med patienten vid exempelvis byte av avdelning. Ddrmed kan-
ske de inte alltid far veta om patientens fortsatta 6de. Hur detta skulle kunna éatgérdas
aterstar att spekulera i da uppgifter rorande patienter dr sekretessbelagda.

Kénslan av att inte fa dterkoppling fran arbetet skulle dven kunna hinga samman med
mojligheten att utfora ett ’helt” arbete, menar forfattarna. Att inte hinna slutféra pabor-
jade arbetsuppgifter torde vara ett vanligt forekommande fenomen inom sjukvérden.
Liksom Svensson och Orban (1995) fann fGrfattarna att stress rader bland personalen.
Om arbetet pA DSBUS kan organiseras sé att vardpersonalen i hogre grad kan avsluta
paborjade arbetsuppgifter, skulle detta kunna 6ka personalens kdnnedom om resultatet
(Hackman & Oldham, 1980). Dérigenom skulle dven ansvarskénslan hos personalen
oka, liksom motivationen och arbetstillfredsstéllelsen. Samtidigt skall det tas i beak-
tande att sjukvarden &r ett stressigt yrke. Att fa bort stressen helt och hallet blir svart for
att inte sdga nist intill omgjligt, enligt forfattarna. Ett sétt att underlétta i den stressiga
miljon, ar att 6ka personaltitheten och framforallt att tillsdtta vakanserna pa DSBUS.

Aterkopplingen fiin medarbetare och chefer ir ocksa nidgot som kan forbittras pé
DSBUS, vilket bekriftades i de 6ppna svaren. Liksom Herzberg (1966) samt Henne och
Locke (1985) pastar forfattarna att uppmarksamhet och erkdnsla for arbetsprestationer
bidrar till viljan att prestera och dkar motivationen. Att yrkesutovningen kravde samar-
bete med andra var vardpersonalen dverens om medan ldkarsekreterarna tyckte detta i
mindre grad. Detta dr nagot som forfattarna fann naturligt med tanke pa arbetets art;
lakarsekreterarnas arbete torde vara mer sjédlvstindigt. Vardpersonalen upplevde arbetet
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som mer meningsfullt én lakarsekreterarna, vilket bekriftades i de 6ppna svaren. Detta
kan relateras till att 1akarsekreterarna endast var ndjda med ett av de arbetskarakteristika
som enligt Hackman och Oldham (1980) leder till upplevd meningsfullhet. Hur ldkar-
sekreterarnas arbete kan bli mer varierande och att deras bidrag faktiskt dr av vital bety-
delse for verksamheten ar kanske ndgot som ledningen borde ta upp till diskussion med
denna yrkeskategori, foreslar forfattarna.

Vérdpersonalen kinde en hogre generell arbetstillfredsstillelse dn lakarsekreterarna.
Detta blev en naturlig f6ljd d& vardpersonalen genomgéende varit mer ndjda med ar-
betskarakteristika. Vad géllde den inre arbetsmotivationen drar forfattarna slutsatsen att
vardpersonalen kédnde detta i hog utstrickning medan lékarsekreterarna kdnde detta i
mindre grad. Vill DSBUS o6ka arbetstillfredsstéllelsen och den inre arbetsmotivationen
ytterligare behover de dirmed beakta ovanstidende resultat. Vid en forsta anblick pé re-
sultaten fran JDS tycktes personalen vara relativt nojd med utvecklingsmojligheterna pa
DSBUS. I de 6ppna svaren framkom det dock att ytterligare kompetensutveckling ons-
kades. Personalen hade ett utvecklingsbehov (GNS) som varierade mellan M = 4.5 och
5.3. Det var ldkarna som hade det starkaste utvecklingsbehovet och barn- och undersko-
terskor det svagaste. Detta stodjer dirmed Henne och Lockes (1985) samt Hackman och
Oldhams (1980) forskning. Den kompetensutveckling som finns idag kanske behdver
vidareutvecklas? Ett forslag fran forfattarna ar att ta reda pa personalens behov och an-
passa utbildningen efter detta. Tvd yrkeskategorier som forfattarna tror blir lite bort-
glomda nér det géller kompetensutveckling dr barn- och underskoterskor samt lékarsek-
reterare.

Vad gillde tillfredsstillelse med arbetets kontext var personalen framst tillfredsstilld
med sina medarbetare. Enligt JDS ar anstdillningstryggheten hos frimst barn- och un-
derskoterskorna nagot som kan forbattras. Anstdllningstryggheten kan dock forbittras
ytterligare dven for ovriga yrkeskategorier. Liksom Hackman och Oldham (1980), Hen-
ne och Locke (1985) samt Herzberg (1966) fann forfattarna att arbetets kontext hade en
avgorande péaverkan péd tillfredsstillelsen. Forfattarna menar att de anstédllningsformer
(vikariat) som forekommit frekvent inom sjukvéarden de senaste dren bidragit till kdns-
lan av otrygghet gillande anstéllning. Det framkom att det rddde missndje bland perso-
nalen vad gillde lonen. Lékarna var vare sig ndjda eller missndjda enligt JDS, men det
framkom &ven i denna yrkeskategoris Oppna svar att de inte ansdg sig fa 16n for sin
kompetens. Detta dr ingen nyhet da arbete inom varden har varit underbetalt sedan
lange. Forfattarna dr medvetna om att detta dr svart att atgdrda med tanke pa de begrén-
sade resurser som finns till forfogande. Ledarskapet var ocksa nédgot som kunde forbatt-
ras. Kommentarer om Onskan att sluta pa grund av ndrmaste chef forekom i nagra en-
staka fall. Det framkom ocksa 6nskemal om att bli sedd, uppmérksammad och respekte-
rad av ledningen. Signalerna ovan om ett svagt ledarskap bor tas pé allvar. En tradition
inom sjukvarden har varit att tillsdtta chefer som &r experter inom sitt omrade. En bra
lakare eller sjukskdterska innebér inte automatiskt att de blir bra ledare, enligt forfattar-
na. Dessutom menar Thylefors (2000) att ledarskapet inom varden kan préiglas av en
rollkonflikt mellan de professionella krav som yrket stiller och de administrativa som
uppkommer i chefskapet.
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Ad hoc analys

Forfattarna har efter att resultatet analyserats sett det problematiska i att jaimfora lakar-
sekreterare med Ovrig vérdpersonal d& deras arbete har olika karaktir. Lékarsekre-
terarnas virden fran enkdten har genomgaende visat sig vara ldgre én savél normdata for
servicesektorn som védrdpersonalens data. I ett forsok att ge en mer réttvisande bild av
yrkesgruppernas upplevelser angdende arbetstillfredsstillelse och motivation, valde for-
fattarna 1 samforstind med Hedelin (personlig kommunikation, 2004-05-18) att utfora
en ad hoc analys.

I de normdata som fanns att tillgd (Hackman och Oldham, 1980) fanns ocksé kontors-
personal representerade i en egen sektor. GoOrs jimforelserna utifrdén denna sektors
normdata foljde ldkarsekreterarna kontorspersonalens monster och 14g genomgaende pa
ndgot hogre virden (Appendix 4). Undantag noterades for 16n (M = 2.5) dér lakarsekre-
terarna lag klart under norm (M =4.0). Att lakarsekreterarna 1 ovrigt 1dg 6ver norm skul-
le kunna forklaras med de skillnader som foreligger mellan USA och Sverige, vad géller
mojlighet till bland annat medbestimmande och egenkontroll, enligt forfattarna.

Vad denna analys forde med sig for effekter nér det géllde ovriga resultat fran JDS var
foljande: Aven om lidkarsekreterarna lyftes ur yrkeskategorigruppen och enbart barn-
och underskdterskor, ldkare och sjukskoterskor var kvar, paverkades inte medelvéirdena
for denna grupp ndmnvért. Forfattarna valde d@nda att redovisa de medelvdarden som
uppstod (Appendix 4). Av de 21 bildade indexen var det enbart fem som visade pa sig-
nifikanta skillnader. Samtliga positiva i jimforelse med de redan redovisade medel-
virdena i Tabell 3, 5, 7, 9 och 11. De index som signifikanta skillnader noterades for
var: uppgiftsvariation (p < .001), uppgiftens betydelse (p < .001), 1 vilken utstrackning
uppgiften krdver samarbete (p < .001), upplevd meningsfullhet (p < .001), generell ar-
betstillfredsstdillelse (p < .017).

Nésta steg i1 analysen blev att undersoka om skillnader uppstod inom den nya
yrkeskategorigruppen. Med hjélp av SPSS utfordes envigs ANOVA analyser och detta
visade pa foljande signifikanta skillnader beroende pa yrkeskategori: uppgifisvariation:
F(2,162)=4.6 p < .011, MPS: F(2, 162) = 6.1 p < .003, nojd med utvecklingsmdojlig-
heter: F(2, 162) = 3.5 p < .032, ndjd med lon: F(2, 162) = 23.3 p < .001, anstdllnings-
trygghet: F(2, 162) = 6.6 p < .002, vill ha/onskar i arbetet: F(2, 161) = 9.5 p < .001,
jobbval: F(2,161)=24.8 p <.001, GNS: F (2, 162)=21.2 p <001.

Utifrén utford ad hoc analys tycker sig forfattarna skonja en hierarkisk struktur bland
vardpersonalen bestaende av lidkare i1 topp foljt av sjukskoterskor och barn- och under-
skoterskor. I diskussionen belystes mer generella tendenser 1 resultatet. Att skillnaderna
efter ad hoc analysen var positiva torde innebéra att vara slutsatser réorande vardpersona-
len stimmer.

Slutsats

Utifrén resultatet och diskussionen anser sig forfattarna kunna dra vissa slutsatser om
vad maélgruppen finner motiverande och bidrar till arbetstillfredsstéllelse paA DSBUS.
Resultatet visade att det framst var arbetskamraterna som bidrog till trivseln och att
stanna kvar pa DSBUS.

Vérdpersonalen motiverades dessutom av ett stimulerande och meningsfullt arbete
med och for barn. Nar det gillde arbetskarakteristika var det uppgiftsvariation och upp-
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giftens betydelse som bidrog till att vardpersonalens motivation och arbetstillfreds-
stillelse. Forbattringsforslagen frin denna grupp var ménga till antalet, men de mest
frekventa och aterkommande var kompetensutveckling, hdgre personaltithet, tydligare
och synligare ledning, hogre 16n, friskvardssatsningar och atgédrder kopplat till den fys-
iska arbetsmiljon. Kopplat till de teorier som berorts anser forfattarna detta resultat vara
som forvéntat.

Nar det gillde ldkarsekreterarna visade resultaten vid en jaimforelse med normdata
frdn kontorssektorn att ldkarsekreterarnas virden foljde dessa om &n med ndgot hogre
virden. Forfattarna foreslar darfor i sin slutsats att ldkarsekreterare skall jamforas med
normdata frdn kontorssektorn i stéllet for servicesektorn. Det maste erkdnnas att om
lakarsekreterarna hade jimforts med kontorssektorn i studien sa hade deras vérden tol-
kats nagot mer positivt. Detta har dock inte gjorts varmed forfattarna drar slutsatsen att
det forutom medarbetarna var uppgiftsidentifikationen som bidrog till arbetstillfredsstil-
lelsen och motivationen.

Fragan ér till vilken niva motivationen kan hgjas innan den i stéllet far negativa kon-
sekvenser, som exempelvis utbrindhet. Att DSBUS har en 14g personalomsittning ar
naturligtvis positivt for organisationens ekonomi. Pa lang sikt ddremot behdver organi-
sationen fé in nytt blod och nya kunskaper kontinuerligt for att kunna utvecklas.

Egen kritik och framtida forskning

Att en diskrepans foreldg mellan vardpersonalen och ldkarsekreterarna borde forfat-
tarna ha uppmairksammat innan studien péborjades. Forfattarna fick dock inga indika-
tioner fran DSBUS om att lékarsekreterarna som yrkesgrupp skulle skilja sig s& markant
frdn 6vrig vardpersonal, som framkommit i resultatet. Till exempel sé finns ldkarsekre-
terarnas arbetsplatser ute pa avdelningarna pd DSBUS, vilket forfattarna ansag tyda pa
att deras arbete borde vara vil integrerat med 6vrig vardpersonals arbete.

Forfattarna valde att avsta fran att ha ett genusperspektiv i rapporten. Anledningen till
detta var en alltfor snedfordelad konsférdelning hos malgruppen. Deltagande obser-
vationer och intervjuer hade kunnat komplettera enkétstudien. Med tva 6ppna frigor i
slutet hoppades forfattarna dock kunna kompensera lite av detta. Likasa borde forfattar-
na ha inhdmtat mer kunskap om framforallt ldkarsekreterarnas yrke. Detta hade formod-
ligen skapat en storre forstaelse for yrket och diarigenom hade tydligare slutsatser kunnat
dras.

Med rapporten i1 hand gor en nyfikenhet sig pdmind hos forfattarna. Hur upplever per-
sonalen pd andra barn- och ungdomssjukhus sitt arbete och sin arbetssituation och skil-
jer sig dessa upplevelser at? Hur kan avstandet mellan ledning och medarbetare 1 kédrn-
verksamheten minskas?
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Appendix 1

Arbetsdiagnostisk enkait
P& foljande sidor finner Du ett antal olika fragor om Ditt arbete. I borjan av varje avsnitt finns

instruktioner som talar om hur fragorna ska besvaras. Lds dessa noggrant! Att fylla i hela frageformulé-
ret bor inte ta mer dn 25-30 minuter. Forsok att besvara fragorna sé snabbt som mojligt!

Fragorna dr utformade for att avspegla
Din uppfattning om Ditt arbete.
Fragorna innehaller inga dolda “féllor”. Dina individuella svar kommer att hanteras helt och hallet

konfidentiellt. Var snéll och besvara frdgorna sé uppriktigt och sanningsenligt som mojligt!

Tycker Du att ndgot verkar oklart nér det géller ifyllandet av enkéten &r Du vdlkommen att kontakta
Ulrica Dahlqvist pa tfn: 0708-73 80 52 eller
Hege Lundkvist pa tfn: 0707-60 46 17.

OBSERVERA ATT ENKATEN AR DUBBELSIDIG

Nér Du har fyllt i enkéten ldgger Du den i det bifogade frankerade kuvertet

Tack for Din medverkan!

Detta frageformulér ar en 6versatt och bearbetad version av ”The Job Diagnostic Survey”. (J. Richard Hackman &
Greg R. Oldham, 1974). Oversittningen och bearbetningen #r gjord av fil. kand. Mats Eppler och bitr. psykolog
Bo Nelander inom ramen for projektet av den psykosociala arbetsmiljon pa ett sjukhus” som finansieras av Arbe-
tarskyddsfonden. I frageformulérets del ett och tva har, efter vissa férandringar, fil. lic. Anders Herberts svenska
version anvénts. U. Dahlqvist och H. S. Lundkvist har lagt till tvd 6ppna fragor i del atta.
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DEL ETT

I denna del av frageformuldret ber vi Dig beskriva Ditt arbete sa sakligt (objektivt) som mojligt.

Var snill och anvénd inte denna del av frageformuléret till att tala om hur mycket du gillar eller ogillar ditt arbete. Sddana
fragor kommer senare i enkéten. Forsok i stillet att beskriva Ditt arbete sé precist och sakligt som mojligt.

Har nedan foljer ett exempel.

I vilken utstrackning kraver Ditt arbete att Du arbetar med mekanisk utrustning?

1 2 3 4 5 @ 7

Mittligt. Mitt
arbete kriver att
jag har en viss
kontakt med me-
kanisk utrustning.

Ringa in den siffra som bést motsvarar en beskrivning av Ditt arbete.

Om till exempel Ditt arbete kréver att Du, en stor del av Din arbetstid, arbetar med mekanisk utrustning — men ocksa kraver
en del skrivbordsarbete - kan du ringa in nummer sex, som vi har gjort i exemplet ovan.

Om allt kénns klart nir det géller hur enkéten besvaras far Du vinda sida och borja!

1. I vilken utstriackning kréver Ditt arbete att Du arbetar i ndra kontakt med andra médnniskor (t.ex. klienter
eller ménniskor med liknande arbetsuppgifter i Din egen organisation)?

1 2 3 4 5 6 7
Mycket lite. Det &r Vildigt mycket. Att ha
inte alls nodvén- kontakt med andra 4r en
digt att ha kontakt vésentlig och nddvéndig
med andra for att del av mitt arbete.

skota mitt arbete.
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2. Hur pass sjdlvstindig ar Du i Ditt arbete, dvs. i vilken utstrackning kan Du sjédlv bestimma hur Du skall

utfora Ditt arbete?

1 2 3 4 5 6 7
Vildigt mycket. Jag
bestdmmer nistan helt
sjalv hur arbetet ska
utforas.
3. I vilken utstrackning utfor Du i Ditt arbete, ndgot som &r en urskiljbar helhet, dvs. nagot med tydlig bor-

jan och tydligt slut, eller 4r det bara en liten del av nadgot som i 6vrigt utfors av andra ménniskor?

1 2 3 4 5 6

7

Mitt arbete &r bara
en mycket liten
del av det hela.
Det gér inte att
urskilja min del i

Mitt arbete &r en
medelstor del av
det hela. Det gar
att urskilja min del
1 det avslutade

Mitt arbete innebér att
jag gor en “helhet” fran
borja till slut. Resultatet
av det jag gjort syns
mycket tydligt i det av-

det avslutade arbetet. slutade arbetet.
arbetet.
4. Hur pass omvdxlande &r Ditt arbete, dvs. 1 vilken utstrdckning fordras det att Du goér manga olika saker

som kréver olika kunskaper och fardigheter?

1 2 3 4 5 6

7

Mycket lite. Mitt
arbete fordrar att
jag gbr samma
rutinméssiga saker
om och om igen

Mattligt omvéx-
lande.

Vildigt mycket.
Mitt arbete fordrar
att jag gér manga
olika saker som
kraver en méangd
olika kunskaper
och fardigheter.

5.Hur viktigt eller betydelsefullt ar Ditt arbete, generellt sett, dvs. ar det troligt att resultatet av Ditt arbete har en

avgorande inverkan pa andra ménniskors liv och vilbefinnande?

1 2 3 4 5 6 7
Mittligt betydel- Hogst betydelse-
sefullt. fullt. Resultatet av
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6. I vilken utstrickning later Din ndrmsta chef och Dina arbetskamrater Dig veta hur bra eller daligt Du utfor Ditt
arbete?

1 2 3 4 5 6 7
Mycket lite. Jag Miattligt. Ibland Vildigt mycket.
far nistan aldrig hénder det att jag Min nérmsta chef
veta hur bra eller far veta hur bra och mina arbets-
daligt jag utfor eller daligt jag kamrater later mig
mitt arbete. utfor mitt arbete. alltid veta hur bra

eller daligt jag

utfor mitt arbete.

7. Far Du, enbart genom att utfora Dina arbetsuppgifter, reda pa hur bra eller daligt arbete Du gjort, bortsett fran det Du
kanske far veta fran narmsta chef eller medarbetare?

1 2 3 4 5 6 7
I normal utstrack- I véldigt stor ut-
ning; ibland ger strackning; arbetet
mig arbetet feed- ar upplagt sa att
back, ibland inte. jag néstan alltid
far feedback,
under tiden jag

arbetar, om hur
bra jag utfor arbe-
tet.
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DEL TVA

Har nedan finns ett antal pastdenden som kan anvindas for att beskriva ett arbete.
Du skall markera for varje pastdende om det ar en riktig eller oriktig beskrivning av Ditt arbete.

An en géng, forsdk att vara si saklig som méjligt nir Du bestimmer hur pass riktigt varje pastende beskriver Ditt
arbete — oavsett om Du gillar eller ogillar Ditt arbete.

Anvind skalan hir nedan ndr Du gér bedomningarna. Nar Du bestdmt Dig for att vélja en viss siffra pa skalan, skriv
den dé pa linjen till vénster om pastaendet.

Hur korrekt beskriver pastaendet Ditt arbete?

1 2 3 4 5 6 7
Helt I stort I ndgon Ovisst I ndgon mén I stort sett Helt
fel sett fel man fel riktigt riktigt riktigt

1. Mitt arbete kréver att jag anvinder manga olika kunskaper och fardigheter.
2. Mitt arbete krédver att jag samarbetar mycket med andra manniskor.
3. Mitt arbete ar utformat sa att jag infe har mojlighet att utfora ett arbete fran borjan till slut.

4. Sjalva arbetet som sadant ger mig manga tillfdllen att komma underfund med hur bra eller déligt jag
utfor det.

5. Mitt arbete dr enkelt och rutinméssigt.

6. Mitt arbete kan utforas tillfredsstillande av ndgon som arbetar ensam — utan att tala med, eller
kontrollera ndgot med andra ménniskor.

7. Min ndrmsta chef och mina arbetskamrater talar ndstan aldrig om for mig hur bra (eller daligt) jag
utfor mitt arbete.

8. Mitt arbete dr saddant, att manga méanniskor kan paverkas av hur vil det blir utfort.

9. Mitt arbete ger mig inga mojligheter att ta egna initiativ eller bestimma over mitt arbete.

10. Mina chefer talar ofta om for mig hur bra (eller daligt) de tycker att jag utfor mitt arbete.

11. I mitt arbete har jag mojlighet att fullfdlja de uppgifter som jag har paborjat, tills de ar slutférda.

12. Sjdlva arbetet ger mig nistan inga ledtradar om hur bra eller daligt jag utfor det.

13. Mitt arbete ger mig stora mojligheter till att fritt och sjélvstandigt utfora mitt arbete.

14. Arbetet som sadant dr inte sérskilt betydelsefullt om man ser det i ett stérre sammanhang.
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DEL 3

Du ska nu markera hur Du personligen reagerar infor Ditt jobb.

Varje pastaende hér nedan &r ndgot som en person kan tinkas sdga om sitt arbete. Du skall markera Dina egna
personliga kanslor infor Ditt arbete genom att markera hur pass mycket Du instimmer i varje pastaende.

Anvind skalan hér nedan nir Du gor beddmningarna. Nar Du bestdmt Dig for att vilja en viss siffra pa skalan, skriv
den da pa linjen till vinster om pastaendet.

Hur mycket instimmer Du i pastdendet?

1 2 3 4 5 6 7
Tar absolut Tar avstand  Tar i viss Neutral Instimmer Instimmer Instimmer
avstand man avstand 1 viss man absolut

1. Mitt arbete dr sddant att jag inte bryr mig om ifall det blir bra eller daligt utfort.

2. Min sjélvkénsla okar nér jag utfor det hir arbetet bra.

3. Rent allmént &r jag valdigt ndjd med det hér arbetet.

4. Det mesta som maste goras pé det hir arbetet verkar meningslost och ovisentligt.

5. Pé det hér arbetet vet jag for det mesta om jag utfor mitt arbete till beldtenhet.

6. Jag kdnner stor personlig tillfredsstéllelse nér jag lyckas med mina arbetsuppgifter pa det hér arbetet.
7. De arbetsuppgifter som jag utfor pa mitt arbete upplever jag som vildigt meningsfulla.

8. Jag kénner ett véldigt stort personligt ansvar for de arbetsuppgifter som jag utfor i det hér arbetet.

9. Jag ténker ofta pa att avsluta min anstéllning har.

10. Jag kinner mig misslyckad och olycklig nér jag upptécker att jag har gjort en dalig arbetsinsats pa
mitt arbete.

11. Jag har ofta svart att rdkna ut om jag gor en bra eller dalig arbetsinsats pa mitt arbete.

12. Det &r jag personligen som borde ta at mig berdémmet eller kritiken for min arbetsinsats pa det hir
arbetet.

13. Jag ar i stort sett ndjd med den typ av arbete jag utfor har.

14. T allméinhet paverkas jag inte mycket kdnsloméssigt, varken i den ena eller andra riktningen, av hur
bra jag utfor mitt arbete.

15. Jag ansvarar helt och héllet sjilv for om det hér arbetet blir riktigt eller oriktigt utfort.
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DEL FYRA

Markera nu hur néjd Du dr med varje egenskap hos Ditt arbete som finns uppréknad har nedan.

An en gang, anviind skalan hir nedan nir du goér beddmningarna. Nir Du bestimt Dig for att vilja en viss siffra pa
skalan, skriv den da pa linjen till vénster om pastaendet.

Hur néjd dr Du med denna egenskap hos Ditt arbete?

1 2 3 4 5 6 7
Vildigt Miss- Ganska  Varkenndjd  Ganska Nojd Vildigt
missndjd nojd missndjd  eller miss- ndjd ngjd
nojd

1. Min anstéllningstrygghet.
2. Den 16n och de 6vriga férméner jag har.
3. Den personliga utveckling jag uppnar genom att utféra mitt arbete.
4. De ménniskor jag pratar och arbetar med pa mitt jobb.
5. Mojligheten till medbestimmande pa min arbetsplats.
6. Kénslan av att jag utrdttar ndgot meningsfullt genom att utféra mitt arbete.
7. Mojligheten att 14ra kdnna andra méanniskor nér jag dr pa mitt arbete.
8. Hur pass mycket stod och ledning som jag fir av mina nérmsta chefer.
9. Mgjligheten att genom facket verka for fordndringar som géller allmént for min personalkategori.
_10.1 hur hog grad jag kan handla och ténka sjadlvstindigt pa mitt arbete.
11. Hur trygg min framtid verkar pa det hér arbetet.
_12. Mdgjligheten att hjélpa andra medan jag arbetar.
13. Graden av utmaningar jag méter i mitt arbete.
14, Den hjilp och den ledning, totalt sett, som jag far i mitt arbete.

15. Mojligheten att genom facket verka for konkreta fordndringar i min egen arbetssituation.
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DEL FEM

Tank nu pa andra personer i Din organisation som har samma arbete som Du. Om ingen annan har samma arbete som
Du, ténk pa det arbete som ar mest likt Ditt eget.

Téank pa hur riktigt varje pastdende beskriver dessa personers kénslor infor arbetet.

Det ar helt i sin ordning om Dina svar hér skiljer sig frdn de svar Du gav ndr Du beskrev Dina egna reaktioner infor Ditt
arbete. Olika ménniskor har ofta helt olika upplevelser av samma arbete.

An en gdng, anviind skalan hér nedan nir Du gér bedémningarna. Nir Du bestimt Dig for att vilja en viss siffra pd
skalan, skriv den dd pa linjen till vinster om pdstdendet.

Hur uppfattar Du nedanstdaende pdstaende?

1 2 3 4 5 6 7
Helt I stort I viss Varken det I viss I stort Helt
fel sett fel maén fel enaeller  man riktigt  sett riktigt riktigt
andra

1. De flesta som har samma arbete som jag, kdnner stor personlig tillfredsstillelse nédr de gor ett bra
arbete.

2. De flesta som har samma arbete som jag, ar véldigt néjda med arbetet.
3. De flesta som har samma arbete som jag, upplever arbetet som meningslost och ovisentligt.

4. De flesta som har samma arbete som jag, kdnner ett valdigt stort personligt ansvar for det arbete de
utfor.

5. De flesta som har samma arbete som jag, har en ganska god uppfattning om hur bra eller daligt de
utfor sitt arbete.

6. De flesta som har samma arbete som jag, upplever arbetet valdigt meningsfullt.

7. De flesta som har samma arbete som jag, upplever att om arbetet blir riktigt eller oriktigt utfort &r helt
och hallet deras eget personliga ansvar.

8. De flesta som har samma arbete som jag, tinker ofta pa att sluta.

9. De flesta som har samma arbete som jag, kdnner sig misslyckade och olyckliga nir de upptécker att
de utfort en dalig arbetsinsats.

10. De flesta som har samma arbete som jag, har ofta svért att rdkna ut om de gor ett bra eller daligt
arbete.
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DEL SEX

Hir nedan finner Du ett antal kdnnetecken och egenskaper som kan finnas i vilket arbete som helst. Ménniskor skiljer sig
at betrdffande hur mycket av dessa egenskaper de skulle vilja ha i sitt eget arbete. Vi &r nu intresserade av att fa veta hur
mycket Du personligen skulle vilja ha av varje egenskap i Ditt eget arbete.

Anvind skalan hér nedan pa samma sitt som tidigare och ange i vilken grad Du skulle vilja att varje
egenskap fanns i Ditt arbete.

OBS! Siffermarkeringarna pa den hér skalan skiljer sig fran de tidigare.

4 5 6 7 8 9 10
Skulle vilja ha Skulle vilja Skulle vilja
den hir egenskapen ha det har vildigt ha det hir extremt
endast i liten omfattning mycket mycket

(eller mindre)

1. Att bli respekterad och rattvist behandlad av mina chefer.

2. Att ha stimulerande och utmanande arbetsuppgifter.

3. Att jag har mdjlighet att ténka och handla oberoende i mitt arbete.
4. Att ha stor anstéllningstrygghet.

5. Att ha arbetskamrater som man trivs med.

6. Att ha mojlighet att 1dra mig nya saker genom mitt arbete.

7. Att ha hog 16n och goda 6vriga formaner.

8. Att ha mdjlighet att skapa och tdnka ut nya saker i mitt arbete.

9. Att ha snabb befordringsgang.

10. Att ha mojlighet till personlig utveckling i arbetet.

11. Att ha en kénsla av att utritta nigot meningsfullt i arbetet.
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DEL SJU

Manniskor ar olika betrdffande vilket slags arbete de helst skulle vilja ha. Fragorna i det har avsnittet ger Dig en mdjlighet

att tala om vad det &r i ett arbete som ar viktigast for Dig.

1 varje fraga beskrivs tva olika slags arbeten i korta ordalag. Du skall markera vilket av arbetena Du personligen skulle

foredra — om du var tvungen att vélja mellan dem.

Forutsitt att alla Gvriga egenskaper hos jobben ar de samma, vid varje fraga Du svarar pé.

Har ser Du tva exempel:

JOBB A
Ett arbete som huvudsakligen
kréver att man arbetar
med mekanisk utrustning.

JOBB B
Ett arbete som huvudsakligen
kraver att man arbetar
med andra méinniskor.

1 2 @ 4 5
Foredrar Foredrar Foredrar varken Foredrar Foredrar
klart arbete A iviss man A Aeller B iviss man B klart jobb B

Om Du tycker lika mycket om att arbeta med méanniskor som med mekanisk utrustning, kan Du ringa in 3:an som vi gjort i

exemplet.

Har ar ett annat exempel. Detta dr svérare eftersom Du maste vélja mellan tva arbeten med icke 6nskvérda egenskaper.

JOBB A
Ett arbete som innebdr att du utsétter
Dig sjdlv for stor fysisk fara.

JOBB B
Ett arbete som é&r beldget 30 mil fréan
Ditt hem och Din familj.

o))
1 Q/ 3 4 5
Foredrar Foredrar 1 Foredrar Foredrar 1 Foredrar
klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B

Om Du i viss mén foredrar riskerna med att utséttas for fysisk fara, framfor att arbeta langt ifran hem och familj, ringar Du

in 2:an, som vi gjort i det hir exemplet.
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JOBB A

1.Ett arbete som &r mycket

JOBB B

Ett arbete med stora mojligheter

bra betalt. att skapa och tanka ut
nya saker.

1 2 3 4 5

Foredrar Foredrar 1 Foredrar Foredrar 1 Foredrar

klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B
2.Ett arbete som innebir att Du Ett arbete med manga trevliga arbets-
ofta fattar viktiga beslut. kamrater.

1 2 3 4 5

Foredrar Foredrar i Foredrar Foredrar i Foredrar

klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B
3.Ett arbete som innebér att de som utfor Ett arbete som innebér att lojala anstillda
arbetet bist ocksa far det storsta ansvaret. med den léngsta anstéllningstiden

far det storsta ansvaret.

1 2 3 4 5

Foredrar Foredrar i Foredrar Foredrar i Foredrar

klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B
4 Ett arbete inom en organisation med Ett arbete som innebir att Du inte
ekonomiska svarigheter som kanske har ndgot att séiga till om
maste ldgga ned inom ett ar. varken i friga om

arbetstider eller arbetssatt.

1 2 3 4 5

Foredrar Foredrar i Foredrar Foredrar i Foredrar

klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B

5.Ett vildigt rutinméssigt

Ett arbete med inte speciellt

arbete. vianliga medarbetare.
1 2 3 4 5
Foredrar Foredrar i Foredrar Foredrar i Foredrar
klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B

6. Ett arbete, pa vilket, Din ndrmsta chef

ar kritisk mot Dig och Ditt arbete infor andra.

Ett arbete som hindrar Dig fran att anvénda
att kunskaper och fardigheter. som Du arbetat

hart for att skaffa Dig.
1 2 3 4 5
Foredrar Foredrar 1 Foredrar Foredrar 1 Foredrar
klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B
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7. Ett arbete dir Din ndrmsta chef

Ett arbete som hela tiden
ger Dig mojlighet att 14ra nya

respekterar Dig och
behandlar Dig réttvist. och intressanta saker.
1 2 3 4 5
Foredrar Foredrar i Foredrar Foredrar i Foredrar
klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B
8. Ett arbete dir risken att bli Ett arbete med vildigt liten
fristélld &r stor. mdjlighet att fa utfora
nagra stimulerande arbetsuppgifter.
1 2 3 4 5
Foredrar Foredrar i Foredrar Foredrar i Foredrar
klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B

9. Ett arbete som verkligen ger Dig
mdjlighet att utveckla nya fardigheter
och avancera inom organisationen.

Ett arbete med mycket fritid
och ménga 6vriga forméner.

1 2 3 4 5
Foredrar Foredrar i Foredrar Foredrar i Foredrar
klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B

10. Ett arbete utan frihet

Ett arbete med daliga

och mojlighet att utfora arbetsforhallanden.
arbetet pa det sétt Du finner
bést.
1 2 3 4 5
Foredrar Foredrar 1 Foredrar Foredrar 1 Foredrar
klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B

11. Ett arbete med vildigt

Ett arbete dér Du har
mojlighet att anvénda Dina

bra grupparbete.
fardigheter och kunskaper till fullo.
1 2 3 4 5
Foredrar Foredrar 1 Foredrar Foredrar 1 Foredrar
klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B
12. Ett arbete som innebér ingen Ett arbete som innebéar
eller endast liten utmaning att Du dr helt ensam, isolerad.
fran arbetskamrater.
1 2 3 4 5
Foredrar Foredrar i Foredrar Foredrar i Foredrar
klart arbete A viss man A varken A eller B viss man B klart arbete B
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DEL ATTA

Nedan foljer tva fragor dir vi ber Dig att delge oss Din personliga &sikt.

1. Beskriv kortfattat de tre viktigaste orsakerna till varfér Du vill arbeta kvar pa Drottning Silvias Barn- och Ungdomssjuk-
hus (DSBUS):

2. Finns det ndgot som DSBUS kan gora for att forbattra for personalen, och i sé fall vad?

DEL NIO

Till sist nagra fragor som Du besvarar genom att sétta ett X i rutan till vénster om det svarsalternativ som giller Dig.

Fréga 1. Koén
1, Kvinna
L Man
Fraga 2. Tjénstgoringsgrad
[l Heltid
1 Deltid
Fraga 3. Jag arbetar
[ Dag
1 Natt
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Fraga 4. Vilken befattning har Du?

1 Barnskoterska/Underskoterska
L Likare
15 Likarsekreterare
[l Sjukskoterska
Fraga 5. Vilken avdelning arbetar Du pa?
1, Barnmedicin
[L Barnonkologi, immunologi, reumatologi
[l Barnhjartsjukvard inkl hjértkirurgi
[ Barnneurologi, barnneuropsykologi och habilitering
s Neonatologi (nyfoddhetsvard)
e Barnkirurgi
[, Akutmottagning, akut korttidsvérd, tidsbestdllda mottagningar
s Barn- och ungdomspsykiatri
[ Barnradiologi/barnfysiologi
o Barnanestesi, operation, intensivvard

Fraga 6. Hur linge har Du varit anstilld p4 Drottning Silvias Barn och Ungdomssjukhus? Aven tidigare anstillning inom
barn- och ungdomssjukvarden hos Goteborgs Kommun och Bohuslandstinget réknas.

(R Upp till 5 ar
[ 6-10 ar

(S 11-15 &r

[l 16-20 ér

s 21-25 ar

s 26-30 ar

1, 31-35ar

[k 36 ar eller mer

Fraga 7. Hér vill vi att Du fyller i vilken &ldersgrupp Du tillhor

1, 30 &r eller yngre
[l 31 4ar—50 ar
[1; 51 ar eller éldre

Tack for att Du tog Dig tid att besvara enkéten!
Ligg den i det frankerade kuvertet och sedan pd ndrmsta brevlada senast den 21. April 2004.

41



Appendix 2

Vill Du dela med Dig av Dina upplevelser och asikter rorande Ditt arbete?

Vi som fragar efter asikter och upplevelser heter Ulrica Dahlqvist och Hege Sorensen
Lundkvist och studerar pa Programmet med inriktning mot personal- och arbetslivsfra-
gor, vid Goteborgs Universitet. Under varen skall vi skriva var C-uppsats (examensar-
bete) hos Er, pd uppdrag av Pia Turunen och Karin Nilsson. Pia och Karin arbetar pa
DSBUS personalavdelning och ingar i en nyligen uppréttad Framtidsgrupp.

Framtidsgruppen ska bl.a. arbeta for att ta fram satsningar och atgédrder som gor en ar-
betsplats attraktiv och trevlig att arbeta pa — badde pa kort och péd lang sikt, men dven
undersoka vad som krévs for att de ska f4 behalla DSBUS komptenta personal.

Vért examensarbete bestar 1 att undersoka vilka faktorer som bidrar till att man viljer att
stanna kvar en ldngre tid hos samma arbetsgivare, i detta fall, DSBUS. Framtidsgruppen
kommer att ha denna studie som utgangspunkt nir satsningar och atgiarder ska séttas in
for personalen.

I Din hand héller Du nu en bunt med papper. Denna bestar av en beprovad enkit som
mater viktiga motivationsfaktorer i arbetet. Anledningen till att just Du har fatt denna ar
for att Du befinner Dig i mélgruppen for studien, dvs. Du tillhor en av foljande perso-
nalkategorier: barnskoterska/underskoterska, sjukskoterska, lakarsekreterare eller lika-
re. Da vi inte har mojlighet att ta tillvara pa alla medarbetares asikter sa har det gjorts ett
slumpmadssigt representativt urval som far spegla verkligheten pda DSBUS.

Kdnn Dig utvald och ta tillfdllet att gora Dina dsikter hérda!
Du dr viktig, Du dr unik och Dina dsikter kan vara avgérande!
Vi riknar med att det tar ca. 30 minuter att besvara enkéten. Vi vill hir understryka att
det &r frivilligt att medverka i studien. Skulle Du bestdmma Dig for att inte delta ber vi

Dig att atersdnda den tomma enkdéten till oss, senast pa nedan angivna datum.

I kuvertet finner Du, forutom enkéten, dven ett frankerat och adresserat kuvert. Vi ber
Dig posta den ifyllda enkéten till oss senast den 21 april 2004.

Resultatet kommer att ske i form av tabeller och 16pande text. Vi kommer att behandla
Dina uppgifter konfidentiellt och det ar enbart vi som kommer att ha tillgang till Dina
uppgifter. Radata, dvs. dina svar kommer att forstoras att de har bearbetats. Resultatet
kommer att redovisas for delar av var klass pa Psykologen i juni, samt pa DSBUS na-
gon ging 1 host.

Tack for Din medverkan

Har Du frigor angdende studien eller enkéten dr Du vilkommen att hora av dig till

Ulrica Dahlqvist 0708-73 80 52 ulrica@qpc.se
Hege S. Lundkvist 0707-60 46 17 hegelundkvist@hotmail.com
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Appendix 3

1) ARBETETS EGENSKAPER. (For JDS)
a) Uppgiftsvariation. Berikna medeltalet for foljande variabler:
Del ett: #4
Del tva: #1
#5 (omvénd skala)
b) Uppgiftsidentifikation. Berdkna medeltalet for foljande variabler:
Del ett: #3
Del tva: #11
#3 (omvénd skala)
c) Uppgiftens betydelse. Berdkna medeltalet for foljande variabler:

Del ett: #5
Del tvé: #8
#14 (omvind skala)
d) Egenkontroll. Berdkna medeltalet for foljande variabler:
Del ett: #2
Del tva: #13
#9 (omvénd skala)
e) Aterkoppling firdn sjilva arbetet. Berikna medeltalet for foljande variabler:
Del ett: #7
Del tva: #4
#12 (omvénd skala)
f) Aterkoppling fidn agenter. Berikna medeltalet for foljande variabler:
Del ett: #6
Del tva: #10
#7 (omvénd skala)
g) Samarbete med andra. Berdkna medeltalet for foljande variabler:
Del ett: #1
Del tva: #2
#6 (omvénd skala)

2) UPPLEVDA PSYKOLOGISKA TILLSTAND. Var och en av de tre konstruktio-
nerna méts bade direkt (del tre) och indirekt via projektionsliknande variabler (del
fem)

a) Upplevd meningsfullhet i arbetet. Berdkna medeltalet for foljande variabler:

Del tre: #7
#4 (omvénd skala)
Del fem: #6

#3 (omvénd skala)
b) Upplevt ansvar for arbetet. Berdkna medeltalet for f6ljande variabler:

Del tre: #8, #12, #15
#4 (omviand skala)
Del fem: #4, #7
c) Kdnnedom om resultaten. Berdkna medeltalet for foljande variabler:
Del tre: #5

#11 (omvind skala)
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3)

4)

5)

Del fem: #5
#10 (omvind skala)

RESULTATPAVERKAN. De forsta tvd konstruktionerna (generell arbetstillfreds-
stillelse och inre arbetsmotivation) mits bade direkt (del tre) och indirekt (del fem);
ndjd med utvecklingsmdjligheter méts endast direkt (del fyra).

a) Generell arbetstillfredsstdllelse. Berdkna medeltalet for f6ljande variabler:
Del tre: #3, #13
#9 (omvind skala)
Del fem: #2
#8 (omviand skala)
b) Inre arbetsmotivation. Berdkna medeltalet for f6ljande variabler:
Del tre: #2, #6, #10
#14 (omvind skala)
Del fem: #1, #9
c) Nojd med utvecklingsmojligheter. Berdkna medeltalet for foljande variabler:
Del fyra: #3, #6, #10, #13

TILLFREDSSTALLELSE MED ARBETETS KONTEXT. Var och en av dessa
korta skalor anvénder enbart variabler fran del fyra.

a) Tillfredsstdllelse med anstdllningstryggheten. Berikna medeltalet for variablerna
#1 och #11 1 del fyra.

b) Tillfredsstdllelse med lon. Berdkna medeltalet for variablerna #2 och #9 i del
fyra. (#9 togs bort frén detta index av forfattarna da variabeln hade éndrats 1 det
oversatta formulédret och inte ldngre kunde relateras till 16n).

c) Tillfredsstdllelse med arbetskamrater. Berdkna medeltalet for variablerna #4, #7
och #12 1 del fyra.

d) Tillfredsstdllelse med chefen. Berdkna medeltalet for variablerna #5, #8 och #14
i del fyra.

INDIVIDUELLA UTVECKLINGSBEHOV. Frageformuldret (JDS) frambringar
tva separata métt pa utvecklingsbehovets styrka, ett fran del sex (skulle vilja ha-
format) och en fran del sju (jobbvals-format).

a) "Skulle vilja ha”-format (del sex). Berdkna medeltalet for de sex variablerna
som &r listade nedan. Subtrahera varje variabel med 3 innan medeltalet berdknas;
detta kommer att resultera i en skala som stricker sig fran 1 till 7.

Variablerna ér:
#2, #3, #6, #8, #10, #11

b) “Jobbvals”-format (del sju). Varje variabel i del sju ger ett nummer fran 1-5
(det vill sdga ”Foredrar klart A” rdknas som 1; "Foredrar varken A eller B” réak-
nas som tre; och ”Foredrar klart B” rdknas som 5). Berdkna maéttet for behovets
styrka genom att rikna ut medeltalet for foljande tolv variabler:

#1, #5, #7, #10, #11, #12
#2, #3, #4, #6, #8, #9 (omvind skala)
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OBS: For att omvandla summan for jobbval fran en 5-gradig skala till en 7-
gradig, anviand denna formel: Y = 1.5X - .5.

c) Kombinerad podng for utvecklingsbehovets styrka (GNS). Omvandla forst
’jobbvals”-summan till en 7-gradig skala for att f4 en generell uppfattning om
utvecklingsbehovets styrka, baserat pa bdde “’skulle vilja ha” och ”jobbvals”-
data. Berdkna sedan medeltalet for ”skulle vilja ha” och ”’jobbvals”-summorna.

6) MOTIVATIONSPOTENTIALSPOANG (MPS)

MPS = [Uppgiftsvariation+Uppgiftsidentifikation+Uppgiftens betydelse]/3 x Egenkontroll x Aterkoppling
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Appendix 4

Tabellen visar Hackman och Oldham’s JDS fem frdageomrdden samt dess olika variabler. I tabel-
len visas medelvirden och standardavvikelser for; barn-/underskoterskor, likare och sjukskéter-
skor pa DSBUS som kan jamforas med Hackman och Oldhams normdata fran servicesektorn.

Standard- Medelvirde, Standard-avvikelse,
Frageomraden och dess Medelviirde, avvikelse normdata service normdata service
variabler DSBUS ’ Hackman och Hackman och Old-
DSBUS
Oldham ham
1. Arbetets egenskaper
Uppgiftsvariation 6.4 0.7 5.0 1.4
Uppgiftsidentitet 4.4 1.3 4.7 1.2
Uppgiftssignifikans 6.3 0.6 5.7 1.0
Egenkontroll 5.2 0.9 5.0 1.2
Aterkoppling (jobb) 5.2 0.9 5.1 1.2
Aterkoppling (agenter) 4.2 1.3 3.8 1.6
Samarbete 6.7 0.5 6.0 1.0
MPS 158 51 152 70
2. Upplevt psykologiskt
tillstand
Upplevt meningsfullhet 6.3 0.6 5.2 1.1
Upplevt ansvar 5.6 0.7 5.6 0.9
Kénnedom om resultat 53 0.8 5.0 1.1
3. Resultatpiverkan
Generell
5.6 0.8 4.6 1.2
arbetstillfredsstillelse
Inre arbetsmotivation 5.8 0.7 5.7 0.8
No6jd med
] ) 5.6 0.7 4.9 1.4
utvecklingsmdjligheter
4. Tillfredsstillelse med
omgivningen
N6jd med 16n 3.0 1.5 4.1 1.5
Anstéllningstrygghet 5.6 0.9 4.9 1.3
No6jd med medarbetare 5.9 0.6 54 1.0
No6jd med chefen 4.7 1.1 4.7 1.6
5. Individuella utveck-
lingsbehov
Vill ha/6nskar 5.5 1.1 6.1 1.0
Jobbval 4.1 0.6 4.6 0.7
Kombinerad utvecklings-
behovspoiing GNS 4.8 0.7 54 0.7
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Tabellen visar Hackman och Oldham’s JDS enkdts fem frageomrdden samt dess olika variabler.
1 tabellen visas DSBUS likarsekreterares medelvirden och standardavvikelser som kan jamfo-

ras med Hackman och Oldhams normdata fran kontors/administrationssektorn.

) Standard. Medelvirde, Standardavvikelse,
Frageomriden och dess Medelvirde, avvikelse, | normdata kontor | Normdata kontor
variabler DSBUS DSBUS Ha(c)l;dmhaan IIi)ch Hackman och Old-
ham
1. Arbetets egenskaper
Uppgiftsvariation 5.2 1.2 4.0 1.3
Uppgiftsidentitet 5.0 1.1 4.7 1.2
Uppgiftssignifikans 5.4 1.0 53 1.1
Egenkontroll 5.1 1.1 4.5 1.2
Aterkoppling (jobb) 4.6 1.2 4.6 1.3
Aterkoppling (agenter) 4.8 1.4 4.0 1.4
Samarbete 5.5 1.2 52 11
MPS 128 62 106 59
2. Upplevt psykologiskt
tillstand
Upplevt meningsfullhet 5.5 0.7 4.9 1.0
Upplevt ansvar 5.8 0.5 53 0.88
Kédnnedom om resultat 5.3 0.9 4.9 1.1
3. Resultatpiverkan
Generell arbetstillfredsstil- 50 09 45 1.1
lelse
Inre arbetsmotivation 53 0.9 54 0.83
N6jd med ptvecklingsméj- 49 10 46 12
ligheter
4. Tillfredsstéllelse med
omgivningen
N6jd med 16n 2.5 1.3 4.0 1.5
Anstéllningstrygghet 5.7 0.7 4.8 1.3
No6jd med medarbetare 5.6 0.7 5.2 1.0
No6jd med chefen 4.9 1.0 4.9 14
5. Individuella utveck-
lingsbehov
Vill ha/dnskar 5.5 1.1 5.6 1.1
Jobbval 2.9 0.4 4.2 0.67
Kombinerad utvecklings- 47 07 50 0.74

behovspodng GNS
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