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Indledning

Indledning

Resonans Kommunikation prassenterer her sin undersggelse af trivslen blandt
medarbejderne pa Bispebjerg Hospital, baseret pa interview med 36
medarbejdere fordelt pa 6 grupper. Interviewene blev gennemfgrt ultimo
februar 2009 og er afsluttet med denne rapport april 2009.

Undersggelsen er en del af projekt “Trivsel til tiden pa Bispebjerg Hospital”, som
hospitalets direktion tog initiativ til tilbage 2003 og som har veeret centralt pa
dagsordenen lige siden. Ud over denne kvalitative undersggelse af trivslen pa
hospitalet gennemfgres ligeledes en spgrgeskemaundersggelse i Igbet af foraret
2009.

Baggrund

Baggrunden til projekt “Trivsel til tiden” er, at Bispebjerg Hospital - som alle
andre hospitaler — star over for store udfordringer med at tiltraekke og fastholde
de ngdvendige medarbejdere til at sikre den gnskede kvalitet og effektivitet i
hospitalets kerneomrader. Og det er ikke en udfordring, der bliver mindre —
tveert imod. Prognoser viser, at mens produktionen forventes at stige betydeligt
de kommende mange ar, forventes samtidig en reduktion i arbejdsstyrken.

Med et klart fokus pa trivslen pa Bispebjerg Hospital i en drraekke har hospitalet
vist, at det er muligt at hgjne jobtilfredsheden blandt medarbejderne, og
derigennem forbedre mulighederne for at kunne rekruttere og fastholde dygtige
medarbejdere til hospitalet. Ogsa i de kommende &r vil trivselsarbejdet have hgij
prioritet.

Visionen for "Trivsel til tiden” er:

P& Bispebjerg Hospital straeber vi hele tiden efter, at udvikle og anvende de
bedste behandlingsmetoder til vores patienter og ggre dem tilfredse med
hospitalsbesgget. Det er derfor, at vi er her.

Disse m8l kan kun n8s, hvis medarbejderne oplever Bispebjerg Hospital som en
god arbejdsplads. Medarbejdere som fgler, at de har mulighed for at udfolde
deres faerdigheder i det daglige arbejde, og som oplever et godt feellesskab med
deres kollegaer og ledere med overskud til smil, omsorg og nytaenkning i
hverdagen. Kort sagt — som trives.

Vi ser de store udfordringer, som hospitalet st4r over for i dag og de kommende
mange &r - med fortsat begraensede ressourcer og endnu flere opgaver - direkte
i gjnene. Derfor vil vi alle bidrage til at gore Bispebjerg Hospital til et sted, hvor
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mennesker trives. Derved kan vi mgde udfordringerne. Vi vil insistere p8 trivsel
- intet mindre.

N&r vi ser os omkring p8 hospitalet i dag, mader vi positiv energi og

engagement, selvom tempoet er hgjt. Det vil vi ogs8 se i fremtiden. Vi tor

taenke nyt — ogs8 ndr det handler om trivsel.

Undersggelsens spgrgsmal og metode

De overordnede spgrgsmal, som vi har sggt svar pa i undersggelsen, er:
1. Hvad kendetegner en god arbejdsdag?

2. Hvilke betingelser er afggrende for at skabe en god arbejdsdag?

3. Hvad bgr Bispebjerg Hospital fokusere pa, for at sikre trivslen p3d
hospitalet i fremtiden?

Der er lagt vaegt pd at inddrage en bred vifte af faktorer, der erfaringsmaessigt
betyder meget for jobtilfredsheden i interviewene.

Metode

Resultaterne, der fremlaegges i denne rapport, er fremkommet som en analyse
af kvalitative data, der er fremkommet ved 6 gruppeinterview af to timers
varighed med i alt 36 medarbejdere fra Bispebjerg Hospital i ultimo februar

2009, alle gennemfgrt af Resonans Kommunikation.

For at sikre en bred repraesentation af medarbejderne pd BBH, er der foretaget
interview med fglgende grupper:

e Afdelingsledere (sundhedsfaglige)

* Mellemledere (blandet sundhedsfaglige samt adm., drift og service)
e Medarbejdere (adm., drift og service)

e Medarbejdere (sundhedsfaglige)

e Medarbejdere (sundhedsfaglige)

* Medarbejdere (unge og nyuddannede)

Denne rapport

Denne undersggelse skal konkret benyttes som beslutningsgrundlag for
initiativer, der skal vaere med til at forbedre trivslen yderligere pa Bispebjerg
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Hospital. I juni 2009 vil direktionen sammen med hospitalets ledelsesgrupper og
MED-udvalg beslutte hvilke omrader hospitalet skal prioritere for at gge trivslen.

Rapporten er malrettet seminariet til juni og fokuserer derfor pa
hovedresultaterne fra undersggelsen.

Rapporten praesenterer hovedresultater og -konklusioner fra de seks
fokusgruppeinterview. Hovedkonklusioner fremlaegges og kommenteres ogsa i et
separat afsnit sammen med en reekke anbefalinger for videreudvikling af trivslen
pa Bispebjerg Hospital.

Kgbenhavn, april 2009,

Resonans Kommunikation

Pelle Carlo Nilsson
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Den gode arbejdsdag

'‘Det gode arbejdsliv’, ‘arbejdsglaede’, ‘'medarbejdertilfredshed’, ‘trivsel pa
arbejdspladsen’. Kaert barn har mange navne, men daekker alle over det
samme, nemlig hvordan vi har det med at g pa arbejde. At have et
tilfredsstillende arbejdsliv er afggrende for de fleste. Det tager meget af vores
tid, skaber identitet, bygger relationer til andre mennesker, udvikler os som
mennesker, og giver os smgr pa brgdet.

Medarbejdernes trivsel pa arbejdspladsen er for alvor kommet pa dagsorden i de
danske virksomheder og deres ledelser. Undersggelser har dokumenteret, at
trivsel er blevet et afggrende konkurrenceparameter i forhold til at kunne
tiltreekke og fastholde dygtige medarbejdere og til at nedsaette sygefravaeret pad
arbejdspladsen . Det traditionelle snaevre fokus pa harde faktorer, iszr lgn- og
anseettelsesforhold i relationen mellem arbejdsgiver og —tager er blevet udvidet
til ogsa at omhandle blgde faktorer; at man har det godt, mens man er pd
arbejde.

Nedenfor hovedresultaterne fra fokusgruppeinterviewene med i alt 36
medarbejdere og ledere pd Bispebjerg Hospital praesenteret. De svarer p&; hvad
der kendetegner en god arbejdsdag, hvilke betingelser der er afggrende for at
skabe en god arbejdsdag samt hvilke faktorer Bispebjerg Hospital — efter
respondenternes mening - bgr fokusere pa, for at sikre trivslen pd hospitalet i
fremtiden.

Der er bevidst valgt at fokusere pa hverdagen for medarbejderne, som den
udspiller sig for medarbejderne. Det er nu engang i hverdagen at arbejdslivet
leves - og det er dette naere og dagligdage, der fgrst og fremmest skal fungere
for at trivslen pa hele hospitalet kan blomstre.

En god arbejdsdag

Der er stor enighed blandt respondenterne om, hvad der kendetegner en god
arbejdsdag.

“N&r man har n8et det, man skulle.”

“N&r det ikke bare har veeret brandslukning.”

“N&r vi har travit, men ndr tingene keorer alligevel.”
“N&r man har haft tid til at sige hej til alle.”

“N&r man f8r patienten udskrevet p§ en god m8de.

“N&r man leerer noget nyt.”
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“En god dag er, ndr den har veeret i en god dialog.”

Som man kan se af ovenstdende citater handler en god arbejdsdag om at have
et godt flow i hverdagen pa arbejdet. Man m& godt have travilt - man
foretraekker faktisk, at der er udfordringer og at der er et vist tempo. Men der
ma ikke vaere sa travlt, at man mister overblikket, mister evnen til at vaere dben
over for kollegaer og patienter og ikke er i stand til at udfgre sit arbejde pa en
faglig tilfredsstillende made.

Den darlig dag
P& spgrgsmalet om, hvad der kendetegner en darlig dag, er gar fglgende svar

igen:

“N&r dagen starter stresset, man ved faktisk efter fem minutter, om det
bliver en god eller d&rlig dag.”

“N&r der er en d8rlig tone p& afdelingen.”
“N&r vi taler grimt om hinanden, eller patienterne.”

“N&r de smé ting ikke er i orden - det kan ggre mig s8 pisse sur hvis jeg
skal rende i gst og vest for at finde de ting jeg har brug for — bare fordi en
eller anden ikke lige gad ligge det p& plads.”

“N&r der er mange afbrydelser.”

“N&r tingene bliver for rigidt og man ikke kan finde en fleksibel losning p& et
opst8et problem p§ grund af noget bureaukrati.”

Forventninger er afggrende

Hvad det vil sige at have en god dag varierer tilsyneladende alt efter, hvor man
er ansat pa hospitalet, og hvilke forventninger man har til sin arbejdsdag.
Medarbejdere pa fx AMA har en forventning om travihed og om, at uventede
ting kan opst3 i Isbet af arbejdsdagen, hvorimod medarbejdere i en afdeling, der
er bedre i stand til at planleegge dagens drift, har en anden forventning om
dagen.

Forventningerne til dagen spiller en stor rolle for medarbejderne vurdering af en
given arbejdsdag og betyder, at dage, hvor tingene ikke gar som planlagt i
afdelinger med en nogenlunde ensartet produktion (fx p& grund af sygdom eller
lignende) bliver til darlige dage.

Forventningerne spiller ogsa ind, ndr medarbejdere valger, hvad de vil arbejde
med. Saledes fortzeller respondenterne, at forskellige afdelinger tiltraskker
medarbejdere, der har temperamenter, der sa at sige passer ind.

Veerdierne bag holdningerne
Bag ved ovenstdende holdninger ligger nogle vaerdier hos medarbejderne om:
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At veere i stand til at udfgre et godt stykke fagligt arbejde (fx i
behandlingen af patienterne eller at lave noget ordentligt mad).

At blive brugt godt/at bruge sig selv godt (og fx ikke rende rundt og leve
efter en journal, der er blevet vaek).

At veere i positiv kontakt med sine omgivelser (fx at sige "hej” og
"godmorgen” og kunne rumme en frustreret patient, pargrende eller
kollega).
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Betingelser for gode dage

Der er bred enighed om blandt medarbejderne, at de fleste dage pa arbejde
faktisk er gode dage, hvor tingene generelt fungerer tilfredsstillende. Men det
siger naesten sig selv, at alle oplever mindre gode dage af forskellige arsager.

De betingelser, der gar igen som afggrende for en god arbejdsdag blandt
respondenterne er:

“Der skal veere et rimeligt forhold mellem mangden af arbejde, og hvor
mange, vi er, til at udfore det.”

"Vi skal vaere det rigtige miks af medarbejdere, der har rutinen til at arbejde
i kendte og indarbejdede arbejdsgange.”

“N&r vores vaerktgjer fungerer, alts§ computeren fungerer, og der er kabt de
ting ind, som vi har brug for.”

“N&r vores leder er i stand til at justere vores forventninger til dagen og
hvad vi skal n8, hvis der er flere syge eller lignende.”

“N&r vi alle tager ansvar for at f8 tingene til at fungere og ikke bare lader os
spise af med, at “"s8dan har det altid vaeret”.”

“N&r konflikter bliver lgst hurtigt og effektivt.”
“N&r vi har respekt for og tager hensyn til hinanden.”

Som det ses har respondenterne primaert fokus pa betingelser, der peger tilbage
til den gode arbejdsdag j. fgrt forrige kapitel.

Brok er en smitsom sygdom

Respondenterne er enige om, at det pahviler alle i afdelingen at tage ansvar for
at f3 tingene til at fungere. Som en af respondenterne siger "brok er en meget

smitsom sygdom, s8 vi er alle ngdt til at tage ansvar for vores opfgrsel, og ikke
glemme, at det en arbejdsplads vi er p8, hvor vi f4r len for at vaere”.

Respondenterne mener, at det bade handler om at tage ansvar for ikke selv at
blive et “brokhoved”, men ogsa for at sige fra over for medarbejdere, der skaber
en darlig stemning pd arbejdspladsen. Af eksempler pa dette blev naevnt bdde
arrogante overlaeger og kollegaer, der tager et darligt fungerende privatliv med
pa arbejde.

Et andet omrade, hvor det ifslge respondenterne er vigtigt, at alle tager ansvar,
handler om omhu med at laegge ting pa plads, arkivering o.l. og ikke blot ggre,
hvad der er lettest for en selv i situationen.
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Ledelsen skal tage ansvar

Respondenterne er dog ogsa enige om, at ledelsen pa afdelingerne har et
saerligt ansvar for at fa tingene til at fungere i dagligdagen. Som en respondent
siger: “Er det ikke det, de bliver betalt for?”

Respondenterne peger pa tre ting, som de mener, at lederne i szerlig grad bgr
have fokus pa:

e Sikre driften/produktionen: Ledelsen skal fgrst og fremmest sikre, at
driften kgrer s& godt som overhovedet muligt. At der er de folk, der er
brug for og de ved, hvad de skal lave. At vaerktgjerne og arbejdsgange
fungerer s& godt som overhovedet muligt og at der bliver taget hdnd om
problemer og konflikter hurtigt og effektivt.

« GAa forrest som godt eksempel: Lige sd vigtigt er det, at lederne har en
positiv adfeerd og kommunikation samt viser, at de har et menneskeligt
overskud. Den gode stemning p& afdelingen star og falder med
afdelingsledelsen, der saetter standarden for, hvordan man bgr opfgre
sig - p& godt og ondt.

* Involvere, uddelegere og stgtte: Samarbejdet mellem ledelse og
medarbejdere bgr vaere taet. Ledelsen skal ville involveringen af
medarbejderne reelt i beslutningsprocesserne ligesom den skal turde at
uddelegere ansvaret for diverse opgaver til medarbejderne, men stadig
interessere sig for og fglge med i, hvordan det gdr med opgaverne.



Trivsel til tiden

Hvad bgr Bispebjerg Hospital have fokus pa?

Under interviewene fremkom en masse forslag til ting som Bispebjerg Hospital
kan saette szerlig fokus pa, for at sikre trivslen pd hospitalet. Tingene blev
diskuteret og prioriteret i forhold til hinanden.

Nedenfor et de potentielle fokusomrdder samlet efter vigtighed, hvor det
primaere er samlet i modellens inderste ring, det sekundaere er samlet i ringens
midterste ring og det tertiaere er samlet i den yderste ring.

Personalepleje De sma
frynsegoder
Personlig & faglig udvikling

Fleksibel arb.plads

Afbrzek fra Omgivelserne
hverdagen

De primeere fokusomrader

De primaere fokusomrader er her defineret som faktorer, der er helt afggrende
for respondenternes daglige trivsel og valg af arbejdsplads, og som alle vil
kunne fa8 medarbejderne til at sgge en anden arbejdsplads, hvis de ikke fgler, at
de bliver tilfredsstillet.

De vigtigste primaere fokusomrader er:
1. Flow i det daglige arbejde: I forhold til at kunne sikre dette bliver det

ifglge respondenterne afggrende at fokusere p&, hvordan
arbejdsgangene kan effektiviseres. Man er simpelthen ngdt til at

11/14
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involvere organisationen i at identificere alle de omrader, der kan
effektiviseres og fa frigjort ressourcer til at deekke over de menneskelige
ressourcer der forsvinder de kommende &r. Et par af respondenterne
naevnte "LEAN” som en made at finde og friggre ressourcerne pa.

2. Godt kollegialt og fagligt miljg: Det gode kollegiale og faglige miljg pa
hospitalet er ifglge respondenterne det, der skal udggre rygraden pa
Bispebjerg Hospital, en slags "sammenhangskraft”. Dels er det et
afggrende omrdde for den daglige trivsel. Dels mener respondenterne,
at den ngdvendige fortsatte udvikling af hospitalet bedst sker i et bredt
samarbejde pa hospitalet. Respondenterne mener, at det er vigtigt, at
ledere og medarbejdere bliver holdt op p3, at dette er et centralt
omrade, samt at det er afggrende, at bade ledere og medarbejdere
modtager traening i at blive endnu bedre pa dette omrade.

De sekundaere fokusomrader

De sekundaere fokusomrader handler om omrader, der er vigtige for
respondenternes valg af arbejdsplads og som vil indgd som vigtige faktorer ved
overvejelser om bade at blive pa en arbejdsplads eller hvis man er pa udkig
efter en ny.

3. Personlig og faglig udvikling: Den klare generelle holdning blandt
respondenterne er, at mulighederne for bade personlig og faglig
udvikling er helt afggrende for bdde deres valg at arbejdsplads samt for
deres generelle trivsel. Udviklingen skal ifglge respondenterne fgrst og
fremmest vaere en integreret del af jobbet, forstdet pd den made, at det
er vigtigt via omhu med arbejdstilrettelaeggelse med jobrotation,
feedback o.l. at sikre en variation i jobbet og en fortsat udvikling af den
enkelte medarbejder. Flere respondenter slog i gvrigt pa, at hospitalet
burde gore meget mere for at stgtte medarbejdere i at sgge job pa
andre dele af hospitalet. Selvom det naturligvis er en ulempe for den
afdeling, der bliver forladt, vil det veere en stor gevinst for hele
hospitalet, at kunne holde pa medarbejdere, der blot har lyst til at prove
noget nyt.

4. Fleksibilitet: Med fleksibiliteten hentyder respondenterne til, at
hospitalet ville tjene p&, at afleegge uhensigtsmaessige bureaukratiske
og strukturelle forhold, der kan blive et vigtigt konkurrenceparamenter i
kampen om medarbejderne fremover. Grundlaeggende handler det om,
at medarbejdere med forskellige behov kan tilbydes forskellige
muligheder. Et eksempel fra interviewene er en yngre medarbejder uden
kone eller bgrn, der egentlig gerne ville arbejde mere end 37 timer om
ugen, men som ikke synes, at han far nogen fordel ud af det, idet han er
tvunget til at afspadsere overarbejde. Interviewene viser en tendens til,
at yngre medarbejdere efterspgrger fleksibilitet mest.
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De terticere fokusomrader

De tertizere fokusomrader er defineret som omrader, der betyder noget for bade
trivsel og jobvalg, men som p& den anden made ikke er afggrende for hverken
overvejelser om jobskifte eller valg af ny arbejdsplads.

5. Personalepleje, de sma frynsegoder, afbraek fra hverdagen samt
omgivelserne: Dette er mindre ting, der pa den ene side ikke gaelder
alverden for medarbejderne, men som pa den anden side alligevel spiller
en vis rolle i alle interviewene. Forhold som frugtordninger,
motionstilbud, mulighed for at komme til fysioterapeut o.l. er noget, der
bliver lagt maerke til, om som ogsa spiller en vis symbolsk vaerdi for
medarbejderne, og som givetvis ogsa spiller en rolle, ndr medarbejderen
sammenligner deres arbejdsplads med andre. En meget konkret idé fra
flere af grupperne var at etablere en rigtig flot personalekantine. Det
ville ifglge respondenterne vaere et initiativ, der ville sprede sig som en
Igbeild i branchen.
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Hovedkonklusioner og -anbefalinger

Hovedkonklusioner

* En god arbejdsdag er:

a. Nar der er et godt flow igennem hele arbejdsdagen, og man har
en fglelse af, at vaere bade effektiv og af at levere et fagligt godt
stykke arbejde.

b. NA&r man er en del af et godt fagligt som kollegialt miljg, hvor
man har respekt for hinanden og er gode til at kommunikere
med hinanden.

* Forventningerne til hvordan arbejdsdagen ideelt ser ud, spiller en vigtig
rolle for medarbejdernes oplevelse af arbejdsdagen.
* Vigtige betingelser for en god arbejdsdag er:

a. Nar der er nok pa arbejde til at Igfte opgaverne.

b. N&r arbejdsgangene er effektive og kendte.

c. Nar ”"de sma ting” som IT og andre varktgjer bare fungerer.

d. Nar vi har respekt for hinanden og konflikter Igses hurtigt og
effektivt.

e. Nar vi alle - bdde ledere og medarbejdere - tager et aktivt
ansvar for at fa tingene til at fungere godt.

* Lederne har dog et seerligt ansvar. De skal:

a. Sikre en effektiv drift/produktion.

b. Ga forrest.

c. Involvere, uddelegere og stgtte.

Anbefalinger
For at sikre trivslen pa hospitalet fremover bgr det satse pa (prioriteret):

1. Effektivisere de centrale arbejdsgange pa hospitalet, s& man er bedre
rustet til en situation, hvor man skal producere mere med faerre
heender.

2. Leegge szerlig vaegt pd opbygning af en stzerk faglig og kollegial kultur
med seerlig treening af medarbejdere og ledere.

3. Igangsaette initiativer, der skal kunne sikre en bade personlig ag faglig
udvikling af medarbejderne pa hospitalet.

4. Igangseaette initiativer, der kan fremme fleksibiliteten og mindske
ungdvendig bureaukrati og stive systemer.

5. Have et vagent gje for mindre afggrende med stadig vaesentlige faktorer
som personalegoder, hvor hospitalet med relativt f& midler vil kunne
investere i medarbejdernes trivsel.



