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Sammanfattning
Studiens syfte var att undersoka hur sjukskoterskor som arbetar pa sjukhus
upplever att deras forutsittningar for samarbete med kollegor pdverkas av
personalomsittning. Detta undersdktes genom semistrukturerade intervjuer
med sex sjukskoterskor som arbetar pé sjukhus. Intervjumaterialet analyserades
med tematisk analys och tre Overgripande teman identifierades:
Personalomsdttning som en tillgang, Personalomsdttning som en belastning
samt  Kontextens  betydelse.  Sjukskoterskorna  vittnade om  att
personalomséttning kan innebira en tillgdng for forutséttningar for samarbete
med kollegor genom att ny personal tillfér ny kompetens eller ny energi. Att
personalomsittning kan innebédra en belastning beskrevs dven och det framkom
att det dels kan grunda sig i upplevelsen av att befinna sig i en stindig
inkorsperiod. Den stindiga inkorsperioden beskrevs ha sitt ursprung i ny
personals bristande kompetens, att arbetet tillsammans blir ineffektivt
alternativt bristande kommunikation eller tillit. Att personalomséttning kan
utgéra en belastning for forutsattningar for samarbete med kollegor beskrevs
dven utifrén att det kan upplevas som pafrestande. Sjukskoterskorna vittnade
om en péfrestning grundad i en 0kad arbetsbelastning, 0kat ansvar samt en
emotionell pafrestning. Det framkom dven i sjukskoterskornas berittelser att
kontexten kan vara av betydelse for hur personalomsittningen paverkar

forutséttningar for samarbete med kollegor.

Nyckelord: personalomséttning, sjukskoterska, sjukhus, upplevelse, samarbete,

kollegor, tematisk analys



Abstract
The aim of this study was to explore how hospital nurses experience that the
conditions for collaboration with colleagues are affected by turnover. Semi-
structured interviews were conducted with six nurses working in a hospital
setting. The collected material was analysed by using thematic analysis and
three general themes were identified: Turnover as a resource, Turnover as a
strain and The importantance of context. One of the experiences described by
the nurses was that turnover can be perceived as a resource when new
employees contribute with new expertise or new energy. The nurses also
reported that turnover can be perceived as a strain. They associated this with the
experience of being in a constant startup phase, which was described as being
related to insufficient competence of new employees, ineffective work or
insufficient communication or reliance. Turnover being perceived as a strain in
relation to conditions for collaboration with collegues was also described as
being draining. The nurses associated this with an increased workload,
increased responsibilities and it being emotionally exhausting. In addition, the
nurses reported that the context of turnover can be of importance for how it

affects conditions for collaboration with collegues.

Keywords: turnover, nurse, hospital, experience, collaboration, colleagues,

thematic analysis



Inledning

Béde nationellt och internationellt forekommer det idag en hdg personalomsittning
inom véarden (Duffield, Roche, Buchan, Dimitrelis, & Homer, 2014; Westin, 2017). I Sverige
rapporteras det om massuppsigningar over hela landet bland sjukskéterskor och en
kartldggning av Vérdfokus visade att andelen sjukskdterskor som séger upp sig pa nagra ar
har fordubblats i flera landsting. Som hogst uppmattes 2016 en sjukskoterskeomséttning pa
15,2 % i Uppsala lins landsting (Westin, 2017). I en studie frdn 2014 framkom det att
personalomsittningen bland sjukskoterskor pa Nya Zeeland var 44,3 %, medan USA
uppvisade 26,8 % och Canada 19,9 % (Duffield et al., 2014). Utdver uppsédgningar
forekommer det en rorlighet inom personalstyrkan beroende pa anvéndandet av inhyrd
personal. Ar 1993 blev det lagligt med bemanningspersonal i Sverige och sedan dess har
anviandningen varit bade utbredd och kostsam (SFS, 1993:440; Sveriges Kommuner och
Landsting [SKL], 2018). Samtliga landsting och regioner arbetar dock nu med stod av SKL
for att nd ett oberoende av inhyrd personal inom hélso- och sjukvarden senast 1 januari 2019
(SKL, 2018).

I slutet av 80-talet skedde en fordndring inom den offentliga sektorn dér
foretagsliknande styrformer sd som mélstyrning, resultatuppfoljning, marknadsorientering och
decentraliserat ansvar infordes — allmént kdnt som New Public Management (Hasselbladh,
Bejerot, & Gustafsson, 2008). En alltmer standardiserad och kontrollerad verksamhet leder till
en arbetskraft som ses som alltmer utbytbar. Standardisering av sociala relationer i arbetet
innebdr vidare att funktion snarare dn person hamnar i fokus (Allvin, 2006). Utifran Foucault
(1972, refererat i Hasselbladh et al., 2008) talar Hasselbladh et al. om den arbetande
ménniskan som ett subjekt som genom att ha tilldelats en viss roll och funktion forutsitts ha
vissa opersonliga egenskaper i ett visst ssmmanhang.

Det rdder ndrmast konsensus kring att personalomsittning inom varden dr bade
kostsamt och forddande for vardkvaliteten och patientsékerheten (Castle & Engberg, 2005;
Hayes et al., 2006; O’Brien-Pallas, Murphy, Shamian, & Hayes, 2010). Personalomsittning
kopplas inom forskningen &ven till en minskad produktivitet hos personalen (Hayes et al.,
2006). Dock forekommer det fortfarande en kunskapslucka géllande vad som faktiskt sker i
personalgruppen nédr omséttningen dr hog (Bae, Mark, & Fried, 2010). Det dr ddrmed av
intresse att titta ndrmre pa de underliggande mekanismer genom vilka personalomséttning
paverkar patientutfall och detta gors lampligast genom att studera omséttningens inverkan pa
vardpersonalens, och i det hir fallet sjukskoterskornas, proximala kontext — vardavdelningen

(Kozlowski, Steve, & Bell, 2003, refererat i Bae et al., 2010).



Teori

Att arbeta som sjukskoterska

Omvardnad &r sjukskoterskans specifika kompetens och att arbeta som legitimerad
sjukskoterska innebér att ansvara for och leda ett omvardnadsarbete. I sitt arbete ansvarar
sjukskdterskan sjélvstdandigt, 1 teamsamverkan och tillsammans med patienten och patientens
nérstdende for bedomning, diagnostik, planering, genomforande och utvérdering av
omvardnaden. Sjukskdterskans kompetens omfattar vidare ett helhetsperspektiv pa patientens
situation och det dr lika viktigt att kunna utféra olika omvardnadsuppgifter som att skapa en
god relation med patienten och nérstdende (Svensk sjukskdterskeforening, 2017).

Sjukskoterskors samarbete med kollegor. Arbete tillsammans med kollegor ér en
central del i arbetet som sjukskoterska. I Svensk sjukskoterskeforenings
Kompetensbeskrivning for legitimerad sjukskéterska redogors for kompetenserna samverkan i
team och ledarskap, vilka bada berdr samarbete med kollegor. Samverkan i team innefattar
bland annat att ansvara for omvardnadskompetensen i teamarbetet; att initiera, prioritera,
samordna och utvirdera teamarbetet; att sékerstilla informationsdverforing; att planera,
konsultera och samverka med andra aktorer for att sikerstélla kontinuitet och sdkerhet 1
vardkedjan samt respektfull, lyhdrd och empatisk kommunikation. Ledarskap innebér bland
annat att leda, organisera, prioritera och samordna omvardnadsarbetet; att motivera, leda och
ge aterkoppling till medarbetare; att initiera och uppmuntra till etisk reflektion; mojliggdra
kompetensutveckling samt att delegera och fordela arbetsuppgifter pd ett patientsékert sétt
(Svensk sjukskoterskeforening, 2017).

Svensk sjukskdterskeforening tillsammans med Svenska Lékareséllskapet lyfter i
skriften Teamarbete och Forbdttringskunskap. Tva kdrnkompetenser for god och sdker vard
fram arbete i team som en av kirnkompetenserna for alla vardprofessioner. Vidare ndmns det
att samverkan i team inom hélso- och sjukvarden kan se ut pa manga olika sitt och att
teamarbete forekommer i flera olika sammanhang. Gemensam nédmnare &r att olika
kompetenser kompletterar varandra for att na bista mojliga resultat och att samverkan i team
ar avgorande for en patientsdker hilso- och sjukvérd (Svensk sjukskoterskeférening &

Svenska Lékaresallskapet, 2017).

Personalomsiittning
Historik och bakgrund. Personalomsittning har varit foremal for forskares intresse

sedan ett arhundrade tillbaka (Hom, Lee, Shaw, & Hausknecht, 2017). Personalomséttning



inom vérden dr en utmaning for sévél ledare inom omrédet som organisationsforskare och
fenomenet ses som komplext och multifacetterat med faktorer som inverkar pa samtliga
omriden inom hélso- och sjukvédrden (Hayes et al., 2012).

Det réder inte konsensus kring hur personalomséttning ska definieras eller rédknas ut.
Detta har inneburit metodologiska utmaningar inom forskningsféltet, d& det 4r svart att
jdmfora omsattningsnivier mellan avdelningar och 6ver tid (Hayes et al., 2012). Halter et al.
(2017) beskriver personalomsittning bland sjukskoterskor som ett ldmnande av sin
arbetsposition for en annan, sivil internt som externt. Det kan allts& bade handla om
forflyttningar mellan avdelningar pa samma sjukhus och det att ldmna en organisation eller en
profession helt. Limnandet kan vidare vara frivilligt eller ofrivilligt samt mgjligt att undvika
eller oundvikligt. Utrdkningen av personalomsdttning brukar sedan besta i att det antal 1
personalen som ldmnar en arbetsplats delas med det totala personalantalet (Park & Shaw,
2013).

De flesta studier som bedrivits med fokus pé personalomsittning bland sjukskdterskor
tittar pa det som foregdr en omsittning, sdsom orsaker till att lamna en arbetsposition, snarare
an dess konsekvenser (Hayes et al., 2006; Hayes et al., 2012). I en metastudie av Halter et al.
(2017) med avsikt att undersoka avgorande faktorer och konsekvenser av personalomséttning
bland sjukskoéterskor var en av slutsatserna att mer forskning inom omradet behdvs, savél
kvantitativ som kvalitativ, och sirskilt med fokus pa omsittningens konsekvenser. Aven mer
generell personalomsittningsforskning har mestadels kretsat kring omséttningens
bakomliggande faktorer snarare dn dess konsekvenser (Nyberg & Ployhart, 2013). Enligt
Nyberg och Ployhart (2013) har personalomsittningsforskning primért fokuserat pa att
predicera omsittning pé en individniva, och mer specifikt handlat om att undersoka
psykologiska bakomliggande faktorer som resulterar i ett beslut att stanna pa en arbetsplats
eller att lamna.

Enligt Shaw (2011) saknas kunskap om hur sociala nétverk och relationsmonster
skadas av personalomséttning.

Kollektiv personalomsiittning. DA en individ lamnar en arbetsposition leder det till
konsekvenser for de som stannar kvar, vilket innebér konsekvenser pé en kollektiv niva. Det
ar de som inte ldmnar som upplever och sedan behdver anpassa sig till omsattningen (Hale,
Ployhart, & Shepherd, 2016). Under det senaste artiondet har intresset for sa kallad kollektiv
personalomséttning tagit fart och méngden forskning inom omradet har 6kat (Hale et al.,
2016; Nyberg & Ployhart, 2013). Kollektiv personalomséttning definieras av Hausknecht och

Trevor (2011) som den sammanlagda nivan av personal som ldmnar en grupp, arbetsenhet



eller organisation. Enligt Nyberg och Ployhart (2013) &r kollektiv- respektive individuell
personalomséttning tva teoretiskt och empiriskt skilda konstrukt som foregas av olika
skeenden och som leder till olika konsekvenser. De menar att teorier pé individniva inte bor
generaliseras till en kollektiv niva. Hausknecht och Trevor (2011) ger ett exempel pé nér teori
pa individniva skiljer sig frin teori pa en kollektiv niva. Enligt personalomséttningsteori pa
individniva &r ersdttandet av simre presterande personal, det vill sdga oftrivillig omsittning,
relaterat positivt till prestation. Utifran ett kollektivt perspektiv kan ofrivillig omsattning
daremot relateras negativt till prestation, beroende pa avbrott i koordinering och att klimatet
paverkas negativt. Ett annat exempel dr argumentet att frivillig omséttning dr positiv om den
nya personalen dr av hogre kvalitet eller om nya idéer tillfors. Nyberg och Ployhart (2013)
menar att detta mycket vél kan vara fallet pd individnivd, men att konsekvenserna pa en
kollektiv niva troligtvis beror pa flera faktorer sdsom den anstélldes roll, dess relationer och
kunskap.

Enligt Hale et al. (2016) rader det brist pa studier som undersoker
personalomséttningens kollektiva konsekvenser och de foreslar att det kan bero pa just att de
individuella konsekvenserna inte automatiskt kan dverforas till konsekvenser pa kollektiv
niva. De menar vidare att forstdelsen for hur och varfér omséttningen av en individ paverkar
kollektiva prestationer skapas genom en bottom-up-process, vilket kréver en integrering av
teorier pa bade individ- och kollektiv niva. Det krdver dven en forstéelse for att individen
befinner sig i en storre social- och arbetskontext (Hale et al., 2016). Heavey, Holwerda och
Hausknecht (2013) efterfrdgar mer forskning om kollektiv personalomséttning. Park och
Shaw (2013) ndmner i en metaanalys att relationen mellan personalomsittning och
prestationer pa organisationsniva har studerats utifrdn manga olika perspektiv, daribland
organisationspsykologi, sociologi, ekonomi och human resource management. De menar att
intresset fran spridda hall kan ha bidragit till den laga grad av integrering som finns inom
forskningsomrddet. Park och Shaw menar vidare att personalomsattningsforskning pa
organisationsniva, till skillnad fran forskning pa en individniva, &r ett omrade som &r
utvecklat i lagre grad samt att det finns ett behov av mer forskning.

Vad giller studier som syftar till att undersoka personalomséttning bland
sjukskdterskor fokuserar den mesta forskningen enligt Bae et al. (2010) pé den direkta
relationen mellan omsédttning och konsekvenser for patienter. Detta medan de underliggande
mekanismerna dir emellan har forblivit outforskade.

Enligt Nyberg och Ployhart (2013) har studier inom omradet kollektiv

personalomséttning mestadels behandlat omséttningens direkta pdverkan pé hur en enhet eller



avdelning presterar. Denna relation forvintas vanligtvis vara negativ. Enligt Hale et al. (2016)
foreslar nyare teorier att personalomsittning oftast inverkar negativt, men att dess paverkan
beror pa olika faktorer. En av dessa ér till vilken grad personal arbetar pé ett sétt dir de ar
beroende av varandra.

Personalomsittnings paverkan pa prestation. Det forekommer ménga olika teorier
kring personalomséttnings paverkan pa prestation. Shaw (2011) menar att teorierna mestadels
existerar i parallella vérldar, dé fa forskare har dgnat sig at att jamfora och integrera de
teoretiska modellerna. Nedan redogors for ett antal olika teoretiska perspektiv.

Humankapitalteori — en negativ linjir paverkan. Utifran teorin om humankapital
paverkar alla nivder av personalomsittning organisatoriska prestationer negativt (Park &
Shaw, 2013). Utgangspunkten &r att mer erfarna anstillda presterar béttre pa grund av att de
byggt upp kunskap och kompetens — humankapital, som krévs for att utfora sitt arbete
(Strober, 1990). D4 erfarna anstéllda 1dmnar paverkas organisationen negativt da den forlorar
ackumulerat humankapital (Osterman, 1987, refererat i Park & Shaw, 2013; Strober, 1990). I
de fall dir anstéllda som ldmnat ersétts av ny personal behdver det utifrn detta perspektiv ga
en tid innan de nya har samlat pa sig motsvarande nivder av humankapital. Dessutom
genererar personalomsittning ytterligare kostnader for arbete med rekrytering, urval och
utbildning for de nyanstillda (Park & Shaw, 2013).

Humankapitalteorin kommer ursprungligen fran det ekonomiska faltet. Humankapital
refererar till den kunskap, kompetens och forméga som en individ besitter, vilket 4r resultatet
av individens tidigare investeringar i form av utbildning, erfarenhet och tidigare anstallningar.
Utifran ett organisatoriskt perspektiv bidrar humankapital till kollektiv kunskap, kompetens
och férmaga. I detta inkluderas savél utbildningsbakgrund och kompetens som relationer,
vilket gor organisationen mer produktiv och 6kar den ekonomiska avkastningen. Individer
och organisationer investerar i humankapital med en férvintan om en dkad produktivitet och
ekonomisk avkastning. Ofta anvénds just ekonomisk avkastning som maétt, dé individers
produktivitet kan vara svar att méta. En organisations investeringar i sin personal dr ett
incitament fOr att behélla densamma, liksom viljan att undvika den mgjliga ekonomiska
forlust som det kan innebéra att forlora personal som det investerats i (Jones, 2004).

Enligt Dess och Shaw (2001) ses humankapital som den avgoérande faktorn for
produktivitet och enligt Strober (1990) ses personalstyrkans samlade, foretagsspecifika
humankapital som avgorande for prestationer. Huckman och Pisano (2006) skriver om
betydelsen av fortrogenhet med gruppmedlemmar eller en organisation i sammanhang dér den

kunskap som krévs for att utfora ett arbete dr av outtalad karaktir snarare &n explicit sadan.



Mailath och Postlewaite (1990) menar att ett foretag bestar av ett “nétverk av arbetare” dir de
som arbetar vet vem de ska kontakta géllande olika problem och att de kinner till kollegors
styrkor och svagheter. De hdvdar att en arbetare har ett nétverksspecifikt humankapital, vilket
saknar vérde utanfor nitverket. Vidare menar Huckman och Pisano (2006) att samlad outtalad
kunskap inte med sékerhet dr Gverforbar frdn en organisation till en annan. Weick och Roberts
(1993) menar att fortrogenhet ar fordelaktigt inte enbart pd grund av att rutiner kan skapas
utan dven for att det ger gruppmedlemmar en gemensam erfarenhetsgrund utifran vilken
framtida ldrande kan dga rum.

Sammanfattningsvis &r relationen mellan personalomséttning och organisatoriska
prestationer utifrdn teorin om humankapital negativ och av linjér karaktir — ju hogre
personalomséttning desto sdmre prestationer. Med utgdngspunkt i ett organisatoriskt
perspektiv ses personalomséttning som att det utarmar det samlade humankapitalet da ny
personal inte kan prestera pd samma nivd som personal som har arbetat ldngre (Shaw, 2011).

Teori om socialt kapital — en negativ linjiir paverkan. 1 likhet med teorin om
humankapital utgér teorin om socialt kapital frén att personalomsittning inverkar negativt
genom att det sociala kapitalet utarmas (Leana & Van Buren, 1999). Liksom i fallet med
humankapital antas att relationen mellan personalomsittning och organisatoriska prestationer
4r negativ och av linjir karaktir (Shaw, Gupta, & Delery, 2005b). Okade
personalomséttningsnivaer stor enligt socialkapitalperspektivet organisationens sociala
strukturer innefattande dess operationella och kollektiva funktioner (Dess & Shaw, 2001;
Shaw, Duffy, Johnson, & Lockhart, 2005a). Dessutom leder omséttningen till 6kade
socialiseringskostnader (Park & Shaw, 2013).

Socialt kapital handlar om relationer mellan individer och hur dessa relationer innebér
resurser kombinerade pé unika vis (Dess & Shaw, 2001). Kunskap skapas och utvecklas
genom sociala interaktioner beldget ndgonstans mellan outtalad och explicit kunskap (Nonaka
& Takeuchi, 1995.) Till skillnad frén andra former av kapital dr avkastningen fran kunskap,
formedlad via socialt kapital, av 6kande karaktér snarare 4n minskande. Det vill séga att om
en anstélld delar med sig av kunskap till sina kollegor 6kar den mdjliga avkastningen (Dess &
Shaw, 2001). Socialt kapital pa en organisationsniva ses som en resurs som speglar de sociala
relationerna inom en organisation, forverkligade genom medlemmars malinriktning och
inbordes tilltro (Leana & Van Buren, 1999). Transaktivt minne — en grupps kollektiva minne,
anses enligt Dess och Shaw (2001) paverkas drastiskt av personalomséttning, dd det
transaktiva minnet grundar sig i1 andras relativa kunskap. Samma forfattare menar att tillit &r

avgorande for uppbyggandet av socialt kapital och att forluster i form av socialt kapital kan ha
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negativa effekter av exponentiell karaktér pa organisatoriska prestationer.

Enligt Shaw (2011) stddjer den mesta av litteraturen den linjdra negativa synen.
Vidare uppger Park och Shaw (2013) att teorier om humankapital och socialt kapital verkar ha
mest empiriskt stod.

En forsvagat negativ paverkan. Detta perspektiv grundar sig delvis i det
organisationspsykologiska filtet men har framst uppméarksammats genom Price (1977,
refererat i Shaw, 2011) utifrén en sociologisk synvinkel. Price menade att en stigande
personalomséttningsniva oftast successivt leder till minskad effektivitet, i en minskande takt
(Price, 1977, refererat i Shaw, 2011). Prices argument kan enligt Shaw (2011) ses som att det
bland annat bygger pé en variant av humankapitalsutarmning enligt det linjéra negativa
perspektivet. Organisationer med lg personalomséttning har byggt upp hdga nivaer av
humankapital (Park & Shaw, 2013). En 6kad omséttning skadar d4 humankapitalet i hog grad
och bor enligt Shaw (2011) innebéra att de organisatoriska prestationerna forsdmras. D
omsittningen 0kar fran laga till medelhdga nivéer ar det sammantagna humankapitalet lagre
pa s vis att personalen presterar sémre dn genomsnittligt. Ytterligare omséttning i detta skede
bor darfor forsdmra prestationer, men i mindre utstrickning (Shaw, 2011). D& personal
lamnar en organisation med 1&g omséttning kan erséttare forst nd upp till samma nivaer av
humankapital efter att 1ang tid har passerat. Ddremot kan organisationer med hog
personalomséttning besta av en arbetsstyrka som saknar uppbyggt humankapital. Det innebar
att ny personal snabbt kan né en likvirdig kapitalniva och att forlusten av humankapital
ddrmed blir mindre (Park & Shaw, 2013).

En inverterad U-kurva. Enligt detta perspektiv antas personalomséttning vara
fordelaktigt vid ldga nivéer men kostsamt vid hoga. En viss omséttning ses som en tillgang
genom bland annat att arbetsstyrkan aterupplivas och att anstillda som presterar simre
sorteras ut (Park & Shaw, 2013). Vidare kan nytillkomna bidra med kunskap och kompetens,
minska homogenitet bland anstédllda samt 6ka diversiteten bland anstélldas idéer (Alexander,
Bloom, & Nuchols, 1994; Schneider, Goldstiein, & Smith, 1995). Enligt denna modell kan
laga nivaer av frivillig personalomsittning leda till att personalstyrkan stagnerar och blir
inskrankt (Dalton & Todor, 1979; Dubin, 1970). Vid laga till medelhoga nivéer kan
omsittningen dteruppliva personalstyrkan genom 6kad innovation, flexibilitet och
anpassningsformaga (Abelson & Baysinger, 1984; Dalton & Todor, 1979). Medelhdga
omsittningsnivéer kan enligt Alexander et al. (1994) innebira att ny personal kan ha hog
motivation i forhallande till arbetet och att de d&ven kan ha en mer uppdaterad kompetens. Vid

hoga nivaer av personalomséttning menar dock Shaw (2011) att forskare dr Gverens om att
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negativa konsekvenser dverskuggar positiva, i forhdllande till omséttningens paverkan pa en
organisations prestationer.

Sammanfattningsvis gar detta perspektiv ut pa att personalomsattning ses som positivt
relaterat till prestationer fran noll upp till medelhdga nivéer, vilket innebédr en nollpunkt, och
dérefter ses som negativt relaterat frdn medelhdga till hoga omsittningsnivéer (Shaw, 2011).
Enligt Park och Shaw (2013) har studier bedrivits med fokus pé detta perspektiv, men de
menar att forskningsstodet dr svagt.

En langitudinell tvafasmodell. Hale et al. (2016) har utifran teorier om kollektiv
personalomsittning och gruppers anpassningsformaga utvecklat en modell som forklarar hur
och varfor omsittning pd en individniva paverkar kollektiva prestationer. Enligt
artikelfOrfattarna &r ett tidsperspektiv centralt for att forsta personalomséttningens natur.
Modellen bestar av tva faser: fas ett eller sénderslitningsfasen och fas tva eller
dterhdmtningsfasen.

Sonderslitningsfasen ér vanligtvis en kortvarig fas och uppstir dé teammedlemmar
blir varse en personalomsittning och pagér fram till att personal adresserar fenomenet eller
reagerar pa det som skett (Burke, Stagl, Salas, Pierce, Kendall, 2006; Lang & Bliese, 2009;
Summers, Humphrey, & Ferris, 2012). Trots att personalomséttningen kan leda till att
individuella arbetsprestationer okar dr konsekvenserna vanligtvis negativa pa kollektiv niva,
enligt Hale et al. (2016). Utifrdn teorier om gruppers anpassningsformaga antas detta bero pa
att forlusten av en gruppmedlem stor kollektiva tillstdnd och processer och Hale et al. nimner
en rad olika exempel i sin artikel. Personalomsittning kan stora delad och outtalad kunskap
och kréva att personal dgnar extra uppmarksamhet &t att tillgodogora sig kunskap rérande ny
personal (Huckman & Pisano, 2006; Messersmith, Jeong-Y eon, Guthrie, & Yong-Yeon,
2014). Vidare kan personalomsittning stora relationer och socialt kapital som &r nddvéndigt
for att kunna prestera kollektivt pa en hog nivé (Boudreau & Berger, 1985; Huckman &
Pisano, 2006; Shaw et al., 2005a). Dessutom stor personalomsittning arbetsrutiner och dkar
kraven pé de som stannar kvar pd arbetsplatsen (Reilly, Nyberg, Maltarich, & Weller, 2014).
Individers enskilda prestationer kan minska d4 de behdver ta pa sig extra ansvar. Socialisering
med ny personal tar bade tid och &r resurskridvande for den ovriga personalen. Det tar ocksa
tid for den nya personalen att l4ra sig specifika arbetsuppgifter, rutiner samt branschspecifik
kompetens och kunskap (Kacmar, Andrews, Van Rooy, Steilberg, & Cerrone, 2006;
Messersmith et al., 2014; Shaw, 2011).

Inom modellen antas dven att omséttningens negativa paverkan blir &nnu stdrre om

det utdver omsittning av personal existerar en omsittning av personer i chefsposition. Detta
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kopplas till positionen som en person har pa en arbetsplats. ”Kérnpersonals” human- och
socialkapital tar langre tid att ateruppbygga dé en stor del av kapitalet &r outtalat och baseras
pa relationer med andra (Hale et al., 2016).

Vidare foreslas att grad av beroende mellan personal pa en arbetsplats paverkar vad
personalomsittningen fér for konsekvenser. Ju mer interaktion som kridvs mellan personal
desto storre, vanligtvis negativ, paverkan har personalomséttning (Nyberg & Ployhart, 2013).
Anledningen till det &r att beroendeforhdllandet bidrar till att kollektiva tillstdnd och processer
sa som koordinering, teamwork, och sammanhallning skapas (Hoegl, Weinkauf, &
Gemuenden, 2004; Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001; Wageman & Gordon, 2005).

Fas tvd handlar om aterhamtning och en organisation kan hér aterhdmta sig olika fort
(Hale et al., 2016). Litteratur om gruppers anpassningsformaga visar pa att
aterhdmtningsfasen vanligtvis utgoérs av en gradvis 6kning vad géller kollektiva prestationer
(Burke et al., 2006; Kozlowski, Gully, Nason, & Smith, 1999, refererat i Hale et al., 2016;
LePine, 2003). Aterhimtningen sker gradvis da personal behdver anpassa sig till den nya
situationen och utveckla nya kollektiva tillstaind och processer for att anpassa sig till utdkat
ansvar och en okad arbetsbelastning (Messersmith et al., 2014; Reilly et al., 2014). Aven om
storsta delen av arbetsrelationerna forblir intakta fordndras séttet som personal interagerar
med varandra och koordinerar arbetet pd ofrankomligen d& anpassning behover ske till den
nya situationen. Att skapa nya arbetsrelationer for att anpassa sig till det nya tar tid och kan
inte forceras, sirskilt eftersom mycket kunskap &r outtalad och av social karaktir (Huckman
& Pisano; Kacmar et al., 2006; Kozlowski et al., 1999, refererat i Hale et al., 2016).
Arbetsgruppens prestationer forvéintas ddrmed 6ka gradvis over tid (Hale et al., 2016). I takt
med att den nya personalen integreras pd arbetsplatsen kan 6vrig personal atervénda till att ha
fokus pa de egna arbetsuppgifterna (Reilly et al., 2014). Vidare tar det tid for ersittande
personal att anpassa sig och for att dteruppbygga human- och socialkapital (Chen, 2005; Dess
& Shaw, 2001).

Gruppers utveckling

”Groups change systematically over time; they develop” (Arrow, Scott Poole, Henry;
Wheelan, & Moreland, 2004, s. 75). Att grupper foréndras systematiskt over tid dr det
centrala temat da gruppers utveckling studeras och gruppers utveckling éver tid har varit
foremal for forskares intresse 1 over 60 ar (Arrow et al., 2004; Wheelan, 2005). En rad olika

teorier och modeller har utformats under &rens lopp och &n idag rader inte konsensus kring
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frdgan. Dock ér de flesta Overens om att grupper genomgar olika faser eller stadier nér de
utvecklas (Forsyth, 2010).

Tuckmans fem stadier. Tuckman formulerade 1965 den modell f6r grupputveckling
som enligt Miller (2003) kom att bli den mest citerade och vilkidnda inom den
organisationspsykologiska litteraturen. Den bestar av fem stadier: Forming, Storming,
Norming, Performing och Adjourning (femte stadiet tillagt 1977 i samarbete med Jensen) och
bygger pa en genomgang av litteratur inom omrédet (Bonebright, 2010).

Forming. Forsta stadiet utgors av ett utforskande ddr gruppmedlemmarna forsiktigt
ndrmar sig varandra och den uppgift som ska utforas. Centralt ar tankar kring beroende och
inkludering. Initialt &r stdimningen spénd och trevande for att efter en tid utmynna i att isen
bryts och medlemmarna borjar interagera. Grundldggande regler skapas och interpersonella
och uppgiftsrelaterade granser utforskas. Medlemmarna paborjar skapandet av relationer med
varandra och ledare (Bonebright, 2010; Forsyth, 2010).

Storming. 1 andra stadiet uppstar de forsta konflikterna inom gruppen och det dr ocksa
konflikter som karaktdriserar stadiet. Konflikter kan uppstd da gruppmedlemmar &r oense om
gruppens mal och tillvigagingssitt for att nd malen, d& det finns en tdvlan om auktoritet och
ledarskap eller for att de helt enkelt inte kommer 6verens (Forsyth, 2010).

Norming. Tredje stadiet nds d& konflikter har 16sts och det ar forst hér en
sammanhéllning skapas. Gruppen blir &ven mer enad och organiserad da de problem som
konflikterna grundade sig i har 16sts. Roller och normer faststills. Tillit till
gruppmedlemmarna 6kar och kommunikationen likasa. Konflikter undviks for att bibehélla
den nyskapade harmonin (Bonebright, 2010; Forsyth, 2010).

Performing. Det ir 1 det fjarde stadiet som gruppen for forsta gdngen kan fokusera
fullt ut pd de uppgifter som ska utforas. Uppgiftsorienteringen dr hog och gruppen samarbetar
vél for att nd uppstillda mél (Forsyth, 2010).

Adjourning. Femte stadiet existerar i de fall det &r relevant och utgors av ett
upplosande av gruppen (Forsyth, 2010).

Wheelans modell for grupputveckling. En annan modell som bygger pa
sammanforandet av forskning &r Wheelans modell IMDG — An Integrative Model of Group
Development (Wheelan, 2005). Modellen som presenterades for forsta gdngen 1990 dr en
livscykelmodell och bestér i likhet med Tuckmans modell av fem stadier. Dessa ér
Tillhorighet och trygghet, Opposition och konflikt, Tillit och struktur, Arbete och produktivitet
samt Avslut (Wheelan, 2005).

Tillhérighet och trygghet. Det forsta stadiet karaktériseras av ett kraftigt beroende av
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gruppens utsedda ledare. Att trdda in i en ny grupp skapar osékerhet och oro da situationen ar
ny och okédnd. D& gruppmedlemmar inte har interagerat tillrackligt for att skapa relationer ar
det till ledaren de vénder sig for skydd och struktur. Samtidigt utforskar medlemmarna
gruppen, om dn pé ett forsiktigt och artigt sétt, for att undersoka vilka regler, roller och
strukturer som kommer bli rddande. Rédslan for att bli utesluten eller attackerad &r hog vid
detta stadie. Arbete utfors men i liten utstrackning, dd arbete kan leda till att konflikter
uppstar. Mal i detta skede &r att skapa en kénsla av tillhorighet inom gruppen och att etablera
forutségbara interaktionsmonster. Detta skapar en kénsla av trygghet och lojalitet gentemot
gruppen (Wheelan, 2005).

Opposition och konflikt. Detta stadie karaktiriseras av konflikter — konflikter mellan
gruppmedlem och ledare, mellan medlemmar eller mellan medlemmar och ledare. Det pagér
samtidigt en fortsatt flykt fran arbetet och forsok att undvika spénningar inom gruppen.
Gruppens mél vid detta stadie dr att klargora dess mal och att skapa en enad gruppkultur och
struktur. Det dr i denna process oundvikligt med meningsskiljaktigheter bland
gruppmedlemmar och mellan gruppmedlemmar och ledare. Konflikter ses som en
nddvindighet i skapandet av en trygg miljo och gor det mdjligt for tillit att utvecklas
(Wheelan, 2005).

Tillit och struktur. Forutsatt att gruppen har tagit sig igenom foregéende stadie pa ett
framgangsrikt sitt kinner gruppmedlemmar sig nu mer trygga med och har tilltro till varandra
och ledaren. Gruppen kan paborja en mognare forhandlingsprocess kring gruppmal,
organisatoriska strukturer, procedurer, roller och arbetsfordelning. Kommunikationen blir hir
mer Oppen och uppgiftsorienterad. Maktkamper och konflikter minskar i intensitet. Generellt
sett forbereder sig gruppen vid detta stadie pa att borja arbeta. Relationer mellan
gruppmedlemmar blir mer definierade och rollfordelning kan ske baserat pad kompetens och
talang snarare dn fantasi eller en dnskan om trygghet eller makt. Vidare gor
uppmérksammandet av strukturer och roller att gruppens kapacitet att arbeta effektivt och
produktivt okar signifikant (Wheelan, 2005).

Arbete och produktivitet. Det ir vid detta stadie som gruppen arbetar som mest
effektivt. Mal hér &r att utfora ett gott arbete, att forbli sammanhéllna medan
uppgiftsrelaterade konflikter genomgas samt att vidmakthélla ett hogpresterande pé lang sikt.
Da mal, struktur och normer har faststéllts kan gruppen hér arbeta mer effektivt. Gruppen
anvénder 1 detta stadie dven sina materiella och ménskliga resurser pé ett fordelaktigt sétt, for
att utfora uppgifter och uppnd mal, vilket &r resultatet av arbete med tillit och roller vid

tidigare stadier (Wheelan, 2005).
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Avslut. Avslutande stadie for de grupper dér det &r relevant (Wheelan, 2005).

Da gruppmedlemmar byts ut kan det paverka gruppens struktur och arbete menar
Wheelan. Ofta blir resultatet att gruppen regredierar och att ett ateruppbyggande av gruppen
ar nodvandigt (Wheelan, 2005).

Tidigare forskning
I detta avsnitt beskrivs ett antal studier som dr av relevans for denna studies syfte och

fragestéllning.

Upplevelsen av personalomsiittning hos personal

I en svensk kvalitativ studie av Berg Jansson och Engstrom (2016) undersoktes
akutsjukskoterskors upplevelser av anviandandet av inhyrd personal. Fem inhyrda
sjukskdterskor respektive fem i ordinarie personalstyrka intervjuades och intervjumaterialet
bearbetades genom en tematisk analys. Det framkom att hyrpersonal fridmst upplevdes arbeta
néra patienterna medan ordinarie personal upplevdes bira pd det overgripande ansvaret for
allt. Hyrpersonalen upplevde sig ha ett begrénsat ansvar och upplevde att det dr en fordel med
att arbeta pd det viset. De beskrev sig som trygga med sin kompetens i det patientnira arbetet
men att det blir svérare ju langre bort frdn det de kommer. De kénner inte alltid till var saker
finns, hittar inte och kan inte larmrutiner. Hyrpersonal deltar heller inte i planering- och
utvecklingsarbete och &r inte lika uppdaterade som ordinarie personal. De kan inte utfora alla
arbetsuppgifter och har inte samma kompetens som de som &r ordinarie. Samtliga
sjukskoterskor uppgav att samarbetet dem emellan fungerade bra. Hyrpersonalen vittnade
dock om ett mer sjélvstindigt arbete. Den ordinarie personalen upplevde att det kan vara
dranerande att konstant méta och introducera nya kollegor. Arbetet upplevdes som hanterbart
1 hogre grad om personalstyrkan var mer stabil och de uppgav att det kan vara stressande att
inte veta vad en tillféllig kollega kan. Vidare framkom det att sjukskoterskorna upplevde att
bada personalkategorier behdvs. Den ordinarie personalen ses som en forutséttning for den
inhyrdas existens medan inhyrd personal gor det mdjligt for ordinarie personal att kunna ta
ledigt. Slutligen vittnades det om ett antal mdjligheter och utmaningar. Hyrpersonal kan bidra
med nya influenser och instruktioner och dokument kopplat till rutiner kan forbéttras i
samband med att ny personal introduceras. Arbetsbelastningen kan dock dka for ordinarie
personal vid en hog andel hyrpersonal och utvecklingsarbete kan bli lidande da endast
ordinarie personal kan bidra.

Tironi, Silva, Dellaroza, Haddad och Vannuchi (2014) genomforde en kvalitativ
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studie med syfte att undersoka hur sjukskdterskor som arbetar pd sjukhus upplever
personalomsittning bland sjukské&terskor. Atta sjukskoterskor intervjuades och materialet
bearbetades genom en innehéllsanalys. Bland annat fann artikelforfattarna att en kollegas
avsked kan vicka kidnslan av att vara inkompetent hos de som stannar kvar. De fann ocksé att
en ny kollegas intrdde kan upplevas som stressande. Nir personal som tidigare ldrts upp slutar
och nya behdver ldras upp igen upplevs det som stressande. Vidare behdver sjukskoterskorna
vara kreativa och utveckla nya strategier for att hantera den ovissa situation som en ny
kollegas intrdde kan innebdra, vilket kan generera stress. Sjukskdterskorna vittnade d&ven om
en 0kad uppmairksamhet som riktas mot den nytillkomna samt att vardkvaliteten blir simre
vid personalomsittning. Tironi et al. (2014) drog slutsatsen att personalomséttning har en
direkt paverkan pé sjukskdterskornas arbetsprocess.

Samma grupp av forfattare studerade underskoterskor som arbetade pé sjukhus och
deras upplevelser av personalomséttning (Tironi, Silva, Dellaroza, Haddad, & Vannuchi,
2015). Utifrén intervjuer med 17 underskoterskor genomfordes en innehéllsanalys. Tironi et
al. fann ett antal nackdelar och en del mojligheter kopplat till personalomsittning. En nackdel
som vittnades om var att omsdttning kan trigga igdng kénslor av sorg och forlust bland de som
stannar kvar. Omséttningen kan vidare stora arbetet. Arbetet som den nya personalen utfor
kan vara av ldgre kvalitet och dess kompetensnivé dr okdnd. Detta kan utlosa en riddsla hos
personalen angéende en ligre vardkvalitet och den extra arbetsborda som det innebér att
arbeta med en ny kollega. En positiv aspekt som vittnas om &r nér personal som inte vill
arbeta kvar och inte utfor ett gott arbete slutar. Personalomséttning upplevdes som positiv i
ménga avseenden sasom att det mdjliggor ny vinskap, personlig och professionell utveckling
samt att ny kunskap, nya perspektiv och ny energi kan tillféras. I samband med den
anpassningsprocess som kravs da en ny kollega borjar pé arbetsplatsen vittnas det om att
personal som arbetat lingre behdver vara extra uppmiarksamma och dubbelkolla den nyas
arbete, dd de som arbetat ldngre kidnner att de bar pé ett ansvar. Artikelforfattarna drog
slutsatsen att personalomséttning har en direkt pdverkan pa den kvarvarande personalen samt
att forédndringen ofta innebér en péfrestning men att den dven kan leda till personlig och

professionell utveckling.

Personalomsiittning
I en studie av Adams och Bond (2003) undersoktes bland annat stabilitet 1
personalstyrkan och dess paverkan pé sjukskoterskors arbete. Data samlades in fran 100

akutavdelningar pa sjukhus och 825 sjukskoterskor. Artikelforfattarna fann att instabilitet 1
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personalstyrkan underminerade sammanhallningen med sjukskoterskekollegor, samarbetet
med ldkare samt sjukskoterskornas forméga att hantera den existerande arbetsbordan. 1
intervjuer med sjukskoterskor framkom att anvandandet av hyrpersonal upplevdes som
relaterat till nivdn av sammanhéllning med kollegor. En negativ korrelation uppméttes mellan
méngden hyrpersonal och sjukskoterskornas skattningar av sammanhéllning. Mingden
hyrpersonal korrelerade negativt med sjukskoterskornas upplevelse av att kunna hantera
arbetsbelastningen pa avdelningen och anvidndandet av hyrpersonal kunde pé ett negativt sétt
kopplas till sjukskdterskornas upplevelse av inflytande och kontroll dver sitt arbete.
Anvindandet av hyrpersonal associerades dven med en av sjukskdterskorna upplevd légre
arbetsstandard.

Bae et al. (2010) studerade personalomséttning bland sjukskoéterskor, dess inverkan pé
grupprocesser och hur dessa medierade paverkan pa patienter. Patient- och sjukskoterskedata
samlades in fradn 268 avdelningar pa 141 sjukhus. De grupprocesser som skattades av
sjukskdterskorna var sammanhallning, relationell koordinering och ldrande inom
arbetsgruppen. Bae et al. fann att avdelningar med medelnivaer av personalomsattning
sannolikt hade lagre nivder av ldrande inom arbetsgruppen jamfort med de utan omséttning.
Avdelningar med l4g omséttning hade sannolikt férre patientskador &n avdelningar utan
omsittning. Vidare hade sammanhéllning och relationell koordinering en positiv inverkan pa
patientndjdhet och 6kat ldrande inom arbetsgruppen ledde till farre allvarliga medicinska
misstag.

Bartel, Beaulieu, Phibbs och Stone (2014) studerade humankapital hos sjukskdterskor
och dess koppling till produktivitet. Studiens sample bestod av 907 993 patienter pa 151
enheter och 76 sjukhus och samtliga sjukhus tillhérde Veterans Administration Healthcare
System. Produktivitet méttes genom den tid som patienter vistades pé sjukhuset. Bartel et al.
fann dels att patienter som vérdades pa avdelningar med hdgre generellt humankapital, det vill
sdga fler med hogre utbildning, hade kortare vistelsetider. Artikelforfattarna fann vidare att
specifikt humankapital, i form av 6kade nivder av varaktig personal pad avdelningarna,
signifikant forkortade vistelsetiden. Dessutom fann de att sjukskdterskornas
avdelningsspecifika erfarenheter var av mycket storre relevans dn enbart sjukhusspecifika.
Ytterligare bevis for det specifika humankapitalets betydelse &r att hyrpersonal som ersatte
ordinarie personal signifikant forlangde vistelsetiden. Bartel et al. fann dven att
produktiviteten paverkades negativt da teamen stordes av att erfarna sjukskoterskor ldmnade
eller att ny personal tillkom. Artikelforfattarna kopplade detta till att interaktion mellan

teammedlemmar sdsom kommunikation, delandet av kunskap och koordination &r centralt for
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arbete inom team. Da erfarna team stors av personalomséttning tenderar dessa forehavanden
att skadas (Bartel et al., 2014).

I en artikel tog Buchan och Seccombe (1991, refererat i Buchan, 2010) upp en rad
mdjliga konsekvenser av personalomséttning bland vardpersonal. Mojliga organisatoriska
kostnader som nimndes var: forlust av erfaren personal, inklusive forlorad kunskap och
minskad moral; begridnsad virdkvalitet/serviceniva; kostnader kopplat till att personal ldmnar;
kostnader kopplat till tillfdllig personal; rekryteringskostnader samt introduktions- och
utbildningskostnader. Tillgadngar som togs upp var: “nytt blod” i form av ny kunskap och
okad moral; mgjlighet till att gora karridr; en 6kad organisatorisk flexibilitet; mojlighet till
reducerade kostnader samt minskande av tillbakadragande beteenden sdsom franvaro.

Park och Shaw (2013) genomftrde en metaanalys av relationen mellan
personalomséttningsnivaer och organisatoriska prestationer, baserad pd 300 korrelationer. De
fann att relationen mellan personalomséttningsniva och organisatoriska prestationer var
signifikant och negativ.

I Knight, Becan och Flynns (2012) kvantitativa studie undersoktes vilka
organisatoriska konsekvenser personalomséttning kan fa pa behandlingsprogram for
drogmissbrukare. Studiens sample bestod av 353 anstéllda pa 63 6ppenvardsmottagningar.
Knight et al. fann att socialradgivare som arbetade inom program som under foregéende éar
haft en hog personalomsittning skattade hogre pa arbetsrelaterad stress dn de som inte haft
hog omsittning. Vidare skattades Oppen kommunikation som mer frekvent inom program
med lidgre personalomséttning. Personal i program med 1&g omséttning skattade dven hogre pé
samarbete med kollegor. Dessutom fann artikelforfattarna att personal som arbetat mer én ett
ar pa ett program skattade hogre pa stress dn de som arbetat kortare én ett &r samt att de med
stor arbetsborda skattade hogre pé stress. Slutsatser som drogs var att personalomséttningen
hade en paverkan pa hur personalen upplevde arbetsrelaterade krav och stodjande
arbetsrelationer.

Shaw et al. (2005a) studerade personalomsittning, forlust av socialkapital och
paverkan pd prestationer inom en restaurangkedja. I studiens sample ingick 38 filialer och
2198 anstdllda. Shaw et al. fann bland annat att personalomséttning relaterades negativt till
produktivitet. De fann dven att forlust av socialkapital och restaurangernas prestationer
relaterades pé ett kurvlinjért vis, som dr negativt initialt men forsvagas vid hogre forluster av
socialt kapital. Slutligen fann de att personalomséttningsnivdn modererade forlusten av
socialkapital, pa sa vis att forsdmringar av prestationer pd grund av stérningar i sociala

nitverk var mer framtrddande da personalomséttningen var lag.
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Hausknecht, Trevor och Howard (2009) undersokte personalomséttnings paverkan pa
servicekvalitet och studerade 75 arbetsenheter och data frdn 5631 personalenkiter, 59 602
kundenkiter samt organisationsprotokoll. De fann bland annat, genom att studera
moderatorerna gruppsammanhallning, gruppstorlek och personalkoncentration, att
personalomséttningens negativa effekter pa servicekvalitet var mer uttalade da det var en
storre koncentration av ny personal. Fyndet bekriftade en av artikelforfattarnas hypoteser
vilken bygger pa teori om att en socialiseringsprocess uppstér vid varje tillfdlle ny personal
tillkommer och att en enhet med hog koncentration av ny personal dr sdmre rustade i
forhallande till att hantera kraven pa socialisering. Socialiseringsprocessen kriver att
uppmaérksambhet riktas mot denna, vilket gor att uppméarksamheten gentemot kunder blir
lidande. Oftast ar det de med ldngre erfarenhet som star for socialiseringen, vilket vid en hog
andel ny personal innebidr 6kade krav pd personalen som har arbetat langre. Dessutom kan
kraven 6ka pa den nya personalen, som dr mindre erfaren bade i férhallande till
socialiseringen och att balansera socialiseringsarbetet och det kundrelaterade arbetet. Detta
kan ses 1 ljuset av att artikelforfattarna forvéntade att personalomséttningen skulle stora
servicekvaliteten 1 hogre grad d4 koncentrationen av ny personal var hog, pd grund av att
dessa avdelningar skulle vara simre rustade for att socialisera med de nytillkomna. Detta da

det oftast dr de som arbetat l&ngre som star for socialiseringen.

Byte av teammedlem

I en studie av van der Biezen, Wensing, Laurant, Poghosvan och Van Der Burgt
(2017) undersoktes samarbetet mellan avancerade specialistsjukskoterskor och lakare i en
helg- och kvillsmottagningskontext. En kvalitativ studie bestdende av 27 semistrukturerade
intervjuer och tva fokusgrupper genomfordes. Artikelforfattarna fann bland annat att
samarbetet mellan yrkeskategorierna inte upplevdes forbéttras dver tid da teamen bestod av
olika personer vid olika skift och att de dirmed inte hann léra kénna varandra.

Huckman och Pisano (2006) studerade hjartkirurger och till vilken grad deras
prestationer &r firmaspecifika. Genom att méta dodlighet bland patienter kom de fram till att
en kirurgs prestationer pa ett givet sjukhus 6kade signifikant om hen arbetat pa sjukhuset
nyligen, men inte om det géllde arbete pa andra sjukhus. De drog slutsatsen att kirurgers
prestationer inte enkelt kan verforas mellan sjukhus — en del av prestationerna ar
firmaspecifika. Artikelforfattarna utgick frén att firmaspecifika prestationer skulle kunna vara
resultatet av tva faktorer — fortrogenhet med arbetsgruppen och organisationen samt det

inflytande som ir foljden av att ha arbetat pa ett stélle tidigare. Huckman och Pisano fann att
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de firmaspecifika prestationerna inte enbart kunde forklaras av kirurgens inflytande pé
arbetsplatsen, utan dven av fortrogenheten med arbetsgruppen och organisationen.

I en kvalitativ studie av Legault et al. (2012) undersoktes utvecklandet av ett
samarbete mellan familjelékare och personal frén ett vardteam bestdende av sjukskdterskor
och farmaceuter, i en primérvardskontext. Deras slutsats var att utvecklandet av
samarbetsrelationer och att ldra sig att samarbeta &r svart och tar tid, oavsett patientpopulation
eller virdinstans. Artikelforfattarna fann att det tog ca sex ménader for vardpersonalen att na
en mattlig funktionskapacitet som team, med goda arbetsrelationer, tillit och en forstielse for
varandras roller.

Chen (2005) studerade team och vad som hidnder da en ny medlem tillkommer och
behdver anpassa sig till teamet. Over ca tre ménaders tid, frin det att en ny teammedlem
tillkommit, studerades 65 team som arbetade med IT. Bland annat fann Chen att den nya
teammedlemmens prestationer forbéttrades dver tid och att dkningen var som storst tidigt i
socialiseringsprocessen, for att sedan 6ka i minskad takt. Ett annat resultat var att bade initial
egenmakt hos den nytillkomna och foérvintningar hos teamet pa ett positivt vis predicerade
initiala prestationer hos den nytillkomna. Chen fann &ven att initiala teamprestationer pi ett
positivt vis predicerade den nytillkomnas prestationsutveckling. Vidare fann artikelforfattaren
att den nytillkomnas initiala prestationer associerades positivt med senare egenmakt hos
densamma och senare teamprestationer. Chen drog i studien slutsatsen att team utdvar en
betydande kontextuell padverkan pa en ny teammedlems anpassningsprocess och att den
nytillkomnas anpassning i sin tur dven paverkar savil team som organisation.

Summers, Humphrey och Ferris (2012) utforde en studie med syfte att undersoka
under vilka omsténdigheter som byte av medlemmar i ett team resulterar i ”flux” i teamets
koordinerade arbete och i sin tur paverkar teamets prestationer. Utifrdn Gersicks (1988)
punctuated equilibrium-modell, vilken gar ut pa att team som fOrdndras gar igenom en radikal
omstrukturering halvvégs in 1 forandringsprocessen, utvecklade Summers et al. (2012) teorier
om flux i ett teams koordinerade arbete. Flux beskriver tiden efter att en forédndring har
uppstatt och innan ett team har omstrukturerats och kan prestera. Studiens sample utgjordes
av 108 team bestdende av fyra personer som fick arbeta med ett datorsimulerat
marknadsforingsprojekt och utsattes for att medlemmar byttes ut efter ett antal traffar.
Artikelforfattarna fann bland annat att flux i det koordinerade arbetet relaterades negativt till
teamets uppgiftsrelaterade prestationer, att férandringar av ett teams strategiska kdrna
forvérrade flux samt att informationsoverforing minskade flux i koordineringen vid

medlemsutbyte. De fann dven att flux i det koordinerade arbetet medierade relationerna
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mellan utbyte av en “strategisk kérnroll” respektive informationséverforing och prestationer,

det vill séga att flux resulterade i simre prestationer (Summers et al., 2012).

Syfte
Denna studie syftar till att undersoka hur sjukskéterskor som arbetar pa sjukhus
upplever att deras forutsattningar for samarbete med kollegor paverkas av
personalomséttning.
Personalomsittning avser hiar bade personalomsittning orsakad av att en person slutar
pa en arbetsplats och anvdndande av bemanningspersonal. Med kollegor avses
underskoterskor, ldkare samt andra sjukskdterskor. Personalomséttningen kan avse alla tre

professioner.

Fragestillning
Hur upplever sjukskdterskor som arbetar pa sjukhus att deras forutsattningar for

samarbete med kollegor paverkas av personalomsittning?

Metod

Da studien avsdg att undersoka sjukskoterskors subjektiva upplevelser valdes en
kvalitativ ansats. Kvalitativ forskning ldmpar sig vil for att studera hur manniskor forstar sin
omvirld och upplever olika fenomen (Willig, 2013). Centralt ar att soka en forstaelse gillande
innebdrden och meningen i olika foreteelser och att beskriva dess kvalitativa egenskaper
snarare in kvantitet eller frekvens (Langemar, 2008). Ett kvalitativt angreppssitt ir dven
sarskilt anvindbart enligt Langemar (2008) da det inte finns s& mycket forskning inom ett
omrade, vilket ar fallet i denna studie.

Nedan presenteras en redogorelse for den vetenskapsteoretiska grund som studien
vilar pd, for att sedan foljas av en utforlig beskrivning av hur studien bedrivits, med avsnitten

forforstaelse, deltagare, instrument, procedur och avslutningsvis etik.

Vetenskapsteoretisk utgidngspunkt
Denna studie tar avstamp i den reflekterande empiriska forskningen, och utgér fran en

kritisk realistisk position, med en semantisk niva i fokus.

Empirisk forskning priglad av reflektion utgar frén en skepsis mot vad som vid en

ytlig anblick framstdr som oproblematiska avspeglingar av hur verkligheten fungerar,
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samtidigt som man vidmakthaller tron pa att studiet av ldampliga (genomtidnkta) utsnitt
av denna verklighet kan ge viktigt underlag till en kunskapsbildning som &ppnar
snarare an sluter, som ger mojligheter till forstéelse snarare dn faststdller ”sanningar”.

(Alvesson & Skoldberg, 2008, s. 20)

Att bedriva forskning involverar och grundar sig alltid i ett tolkande menar Alvesson
och Skoldberg (2008). Utgangspunkten dr att empiri handlar om olika tolkningsresultat. Det
ses ddrmed inte som mojligt for ett forskningsresultat att helt och fullt kunna korrespondera
med en verklighet. Tolkningens centrala plats i forskningen kraver en medvetenhet kring det
som tolkningen bygger pa, det vill séga teoretiska antaganden samt sprakets och
forforstaelsens betydelse. Utdver tolkning skriver Alvesson och Skoldberg hir om reflektion
som ett andra grundelement. Reflektionen innebér ett inatblickande, mot forskarens person,
forskarsamhillet, samhillet i stort, intellektuella och kulturella traditioner samt beréttandets
och sprékets betydelse. Alvesson och Skoldberg beskriver det hir som att det handlar om
tolkning av tolkning.

Forskningsarbete bedrivs alltsé alltid av en uttolkare och uttolkaren studerar (och
interagerar dven ofta med) andra uttolkare — de ménniskor som studeras. Att som forskare
arbeta tolkande snarare 4n att ha for avsikt att skapa en exakt avbild av verkligheten faller
inom den hermeneutiska traditionen. Hermeneutik ar ldran om tolkning med ursprung i
tolkandet av bibliska och antika texter (Alvesson & Skdldberg, 2008). Centralt inom
hermeneutiken dr tanken att en forstielse av en del endast kan uppnds genom en forstaelse av
helheten och omvint. Detta kallas for den hermeneutiska cirkeln. Processen saknar bade
borjan och slut och utmynnar alltid i en ny forstdelse. Av den anledningen kan processen
liknas vid en spiral snarare én en cirkel, dér spiralrorelsen star for den stdndiga utvecklingen
av forstaelsen. Cirkeln eller spiralen kan dven representera pendlingen mellan forstaelse och
forforstaelse. Langemar (2008) talar om forskarens egen referensram som en
forstaelsehorisont och att det som avses att forstds ocksé har en sdidan. Genom pendlandet
mellan forstaelse och forforstdelse kan de tva horisonterna ndrma sig och slutligen smilta
samman. Det ger en ny forforstaelse som blir en ny utgdngspunkt for vidare forstéelse och sé
vidare (Langemar, 2008).

Ett kritiskt realistiskt perspektiv antogs for att pd bésta sitt tjina studiens syfte och
besvara den formulerade fragestéllningen. Forskning utifrén ett realistiskt perspektiv handlar
om att generera kunskap som 1 storsta mojliga man aterspeglar nagot som sker i den verkliga

vérlden. En objektivt existerande verklighet erkdnns och i den anses objekt och fenomen
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existera, oberoende av bade forskarens och forskningsdeltagarens syn pa eller kunskap om
desamma. Utifran ett kritiskt realistiskt perspektiv erkénns inte forskningsdata som en direkt
avspegling av verkligheten, utan snarare krivs ett tolkningsarbete for att forstd de
underliggande strukturer som skapar fenomenet av intresse. Forskningsdeltagare dr sillan
medvetna om vilka mekanismer som verkligen ligger till grund for exempelvis ett beteende,
daremot anses dessa mekanismer eller strukturer vara verkliga (Willig, 2013). Langemar
(2008) beskriver att verkligheten utifran ett kritiskt realistiskt perspektiv ses som nabar men
svaratkomlig. Perfekt kunskap gér inte att nd, men verkligheten gar att ndrma sig mer eller
mindre bra.

Alvesson och Skoldberg (2008) beskriver att det inom den kritiska realismen anses
vara mojligt med kausala forklaringar, men pé ett sétt som skiljer sig fran den klassiska
positivismen. Istillet for att faststilla direkta relationer mellan orsak och verkan ér det mer
komplexa forhdllanden och olika nivaer av kausalitet som &r av intresse.

Utifran studiens syfte och fragestdllning valdes en semantisk niva som utgédngspunkt
dé den tematiska analysen utférdes. Det innebér att teman skapades utifran det som sagts

explicit eller datans ytliga mening (Braun & Clarke, 2006).

Forforstielse

Att bedriva kvalitativ forskning involverar ett tolkningsarbete och tolkningarna ér
alltid beroende av forskarens forforstaelse. Det dr darfor viktigt att redogora for denna
(Langemar, 2008).

Intresset for &mnet som studien kretsar kring vécktes for forsta gdngen i samband med
ett vikariat inom vérden. Dir forekom anvéndning av bemanningssjukskdterskor och tankar
vécktes kring hur omséttningen av personal paverkar arbetet tillsammans pa avdelningen.
Senare, under psykologutbildningen, studerades organisationspsykologi bland annat med
fokus pé gruppers utveckling och psykologi. Detta sammantaget med tidigare tankar kring
personalomsittning gjorde att ett storre intresse vécktes for att utforska
personalomsittningens konsekvenser utifrén ett psykologiskt perspektiv.

Den ursprungliga ingangen till &mnet var framfor allt med en medvetenhet om och
tankar kring de svérigheter som kan uppsta i samband med en omséttning av personal. I
arbetet med denna studie har det darfor varit viktigt att konstant ifragasétta tolkningar och
sallande av information i ljuset av denna forforstéelse, for att kunna rapportera pa ett sé

representativt sitt som majligt i forhéllande till bade informanternas utsagor och tidigare
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forskning. Sérskilt har det arbetats med att ge plats at de berittelser som inte dverensstimmer

med den ursprungliga forforstaelsen.

Deltagare

Studiens resultat baseras pa intervjuer med sex sjukskoterskor som arbetar pa sjukhus.

Urval och rekrytering. Deltagare soktes till studien utifran ett antal inklusions- och
exklusionskriterier. Inklusionskriterie forutom att arbeta som sjukskdterska pa sjukhus var att
som minimum ha arbetat ett &r ssmmanhdngande pé en arbetsplats. Erfarenheten av att ha
arbetat en lingre tid pd samma arbetsplats ansags betydelsefull for att kunna ha en inblick i
hur personalomséttning inverkar pa forutsattningarna for samarbete med kollegor.
Exklusionskriterie var arbete med akutsjukvard, av anledningen att det bedomdes finnas en
risk for att akutsjukvard skulle kunna skilja sig avsevart fran dvrigt arbete pd sjukhus. Utan
denna exkludering var tanken att ett alltfor spretigt underlag hade kunnat skapas.

Deltagare soktes via annonsering i olika Facebookgrupper for sjukskoterskor samt via
annonsering pé sjukhus i form av annonser pd anslagstavlor och utdelning av flygblad (se
bilaga 1). Da fler deltagare behdvdes efter att ovanstdende alternativ uttdmts annonserades
dven slutligen p4 en privat Facebooksida med uppmuntran till att sprida annonsen vidare. Atta
sjukskoterskor horde av sig och var intresserade av att delta. En av dem uteslots da hen
arbetade med akutsjukvérd och en upphdrde med att svara. Sex sjukskoterskor aterstod och
det var de som slutligen kallades till intervju.

Om deltagarna. Deltagarnas erfarenheter av att arbeta som sjukskoterska strackte sig
frén ett och ett halvt r till 19 &r. Samtliga deltagare hade néstan uteslutande arbetat endast pa
sin nuvarande arbetsplats. Gemensamt for alla informanter var att de hade erfarenheter av hog
personalomséttning. En informant berdttade om att mellan 50 och 100 sjukskoterskor hade
bytts ut under de 18 ar hen arbetat pd en avdelning. En annan vittnade om att 10 till 15
sjukskdterskor av olika anledningar hade forsvunnit frén arbetsgruppen pé ett och ett halvt ar.
Ytterligare en deltagare uppgav att sjukskoterskor pa hens avdelning i genomsnitt stannar
under ett ars tid. Det var frimst en omsittning péd sjukskdterskor som beskrevs. Det verkade
vara betydligt vanligare att underskoterskor dr 1dngvariga pd en arbetsplats. En deltagare
beréttade att minga underskdterskor har arbetat i Gver 30 ar pa arbetsplatsen. Likares
personalomséttning omndmndes av informanterna men det ligger dven i yrkets natur att det
blir en del oundviklig omséttning da& mycket rotering kravs for att tillskansa sig

arbetserfarenhet frén olika typer av arbetsplatser.
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Tva av informanterna uppgav att de for tillfdllet inte hade ndgon bemanningspersonal
och en tredje att det knappt anvindes. Tvé informanter vittnade om bemanningspersonal fran
en intern pool pa sjukhuset och ytterligare en uppgav att bemanningspersonal forekom
nattetid. Flertalet informanter hade erfarenheter av att vardplatser eller hela avdelningar fatt

stangas ner, pd grund av bristande tillgdng pa personal.

Instrument

Data samlades in genom semistrukturerade intervjuer, vilket dr en
datainsamlingsmetod som enligt Willig (2013) ger en god mdjlighet for deltagarna att tala
oppet och fritt om sina erfarenheter och upplevelser.

En intervjuguide utformades for att sdkerstdlla att studiens syfte och frigestéillning
skulle forbli 1 fokus under intervjuerna (se bilaga 3). Samtidigt mdjliggor ett semistrukturerat
tillvigagéngssitt att en flexibilitet kan behéllas d4 guidens fragor kan kompletteras med
spontana foljdfrdgor da fortydliganden eller en férdjupning dr av intresse (Willig, 2013).
Fragorna i intervjuguiden var av dppen och utforskande karaktir och uppmuntrade deltagarna

till att komma med konkreta exempel.

Procedur

Samtliga intervjuer genomfordes i motesrum vilket mojliggjorde ett ostort arbete och
en lugn miljo. Intervjuernas langd varierade mellan 40 och 80 minuter med ett genomsnitt pa
omkring 50 minuter. Intervjuerna spelades in med diktafon.

De inspelade intervjuerna transkriberades ordagrant. Aven utfyllnadsord och vissa
icke-sprakliga uttryck togs med.

Direfter paborjades arbetet med en tematisk analys av materialet. Tematisk analys &r
en grundldggande metod som anvénds inom kvalitativ forskning och som gér ut pa att
identifiera, analysera och rapportera monster eller teman i en datamingd (Braun & Clarke,
2006). Braun och Clarke beskriver den tematiska analysen som ett flexibelt och anvindbart
forskningsverktyg samt att den kan mdjliggora bade en detaljrik och komplex presentation av
ett material. Utmérkande for den tematiska analysen &r dess flexibilitet i forhdllande till
teoretiska och epistemologiska positioner. D4 den vetenskapsteoretiska utgdngspunkten inte
ar given pa forhand &r det av storsta vikt att denna blir uttalad och beskrivs noggrant (Braun
& Clarke, 2006).

Den tematiska analysen utfordes utifran den modell som Braun och Clarke foresléar.

De beskriver den tematiska analysen utifran sex olika faser. Arbetet sker inte pa linjért vis
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utan processen kraver att forskaren ror sig fram och tillbaka mellan faserna (Braun & Clarke,

2006). Nedan presenteras de sex faserna:

Bekanta sig med den insamlade datan
Skapa initiala koder

Leta efter teman

Se 6ver och utvdrdera teman

Definiera och namnge teman

AT e

Skriva rapporten

Initialt lastes det transkriberade materialet igenom ett flertal ganger, for att lira kdnna
materialet och fa en 6verblick. Anteckningar fordes over tankar kring potentiella koder.

Direfter inleddes kodningen av materialet utifrén studiens syfte och frigestillning. Att
koda innebér att identifiera segment i ramaterialet som &r intressanta och som sdger nigot om
det som studeras. Segmenten som refereras till genom koderna far gérna vara sa avskalade
och grundldggande som mdjligt. Kodningen utférdes manuellt och koderna skapades utefter
vad som framkom i materialet. Cirka 260 olika koder skapades. I det transkriberade materialet
fanns det segment som aldrig kodades, segment som kodades en gang och de som kodades
flera génger. Efter flera kodningsomgéngar organiserades de dataextrakt som koderna
refererade till under varje kod.

Utifran koderna paborjades sedan arbetet med att utforma teman. En mindmap
skapades for att fa en visuell overblick och for att pa ett intuitivt och flexibelt vis kunna
sortera koderna. Koder samlades i olika kluster utifrén vilka som hade nigot gemensamt med
varandra och ett forsta utkast med teman och underteman tog form. Sjilva dataextrakten med
koder strukturerades dven utifran framtagna teman.

Nista steg innebar att se dver de teman och underteman som skapats for att avgora
huruvida det finns tillrackligt stod 1 materialet for ett tema och huruvida temat &r
representativt i forhdllande till det fullstindiga materialet. Samlade dataextrakt med koder
lastes igenom liksom det fullstédndiga transkriberade materialet. Genomgangen av det
fullstdndiga materialet mojliggjorde en dverblick och att framtagna teman kunde sittas i ett
helhetsperspektiv utifran vilket en utvirdering av betydelse och relevans dr mojlig. Det
forekom dven ny kodning under genomlésningen. Koder och teman strukturerades i samband
med detta om. Nya teman skapades, ndgra teman foll isdr och nagra slogs ihop. Principen om

intern homogenitet och extern heterogenitet anvéndes som utgdngspunkt. Det innebér att data
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inom ett tema bor hinga samman pé ett meningsfullt vis och att det samtidigt bor finnas
tydliga och identifierbara skiljelinjer mellan olika teman (Braun & Clarke, 2006).

Da en tillfredstéllande tematisk karta skapats arbetades med att forfina teman och att
ge dem ldmpliga namn. Dataextrakt och koder organiserades inom varje tema for att skapa
underlaget till den férdiga rapporten.

Slutligen skrevs rapporten. Inom varje tema valdes ett antal illustrativa citat ut som

beldgg for temats relevans.

Etik

Etiska overvdganden har genomgaende praglat forberedelserna och genomférandet av
studien. Nedan redogors for dessa 6verviganden utifran de fyra omraden som Kvale och
Brinkmann (2009) menar brukar diskuteras géllande etiska riktlinjer for forskare. Omrédena
ar informerat samtycke, konfidentialitet, konsekvenser samt forskarens roll.

Informerat samtycke. Informerat samtycke innebér att deltagare pa férhand
informeras om syftet med studien, hur uppliagget ser ut samt huruvida det finns nigra risker
eller fordelar med att delta. Det ingér dven att informera om att deltagande sker pé frivillig
basis och att det dr mojligt att ndr som helst avsluta sitt deltagande utan att skél behdver
uppges och utan att det medfor ndgra negativa konsekvenser for den berdrda (Kvale &
Brinkmann, 2009).

Innan intervjuerna med sjukskdterskorna genomfordes fick de ta del av en
samtyckesblankett via epost dir information om studien gavs (se bilaga 2). Pé plats och innan
intervjuerna paborjades fick deltagarna signera blanketten och dérmed intyga om sitt
samtycke till att delta.

Konfidentialitet. Konfidentialitet avser i detta sammanhang att inga uppgifter som
kan gora att deltagare gér att identifiera ldmnas ut (Kvale & Brinkmann, 2009).

Samtliga intervjuer genomfordes i avskilda samtals- eller mdtesrum.
Ljudinspelningarna av intervjuerna forvarades, efter att transkriberingarna genomforts, i ett
last skép pa Institutionen for psykologi i Lund, dit endast forfattaren har nyckel. Det
transkriberade materialet avidentifierades pé sa sitt att alla namn togs bort och dven andra
uppgifter som kan gora att materialet skulle kunna ga att koppla till personerna som
intervjuats. I presentationen av studiens resultat anvdnds fingerade namn for en 6kad lasbarhet
samtidigt som informanternas anonymitet sakerstills. Av samma skal har uppgifter om kon

och alder uteslutits och for att det 1 den hér studien bedomdes sakna betydelse.
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Konsekvenser. Forskaren ar skyldig att 6verviga de konsekvenser som en studie kan
medfora. Det handlar bdde om konsekvenser i form av risker for de som deltar i studien och
de vetenskapliga fordelar som kan bli resultatet. Den etiska principen att ha for avsikt att gora
gott dr central och innebér att risken for att en deltagare ska skadas av studien ska vara sa liten
som mojligt. Potentiella fordelar med studien ska utifrén ett utilitaristiskt perspektiv uppviga
dess nackdelar och ddrmed réttfardiga ett genomforande. Konsekvenser ska inte enbart
overvigas i forhallande till de som deltar direkt utan dven till den storre grupp som de
representerar (Kvale & Brinkmann, 2009).

Utifran att strategier for informerat samtycke och konfidentialitet utarbetats bedomdes
riskerna med att delta i studien vara minimala och fordelarna med att genomféra densamma
vara stora.

Forskarens roll. Kvale och Brinkmann (2009) skriver om pa vilket sétt forskarens
roll &r avgorande for den vetenskapliga kunskapens kvalitet och hallbarheten i de etiska beslut
som fattas under forskningsprocessen. Det dr inte enbart abstrakt etisk kunskap och kognitiva
val som utgor ett moraliskt ansvarsfyllt forskningsarbete utan det handlar dven till stor del om
forskarens moraliska stdllningstaganden. Forskaren ar skyldig att soka uppné hog
vetenskaplig kvalitet pa forskningen vilket innebér att resultaten ska vara sa korrekta och
representativa for forskningsomradet som mgjligt, kontrollerade och validerade i storsta
mdjliga man samt vara resultatet av en transparent process. Hot mot forskningens oberoende
ar ocksa viktigt att ta i beaktande menar Kvale och Brinkmann (2009). Det kan hér bade
handla om paverkan “uppifran” sa som finansidrer av forskningen och ”nedifran” i form av de
som deltar i studien (Kvale & Brinkmann, 2009).

Genom en medvetenhet om betydelsen av rollen som forfattare har det etiska
perspektivet stidndigt varit narvarande genom forskningsprocessen. Studien har en redovisad
vetenskapsteoretisk utgangspunkt och forskningsforfarandet ar beskrivet i detalj. Vidare
redogors for forforstaelse, vilket bidrar till att 6ka transparensen. I samband med det beskrivs
dven hur det arbetas med att ge plats at perspektiv som kan tyckas motstridiga i forhallande
till forforstaelsen. En medvetenhet kring mojligheten att paverkas fran olika hall har slutligen
okat det kritiska forhéllningssittet och varit ett stdd i att bibehalla en oberoende position som

forskare.

Resultat
Nedan presenteras resultatet strukturerat under tre 6vergripande teman:

Personalomsdttning som en tillgdng, Personalomsdttning som en belastning samt Kontextens
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betydelse. Under Personalomsdttning som en tillgdang redogdrs for tva underteman: Ny
kompetens och Ny energi. Personalomsdttning som en belastning utgdrs av tva huvudteman:
En stindig inkérsperiod samt En pdfrestning. Under En stdndig inkorsperiod toljer fyra
underteman: Bristande kompetens, Ineffektivt arbete, Bristande kommunikation och Bristande
tillit. Huvudtemat En pdfiestning presenteras genom tre underteman: Okad arbetsbelastning,
Okat ansvar och En emotionell pdfiestning.

For att bevara informanternas anonymitet utan att géra avkall pa ldsbarheten anvinds
fingerade namn: Mika, Lo, Kim, Ashley, Alex och Sam. Citat dterges ordagrant med undantag
for att ord och upprepningar som forsvarar lasningen har strukits. Inga meningsbirande delar
har tagits bort. I storsta mdjliga mén har lika stort utrymme l&mnats at var och en av
informanternas upplevelser. Dock har de mest illustrativa citaten valts ut, vilket har gjort att

en jamn fordelning inte alltid kunnat uppnas.

Personalomsittning som en tillging

”En positiv konsekvens av personalomsittning dr ju &nda att det &r ju alltid trevligt att
f4 in nya ménniskor for de har ju ofta nagot nytt att komma med” (Kim). Nér personal &r i
omsittning pd arbetsplatsen innebdr det att nya kollegor tridder in medan andra tréder ut.
Négra blir langvariga medan andra &r dér for dagen. Nar en ny kollega ansluter till arbetet pa
avdelningen 6ppnar det upp for mojligheten att nya perspektiv och ny kompetens kan foras in.
Den nytillkomna kan @ven bidra med ny energi till gruppen. Detta dr ndgot som beskrivs av
samtliga informanter och som nagot som verkar underléttande for arbetet tillsammans pé
avdelningen. Genom den nya personalens bidrag far arbetet tillsammans pé avdelningen
mdjlighet att utvecklas och stagnation motverkas, sévél vad géller arbetssétt och rutiner som
gruppdynamikmadssigt. Det framkommer i1 informanternas beskrivningar.

Ny kompetens. Nagot som skildras genomgéende av informanterna ar hur ny
personal som kommer till arbetsplatsen kan bidra med nya perspektiv och idéer. Sam sédger:
”Man ser kanske saker pa ett sétt som man inte ser om man bara har jobbat dér, hela tiden. S&
att en viss omséttning &r ju bra, tror jag. For att man féar nya idéer helt enkelt”. Nya kollegor
kan vara initiativtagare till att tidigare, mindre funktionella, vanor och arbetssitt utmanas och
att nya rutiner tas i bruk. Alex berittar om sina erfarenheter nir en ny underskoterska kom till

avdelningen:

Vi hade varit pd rond tillsammans med ldkaren och likaren hade sagt att vi skulle ta en

urinodling. Och normalt sett sd dr det sjukskoterskan som skriver i liksom sjdlva
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pappersformuldret for odlingen och sd kanske underskéterskan gdar och tar sjilva urinen frdan
patienten. Men jag hann knappt komma ut fran ronden forrdin underskoterskan gick och
hdmtade, den hdr nya, gick och hdmtade pappret for urinodling, fyllde i det och jag bara
tappade hakan. Liksom. Kan en underskéterska fylla i detta! Gud stanna liksom. Och det blev

sd hdr jamen varfor skulle inte de kunna gora det. For det var vil sd de gjorde pa hans gamla

arbetsplats.

Informanterna vittnar om att helt nya rutiner och arbetssétt kan tillforas, att
bortgldmda rutiner kan uppfréschas och att personalen kan strama upp sig generellt nir en ny
kollega tillkommer. Flera ndmner att personalen tenderar att gora saker pa ett sitt for att det

alltid har gjorts s, utan att ndgon vet varfor. Lo beréttar:

Ibland kan det bli sd att folk lite mer stramar upp sig. Man ska ldra upp folk, om rutiner och
sdddr va. Och det dr ju, ibland kan det vara rutiner som man kanske inte alltid foljer sdaddr
benhart i det dagliga jobbet, for att i verkligheten sd funkar inte alla rutiner att gora, utan man
far liksom losa saker allt eftersom de kommer. Och ndr man dd ska ldra upp andra sd,
upptdcker man ju dad att, sahdr gor ju inte jag egentligen men det dr sd man ska gora. Sd blir
det liksom som en generell uppstramning, man dammar av gamla PM som ligger i ndn hylla

och saddr. Och det dr ju, positivt. En positiv aspekt.

Att fa en nyutexaminerad kollega till sin arbetsplats kan ocksé det gora att ny
kompetens fors in, i form av en tydligare forankring till teori och att forskning och nya ron kan

inforlivas i verksamheten. Personalen i arbetsgruppen blir mer uppdaterad. Kim:

Kanske rent, jamen att man ska gora pd ett visst sdtt hygienmdssigt eller sd dr de liksom sd
Jamen vi ldr oss att man ska géra sd hdr och sa med handskar och sd, gér det, och vi kanske
mer bara dh du vet och sd har man liksom litegrann gdtt utanfor reglerna och man liksom gor
lite som man sjdlv vill eller alltsd sdddr. Nyutexade kan vara bra for man liksom kopplas
tillbaka till, teorin. Till det teoretiska, som de har ldrt sig och det, tycker jag kan vara
Jdttepositivt.

Mika talar om att gruppens samlade kompetens, under en dag da erfaren
bemanningspersonal dr en del av personalstyrkan, kan hdjas. Kim tar upp hur det att fa en ny
kollega med erfarenhet fran en helt annan typ av verksamhet kan f4 en positiv inverkan pa

kompetensen i gruppen. Hen forklarar att patienter ju ofta lider av olika typer av besvir som
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behover tas om hand, inte bara det som avdelningen dr specialiserad inom. Mika ndmner dven
att diversiteten i personalgruppen kan 6ka da det &r en hog personalomsittning. ’Man kanske

fir en storre variation pé kollegorna, om du har en hogre personalomséttning, sa att du fér fler
personligheter, fler bakgrunder liksom, fler nationaliteter och s vidare. [...] Vi har ju femton
olika sprak pé vér arbetsplats till exempel.”

Gemensamt 1 sjukskoterskornas utsagor dr att det nytdnkande och den nya kompetens
som ny personal kan bidra med mojliggor att utvecklingen fors framat pé avdelningen och att
arbetet tillsammans ges béttre forutsattningar.

Ny energi. ”Alltsa det &r ju alltid positivt med friska fldktar” (Lo). Nér personal
omsitts och nya kollegor kommer in kan det leda till att arbetsgruppen fylls med ny energi
och att positivitet blir tongivande i hogre grad. Det dr nagot som forekommer i samtliga
sjukskdterskors beréttelser och det beskrivs som bade upplyftande och inspirerande med nya

kollegor. Sé hér beskriver Lo det vidare:

Ja men energi. De som kommer nya dr ju, de har ju mer ork. Definitivt. Det blir ju som en
energiboost, blir det. Sd det dr skont, man behéver ju. Ibland har man ju sega perioder ndr
det dr liksom det dr tungt och det dr jobbigt och fattas folk och sdddr. Dd dr det ju skont, om
man har de hdr, nagra stycken som inte har jobbat i fyrtio tusen dr och som dndd fortfarande
dr, inte har blivit liksom lite bittra och lite saddr som man kan bli, kanske. Till och fran. Som

orkar hdlla dngan, positiviteten uppe. Sd det paverkar ju hela gruppen, pd ett positivt sdtt.

Flera av sjukskoterskorna vittnar om hur omséttningen pa personal kan bidra till att
arbetsplatsen utvecklas i positiv riktning avseende stimningen och dynamiken i gruppen.
Alex berdttar om hur en ny underskoterskas intrade fick hela arbetsgruppen att komma nérmre

varandra;

Hon har verkligen bundit samman oss allihopa. Hon dr san bakmamma som bakar och gér
sylter och sdnt hela tiden. Och det gor ju ocksd att man kan samlas och fika och hon har liksom
verkligen kommit in i gdnget jdttesnabbt pd grund av att hon dr sd gosig och varm och

Jatteduktig pd att prata med folk och. Det har blivit en ren vinst att fd henne som nu.

Niér personal ér i omséttning kan det dven leda till att mindre utrymme ldmnas till
gamla konflikter, vilket kan leda till en mer positiv stimning i gruppen. Kim tar vidare upp att
personalomséttning kan motverka att grupperingar pa avdelningen blir alltfér cementerade,

vilket 1 sin tur kan verka hindrande for arbetet tillsammans:

32



Folk slutar inte ingen flyttar pd sig. Sd det behéver ju inte vara positivt. Alltsd da kan ju folk
gd in i gamla roller och det blir liksom cementerade, grupperingar. Alltsd det kan ju bli en
vdldigt dalig arbetsplats och en vildigt dilig arbetsgrupp. Ndr det blir for stagnerat pd ndt vis.

Vilket ju inte alls befrdmjar ett samarbete.

Informanterna beskriver att det kan vara ett vialkommet tillskott, for arbetet
tillsammans pa avdelningen, att en ny person tillkommer och sérskilt i de fall da personalen
den ersitter inte har bidragit till positiv stdmning i gruppen. Det kan till exempel handla om
att personal som har arbetat linge pé arbetsplatsen helt enkelt dr trott och utsliten efter manga
ars arbete eller att det har funnits ett missndje och att personen egentligen inte har velat
befinna sig i den aktuella verksamheten. Mika ndmner att personal som tillhor sjukhusets
lokala bemanningspool ofta dr positivt instéllda till att arbeta nér de kommer till avdelningen.
Hen tanker att det dels kan ha att gora med att de har valt den typen av arbetsform och dels att
de inte alltid befinner sig pé sa fysiskt krdvande avdelningar. Kim talar om de som har stannat

’for lange” pa arbetsplatsen:

Precis jamen for ibland kan det ju vara att det dr mdnniskor som har jobbat linge pd en
arbetsplats. Man bara kdnner att den hdr mdnniskan dr fardig. Ddr. Den hdr mdnniskan har
Jju inget mer att bidra med. Kan man ju uppleva ibland. Gamla stofiler som man kéinner, du
behdver ndgot nytt. Man bara gar i gamla hjulspdr och, det liksom. Det blir inte sd kul. Inte

sd spdannande att jobba med, sana mdnniskor ibland kan det ju vara.

Mika beskriver det som kul och stimulerande att mdta nya kollegor och att omséttning
av personal kan gora att arbetet inte riskerar att bli trakigt eller enformigt. Samtliga
informanter talar i ndgon utstrackning om hur ny personal kan fora in positivitet i gruppen och
de flesta beskriver sina erfarenheter av hur detta gagnar forutséttningarna for samarbete pa
avdelningen. Lo uppger att hen tror att gruppen pa det stora hela mar bra av att fa in "lite nytt”

och att de positiva sakerna tar dver.

Personalomsiittning som en belastning

Samtidigt som personalomsittning kan féra med sig manga positiva aspekter och
bidra till att arbetet tillsammans pé avdelningen underlittas, vittnar samtliga sjukskoterskor
om en baksida. Nér personalomséttningen ar stor pd arbetsplatsen kan ny personal sakna

kompetens, arbetet tillsammans kan vara ineffektivt, kommunikationen kan vara bristande och
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tillit till kollegor ar ingen sjélvklarhet. Dessutom kan personalomséttningen vara pafrestande
genom att arbetsbelastningen oOkar, att ansvaret 6kar samt att det innebdr en emotionell

pafrestning.

Ldt oss sdga att det dr en personalomsdttning pa overlikare da. Sd en ldkare har antingen
varit pda avdelningen nyligen, och ofta dirfor att det har varit en ldg personalomsdttning,
skulle man kunna kalla det dd. Da kdnner de sannolikt patienten de kommer dit de vet fort hur
de ska hantera drendet, de vet fort hur datorsystemet ska géras och hur man sdtter in
mediciner eller vad det dr som ska goras. Har de inte varit ddr sa nyligen [... ] da har de inte
det och dd kan det géra att arbetet gar langsammare eller de har mindre kompetens att hjdlpa
mig i mina uppgifter vilket ger ett samre samarbete dd. Sad om man ser det sd sd skulle man

sdga att en ldg personalomsdttning dr bdttre for samarbetet.

(Mika)

En stindig inkorsperiod. Att som ny komma in i arbetet pa en arbetsplats tar tid. Det
ar ndgot som skildras genomgaende av samtliga informanter. Det kan bade handla om
formella tidsgrianser och mer informella, som personalen kdnner av. P4 tva av informanternas
arbetsplatser har de en sex veckor ldng bredvidging for sjukskoterskor innan sjalvsténdigt
arbete far paborjas. Nér Mika resonerar kring hur lang tid det tar for personalen att komma in
pa hens avdelning foreslar hen en vecka till en ménad for underskoterskor, beroende pa
tidigare erfarenhet och en till tvd manader for sjukskoterskor, dir de utan erfarenhet kan
behdva stod under ett till tva &r.

Négot som genomsyrar informanternas berittelser ar hur tiden, eller snarare bristen pa
tid, paverkar arbetet tillsammans i personalgruppen. De vittnar om vad som sker nir ny
personal inte har hunnit l4ra sig avdelningens rutiner, nér de inte har hunnit tillgodogora sig
arbetsplatsspecifik kompetens, nir kommunikationen vacklar for att personalen inte har hunnit
lara kénna varandra och nér tillit inte har hunnit byggas upp — allt vilket kréver just tid.
Samtliga informanter beskriver erfarenheter av hur forutsittningarna for samarbete forédndras
av personalomsittningen, pd sé sitt att arbetet tillsammans forsvéras dé en ny kollega inte
befunnit sig pd arbetsplatsen tillrickligt lange.

Bristande kompetens.

Det dr vdldigt litt att man kan hamna pa ett arbetspass med dd nan nyanstdlld som inte kan

ndnting som vi ska ha hand om. Jag vet sjilv hur jag blev liksom inkastad i det och visste
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ndstan ingenting. Vi har ocksa mdnga som har sond och vi kopplar sondmat. Sa de har liksom
slang antingen in i ndsan eller rakt in i magen. Och det dr ndanting vdaran gamla
underskoterska som har jobbat ddr sd ldnge kan och fixar. Men de nya kan inte det. /... | Nir

det kommer ny personal och den gamla forsvinner sd forsvinner ocksa den kompetensen.

(Alex)

Samtliga informanter vittnar om erfarenheter av nér omséttning av personal forsvarar
arbetet tillsammans pé avdelningen, grundat i att nya kollegor saknar kompetens. Det kan
bade handla om att ny personal saknar faktisk kunskap eller erfarenhet inom yrket alternativt
att de inte hunnit tillgodogora sig arbetsplatsspecifik kompetens. Det kan &ven handla om
bemanningspersonal som inte fir utfora vissa arbetsuppgifter eller behandlingar pa grund av
att bredvidgéng eller sdrskilda utbildningar saknas.

Da en erfaren kollega slutar kan gruppens samlade kompetens sjunka. Lo talar om en

kunskapsforlust:

Kunskapsforlust, dr ju otroligt sorgligt. Nu har vi haft, vi har varit férskonade frdn att forlora
sdna hdr, riktiga gamla rdvar som kan allt, dn sd ldnge, tack och lov. Men det dr ju en, hemsk
forlust. Som paverkar alla andra, vildigt mycket, néir de som har jobbat linge forsvinner. Sd
det dr ocksd en aspekt. Vildigt negativ aspekt. Som pdaverkar samarbetet ocksd for dda mdste
man ju plotsligt, hitta andra sdtt att ta reda pa all den hdr informationen som en eller tvd

personer liksom alltid har haft sd, i sitt huvud.

Rutiner pa olika arbetsplatser kan variera i hog grad. Informanterna vittnar om ny
personal som inte vet hur arbetet ska utforas, som inte kinner till rutiner och som saknar
kunskap om det som ér sjilvklart for de som arbetat ldngre. Kim beskriver att en annan klinik
kan vara ett "helt annat universum” och menar att det darfor ar forstaeligt att personal inte

kénner till rutiner 6verallt. Ashley talar om den arbetsplatsspecifika erfarenhetens betydelse:

For vissa operationer kan man forvinta sig ett visst forlopp och vissa komplikationer. Och det
far man ju lira sig med erfarenhet av att jobba diir. Och vad man ska tinka pd. Ar det dé
mdnga nya och sa dr det kanske mdnga som inte tinker pd de sakerna dad och dels sd ja, dd
blir det kanske pd ndgot sdtt att man, ja det paverkar samarbetet ocksd, alltsa kunskaps eller
vad folk, vad man vet och kan och sd i stort. [... ] Det dr ju helt klart att man, det dr ju ett yrke

som, eller det dr ju de flesta yrken men gér ju ndanting med erfarenheten.
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Ashley ndmner vidare att ny personal ofta saknar kinnedom om saker som
brandutrymningsrutiner och vilket larmnummer som ska ringas vid en akutsituation, vilket

hen kopplar till patientséikerheten pa arbetsplatsen:

Sen star det sd klart skyltar och lappar och, alla dr kanske inte nya men ja, alltsd som sdna
grejor, ringa det numret och, som sagt man kanske inte alltid tinker pd, varje dag om man dr
ny liksom just med akutvagn och sd, var den finns pa avdelningen. Som sagt, alla, man ska ju
ha koll men, dr det stor omsdttning sd dr ju ldtt att missa sdana hdr grejor, och ndr det vil
héiinder sa kanske det, svarare, ndr det liksom byts ut folk hela tiden att, de har koll, pa sdana

hdr grejor dn vi som har jobbat liksom i flera dr. Da sitter det ju liksom i benmdrgen.

Flera informanter vittnar om att bemanningspersonal inte alltid kan eller fa utfora alla
arbetsuppgifter. Kim beréttar om hens arbetsplats, ddr endast personal som genomgatt en

sarskild utbildning far skota en viss behandling:

Men sa vi har ju sjukhusets egna pool i sd fall sd att sdiga, men sd, sd just nu blir det ju sd att
de, ndr de kommer sd ska de, far de ju ta hand om patienterna som inte dr under aktiv
behandling just nu. Idag sd att sdga utan mer som jamen, omvardnad, eller andra problem de
dr inne for. Infektioner och sdnt ddr. [... ] Och det finns ju hundra olika behandlingar liksom

sd men de kan ju inte skota [namn pd behandling] sd att de kan skéta annat.

Slutligen vittnar flera informanter om erfarenheter av en varierande kompetens hos ny

personal pd grund av en bristande introduktion eller bredvidgang.

Och det mdrks att hennes bredvidgdang blev kass for att, hon dr som manga sjukskoterskor den
hdira duktiga tjejen som vill gora allt rdtt och ingenting far bli fel. Och det dr ddrfor hon
jobbar dver varje dag for att hinna med. [... ] Och jag mdrker sjilv ofta ndr jag har tagit 6ver
liksom passet efter henne. Att det dr ganska mdnga saker som har missats. Och det liksom

grundar sig inte i att hon dr kass, utan mer for att, hon dr inte van vid rutinerna.

(Alex)

Ineffektivt arbete.

Det dr vdl det att det tar ju ganska ldng tid, eller de som kommer nya, vare sig de dr helt nya

eller de kommer frdan en annan avdelning, komma in i vdara rutiner, ldra sig liksom, lingot sd
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att sdga. Ldra sig om de patientgrupperna vi har hand om, vad man gér och inte goér. Sd det
tar ju, det tar ju ldngre tid, samarbetet med en som dr ny. Dd mdste man ju hela tiden forklara
saker och gad igenom saker och upprepa saker och visa saker och, saddr va. Sd det gar ju inte

lika smidigt, dven om alla goda intentioner finns, for den som dr ny att liksom, komma in i det.

(Lo)

Samtliga sjukskoterskor vittnar om erfarenheter av att arbetet tillsammans med nya
kollegor tar ldngre tid och att samarbetet blir mindre effektivt nir den nya inte har hunnit
komma in i arbetet pa avdelningen. Att arbetet inte flyter pa pa samma sétt nér personal &r 1
omsittning dr nadgot som beskrivs genomgéende. Det kan handla om att ny personal saknar
kompetens och ddrmed inte hinner med lika mycket som personal som har arbetat langre. De

kan enkelt inte arbeta lika snabbt.

Men, for stor omsdttning, blir ju lite pdfrestande, alltsd samarbetet, det blir ju det da att de
som har jobbat ddr lingre far liksom ju ta mer. Sd alltsd jobba mer. For att de som dr nya
inte kan, klart, jobba lika snabbt.

(Sam)

Det kan ocksa handla om att det inte har funnits mojlighet for ett koordinerat

samarbete att byggas upp.

Ndr man tar blodproverna, ndr man jobbar pa natten, sd gor man ju lite pd olika sdtt dd
kanske om det dr underskoterskorna som brukar forbereda pd vagnen, pd natten dd, sa att
man har det firdigt sen till morgonen. [... ] Jag kanske anvinder sd hdar mdnga sprutor och
ndn annan kollega kanske anvinder, ja en eller tvd sprutor mindre dn vad jag gor. Och sd
kanske da underskoterskorna har ldrt sig att jamen den hdr personen hon brukar alltid ha
fyra stycken och den andra har bara tvd.

(Ashley)

Att arbetet pa avdelningen inte flyter pa och att arbetet tillsammans blir mindre
effektivt vid hog personalomséttning vittnar samtliga sjukskoterskor om. Alex talar har om

hur beslutsfattandet kan paverkas da ldkaren &r ny:

Ndn som dr ny vdgar sdllan gora beslut som ndn som kanske har varit mer erfaren hade vigat

gora. Vilket gor att patienten stannar pd sjukhuset ldnge dn de kanske hade behovt. For att de
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inte vet och for att de maste ringa en kollega och kolla forst och innan de kan ta ett beslut.
Och da togs kanske ett beslut sent pd eftermiddagen eller dagen efter istdllet for samma dag
som det hade gjorts innan. Det paverkar. Man kan kdnna sig frustrerad. Att gd in pd en rond
pd formiddagen och man liksom meddelar den har ont och den har det och detta och detta.
Och hade det varit en erfaren som hade jobbat ddr tidigare sd. Hade de liksom bara satt in
smdrtstillande och de hade skickat ivig pa en réontgen och de hade sagt gor si gor sa sd hade
man gjort det. Och hdr blir det bara ja mm jag ska kolla ja mm ah vi far se hur vi gor. For att

de dr nya och de vet inte riktigt.

Ashley ger exempel pa hur bemanningspersonal pé arbetsplatsen kan gora att arbetet

tillsammans blir mindre effektivt:

Om det skulle varit bemanningsfolk och sd som kommer in och sd, titt som tdtt. De kanske inte
kan dven, vissa kanske kan men inte kanske alla jag tinker alla har inte ens inlogg. Néir man
ska kontakta kommunen, vid hemgdng eller sd. Sd vet jag att ndr vi hade de personalen
anstdllda att dd sa de ibland ndmen det kan inte jag gora det far du géra. Och sd kanske inte
ens jag hade patienten. Eller att de behdvde hjilp och komma in och logga in via datorn for
att komma in pd det programmet, och sd kanske de dnda inte hade sa bra koll sjilv. Och det
dr ju ocksa det ja, det paverkar ju ocksa sa klart samarbetet. Och det blir ju inte heller sa

effektivt.

Bristande kommunikation.

Och da vill man ju gdrna ha de ddr omkring sig som man kan fraga. Utan att de tittar som ett
frdgetecken pd en liksom och man mdste forklara sin frdga, tre gdanger, for att de, ja, da vill
man gdrna ha den ddr erfarna ocksa.

(Lo)

Nér ny personal kommer till arbetsplatsen tar det ett tag innan personalen hunnit lara
kénna varandra och blivit inkdrda tillsammans. De flesta av informanterna vittnar om hur

detta kan forsvara kommunikationen i personalgruppen, och dirmed forsvéra samarbetet.

Allting tar ju lite ldngre tid. I samarbetet. Man pratar med en gammal erfaren kollega sd
behover man ju liksom inte, man kan bara sdga — ja, hdr borta har jag den hdr patienten som
kom in for det hdr och det hdr. Ska gora det hdr. Sd vet han eller hon pad en gang liksom

ndstan i princip vad jag ska frdga efter och, jamen da ska vi, da far du géra sd hér och du
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mdste hdmta den ddr och tink pa det hdr. Sa har man liksom, det gdr ju mycket snabbare sd i
kommunikationen. Man pratar mycket i forkortningar och ja, olika diagnoser forkortas olika

och ja, olika undersokningar och sd vidare. Ja, det blir liksom, det gar lite trogare.

(Lo)

Kommunikationen beskrivs som smidigare och snabbare mellan personal som hunnit
lara kdnna varandra. Flera ndmner det outtalade samarbetet som ndgot som forsvéras da

personalomsédttningen dr hog.

Det dr vdl just det hdr att vem som gor vad. Det hdr med rutiner och, alltsd saker som dr
ndstan sd outtalat samarbete mellan mig och underskoterskan. [... ] Men mdnga av grejorna
behdover vi kanske inte sdga att jag gor detta och du gor detta for vi vet om det. Och dr man
dd ny sa mdste man ju fa allt det ddr uttalat. [... ] Det hir outtalade samarbetet att man vet
redan vem som ska gora vad oftast. Och dr man dd helt ny sd vet man ju inte det. Bdde fran
underskoterskesidan och sjukskoterskesidan. Dd dr det ju vildigt sd vem ska géora vad. Och
dad dr det ju extra viktigt att stimma av med varandra och kommunicera. Sd att inte jag tror

att hon gor det och att hon tror att jag gor det och sa gor ingen det. Det dr inte bra.

(Alex)

Ashley berittar om nér en underskoterskekollega uppmirksammade det outtalade

samarbetet:

Sd hon sa ju ocksd det en gang till mig att dr det jag och den andra sjukskoterskan da, som
jobbar i natt, ja vi vet exakt hur varandra fungerar, sd var det ndanting man hade limnat pd
den hdr rullvagnen man kommer kérandes med ndr man ska ga till patienterna sd vet liksom
dd underskoterskan har sjukskoterskan satt, liksom ndagra koppar och det var dd sa stod vilken
etikett och vilket dd salsnummer patienten bodde pd. Dd visste bada tva att jamen, da liksom
fixar hon det. Alltsd sd att, de behéver inte ens, hon ndmnde det vdl till mig en gdng sd att, det
var som hon uttryckte det mellan de tvd att hon, de behévde liksom inte ens, prata alltid utan
sd bara visste man, for att man sdg grejorna. Sd det dr hdftigt, ndr det finns. Men det gar ju

inte om det, liksom stor personalomsdttning.

Vidare ndmner flera informanter att ny personal ofta har nog med sitt, vilket kan leda

till en forsvarad kommunikation.
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Sd att just det hdr att samarbete och kommunikation och uppdatera varandra under dagen dr
Jdtteviktigt. Ndr man dr ny och, da har man sa mycket fokus pa sitt eget att man ibland
glommer bort kollegor. Och for att fd det att fungera. Sd att samarbetet. Det dr det som gor
att det blir en bra dag. Trots hur stressigt det dn dr.

(Alex)

Bristande tillit.

Men det dr ju alltid sa ndr man, ndr det kommer ny personal, alltsa det tar ju ett tag att ldra
kdnna, vad gdr den hdr mdanniskan for, hur dr den. Och vi dr ju individer vi dr ju inga
robotar. [... ] Sd att samarbetet kan ju absolut paverkas av en personalomsdttning i det att

man ska ldra kdnna personen.

(Kim)

Niér personal inte har hunnit 14ra kénna varandra é&r tillit till kollegor inte en
sjdlvklarhet. Det framkommer nér sjukskoterskorna talar om personalomséttning i férhallande
till forutséttningar for samarbete pa arbetsplatsen. Samtliga informanter tar upp att det kan
finnas en osdkerhet kring vad en ny kollega kan och om det dr nagon det gér att lita pa. Alex
sdger: “kdnner man inte dem sé vdgar man inte lita pd dem och d4 maste man dubbelkolla

deras arbete”. Sam talar om arbetet tillsammans med underskoterskor pa hens arbetsplats:

Kan vara en arbetsuppgift som jag vet att den hdir underskéterskan hade jag fragat. Och den,
hen hade kunnat géra det dd, men den hdr personen vet jag inte om jag vill lata gora det for
jag vet inte om det blir bra. Och sd dr det hela tiden, och da dr det mycket littare om man
kdnner varandra, for mig, och jag vet vad den personen kan géra. Och det handlar ju bdde
om rutiner vad de rent sd formellt far géra och inte men ibland sa kan det ju vara att de far
gora saker men jag vet inte om kanske just den hdr personen, det dr inte sd, har inte den
kunskapen eller vet inte liksom. Och dr det dd mdnga nya hela tiden sa blir det vildigt svart.
Det tar mycket, alltsd tid och energi dndd fran arbetet, att fundera pd det, och just att det kan
bli lite sd brak om den underskoterskan dd kdnner att jag, inte alltsd ja litar pd, pa honom
eller henne.

(Sam)

Niér personalen inte kdnner varandra och tillit inte har hunnit byggas upp kan
missforstand och délig stimning uppsta. Det vittnar flera av sjukskdterskorna om. Ashley

beréttar om ett missforstand som uppstod med en underskoterska:
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Ndr jag hade jobbat liksom bara ett tag eller ett halvdr. Sa blev det kanske med en
underskoterska da en gdng, jag fragade vdl henne, har du tagit da till exempel blodsocker
eller ndn annan kontroll. Och det var ju bara for jag vill veta, vad det lag pa. Fér om man
ligger mellan vissa virden sa kanske man behdver ge insulin eller liknande. Och da blev det
Ju lite, missuppfattning ddr i kommunikation mellan oss. Att hon uppfattade mig pa ett sditt
som jag inte, som inte var min avsikt. Fér dd trodde ju hon att det var liksom en koll eller sa

att jag, trodde att hon kanske hade glomt det.

Flera av sjukskoterskorna ndmner vidare att det kan vara svérare for ny personal att

véga be om hjilp eller att siga till generellt sett. Hr talar Ashley om hierarkiers paverkan:

Da dr det ju viktigt att fast, det dr en hierarki att ldkarna kanske hogre upp dn vi sd dr det ju
viktigt att kunna ifrdgasdtta grejor och kunna prata med varandra sda men inte dr helt tyst och
att allting som de skriver och sdger och gor, att det dr sd, utan alla gér ju fel. [... ] Sd att ja
ndmen just med hierarkierna att det paverkas ju ocksd. Och att man dd alltsd just att man
vdgar ha en kommunikation och dialog med varandra, som jag sa innan om man har jobbat,
ett tag. Ndr den personen som har jobbat kanske i tre fyra manader da har man ju inte varit
ddr ldnge men da blir det dndd att den inte kanske kan ta de har, dialogerna med likaren som

jag kan som har jobbat linge.

En péfrestning. Personalomsittning beskrivs av samtliga sjukskdterskor som négot
som kan vara péfrestande for arbetet tillsammans pé arbetsplatsen. Det kan handla om att fler
arbetsuppgifter liggs pa de som har arbetat ldngre och att arbetsbelastningen ddrmed Okar.
Det kan ocksa handla om ett 6kat ansvar som forldggs hos de mer erfarna. Vidare kan manga
nya i personalgruppen innebédra en stor emotionell pafrestning. Genomgaende beskriver
sjukskdterskorna dessa péfrestningar som belastande for samarbetet med kollegor pé

avdelningen.

Okad arbetsbelastning.

Sd det dr ju ocksd svart att ja ndmen det dr svart att samarbeta med ndgon som inte, kan
riktigt allting som behover utforas om det dr ndgon, nagot som man ska ge ndn patient ndan
injektion eller ndt annat praktiskt som ska goras. Ndan omldggning och sd och sa dr det ndgra
nya folk som inte kan det, dd blir det ju kanske inte sa mycket samarbete for dd far jag kanske

gora det sjdlv.
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(Ashley)

Niér personalomsittningen dr hog och ménga dr nya pa en arbetsplats finns det en risk
att fler arbetsuppgifter laggs pd de som har arbetat lingre. Det &r ndgot som tas upp av
samtliga informanter. Alex talar hdr om omsittningen pa underskoterskor som har borjat 6ka

pa hens arbetsplats:

Men de borjar ocksa réra pd sig nu, vilket dr lite ldskigt. Man dr van vid att ha de som en
stabil liksom bas. Som dr jdttekompetenta och kan liksom allt och har jobbat ddr sd linge.
Och ndr de borjar réra pd sig om man far in liksom nya som kan betydligt mindre dn de som
dr sda gamla i gamet. Sa det ruckar upp en del. Och gor ju att mer arbetsuppgifter ldggs pd
mig som sjukskoterska. Och inte min underskéterska kan hjdlpa mig med dem. Som normalt

sett en mycket mer erfaren underskoterska hade klarat av sa att.

(Alex)

Utover att ny personal inte alltid kan utfora alla arbetsuppgifter kan personal som har

arbetat lingre behova hantera konsekvenserna av nyas eventuella bristfélliga arbete.

Alltsa om man dr ny, om det dr mycket bemanningsskéterskor och sd sd dr de nya och da
kdnner de inte till rutinerna, och dd dr det saker som de bara ja som de glommer bort som de

missar och da mdste man tdcka upp for det pd ndsta pass, ndr man gar pd och sd.
(Mika)

En annan del i dubbelarbetet som sjukskoterskorna vittnar om &r att de som arbetat
langre pé arbetsplatsen ofta far dgna tid at att kontrollera att saker som nya gor blir ritt. Flera

niamner ett dubbelkollande.

Samma som jag kan kidnna med en underskéterska som dr ny att jag kanske inte riktigt till
hundra procent litar pa dens bedémning for jag vet inte vem du dr och hur bra eller icke bra
bedomningar du goér. Sd da vill jag sjdlv. Om jag far liksom till mig att nanting dr fel ga sjdlv
in och ta mig en bedomning. Medan med ndn som jag vet hur duktig den personen dr dd kan
jag lita den pd ord att dd behéver liksom inte dubbelkolla. Och det dr samma med ldkarna for
oss dd. Att den kinner inte mig den kinner inte oss och att den vill sjilv, ta reda pd

informationen innan den sdtter in en dtgdrd och det, det forlangsammar vdrden.

(Alex)
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ojdmn:

Sam talar om bemanningspersonal och om hur arbetsférdelningen med dem kan bli

Pa var avdelning har det varit sa till exempel att vi har avancerad smdrtbehandling sa att dir
dr vissa, man kan ha sd, smdrtpumpar, ja det dr en grej, och dd mdste man gd en speciell
utbildning for att fa ha hand om det sa att. Da har det varit till exempel pd natten, dd dr man
tvd, de tvd sjukskoterskor som jobbar, och dd har det varit liksom en av var ordinarie och sen
en bemanningssjukskoterska och dd har den bemanningssjukskoterskan inte kunnat, alls ta
hand om det hdr, sa att den andra sjukskoterskan har fatt ta hand om, allt det liksom.
Férutom sina egna patienter. Och dd blir det ocksd svdrt att samarbeta. Alltsa for att den ena,

far liksom géra mycket mer dn den andra, det blir vildigt ojdmnt pd ndgot sdtt.

Det framkommer vidare att tillfallig personal heller inte alltid bidrar till utvecklings-

eller forbéttringsarbete pa avdelningen, vilket kar belastningen pa resterande personal.

Det var ju bara det viktigaste och med patienterna, alltsa med mediciner och liksom
omvdrdnaden, det var ju det som gjordes, men allt annat pd avdelningen, det gor ju kanske
inte inhyrda personal. Sd att driva avdelningen framdt, sd man tappar ju stora bitar pd grund
av det.

(Ashley)

Slutligen kan arbetsbelastningen 6ka da ny personal ska ldras upp. Alex berdttar om

hens arbetsplats: “och den man gar bredvid far liksom inte avsatt tid att 14ra upp sin nya

kollega utan man ska fortfarande gora allt arbete man gor normalt sett plus det pd samma tid”.

Okat ansvar. En annan typ av pafrestning som personalomsittning kan medfdra ir ett

okat ansvar som forlédggs pa de som arbetat lingre pa en arbetsplats. Det dr ndgot som berors

av de flesta av sjukskoterskorna. Hir delar Lo med sig av sina erfarenheter:

De som har lite mer erfarenhet tar tror jag automatiskt pa sig mer ansvar, for att liksom hdlla
koll pa allting. Ja, lite inofficiellt, kan man vdil sdga. Det dr ju inte sd att ndan har lagt det
kravet pd dem, men det gér man ju. Man kanske liksom ldgger sig i lite och sd, ja hur gdr det
for dig och vad dr det for patient du har dir och han verkar inte ma helt bra han ddr inne
liksom, ska du inte gad och titta till. Sdana saker. Sd jamen det blir liksom tyngre, pd det sdttet.

Kan man vil sdga. Man tar liksom det kollektiva ansvaret for allting, sa ldnge de dr nya.
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Flera av sjukskoterskorna talar om att en hog personalomséttning kan innebéra att de
som arbetat ldngre pa arbetsplatsen dr mer uteldmnade till sig sjélva. Det finns férre eller i

vérsta fall ingen alls att fraga om rad och beslut far fattas pa egen hand.

Sd det som jag tyckte var skont ndr jag var ny var ju att alla underskoterskor var gamla i
gemet. De var ju my rock liksom. Att luta mig mot. Och att de flesta kollegorna var ju ocksad
liksom hade jobbat dir linge. Att man kunde fraga dem och sd. Men alltsd dr det for mdanga
som dr nya sd finns det ju ingen att fraga. Ingen som kan ge svar pd ndagonting. Och det blir
Jju vdldigt negativt. Dd gdr man runt som yra hons och inte kommer ndnstans.

(Alex)

Sam talar om bemanningspersonal och ansvar:

Sd att det kan vara lite problemet med bemanningssjukskoterskor. Att de blir liksom ocksd ndn
slags egen klump pd ndagot vis. Och det dr ocksa vdildigt mdrkligt att man jobbar déir man gor,
de ordinarie gor ju sa klart mycket mer, alltsa man tar mycket mer ansvar och gér egentligen
mer jobb dn bemannings, for att de tar ju liksom inte ansvar for, hela avdelningen pad ndgot
sdtt och att det da kanske dr grejor som de inte gor. [... ] Jag tror att det dr bra om, sd mdanga
som maojligt i alla fall, eller helst alla dr anstdllda pa avdelningen ddir man dr, eller pd
arbetsplatsen, for att man tar ansvar tillsammans och man forvintar sig kanske eller det blir

Ju mer sd att folk dr ddr lite lingre tid.

En emotionell pafrestning. ”Jag arbetar inom ett omrade dér vi har hog
personalomséttning. Vilket dr belastande for mig kidnsloméssigt, mentalt, kroppsligt och
ekonomiskt” (Mika).

Att personalomsittning kan vara emotionellt pafrestande for personalen som befinner
sig pd avdelningen dr ndgot som skildras av samtliga informanter. Ord som féorekommer i

2% 9. % 9

sjukskoterskornas beréttelser dr allt ifrén “’pafrestande”, “turbulent”, ’skort”, “stress”,
“osédkerhet”, och kaos” till "ldskigt”, ”jobbigt”, "trtt”, "nervost”, “frustrerande”, irritation”
och att personalen beskriver sig som “otrygga”. Lo beskriver hir en situation nir det gér upp

for hen att hen dr den med léngst erfarenhet under ett kvallspass:

Man tappar de hdr erfarna som man alltid kan komma och frdaga. Man tappar en massa
erfarenhet. Vilket gor, kan géra arbetsgruppen skérare. Det var inte alls sd ldngesen som jag

insdg ett kvdllspass att of nu har jag jobbat hdr, ja, hur ldnge det nu var. Och alla andra hdr
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har jobbat typ ett halvdr och hdnder det nanting nu sd forvintar sig folk att jag ska kunna
liksom, sa nu gér vi sa hdr. Ta kommandot och styra upp. Och dd blir man ju lite saddr, far

man ju lite hjdrtklappning.

Kim talar om att det aldrig blir ndgon riktig ro i gruppen och om instabiliteten som
foljer: ”En stor personalomsdttning, det bygger ju inte stabilitet. Eller vad man ska sdga pé ett
sdtt ju utan det blir ju dnd4 en lite mer instabil grupp ett tag i alla fall, innan man &r, inkorda.
Gruppdynamiken.” Sjukskdterskorna vittnar om bade turbulens och kaos kopplat till
personalomséttningen, vilken innebdr en minskad stabilitet och kontinuitet pa avdelningen.
Samtliga informanter talar om den oro och osédkerhet som infinner sig i gruppen nér

omsittningen ir hdg. Aven otrygghet beskrivs. Lo igen:

Ndmen det dr vil lite sd som jag sa att det blir liksom en osdkerhet, kan det bli i hela gruppen
for att de nya kdnner ju ocksa av, de fattar ju att de, inte har liksom hundra koll. Sd det dr
bdde en osdkerhet hos dem och kanske lite hos oss dad som dr lite mer erfarna att kan jag nu,
kan man lita nu pad att den hdr personen vet vad den ska géra, mdste jag folja med och hjdilpa

till, mdste jag halla lite koll bdade pd mina patienter och pd hennes patienter.

Flera av informanterna beskriver hur frustrerande det kan vara nér personal omsitts
och vilken irritation det kan vécka nér arbetet tillsammans med ny personal inte fungerar

optimalt.

Och sen om, ja om det kommer liksom nya ldkare och sd och sd vet jag inte det dr vil klart att
man bollar tillsammans men om det dr vissa grejor som kanske likare ska ha koll pa eller
annat med ordinationer och sd, sd har jag och andra som har jobbat pa avdelningen linge, sd
kanske det, det blir ju lite irritation och sd om vi kdnner att de inte kan sina grejor. Sd jag tror
att det, det dr nog dndd en grej som paverkar mycket, for det paverkar ju vart jobb sen, ndr vi
ska och att vi, det hénder ju jdtteofta att man liksom, det dr vdl just frdmst ndr det omsdtts och
det dr nya sdana hdr underldkare AT-ldkare och de har vil inte riktigt den, erfarenheten dd som
de som har jobbat ldnge. Det behéver man ju sd klart ocksd for att man alla dr ju nya men ja
jag vet inte i och for sig de som har jobbat lingre, sd dr det ju problem just for att dagligen
ndstan att det dr felordinerat och sd.

(Ashley)
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Négot som flera informanter beskriver &r dven hur energikrdvande och uttrttande det
kan vara med personal 1 omséttning. Lo séger: ”Det &r ju just nu som sagt s& har vi mycket
omsittning, méinga nya, och jag mirker ju av att folk &r ju trétta. Folk blir sjuka mer, for att de
ar trotta.” Flera ndmner att nytillkomna kollegor kan kridva mer tid och energi av personalen
som har funnits pa plats langre. Stress forekommer ocksa i beskrivningarna. Alex ger ett

exempel:

Och da ndr det dr nya ldkare sa dr de ibland vdildigt ddliga pad att uppdatera oss om vad som
har hdnt. Och det kan bli jdttefrusterande da det blir ocksa att varden fordrdjs. For helt
plotsligt sd ndr jag vil ska ge likemedlet men gud de har ju ordinerat ndgonting till ndgot nytt.
Det hade varit mycket littare om de bara hade sagt det. Det hade skapat mindre stress for mig.
Att man liksom upptdcker det for sent sd att sdga.

Flera informanter tar upp stimning och sammanhallning i gruppen som nagot som

fordndras vid personalomséttning.

Man har ju inte samma kollegiala anda liksom, man kdnner inte varandra. Sd det gor ju att en
person som ska arbeta ddr, pd obestimd tid, i jamforelse med ndgon bemanning som bara dr
dar tillfdlligt, tillfor ju mer till stdmningen, ddrfor att de dr mer beroende av den och man
forvdntar sig det av dem, sd man forestdller sig nog ocksa att de tillfor mer till stdmningen,
bara for att man tinker att de borde gora det, jag vet inte. [... ] Jo alltsd jag tdnker, stdmningen
blir, ja precis, man relaterar till sina kollegor, blir nog inte lika hog om du har en hog

omsdttning.

(Mika)

Lo talar om hur belastningen av personalen som arbetat langre pd avdelningen paverkar
stimningen och ndmner dven en 0kad forekomst av tjafs och en kortare stubin under perioder

med hog omsittning:

Sd blir det ju liksom en bérda de andra. Andd. Och det dir ju inte deras, det dr ju inte de nyas
fel, det blir ju, sd dr det ju alltid. Men det blir ju liksom, allting tar lite ldngre tid. De som inte
dr nya blir lite mer slitna, och dd, blir man lite mer trétt och sliten sd dr ju risken stor att man

blir lite sur och sa kanske det blir dalig stdmning och, ond spiral liksom.

Kontextens betydelse
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Informanterna vittnar om att personalomsittning kan innebéra bade en tillgdng och en
belastning i forhéllande till forutsattningar for samarbete med kollegor. Huruvida det upplevs
som en tillgdng eller belastning verkar vara beroende av i vilken kontext
personalomsittningen forekommer.

”Alltsa det dr bade och, pa ett sitt”. Sa lyder Sams ord om personalomséttningens
paverkan. Andra sjukskdterskor talar i termer av att det bdde kan vara positivt och negativt
respektive att det antingen kan innebéra en vinst eller en forlust.

En aspekt som berdrs av flera informanter &r att personalomséttningens omfattning ar

av betydelse.

Sd att pd det hela taget sd tar ju de positiva sakerna over, det dr bara just i 6vergdngen sd, ja,
det blir lite slitigare, lite saddr. [... ] Det fdr inte vara sd att tio personer slutar samtidigt tio
nya kommer in. Just nu, vi kanske har lite, vi har haft lite for stor omsdttning just nu. Hade

kunnat vara ndan ndgra firre, sd hade det funkat bra.

(Lo)

Personalomsittning i stor omfattning verkar upplevas som pafrestande medan en
mindre omfattning kan vara fullt hanterbar.

Vidare framkommer det att personalomséttning kan paverka forutsdttningar for
samarbete pa olika sétt och 1 olika utstrdckning beroende pa om personalen som byts ut ar
andra sjukskdterskor, underskoterskor eller ldkare. De flesta informanter uppger att de
upplever att personalomsittningens paverkan skiljer sig dt beroende pé vilken
personalkategori det géller — dock pa varierade sitt. Ashley och Sam ndmner att omséttning
pa lékare dr det som péverkar forutsdttningar for samarbete 1 storst utstrickning. Det ér
lakarna som bestimmer vad sjukskdterskorna ska gora och da ldkarna dr nya pa arbetsplatsen
kan det generera en nervositet menar Sam. Lo upplever att omséttning pa sjukskoterskor
paverkar hen mest, dé hen kdnner sig tryggast da hen har ett gott samarbete med andra
sjukskoterskor. Kim uppger att omsittning pa liakare och underskoterskor dr mer krdvande
medan det alltid fungerar bra att samarbeta med sjukskoterskor — gamla som nya: ”En
sjukskdterska dr jag ju liksom inte... har jag ju inga baktankar med. Alltsé en sjukskoterska
gér jag ju bara hej! Vilkommen kollega! Nu samarbetar vi. Och ser liksom inte ett problem.”
Mika talar om att de olika yrkeskategoriernas arbetsuppgifter paverkas i olika hog grad av
personalomséttning. Hen menar att lagre kompetenskrav inom en personalkategori, som for

underskoterskor 1 jamforelse med sjukskoterskor till exempel, ger en storre utbytbarhet.
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En 6vervdgande del av sjukskoterskorna tar upp personlighet och personkemi som

ndgot som paverkar personalomsittningens inverkan pa forutsittningar for samarbete.

Sd att det behdver ju inte vara avhingigt att om man sdger att ah samarbetet dr mycket bdttre
om man har en stabil grupp. Det behover det ju inte vara. Det beror ju helt pa vilka mdnniskor
som kommer in.

(Kim)

Det vittnas dven om att den nya personalens bakgrund och erfarenheter &r av stor
betydelse for hur omséttningen paverkar forutsattningarna for samarbete. Personal kan
exempelvis vara ny pa en arbetsplats men ha arbetat i en liknande verksamhet under lang tid,
vilket kan underlétta 6vergdngen. Mika resonerar kring olika yrkeskategorier och olika

bakgrunder:

Da ldr sig den underskoterskan avdelningsarbetet, om de har mdnga drs erfarenhet som
underskoterska, pd en vecka. Om de har vildigt lite erfarenhet som underskoterska, pa en
mdnad. Och sen forbdttras den. Men inte i samma utstrdickning, antagligen, inte lika fort,
utvecklas inte de i vad de tillfor kanske till arbetet och dirmed samarbetet lika fort, medan en
sjukskoterska som slutar och en ny borjar, om det dr en sjukskoterska som har vildigt mycket
erfarenhet, sd ldr den sig avdelningsarbetet pd en manad eller tvd och kan bidra vildigt
mycket. Har den vildigt ldg erfarenhet, sd ldr den sig avdelningsarbetet pd en mdnad eller tvd,

sd att den kan utfora det, men har vildigt stort behov av stéd under ndrmsta dret eller tva.

(Mika)

Diskussion

Resultatdiskussion

I detta avsnitt fors en diskussion kring studiens resultat, kopplat till teori och tidigare
forskning.

Niér de intervjuade sjukskoterskorna vittnar om sina upplevelser av
personalomséttning framkommer det att forutséttningarna for samarbete med kollegor kan
paverkas i en rad olika avseenden. Ndgra av personalomsdttningens konsekvenser beskrivs
som en tillgdng och andra beskrivs som en belastning i forhallande till arbetet tillsammans pa

avdelningen. Det framkommer dven i sjukskoterskornas berittelser att kontexten som
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personalomséttningen befinner sig i kan vara av betydelse for hur samarbetet med kollegor
paverkas.

Fordelar med personalomsiittning. Att personalomsittning kan medfora en rad
positiva konsekvenser for samarbetet med kollegor framkommer ur sjukskoterskornas
beréttelser. Det dr ocksa ndgot som gar att aterfinna i tidigare forskning och till viss del i
redovisad teort.

Att ny personals intrdde kan innebéra att ny kompetens tillfors framkommer i bade
Tironi et al.:s (2015) och Berg Jansson och Engstroms (2016) kvalitativa studier liksom i
Buchan och Seccombes artikel (1991, refererat i Buchan, 2010). Det handlar om ny kunskap,
nya influenser och perspektiv, en 6kad organisatorisk flexibilitet och att rutiner kan forbéttras
i samband med att ny personal introduceras (Abelson & Baysinger, 1984; Berg Jansson &
Engstrom, 2016; Buchan & Seccombe, 1991, refererat i Buchan 2010; Dalton & Todor, 1979;
Tironi et al., 2015). Att nyutexaminerad personal kan bidra med en mer uppdaterad
kompetens dr nagot som tidigare beskrivits av Alexander et al. (1994) och kan i denna studie
kopplas till sjukskdterskornas upplevelser av nyutexaminerad personals formaga att koppla
praktik till teori och att fora in forskning och nya rén. Det uppmérksammas vidare att
diversiteten i personalgruppen kan 6ka vid personalomséttning och det skulle kunna kopplas
till den 6kade organisatoriska flexibilitet som ndmns av flera forskare (Abelson & Baysinger,
1984; Buchan & Seccombe, 1991, refererat i Buchan 2010; Dalton & Todor, 1979).

Att ny personal kan bidra med ny energi pa arbetsplatsen beskrivs av sjukskdterskorna
och dven det forekommer inom tidigare forskning och teorier. Buchan och Seccombe (1991,
refererat i Buchan, 2010) ndmner “nytt blod” som en mojlig tillgdng vid personalomséttning
och Tironi et al. (2015) talar i termer av just ny energi dé positiva upplevelser av
personalomséttning beskrivs. Vittnesméal om att personalomsédttning kan forhindra att
grupperingar pa avdelningen blir alltfor cementerade gér att koppla till den inverterade U-
kurvmodellen, ddr ldga nivéer av frivillig omséttning antas leda till en stagnerad och inskrankt
personalstyrka (Dalton & Todor, 1979; Dubin, 1970). Enligt samma modell forutsétts
medelhdga nivaer av personalomsittning innebdra en hogre arbetsmotivation (Alexander et
al., 1994). Det kan relateras till nir sjukskoterskorna talar om personal som dr missndjd med
sin arbetsplats eller har arbetat ”for ldnge” och dven till utsagan om bemanningspersonals ofta
positiva instillning. Aven i Tironi et al.:s (2015) studie omnimns det som en positiv aspekt att
personal som inte vill arbeta kvar och inte utfor ett tillfredstidllande arbete slutar. Ny vinskap
uppmirksammas i samma studie och ndmns dven av informanterna i denna studie, om &n pé

ett indirekt vis. Det beskrivs som kul och stimulerande med nya kollegor och hur en ny
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kollegas intrdde fick hela arbetsgruppen att komma narmre varandra och dka
sammanhéllningen. Inom teori och tidigare forskning har sammanhallning oftast kopplats
ihop med en stabil arbetsgrupp, sa resultaten i den hér studien ger delvis en kontrasterande
bild (Adams & Bond, 2003; Bonebright, 2010; Forsyth, 2010; Hale et al., 2016; Wheelan,
2005).

Personalomsiittningens negativa aspekter. Av sjukskoterskornas vittnesmal handlar
en overviagande del om olika sitt pa vilka de upplever att personalomsittning dr en belastning
for deras samarbete med kollegor. Sett till teori och tidigare forskning aterfinns detta monster
dér. Enligt Nyberg och Ployhart (2013) forvéntas personalomséttning vanligtvis paverka en
avdelnings prestationer negativt. Utifran humankapitalteori och teori om socialt kapital antas
personalomséttning paverka organisatoriska prestationer negativt pa linjart vis och oavsett
niva (Park & Shaw, 2013; Shaw et al., 2005b). Aven teorin om en forsvagat negativ paverkan
och den longitudinella tvafasmodellen karaktiriseras av antaganden om att
personalomsittning paverkar negativt (Shaw, 2011; Hale et al., 2016). Vad giller tidigare
forskning dterfinns i samtliga presenterade studier resultat som pekar pé personalomsittnings
negativa inverkan och i majoriteten av fallen handlar det om uteslutande negativ paverkan
som beskrivs (Adams & Bond, 2003; Bae et al., 2010; Bartel et al., 2014; Berg Jansson &
Engstrom, 2016; Buchan & Seccombe, 1991, refererat i Buchan, 2010; Chen, 2005;
Hausknecht et al., 2009; Huckman & Pisano, 2006; Knight et al., 2012; Legault et al., 2012;
Park & Shaw, 2013; Shaw et al., 2005; Summers et al., 2012; Tironi et al., 2014; Tironi et al.,
2015; van der Biezen et al., 2017)

Tidens betydelse. Nér sjukskdterskorna talar om hur personalomséttning paverkar
forutséttningarna for samarbete med kollegor berér ménga vittnesmél det som sker nér ny
personal inte har befunnit sig tillrdckligt 1inge pé arbetsplatsen for att arbetet tillsammans ska
vara vélfungerande. Tidens roll visar sig vara stor — tiden en anstélld har arbetat pa
arbetsplatsen och tiden kollegorna har arbetat tillsammans. Bristen pa denna tid synliggors
genom beréttelser om hur ny personal saknar kompetens, hur arbetet tillsammans &r
ineffektivt samt hur kommunikation och tillit forsvaras av personalomséttning.

Teorierna som beror tid 4r manga. Utifran humankapitalteorin ses personalomséttning
som att det utarmar det samlade humankapitalet och att prestationer forsamras dé ny personal
inte kan prestera pa samma niva som de som har arbetat ldngre (Shaw, 2011). Tid behover ga
innan den nya personalen har samlat pa sig motsvarande nivier av humankapital (Park &
Shaw, 2013). Humankapitalet som utarmas utgors av individers kunskap och kompetens och

sjukskdterskorna vittnar just om fall dir ny personal saknar kunskap, saknar erfarenhet inom
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yrket alternativt inte har hunnit tillgodogora sig arbetsplatsspecifik kompetens och hur detta
forsvérar samarbetet.

Inom teorin om socialt kapital antas 6kade personalomséttningsnivaer stora en
organisations sociala strukturer och pa sa vis paverka organisatoriska prestationer negativt. P&
samma sétt som i fallet med humankapital behdver det gé en tid innan ny personal kan uppna
motsvarande nivder av socialt kapital som personal som lamnar en arbetsplats (Dess & Shaw,
2001; Shaw et al., 2005a; Shaw et al., 2005b).

Inom den longitudinella tvafasmodellen &r ett tidsperspektiv centralt och utifrdn
modellen redogdrs for ménga olika sétt pa vilka personalomséttning r tids- och
resurskrdavande for arbetsgrupper och hur omsittning initialt stor arbetsgruppens prestationer
for att med tiden 6ka gradvis (Hale et al., 2016; Huckman & Pisano, 2006; Kacmar et al.,
2006; Kozlowski, Gully, Nason, & Smith, 1999, refererat i Hale et al., 2016; Messersmith et
al., 2014; Shaw, 2011). Aven inom teorin om en forsvagat negativ paverkan antas att en
stigande personalomsittningsnivéa leder till forsdmrade organisatoriska prestationer (Shaw,
2011).

Inom teorier om gruppers utveckling forutsitts att grupper fordndras systematiskt dver
tid. Tuckmans fem stadier och Wheelans modell for grupputveckling ger en tydlig bild av vad
som forvantas ske dver tid med en grupp. Inom bdda modeller antas att flera
utvecklingsstadier behover passeras for att na till det stadie dir gruppen kan bdrja arbeta
tillsammans pa ett effektivt satt. I bdda fall ror det sig om fjarde stadiet av fem - Tuckmans
Performing och Wheelans Arbete och produktivitet (Bonebright, 2010; Wheelan, 2005).
Vidare talar Wheelan specifikt om vad som sker dd gruppmedlemmar byts ut — hon menar att
gruppen ofta regredierar och att ett dteruppbyggande av gruppen da dr nddvandigt (Wheelan,
2005). Nar personal dr i omsattning och arbetsgruppen inte ar intakt kan det utifran teorierna
om gruppers utveckling antas vara svart att na den utvecklingsnivd som &r den mest
fordelaktiga for ett arbete tillsammans. Kanske ér det vid en hog omséttning svért att ens na
forbi det priméra stadiet eller atminstone de ldgre stadierna.

Inom den tidigare forskningen ndmner Buchan och Seccombe (1991, refererat i
Buchan, 2010) forlust av erfaren personal inklusive forlorad kunskap som mojliga
organisatoriska kostnader orsakat av personalomsittning. I Berg Jansson och Engstroms
studie (2016) ndmns hur inhyrd personal kan sakna kinnedom om var saker finns, hur de
hittar pa sjukhuset samt hur larmrutiner fungerar. Vidare vittnas om att de inte ar lika
uppdaterade som ordinarie personal, inte kan utfora alla arbetsuppgifter samt att de saknar

samma kompetens. Tironi et al. (2015) fann att underskoterskor upplevde att ny personal kan
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utfora arbete av en liagre kvalitet och att personalomséttning kan verka stdrande for arbetet.
De ovan nimnda fynden stimmer vél 6verens med de intervjuade sjukskoterskornas
berittelser.

Vad giller ineffektivt arbete dr forskningsfynden manga. Park & Shaw (2013) fann i
en metaanalys att relationen mellan personalomsattningsnivd och organisatoriska prestationer
var negativ och 1 Shaw et al.:s studie (2005) framkom att personalomsittning relaterades
negativt till produktivitet. Bartel et al. (2014) fann att dels hogre generellt humankapital hos
sjukskdterskor men dven specifikt humankapital, 1 form av 6kade nivaer av varaktig personal,
forkortade vistelsetiden for patienter pa sjukhus. De fann dven att en omséttning paverkade
produktiviteten negativt. I samma linje fann Huckman och Pisano (2006) att den
arbetsplatsspecifika erfarenheten bland kirurger signifikant 6kade deras prestationer. I Knight
et al.:s studie (2012) skattade personal i program med 1&g omséttning hdgre pa samarbete med
kollegor én de som hade en hogre omsittning. I van der Biezen et al.:s studie (2017) framkom
att samarbetet mellan specialistsjukskoterskor och lékare inte upplevdes forbéttras dver tid da
personalen varierade mellan skift och inte hade mdjlighet att léra kidnna varandra. Summers et
al. (2012) talar om “flux” — tiden efter att en fordndring har uppstatt och innan ett team har
omstrukturerats och kan prestera och de fann att flux i det koordinerade arbetet relaterades
negativt till teamets uppgiftsrelaterade prestationer. Legault et al. (2012) drog slutsatsen i sin
studie att utvecklandet av samarbetsrelationer och att ldra sig att samarbeta, mellan olika
professioner i en primérvardskontext, dr svart och tar tid. Bae et al. (2010) fann att
sjukskdterskor vid medelnivder av personalomsittning sannolikt hade lagre nivéer av ldrande
inom arbetsgruppen. Aven sjukskoterskornas vittnesmal kring ineffektivt arbete stimmer vil
overens med den redovisade litteraturen.

Nir sjukskoterskorna talar om hur personalomséttning kan leda till bristande
kommunikation handlar det om flera saker. Dels kan den forsvarade kommunikationen vara
grundad i att ny personal dr oerfaren och dels kan det handla om att personalen helt enkelt inte
har hunnit ldra kdnna varandra. Det kan ocksa rora sig om att ny personal tenderar att ha nog
med sitt. Sjukskoterskorna vittnar d&ven om hur outtalat samarbete dr forsvérat nir personalen
inte kénner varandra. Vad géller tillit framkommer det i sjukskdterskornas berittelser att detta
inte dr en sjélvklarhet nér personal &r i omséttning. Brist pa tillit kan bero pé att personalen
inte har hunnit ldra kiinna varandra och detta kan i sin tur leda till att missforstdnd och dalig
stimning kan uppstd. Dessutom framkommer det att det kan vara svért for ny personal att be

om hjélp eller att sédga till och detta kopplas till hierarkiers paverkan.
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Utifran teorin om humankapital talar Huckman och Pisano (2006) om betydelsen av
fortrogenhet med gruppmedlemmar eller en organisation i sammanhang dir den kunskap som
krévs for att utfora ett arbete dr av outtalad karaktidr. Med utgdngspunkt i teorin om socialt
kapital menar Dess och Shaw (2001) att tillit &r avgorande for uppbyggandet av socialt
kapital. Inom den longitudinella tvifasmodellen antas forlusten av en gruppmedlem stora
kollektiva tillstdnd och processer, att personalomséttning kan stora delad och outtalad
kunskap samt att relationer generellt kan storas (Boudreau & Berger, 1985; Hale et al., 2016;
Huckman & Pisano, 2006; Messersmith et al., 2014; Shaw et al., 2005).

Sett utifrén ett grupputvecklingsperspektiv dr en god och vélfungerande
kommunikation ndgot som antas utvecklas efter att en arbetsgrupp har spenderat en tid
tillsammans. Utifrdn Tuckmans modell &r kommunikationen initialt trevande for att 6ka forst 1
det tredje stadiet, Norming. Motsvarande giller for Wheelans modell, hér kallat 7illit och
struktur. Aven tillit ses som nagot som forst kan uppsté senare i utvecklingsprocessen. Bide
Tuckman och Wheelan menar att tillit till gruppmedlemmar forst kan ha byggts upp i det
tredje stadiet, efter att konflikter har 16sts (Bonebright, 2010; Forsyth, 2010; Wheelan, 2005).

I Tironi et al.:s studie (2015) uppger sjukskoterskor att det faktum att ny personals
kompetens dr okénd kan utlosa en rddsla bland personalen relaterat till en ldgre vardkvalitet
och en extra arbetsborda. I Berg Jansson och Engstroms studie (2016) uppger sjukskoterskor
att det kan vara stressande att inte veta vad en tillfdllig kollega kan och inte kan. Knight et al.
(2012) fann i sin studie att socialrddgivare inom program med l&g personalomsittning
skattade 6ppen kommunikation som mer frekvent dn de som arbetade inom program med en
hog omsittning. De fann dven att samma grupp skattade hogre pa samarbete med kollegor.

Sjukskoterskornas beréttelser stimmer vél §verens med teori och tidigare forskning sa
nédr som pé ndgra punkter. Att ny personal ofta har nog med sitt och att det kan vara en
anledning till férsvarad kommunikation gér inte att terfinna i den redovisade litteraturen
liksom det att det kan vara svart for ny personal att vadga be om hjélp eller att séga till utifrén
hierarkier pa arbetsplatsen.

En borda. Sjukskoterskorna vittnar om pé vilket sétt personalomséttning utgdr en
borda — framfor allt for de som arbetat ldngre pé en avdelning men dven hur det verkar
pafrestande for hela arbetsgruppen och arbetet tillsammans pa avdelningen. Det handlar om
att fler arbetsuppgifter laggs pd de som har arbetat lingre vilket ger en 6kad arbetsbelastning,
att ett 0kat ansvar forldggs hos de mer erfarna samt att manga nya i personalgruppen innebar

en emotionell pafrestning.
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Den arbetsbelastning som sjukskoterskorna berdttar om har sitt ursprung i att ny
personal inte alltid kan utfora alla arbetsuppgifter, att mer erfaren personal behdver hantera
nya kollegors eventuella snedsteg, att erfaren personal behdver dubbelkolla ny personals
arbete, att tillfdllig personal inte kan bidra till utvecklings- eller forbéttringsarbete samt att
arbetsbelastningen okar d& ny personal ska ldras upp. Vad géller vittnesmalen om det 6kade
ansvar som kan forléggas pd personal som har arbetat ldngre handlar det dels om att de pa ett
naturligt vis far ta pé sig ett kollektivt ansvar i borjan nér personal dr ny och dels om att det
ror sig om inhyrd personal. I det 6kade ansvaret vittnas om en kénsla av att vara uteldmnad till
sig sjélv och att inte ha ndgon att radfréga.

Att personalomsittning kan leda till 6kad arbetsbelastning och 6kat ansvar gér att
aterfinna pa 4tskilliga stéllen i litteraturen. Inom den longitudinella tvdfasmodellen redogérs
for hur personalomsittning okar kraven pa kvarvarande personal pa arbetsplatsen liksom hur
personal kan behdva ta pa sig extra ansvar. Socialisering med ny personal beskrivs dven som
resurskrdvande (Hale et al., 2016; Kacmar et al., 2006; Messersmith et al., 2014; Reilly et al.,
2014; Shaw, 2011). I Tironi et al.:s studie (2014) forekommer vittnesmal fran sjukskdterskor
om belastningen nir ny personal behover ldras upp samt hur ny personal kan vara
uppmirksamhetskrivande. I en annan studie av samma forfattare vittnar underskoterskor om
den extra arbetsborda som det innebir att arbeta med en ny kollega, hur personal som har
arbetat ldngre behover vara extra uppméarksamma och dubbelkolla de nyas arbete samt att mer
erfaren personal kénner att de bér pa ett sdrskilt ansvar (Tironi et al., 2015). I Berg Jansson
och Engstroms studie (2016) vittnar akutsjukskoterskor om att ordinarie personal till skillnad
frén inhyrd upplevs béra pé det dvergripande ansvaret for allt. Att hyrpersonal inte deltar i
planerings- och utvecklingsarbete framkommer ocksa liksom att arbetsbelastningen generellt
sett kan 6ka for ordinarie personal. Adams och Bond (2003) fann i sin studie att instabilitet i
personalstyrkan underminerade sjukskoterskors formaga att hantera den existerande
arbetsbordan samt att méngden hyrpersonal korrelerade negativt med sjukskdterskors
upplevelse av att kunna hantera arbetsbelastningen pa avdelningen. Slutligen framkommer det
1 Hausknecht et al.:s studie (2009) att en hog andel ny personal innebér 6kade krav pa
personal som har arbetat langre pd en arbetsplats.

I samtliga fall korresponderar sjukskoterskornas vittnesmél med tidigare forskning,
med undantaget att kénslan av att vara mer uteldmnad till sig sjélv inte forekommer specifikt i
ndgon av de redovisade studierna.

Aven sjukskéterskornas berittelser om hur personalomsittning kan innebéra en

emotionell pafrestning gér att dterfinna i teori och tidigare forskning. Sett utifrdn Tuckman
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och Wheelans teorier om gruppers utveckling ar det inte s& konstigt med till exempel oro och
osékerhet i en kontext dédr gruppmedlemmar dr nya for varandra. Tuckmans forsta fas utgdrs
av ett forsiktigt utforskande dar stimningen initialt &r spdnd. Desamma géller Wheelans forsta
stadie, dér osékerhet och oro ses som naturligt vid intrdde 1 en ny grupp. Stadie tva inom bada
teorier karaktériseras av att konflikter uppstar, ndr gruppmedlemmarna har blivit lite varmare
i kladerna. Om konflikterna 16ses kan gruppen passera till stadie tre och det ar forst dd som en
sammanhéllning kan skapas och gruppmedlemmarna kan borja kénna sig trygga med
varandra (Bonebright, 2010; Forsyth, 2010; Wheelan, 2005). Nér personal &r i omsittning bor
det av naturliga skél vara svarare att uppehalla sig pa de hogre utvecklingsstadierna och inslag
frén de ldgre stadierna torde inte vara dverraskande. Det skulle delvis kunna utgora en
forklaring till den emotionella péfrestning som sjukskoterskorna beskriver i form av
osékerhet, oro, otrygghet och konflikter.

I Tironi et al.:s studie (2014) framkom att en sjukskdterskekollegas avsked kan vicka
kénslan av att vara inkompetent hos de som stannar kvar. Vidare kan en ny kollegas intride
upplevas som stressande, dels pd grund av att upplirning behover ske och dels pa grund av
den ovisshet som det innebér. I Tironi et al.:s andra studie (2015) framkom att
personalomséttning kan trigga igang kénslor av sorg och forlust hos underskoterskor som
stannar kvar pa arbetsplatsen. En réddsla hos personalen kring lagre vardkvalitet och extra
arbetsborda kan dven utlosas. Sjukskoterskorna i Berg Jansson och Engstroms studie (2016)
vittnade om att det kan vara drénerande att konstant mdta och introducera nya kollegor.
Vidare upplevdes arbetet som mer hanterbart om personalstyrkan var stabil och det vittnades
om att det kunde vara stressande att inte veta vad en tillfdllig kollega kan. I Knight et al.:s
studie (2012) skattade socialradgivare som arbetade inom program som haft en hog
personalomséttning hogre pd arbetsrelaterad stress dn de som inte haft en hog omsittning.
Adams och Bond (2003) fann att instabilitet i personalstyrkan underminerade
sammanhéllningen med sjukskoterskekollegor samt att anvindandet av inhyrd personal
relaterades negativt till sjukskdterskors skattningar av sammanhéllning med kollegor.
Dessutom kunde anvéndandet av hyrpersonal kopplas pa ett negativt sétt till
sjukskdterskornas upplevelse av inflytande och kontroll ver sitt arbete.

Personalomsittning i ett sammanhang. Personalomsittning befinner sig alltid i ett
sammanhang — det framkommer nér sjukskdterskorna beréttar om sina upplevelser. De talar
inte 1 termer av antingen eller nir de beskriver hur en omséttning paverkar forutsdttningar for
samarbete med kollegor. Istdllet vittnas om hur personalomséttning kan innebédra bade en

tillgdng och en belastning och att paverkan kan vara olika inom olika kontexter. En sadan

55



kontext som ndmns dr omséttningens omfattning, dir en stor omfattning verkar upplevas som
pafrestande medan en mindre kan vara fullt hanterbar. Sjukskéterskorna resonerar dven kring
huruvida forutsittningar for samarbete med kollegor paverkas olika beroende pa vilken
yrkeskategori det handlar om — underskoterskor, ldkare eller andra sjukskdterskor. De sex
sjukskdterskorna ténker olika kring vilken yrkeskategoris omsédttning som skulle pdverka
forutséttningar for samarbete mest. Dock uppger de flesta att de tror att det paverkar olika. En
informant foreslér att kompetenskrav skulle kunna avgdra hur utbytbar ndgon ar pa en
arbetsplats och tinker sig att underskoterskor med en kortare utbildning skulle vara mer
utbytbara én sjukskoterskor. Vidare tar en overvagande del av sjukskoterskorna upp
personlighet och personkemi som ndgot som péaverkar personalomséttningens inverkan pa
forutsittningar for samarbete. Slutligen vittnas det &ven om hur ny personals bakgrund och
erfarenheter kan pdverka omsédttningens inverkan.

Inom nagra av de redovisade teorierna forekommer det kontextuella perspektivet.
Inom teorin om en forsvagat negativ paverkan antas nivin av personalomsittning ha betydelse
for hur prestationer paverkas. Utifran teorin om humankapital pdverkas prestationerna som
mest negativt initialt, dd hoga nivéer av humankapital existerar. Med 6kade nivaer av
omsittning blir skadan kontinuerligt mindre i takt med att humankapitalreserven blir mindre
(Park & Shaw, 2013; Shaw, 2011). Inom teorin om en inverterad U-kurva antas
personalomsittning vara fordelaktigt vid 14ga nivder men kostsamt vid hoga. Aven den
longitudinella tvafasmodellen innehaller kontextuella element. Dels antas att positionen en
person har pé en arbetsplats paverkar vad personalomséttning far for inverkan. Ju mer central
roll en person innehar desto stdrre negativ inverkan antas personalomséttning ha (Hale et al.,
2016). Detta skulle kunna kopplas till sjukskoterskornas tankar kring huruvida forutséittningar
for samarbete paverkas olika av personalomséttning beroende pa vilken yrkeskategori som
omsatts.

Utifran den longitudinella tvafasmodellen foreslds vidare att grad av beroende mellan
personal pd en arbetsplats paverkar personalomséttningens konsekvenser for en arbetsgrupps
kollektiva prestationer (Hale et al., 2016). Ju hogre grad av interaktion mellan personal desto
storre, vanligtvis negativ, paverkan forutsitts personalomséttning ha (Nyberg & Ployhart,
2013). Att arbeta som sjukskoterska innebér att dagligen stéllas infor situationer dér
samarbete med kollegor dr avgorande (Svensk sjukskoterskeforening, 2017). Ett arbete dir
samarbete spelar en central roll innebér en hog grad av beroende mellan de anstéllda.
Sjukskoterskeprofessionen kan alltsa per definition ses som en yrkeskategori som &r mer

paverkbar av personalomsittning.
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Vad giller tidigare forskning dterfinns det kontextuella perspektivet pd ett flertal
stallen. Shaw et al. (2005) fann i sin studie att forlust av socialkapital och restaurangers
prestationer relaterades pa ett kurvlinjart vis, med en negativ inverkan initialt och forsvagad
negativ inverkan vid hogre forluster av socialt kapital. De fann dven att
personalomséttningsnivan modererade forlusten av socialkapital, pa sa vis att forsdmringar av
prestationer pa grund av sociala natverk var mer framtridande da omséttningen var 14g. |
Chens studie (2005) framkom att initial egenmakt hos en nytillkommen kollega och
forvantningar hos teamet pé ett positivt vis predicerade initiala prestationer hos den
nytillkomna. Chen fann &ven att initiala teamprestationer pa ett positivt vis predicerade den
nytillkomnas prestationsutveckling. Artikelforfattaren fann vidare att den nytillkomnas
initiala prestationer associerades positivt med senare egenmakt hos densamma samt senare
teamprestationer. Chen drar i studien slutsatsen att team utdvar en betydande kontextuell
paverkan pé en nytillkommens anpassningsprocess och att dennas anpassning i sin tur
paverkar bade team och organisation. Slutligen fann Hausknecht et al. (2009) att
personalomsittnings negativa effekter pa servicekvalitet 4r mer uttalade da det géller en storre
koncentration av ny personal.

Sjukskoterskornas beréttelser stimmer 1 ménga fall 6verens med teori och tidigare
forskning. Dock ndmner de ndgra saker som i forhéllande till den redovisade litteraturen kan
ses som nyheter. Att olika yrkeskategoriers arbetsuppgifter och kompetenskrav skulle kunna
avgora hur utbytbar personal &r — med en hogre utbytbarhet kopplat till 1igre kompetenskrav,
gér inte att dterfinna pa direkt vis i den redovisade litteraturen. Diaremot skulle det kunna
kopplas till teorin om humankapital, dér ldgre kompetenskrav inom en yrkeskategori skulle
kunna innebdra en ldgre humankapitalniva. Utarmningen av humankapital hade séledes varit
mindre om personal med en lidgre nivd av humankapital hade ldmnat en arbetsplats och
mindre skulle krivas for att ny personal skulle nd upp till samma niva. Sett utifrén teorin om
socialt kapital skulle dock inte en yrkeskategoris kompetenskrav péverka personalens
utbytbarhet, utan det skulle snarare handla om den anstélldas sociala kontakter pa
arbetsplatsen. Att personlighet och personkemi spelar en stor roll for personalomsattningens
paverkan pd samarbete med kollegor dr det en 6vervigande del av sjukskoterskorna som tar
upp. Detta framkommer inte ndgonstans i den redovisade teorin och forskningen vilket gor det
till ett intressant fynd.

Resultatet i sin helhet. Studiens resultat bestdr av tre dvergripande teman och dessa
utgors 1 sin tur av underteman i varierande antal och bygger pd underlag i varierande omfang.

De teman som redogors for dr helt enkelt olika i dess omfattning. Detsamma géller for de
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teorier och den tidigare forskning som gér att koppla till de olika temana — olika mycket stod
gér att finna i den redovisade litteraturen for olika teman. Gillande studiens tre dvergripande
teman dr Personalomsdttning som en tillgang betydligt mindre i omfattning i jamforelse med
Personalomsdittning som en belastning. Aven Kontextens betydelse ir som tema mer
begrénsat 1 sitt omfang. Trots att det dr de kvalitativa aspekterna som ér i fokus i denna studie
och att ett tema med manga underteman och/eller med ett rikligt underlag inte med
nddvindighet behdver betyda att det dr ett mer betydande eller talande sadant skulle
proportionerna kunna séga nagonting om fenomenet som undersoks. Sammantaget med att ett
liknande monster aterfinns i teori och tidigare forskning — de flesta redovisade teoriers
utgéngspunkt dr att personalomsittning utgor en belastning och den tidigare forskning som
redogors for pekar till storsta delen pd negativa aspekter, kan det antas finnas &n mer fog for
att ta frigan i beaktning. Ar det enbart en slump att sjukskéterskornas upplevelser av hur
personalomsittning paverkar forutsittningar for samarbete med kollegor till storsta delen
utgdrs av exempel pé hur det kan innebéra en belastning eller kan det rora sig om en
avspegling, 1 nagon form, av den raddande situationen bland vardpersonalen ute pa sjukhusen?
Med det sagt dr det dock viktigt att poéngtera att fragan inte géller huruvida det forhaller sig
pa ett sétt eller pd ett annat — att personalomsittning antingen kan innebéra en tillgang eller en
belastning. P4 séttet som sjukskoterskorna beskriver det i den hér studien framgér det tydligt
och klart att det kan vara bade och och att det inte finns ndgon motsittning mellan de tva
perspektiven. Snarare dr det det som framkommer under temat Kontextens betydelse — att det
kan vara just bdde och. Dock dr det — utifran ett psykologiskt perspektiv, intressant att fundera
over vad som sker med en grupp ménniskor pd en arbetsplats nér alla inte har en tids
erfarenhet av att arbeta dér och inte har hunnit 14ra kdnna varandra.

Ett sétt pa vilket temat Personalomsdttning som en tillgang skiljer sig frén
Personalomsdttning som en belastning ar underlagets och undertemanas karaktér. De
vittnesmal som faller under det forstndmnda dvergripande temat dr mestadels centrerat kring
en enskild individs intrdde eller uttrdde pa arbetsplatsen och dess positiva inverkan pé
forutsittningar for samarbete. Detta medan Personalomsdttning som en belastning till storst
del utgors av vittnesméal som beror foreteelser kopplat till kollektiva processer eller
gruppdynamiska mekanismer. Detta skulle kunna relateras till det perspektiv eller den nivé
som personalomsittningen ses utifran — en individuell- eller kollektiv nivd. Beroende pa om
det handlar om personalomséttning pa en individniva eller sa kallad kollektiv
personalomséttning kan konsekvenserna skilja sig at betydligt (Nyberg & Ployhart, 2013).

Just avbrott 1 koordinering och att arbetsklimatet kan paverkas negativt dr exempel pa hur
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personalomséttning kan pdverka personals arbete negativt utifrén ett kollektivt perspektiv, dér
samma omséttningssituation hade kunnat innebéra en tillgdng pé individnivd genom till
exempel att sémre personal ldmnar eller att nytillkomna bidrar med ny kunskap (Hausknecht
& Trevor, 2011). Sett utifran ett kollektivt perspektiv kan alltsa studiens resultat ses som att
det innehéller en rad olika exempel pa det som sker nér ett koordinerat arbete inte kan

upprétthallas och nér arbetsklimatet dr ogynnsamt, grundat i instabilitet i personalstyrkan.

Metoddiskussion

Har fors en diskussion kring studiens utformande, med utgangspunkt i dess metod.

I studien genomfors intervjuer med sex sjukskdterskor. Trots att det inte &r kvantiteten
som dr avgorande i en kvalitativ studie hade intervjuer med fler sjukskoterskor majligtvis
kunnat f6rdjupa &mnet och ge en bredare bild.

[ urvalet av deltagare utformades inklusionskriterierna att arbeta som sjukskoterska pa
Sjukhus samt att som minimum ha arbetat ett ar sammanhdngande pd en arbetsplats. Det
forstndmnda bidrog till att skapa en avgransning tillsammans med att arbete med akutvérd
upprittades som exklusionskriterie. Avgridnsningen bedomdes fylla en viktig funktion for att
materialet i studien inte skulle bli alltfor spretigt. I sokandet efter relevanta teorier och
tidigare forskning visade det sig dock vara svart att finna ett tillfredstéllande underlag enbart
utifrdn denna avgrinsning, vilket gjorde att d&ven studier som avsdg att undersoka ett
nérliggande omrade togs med. Valet att ha som krav att informanter ska ha arbetat ett ar
sammanhéngande pa en arbetsplats ansdgs relevant vid studiet av just personalomsittning och
bedomdes ndrmast vara en forutséttning for att kunna ha en god insikt i
personalomséttningens paverkan pa forutsdttningar for samarbete med kollegor.

Att 1 studien bade undersoka upplevelser av personalomsittning orsakat av att en
person slutar pa en arbetsplats och personalomséttning beroende pd anvindandet av
bemanningspersonal skulle kunna gora att materialet blir alltfor brett och ospecifikt.
Detsamma giller valet att personalomsittningen som undersoks i denna studie avser tre
professioner — sjukskoterskor, underskoterskor och likare, om dn sett utifrén ett
sjukskoterskeperspektiv. Det studien hade kunnat vinna genom att hir avgransas mer
beddmdes dock inte viga upp de fordelar som kommer av att vara inkluderande géllande
personalomséttningstyp och yrkeskategori.

I rekryteringen av deltagare uppstod en situation da ett tillrdckligt antal inte hade

uppnatts genom de planerade tillvigagangssitten. Att det till slut annonserades pé en privat
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Facebooksida kan ha bidragit till att urvalet paverkades till att komma fran en mer homogen
grupp. Detta trots att ingen av informanterna var kénd for forfattaren sedan tidigare.

Vad giller intervjuguidens utformning finns det en rad tankar kring hur denna hade
kunnat omarbetas infor en eventuell framtida studie. Mest pafallande dr bristen pa tydlighet 1
frdgorna, som kom att visa sig flertalet ganger d& informanter inte forstod vad som menades.
Har ar det viktigt att ta mottagaren av frdgorna i beaktning och anpassa innehéllet dérefter.
Som blivande psykolog finns det begrepp som avhandlats under utbildningen som ter sig
tamligen sjédlvklara for en psykologstudent, men som inte alls behdver vara det for ndgon med
en annan bakgrund. Att som i grundforestdllningen tala om forutsdttningar for samarbete kan
vara svart att greppa om det inte forklaras ndrmre. Har kunde en tydligare definiering av vad
som avses ha varit behjélplig. Sett ur ett efterhandsperspektiv kunde den inledande delen av
intervjuguiden, med fragor kring bakgrundsinformation, erfarenheter av personalomséttning
och tankar om samarbete, ha varit nagot kortare till forman for huvuddelen i intervjuguiden,
med fokus pa personalomsittning och samarbete. En fraga i guidens huvuddel som
genomgaende stillde till det under intervjuerna ér: paverkas olika aspekter av samarbete
mer/mindre av personalomsdttning? Forst och framst dr olika aspekter ett vagt begrepp och
det forutsétter att personen som svarar pa fragan ndgon gang tidigare funderat 6ver vad olika
aspekter av samarbete kan vara. Dessutom forsvdrade det ytterligare att frigan efterfragade
mer dn ett svar. Problemet 16stes under intervjuerna genom att exempel pa olika aspekter av
samarbete gavs samt att fragan delades upp i tva.

De inspelade intervjuerna transkriberades ordagrant, pé sa vis att dven utfyllnadsord
och icke-spréakliga uttryck togs med. Pa sa vis kunde det utskrivna materialet korrespondera i
hogsta mojliga grad med de inspelade intervjuerna.

Under arbetet med den tematiska analysen foljdes Braun och Clarkes (2006)
foreslagna modell, som karaktdriseras av ett metodiskt och systematiskt arbetssitt. Det gér
dock aldrig att komma ifrén att det &r forskaren sjélv som star for alla beslut kring vad som ar
av vikt i ett material och pd vilket sitt det ska aterges — resultatet som presenteras ar alltid
forskarens tolkning (Alvesson & Skoldberg, 2008). Darfor redogjordes for forfattarens
forforstaelse, vilken har haft en betydelsefull roll under processens gang. Forforstaelsen, eller
snarare medvetenheten om den, har fungerat som hjdlp i1 arbetet med att vilja ut och vérdera
vad som é&r viktigt i det framtagna materialet samt hur det ska aterges. Framst har
medvetenheten bidragit till ett kritiskt och omprdévande perspektiv for att inte missa det som
gér emot den ursprungliga forforstaelsen. Arbetet med forforstaelsen har varit vardefullt for

det resultat som slutligen presenterades.
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Genomgéende under arbetet med studien har det etiska perspektivet varit nérvarande.
Genom att strategier for informerat samtycke och konfidentialitet utformats bedomdes

riskerna med att delta i studien vara minimala och fordelarna med detsamma stora.

Framtida forskning och praktiska implikationer

Personalomsittning och de konsekvenser som det medfor for sjukskoterskor &r ett
relativt outforskat omréde. Hur sjukskdterskor som arbetar pé sjukhus upplever att
personalomséttning paverkar deras forutsittningar for samarbete med kollegor har inte
tidigare varit i fokus 1 en vetenskaplig studie. Bristen péd forskning sammantaget med d&mnets
sambhilleliga relevans, inte minst i dagslédget da personalomséttningen bland sjukskdterskor
ofta dr hog, gor att mer studier inom omrédet behovs.

Det som framkommer i studien &r av relevans for alla som berdrs av
personalomséttning och specifikt sjukskoterskor med kollegor samt beslutsfattare inom
vérden. Genom att ta del av studien kan tankar vickas och i forléngningen skulle
informationen som framkommer i studien kunna anvéndas i praktiken vid hanteringen av

vérdpersonal och 1 beslutsfattande.

Konklusion

I denna studie undersoks hus sjukskdterskor som arbetar pé sjukhus upplever att deras
forutséttningar for samarbete med kollegor paverkas av personalomséttning. I
sjukskdterskornas beréttelser framkommer att det inte finns ett enkelt svar pé fragan.

Sjukskoterskorna vittnar om hur personalomséttning kan vara en tillgdng for arbete
tillsammans pa avdelningen och hur det kan vara en belastning.

Att personalomsdttning kan vara en tillgang kan bero pé att ny personal tillfor ny
kompetens eller ny energi.

Att personalomsittning kan utgora en belastning kan dels bero pé att sjukskoterskorna
upplever att de vid omsittning av personal befinner sig i en standig inkérsperiod. Den
standiga inkorsperioden kan grunda sig i ny personals bristande kompetens, att arbetet
tillsammans blir ineffektivt eller att kommunikationen eller tilliten 4r bristande.
Personalomsittning kan dven vara en belastning utifran att det upplevs som péfrestande.
Pafrestningen kan grunda sig i en dkad arbetsbelastning, 6kat ansvar eller att

personalomséttningen utgdr en emotionell pafrestning.
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Slutligen framkommer det dven att kontexten kan vara av betydelse for hur
personalomséttningen paverkar forutsdttningarna for sjukskoterskornas samarbete med

kollegor.
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Bilagor
Bilaga 1

[LUNDS

UNIVERSITET

Sjukskoterskor i Skane som arbetar pa sjukhus
sokes till studie

Hej!

Jag heter Olivia Thomasdotter och dr psykologstudent pa sista terminen i Lund. Jag skriver
just nu examensuppsats om sjukskoterskor, personalomséttning och samarbete med kollegor.
Jag soker darfor efter sjukskoterskor som kan ténka sig att delta i en intervju.

Till studien soker jag sjukskoterskor 1 Skdne som arbetar pa sjukhus men inte med
akutsjukvard. Deltagare behover dven ha erfarenhet av att ha arbetat minst ett ar
sammanhéngande pa en arbetsplats.

Intervjuerna tar 1 till 1,5 timme i ansprak och kommer éga rum i oktober.

Det ér frivilligt att delta i studien och nér som helst gér det att avbryta sitt deltagande. Alla
uppgifter kommer att avidentifieras, vilket innebér att inget som sdgs kommer kunna gé att
koppla till en specifik person. Inspelning kommer forekomma. Endast jag kommer att ha
tillgang till denna.

Hoppas att just du vill delta och bidra med dina erfarenheter!

For att delta eller om du har négra fragor dr du vilkommen att hora av dig till mig!

Olivia Thomasdotter,

psykologstudent vid Lunds universitet

olivia.thomasdotter.408@student.lu.se

Tel: XXXX-XXXXXX
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Bilaga 2

UNIVERSITET

Samtycke till deltagande 1 intervjustudie

Hiarmed tillfrdgas du om du vill delta i en studie med syftet att undersoka hur sjukskoterskors
forutséttningar for samarbete med kollegor paverkas av personalomsittning. Insamling av
data kommer att ske genom intervjuer med sjukskdterskor som arbetar pé sjukhus.

Studien &r ett examensarbete och bedrivs inom ramen for psykologprogrammet vid Lunds
universitet. Ansvarig for studien &r psykologstudent Olivia Thomasdotter.

Alla uppgifter fran intervjuerna kommer att avidentifieras, vilket innebér att du som deltagare
kommer vara anonym. Ljudinspelning kommer att férekomma. Endast uppsatsforfattaren
kommer att ha tillgang till denna. Den fardiga uppsatsen kommer att publiceras och finnas
tillgénglig for allménheten. Resultaten 1 uppsatsen kommer att aterges pa gruppniva och
enskilda beskrivande citat kommer finnas med i ett sddant skick att de inte kan hérledas till en
specifik person.

Medverkande i studien &r frivilligt och deltagande kan avbrytas nédr som helst utan att orsak
behover anges eller att det medfor ndgra negativa konsekvenser for deltagaren.

Genom att signera detta dokument ger du ditt informerade samtycke, vilket innebér att du
medger att du har tagit del av ovanstaende information.

Tack for att du vill delta och dela med dig av dina erfarenheter!

Datum

Namnteckning

Namnfortydligande
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Bilaga 3

Intervjuguide

Inledande fragor

Hur ser din bakgrund som sjukskéterska ut?

Hur ldnge har du arbetat som sjukskéterska?

Hur linge har du arbetat pa sjukhus?

Hur linge har du arbetat pa

— din nuvarande arbetsplats?

— pd tidigare arbetsplatser som har varit sjukhus?

Personalomsiittning

Hur ser dina erfarenheter av personalomsdttning pad sjukhus ut? Hog? Lag?

Skiftande? Stabil? Orsaker till personalomsdttning? Vilka professioner?

Samarbete

Vad skulle du sdga att samarbete med kollegor har for betydelse i ditt arbete som

sjukskoterska?

Vill du beskriva hur samarbetet ser ut med
- underskoterskor?
- ldkare?

- andra sjukskoterskor?
Med vilka dr det viktigast att samarbetet fungerar?
Vilka forutsittningar behover finnas for att ett samarbete ska kunna fungera?

Kan du ge ndgra konkreta exempel pa vilka forutsdttningar som behéver finnas for att

ett samarbete ska kunna fungera?
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Personalomsiittning och samarbete

Hur péverkas sjukskoterskors forutséttningar for samarbete med kollegor av
personalomséttning?
Kan du ge ndgra konkreta exempel pa hur sjukskéterskor som arbetar pa sjukhus

forutsdttningar for samarbete med kollegor paverkas av personalomsdttning?

Péverkas olika aspekter av samarbete mer/mindre av personalomsittning?
Kan du ge ndgra konkreta exempel pd om olika aspekter av samarbete pdaverkas

mer/mindre av personalomsdttning? Vilka? Varfor?

Hur péverkas dessa aspekter av samarbete?

Kan du ge ndgra konkreta exempel pd hur dessa aspekter av samarbete pdaverkas?

Vilka positiva konsekvenser av personalomsittning, i forhallande till forutsattningar
for samarbete finns det?
Kan du ge ndgra konkreta exempel pd vilka positiva konsekvenser av

personalomsdttning det finns, i forhallande till forutsdttningar for samarbete?

Vilka negativa konsekvenser av personalomsittning, 1 forhallande till forutséttningar
for samarbete finns det?
Kan du ge ndgra konkreta exempel pd vilka negativa konsekvenser av

personalomsdttning det finns, i forhallande till forutsdttningar for samarbete?

Finns det ndgon skillnad i1 hur personalomsittning paverkar beroende pa om
samarbetet sker med...

Upplever du att det finns det nagon skillnad i hur personalomsdttning paverkar
beroende pa om samarbetet sker med...

— en underskoterska?

— en ldkare?

— en annan sjukskoterska?

Varfor? Pd vilket sdtt? Kan du ge nagra konkreta exempel?

Finns det ndgot du skulle vilja tilldgga som inte redan har tagits upp?
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