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Forord

Vi vill forst och frimst tacka alla virdanstillda som svarat pd enkiten och stille upp péd in-
tervjuer. Att sd minga valde att dela med sig av sina erfarenheter, perspektiv och reflektioner
har varit helt avgrande f6r arbetets innehall. Sirskile de som deltog i intervijuerna bidrog
med djupgiende insikter som gav oss en stdrre forstdelse for komplexiteten i virden idag. Vi
ir mycket tacksamma f6r den tid och det engagemang som lades ner.

Vi vill dven tacka vira handledare Christofer Rydenfilt och Roger Larsson, som med sin kon-
tinuerliga dterkoppling och sitt stdd har hjilpe oss att féra studien framac. Ecc sirskile tack
riktas ocksi till Anna Lindgren for hennes viirdefulla expertis och viigledning i den statistiska

an a]ysen.

Slutligen vill vi rikta ett stort tack till Amanda von Schinkel och resten av teamet pd PwC
for mojligheten att fi genomfora decra projeke i samarbete med dem, och for alla insikeer,
diskussioner och det intresse som visats under arbetets ging.

Lund, Maj 2025
Agnes Moller & Ebba Wallenberg







Abstract

The Swedish healthcare system is facing a substantial challenge in competence

provision, with skilled staff needed in both the private and public sectors. The
Swedish government is investing heavily in initiatives and mapping projects ai-
med at securing future competence supply.

This study aims to identify which factors have the greatest impact on healthca-
re employees’ decisions to either leave or remain in their workplace. This will
be analyzed through three different focus areas: the psychosocial work environ-
ment, career deve]opment opportunities, and digital tools. The study will focus
on the three largest occupational groups: doctors, nurses, and assistant nurses.

The study was conducted using a mixed-methods approach. Quantitative da-
ta were collected through a survey consisting of closed-ended questions, along
with one open-ended question. Qualitative data were collected through semi-
structured interviews with individuals in different positions in the healthcare
system. Finally, a document study focusing on regional policies and strategies to
address this problem was conducted.

The results show that employees within the public sector are more inclined to le-
ave than those in the private sector. Public sector employees are also, on average,
younger and have a higher focus on career development opportunities. Salary
and workload emerge in the study as central yet difficult issues to resolve, which
is why this study also explores factors beyond these two. To provide a sustainab-
le and engaging workplace, the employer needs to ensure a healthy psychosocial
work environment. Improved career deve]opment opportunities and digita] tools
can increase motivation, and should be addressed in parallel with the psychoso-
cial conditions. A suggestion to elevate career development opportunities is to
establish individual career plans for all employees. This can be combined with a
salary progression plan or loyalty incentives to target concerns regarding econo-
mic compensation, and thus reduce the intention to leave.

Keywords: Competence provision, Retention rate, Psychosocial work environment, Ca-

reer factors, Digital tools, Flexibility, Intention to leave, Healchcare






Sammanfattning

Den svenska sjukvirden stir infor en stor utmaning gillande kompetensforsorj-
ning, diir kvalificerad personal behdvs inom bade privat och offentlig sekcor. Re-
geringen ]ﬁgger stora resurser pd initiativ och kartlﬁggningsprojekt som syftar
till ace sikra framtida kompetensbehov.

Studien som presenteras i denna rapport syftar till acc identifiera de faktorer
som har stdrst inverkan pd virdanstilldas beslut om att stanna pi eller limna
sin arbetsplats. Detta kommer att analyseras genom tre fokusomriden: psykoso-
cial arbetsmiljo, karriirmdjligheter samt teknik och digitala hjilpmedel. Studien
kommer att fokusera pd de tre storsta yrkesgrupperna inom virden: likare, sjuk-
skoterskor och underskoterskor.

Studien genomftrdes med metodtriangulering. Kvantitativ data samlades in ge-
nom en enkiit bestdende av stingda frigor tillsammans med en fritextfriga. Kva-
litativ data samlades in genom semistrukturerade intervjuer med personer i olika
positioner inom virden. Slutli gen genomférdes dven en dokumentstudie av regi-
onala styrdokument kopplade till kompetensf6rsérjning.

Resultaten visar att anstillda inom offentlig sektor dr mer benigna till atc lim-
na sin arbetsplats dn de som arbetar privat. De offentligt anstillda ir i genom-
snitt yngre och ligger storre vike vid karridrméjligheter. Lon och arbetsbelast-
ning framkommer i studien som centrala men svirldsta problem, dirfor utfors-
kar studien idven faktorer utanfér dessa omriden. Fér act skapa en hillbar och
utvecklande arbetsplats, behéver arbetsgivaren sikerstilla en hilsosam psykoso-
cial arbetsmiljs. Forbitcrade karridrmaijligheter och digitala hjilpmedel kan 6ka
motivationen hos de anstillda, och insatser kring dessa omriden bor genom-
foras parallellt med de kring den psykosociala arbetsmiljon. Ect forslag for ace
forbicera karridrmaijligheter ér ate uppritea individuella karridrplaner for same-
liga anstillda. Detta kan kombineras med en plan for [6neutveckling, eller lojali-
tetsbonusar for att adressera problematiken kring ekonomisk kompensation och
dirmed minska intentionen att limna.

Nyckelord: Kompetensforsdrining, Personalomsittning, Psykosocial arbetsmil-
jo, Digitala hjilpmedel, Flexibilitet, Avsikt act limna, Hilso- och sjukvird
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Kapitel 1

Introduktion

Den svenska viilfirdssekcorn stir infor en omfattande kompetensutmaning. Under perioden
2019 ¢ill 2029 beriiknas behovet av nya anstillda uppgi «ill cirka 132 000 personer, samti-
dige som 336 000 pensionsavgingar beriknas behéva ersittas [I]. Inom vird och omsorg ir
behovet sirskile stort, drivet av en dldrande befolkning och en ckande andel i kontakt med
virden. Statistiska centralbyrins, SCB, analys av trender och prognoser f6r 2040 visar tydligt
att flera virdyrken, diribland sjukskéterskor och specialistsjukskoterskor, like idag kommer
att vara bristyrken [2]. De senaste 10 dren har ocksa dess genomsnittliga sysselsittningsgrad,
dvs. antalet arbetade timmar, 6kat kraftigt. Om heltidsarbetet kan fortsicea 6ka i samma take
niistkommande tio r kommer det att minska rekryteringsbehoven med niistan en tredjedel
[1]. For atc uppni detta behdver virdens akedrer bli atcraktivare arbetsgivare, bli bittre pa
att nyttja de kompetenser som redan finns bland medarbetarna same skapa bicere forucsice-
ningar {61 ett hillbarc arbetsliv [3]. For ace f6rstd varfér medarbetare viljer att limna sin
arbetsplats kriivs det en kartliggning av dessa specifika faktorer. Kompetensutmaningen in-
om virden handlar inte enbart om att utbilda fler virdmedarbetare de kommande dren, utan
ocksd om att minska personalomsittningen for att sikerstilla en stabil och kvalitativ sjuk-
vird. Forlust av erfarenhet och kompetens gor det pi ling sike svirare for verksamheterna atc
utvecklas.

Denna studie kommer act analysera vilka faktorer som viiger tyngst i beslutet atte byta arbets-
plats jimfre med act stanna kvar och dirmed syfta till act besvara frigan Vilka dr nyckelfak-
torer for att behdlla och utveckla medarbetare pd en arbetsplats inom védrden?. Denna huvudfriga
delas upp i fyra underfrigor dir de tre forsta ir kopplade till varsice fokusomride; 1) Vilken
roll spelar psykosocial arbetsmiljé i beslutet att stanna eller limna sin arbetsplats, 2) Vilken roll spelar
karridgirmdjligheter i beslutet att stanna eller limna sin arbetsplats, och 3)  Vilken roll spelar teknik
och digitala hjilpmedel i beslutet att stanna eller lamna sin arbetsplats?. Till sist kommer dven
frigan 4) Vad kan arbetsgivaren gora for act i higre grad kunna behdlla personal och skapa en mer
héllbar arbetsmiljo? att undersdkas for act konkretisera 18sningsforslag. Studien genomfors i
samarbete med PwC Sverige och kommer att ingd i deras analys av personalomsittning inom
virden.




1. INTRODUKTION

Det finns en rad studier som visar pd act psykosocial arbetsmiljo ir kopplad till intentionen
att sluta eller stanna pd en arbetsplats. Till exempel visar Sellgren et al. [4] pd acc arbets-
belastning, arbetsmotivation och organisatoriska forutsiteningar ir avgdrande faktorer for
personalomsittningen. Aven schemaliggning och méjligheten till en flexibel arbetsstrukeur
har visat sig vara en viktig aspeke, vilket gor det relevant act inkludera flexibilitet i den-
na kategori [4]. Strukeurerade karriidrplaner och rotationstjinster har ocksa visat sig kunna
minska personalomsittningen bland yngre sjukskdterskor [5]. Vidare har teknik och digita-
la hj'zilpmedel allt storre inverkan pa arbetsmi]j(jn inom virden. Digitalisering och tekniska
hjilpmedel kan bide minska administrativa bérdor och férbittra arbetsfléden, men de kan
ocksa upplevas som en kiilla till stress och ineffektivitet om systemen ir bristfilliga [6]. Det-
ta dr ocksd ett omride som ir mycket omdiskuterat just nu di flercalet regioner har eller
kommer byta journalsystem inom en snar framrid. Eftersom teknologins roll i virdarbetet
fortsitter att expandera och forindras ir det relevant att inkludera detta omride for ate for-
std dess paverkan pi personalens trivsel och vilja att stanna kvar i yrket.

En avgrinsning som gjordes i studien var att endast fokusera pd yrkesgrupperna likare, sjuk-
skoterska och underskdterska. Dessa tre grupper ir de storsta yrkesrollerna inom sjukvirden
och utgor tillsammans en majoritet. Dessa yrkesgrupper har olika arbetsvillkor, ansvarsom-
riden och karriirvigar, vilket gor det intressant att undersdka om det finns fakcorer som
skiljer dem 4t i frigan om att stanna pa eller limna sin arbetsplats [7].

Forskningsfrigorna kommer att undersdkas genom en enkitstudie och intervjuer med perso-
ner i olika positioner i virden. Den insamlade datan kommer att analyseras med syfte att se
trender utifrin demografiska faktorer sisom yrkesgrupp, dlder eller sekeortillhérighet. Vidare
kommer det att undersékas om flddet av kompetens som idag limnar den offentliga sjukvir-
den for privata eller kommunala arbetsgivare kan forebyggas. Utdver att besvara ovanstiende
frigor dr mélet med studien att ge forslag pd mojliga dtgiirder f6r en mer hillbar vardsekror,
dir arbetsgivare skapar F(Srutsﬁttningar som fr'zimjar 1ingsiktig trivsel och i ett storre per-
spektiv en stabil kompetensférsérjning.




Kapitel 2
Bakgrund

[ foljande avsnite kommer f6rst foretaget PwC att presenteras, direfter de arbetsmarknads-
relaterade utmaningar som hilso- och sjukvirden stir infor act beskrivas och sist kommer
examensarbetets teoretiska ramverk att presenteras.

2.1 PwC Sverige

PwC Sverige ir en del av det globala foretaget PricewaterhouseCoopers AB och erbjuder
gjinster inom skatt, revision och ridgivning. I Sverige arbetar féretaget dven med verksam-
hetsutveckling och ridgivning inom offentlig sektor, inklusive hilso- och sjukvird. Inom det-
ta omride bistir PwC bland annat med studier, analyser och strategiutveckling genom om-
stillning och digitalisering av virdorganisationer. Enligt PwCs egen beskrivning arbetar de
med bide strukeur och process, och stdttar sivil styrning och ledning som konkreta arbets-
sitt 1 hilso- och sjukvirden [8]. Denna studie ir en del av en analys som genomférs pa bade
offentlig och privat sektor angiende kompetensforsérjning i virden.

2.2 Forutsittningarna pa dagens hilso- och sjukvirds-
arbetsmarknad

Rikstermsbanken definierar kompetensforsérjning som att “pé kort och ling sike sikerstilla
att verksamheten har tillging till medarbetare med rite kompetens”. Kompetensforsorjning
kan delas upp i féljande underkategorier: analys av kompetensbehov, utbildning, rekrytering,
hur medarbetarnas tid och kompetens anviinds samt behalla medarbetare med rict kompe-
tens [9]. 2022 redovisade samtliga regioner brist pa rontgensjukskdterskor, specialistlikare
samt specialistsjukskoterskor [10]. I Regeringens budgetproposition for 2023 avsattes 3.2 mil-
jarder kronor for arbetet med kompetensforsdrjning. I januari samma dr fick Socialstyrelsen i
uppdrag att ligga fram forslag pa en nacionell plan f6r kompetensforsérjning inom hilso- och
sjukvird, med en budget pi 5 miljoner kronor f6r act arbeta fram dessa forslag. Utdver detta
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2. BAKGRUND

avsatte regeringen dven 500 miljoner kronor under 2023, och direfter 400 miljoner kronor
drligen, for ace 6ka vidareutbildning for sjukskéterskor. Frin och med 2023 avsitts dven 100
miljoner kronor drligen for att frimja karriirméjligheter. Det satsas allesd mycket pad kompe-
tensforsorjning pd en nationell nivd, och for act dessa resurser ska anvindas si effektive som
méjlige behdvs det mer forskning som involverar virdanstillda och planligger hur man ska
nd deras dnskemal samt vilka resurser som behavs [10].

2.2.1 Arbetsmarknadsanalys

Ece siice ace indikera hur vil arbetsgivare lyckas med act atcrahera, rekrytera och kanske fram-
foralle behalla personal dr att analysera hur personal ror sig pa arbetsmarknaden. Utdver in-
sikter om personalplanering och karriﬁrvﬁgar tyd]i ggors dven vilka aktorer som har ett 6ver-
gripande ansvar fér exempelvis verksamhetsforlagd utbildning, VFU, for studenter och in-
troduktion av nya medarbetare. Under pandemiiren under januari 2020 och december 2022
undersdktes arbetsmarknadsrorelserna for sjukskdcerskor som tog examen 2014, 2017 eller
2019 [T1I. Sjukskéterskor utgdr den storsta legitimerade yrkesgruppen inom hilso- och sjuk-
virden, vilket gor deras yrkesutveck]ing Viktig tor bade Virdgivare och lirositen. Rapporten
pivisade att ungefir var femte sjukskoterska som borjade inom regionen efter examen hade
byte till privat eller kommunal sektor vid studiens slut, efter tre drs tid. Den totala andelen
av sjukskoterskor inom offentlig sektor minskade frin 83% i januari 2020 till 79% i decem-
ber 2022. Under samma period 6kade andelen anstillda inom privat sekeor frin 12% till 15%.
Det skedde iven en Skning av anstillningar hos bemanningsforetag, i Region Stockholm var
okningen frin 7% till 13%, medan Skningen i dvriga landet var 0-3 procentenheter [T1].

Ser man till I6neskillnaden mellan de olika sektorerna pi nationell nivi finns det vissa skillna-
der. Den genomsnittliga [6nen 2023 f6r en grundutbildad sjukskéterska dr hogst inom privat
sektor med 47 400 kr per minad. Detta kan jimforas med 38 600 kr per minad inom regi-
onen. For underskoterskor pa vird- och specia]istavde]ningar ir det mindre skillnad mellan
sektorerna med 33 000 kr inom privat och 32 700 kr inom offentlig sektor. For specialistli-
kare ir minadslonen 92 200 kr inom privat sektor och 92 300 kr inom offentlig sektor. En
ST-likare har diiremot 59 000 kr hos en privat arbetsgivare och 55 600 kr hos en offentlig. [12].

Under 2022 gjordes en undersékning bland Likarforbundets medlemmar som visade att 39%
av likare hade under det senaste dret Sverviigt att byta arbetsplats pd grund av arbetsbelast-
ningen. 38% overvigde att gi ner i tjinst, och 21% att limna yrket helt. Likare med utbild-
ningstjinst ir dverrepresenterade i denna statistik di 29% av dem dvervigde ace limna yrket
helt. Samma siffra idr endast 17% bland firdigucbildade specialister eller dverlikare. Detta ir
oroande da de likare med utbildningstjinst ir sjukvirdens framtid, och en sidan hog siffra
kan komma att innebiira stora svirigheter att upprﬁtthilla kompetensférsérjningen. Vid jam-
forelse av privat och offentlig sektor dr missndjet stdrre i den sistnimnda; 39% inom offentlig

sektor dverviger att byta arbetsplats, gentemot 35% inom privat sekcor [13].

SCB och Nationella virdkompetensridet har tagit fram prognoser éver antalet examinera-
de och antalet sysselsatta som forviintas limna arbetskraften under perioden 2023-2040. De
studerade arbetsgrupperna var sju utvalda legitimationsyrken, diribland likare och sjuksko-
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2.2 FORUTSATTNINGARNA PA DAGENS HALSO- OCH SJUKVARDSARBETSMARKNAD

terskor. Prognosen siger att antalet examinerade sjukskdterskor under perioden totalt sete
kommer att Overstiga antalet som limnar arbetskraften med totalt cirka 61 800 personer.
Detta innebir att sjukskdterskeyrket forviintas ha en positiv nettoskning av personal under
prognosperioden. Prognosen omfattar bide grundutbildade och specialistutbildade sjuksks-
terskor, men exkluderar barnmorskeutbildningen [14]. Detta ses som positiva siffror for kom-
petensforsdrjningsproblemet, men det finns inda en oroande trend dir minga erfarna med-
arbetare Véil]'er att limna.

Vidare i prognosen diskuteras den bredare slutsatsen att om de rorelsetrender som finns idag
inte avtar riskerar hela den svenska hilso- och sjukvirden ate fi simre kvalitet och acc all-
minhetens fércroende for sjukvirden kan forsimras. Nir erfarna sjukskoterskor limnar den
offentliga sektorn for privata virdgivare eller bemanningsforetag forsimras méjligheten ace
hantera komplexa patientfall, bedriva forskning och handleda studenter under deras VFU.
Som en konsekvens introduceras nyutexaminerade sjukskdterskor av mindre erfaren perso-
nal, vilket kan paverka kvaliteten pa handledningen och dirigenom dtervixten av kvalificerad
personal. Utdver specifika personalcapp kan frekventa arbetsgivarbyten bland sjukskdcerskor
begrinsa méjligheten till kontinuerlig fortbildning och kompetensutveckling inom en spe-
cifik verksamhet. Bemanningspersonalens framviixt ir en snabb 18sning pa kortsiktiga behov
men i lingden leder det till hdgre kostnader f6r virdgivarna. D4 bemanningssjukskoterskorna
ofta byter arbetsplats kan det dven vara svirc acc uppriicchilla stabila virdteam och lingvariga
patientrelationer, vilket ocksd det paverkar virden negative i frameiden. Eftersom alla akcorer
inom hilso- och sjukvirden konkurrerar om samma begrinsade resurser blir det avgdrande
att kompetens och specia]istkunskap fordelas strategiskt till de verksamheter dir behoven ir
som storst. Dels f6r act uppfylla kraven i hiilso- och sjukvirdslagen men ocksa pd grund av de
etiska riktlinjer som finns [14].

2.2.2  Hyrstopp och dygnsvila

Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) ir en central aktdr i utvecklingen av svensk vil-
tird, och ir Sveriges storsta arbetsgivarorganisation genom att ticka in samtliga kommuner
och regioner i landet. Genom att erbjuda samordning, kunskapsutbyte och rekommendatio-
ner verkar SKR for att stiirka kapaciteten och effektiviteten inom bland annat hilso- och
sjukvirden. Organisationen driver dven utredningar och analyser kring akcuella utrmaningar
i sektorn, med syfte act bidra till lingsikciga 16sningar i linje med nationella mil. [15]

En siirskile akcuell friga dir SKR spelat en tydlig viigledande roll dr anviindningen av hyrper-
sonal i virden. Efter coronapandemin 6kade andelen hyrpersonal inom virden, och siledes
iven kostnaderna f6r dessa. 2020 miittes andelen hyrpersonal till 3,6% och en kostnad pa 5.64
miljarder kronor, 2023 var motsvarande siffror 5,1% och 9.28 miljarder kronor [16]. I septem-
ber 2023 kom en rekommendation frin SKR som faststillde att anviindningen av hyrper-
sonal i regionens verksamheter ska minska kraftigt. Urmaningen med en sidan omstillning
som syftar till att skapa bittre arbetsmiljs pa lingre sike, idr ate lyckas genomfora den utan
att verksamheten och dess patienter blir lidande pi kore sike [17]. Vid tidpunkten f6r denna
rekommendation, hade insatser redan genomftres i minga regioner, och tre stycken redovisa-
de redan procentue]la minskningar av hyrkostnader jéimft')rt med tidigare ar. SKR uttryckte
dock i sin rekommendation att det ir av stdrsca vike att detca arbete fortsiteer och trappas
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upp. Beroende pi lokala omstindigheter har regionerna arbetat med detta i olika cake, dir
vissa har infort totala hyrstopp, medan andra fortfarande ir i behov av hyrpersonal for atc
hilla verksamheten flycande. En av regionerna som har infért hyrstopp ir Region Skine, som
i januari 2024 inférde detta gillande sjukskéterskor, och i oktober samma ar utskade hyr-
stoppet dven till likare. Sedan januari 2025 omfactar hyrstoppet samtliga specialiteter inom
specialistvirden, samt en majoritet av de virdcentraler som regionen driver [18]. Vid drsskif-
tet 24/25 inforde dven Region Dalarna hyrscopp for sjukskéterskor, med undantag for akuc-
och r'zittspsykiatrin [19]. Utover dessa tvi regioner har i apri] 2024 iven sex andra regioner
infore hyrstopp gillande minst en yrkesgrupp [20]. I SKR:s rapport kring hyrkostnader for
2024, hade andelen av den totala personalen sjunkit till 3,1%, motsvarande en sinkning av
kostnaden till 5.95 miljarder kronor. Denna férindring innebir pd nationell nivd en minsk-
ning av hyrbemanning med 35,8% - motsvarande 3.3 miljarder kronor i insparade kostnader

jamfore med 2023 [21].

Yteerligare ett relevant direktiv dr det som inférdes av EU ar 2007 kring dygnsvila, som fast-
stillde atc alla arbetstagare i medlemslinderna har rice till minst elva timmars sammanhiing-
ande vila varje dygn. Dessa regler applicerades dock inte pi kommunala och regionala arbets-
p]atser, di kollektivavtalen inte fullt ut fb]jde direktivet, och siledes méj]iggjorde avvikelser.
Efter att EU-kommissionen uppmanat Sverige att infora direktivet dven inom kommuner
och regioner, arbetade aktuella fackférbund tillsammans med SKR fram ett foreydligande av
dessa regler, och sedan 1 oktober 2024 ska alla arbetsplatser inom hilso- och sjukvird fsl-
ja detta EU-direkeiv. En konsekvens blir utdkat arbete med en hillbar schemaliggning frin
arbetsgivarens sida, som bide sikerstiller act verksamheten uppricchills, och elva timmars
dygnsvila for alla anstillda. Detta paverkar sirskile de virdenheter vars verksamhet foregir
dygnet runt. I niista led paverkas dven kompetensforsérjningen, di de nya lagarna i minga

fall medfor ett behov av fler anstillda [22].

2.3 Teoretiskt ramverk

I foljande avsnitt kommer det forst ate redogdras for fakrorer som i tidigare forskning och
undersdkningar visat sig bidra till om personal viiljer att limna arbetsplacser, direfter redo-
visas teori kopplad till studiens tre underfrigor: psykosocial arbetsmiljs, karriirmsjligheter

och teknik och digitala hjilpmedel.

2.3.1 Faktorer som fir arbetstagare act viilja ace limna eller

stanna

Halbesleben och Wheeler introducerade tvd begrepp som piverkar anstilldas intention ate
limna sin arbetsplats; arbetsengagemang och arbetsinb'ziddning [23]. Dessa tvi begrepp ar
relaterade, men fortfarande empiriske distinkta. Arbetsengagemang berér kinslomiissig och
motivationsmissig investering i arbetet, medan arbetsinbiddning fokuserar pi strukeurel-
la fakcorer som haller kvar en anstilld pa sin arbetsplats. Av de tva begreppen ir arbetsin-
biddning det som piverkar intentionen att limna starkast. En god arbetsinbiddning innebiir
starka sociala band och att en uppsiigning leder till scora uppoffringar, vilket minskar san-
nolikheten att limna. For att minska personalomsiittning ir det allesd arbetsinbiddning som
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arbetsgivaren bor fokusera pi. Om milet snarare ir att Ska prestationsnivin, ir det arbet-
sengagemang som bor st i centrum [23].

I en studie framkom fyra olika orsaker till act medarbetare viljer att limna sin arbetsplats;
missndjesfakeorer, attraktionsfakeorer, forutbestimd karridirplan samt negativ chock. [5]. Ne-
gativ chock innebir en plotslig och ovintad hindelse sisom en konflikt med en kollega eller
chef eller en markant organisatorisk forindring. Studier som giller specifike hilso- och sjuk-
virden indikerar act missndjesfaktorer ir den frimsta orsaken dill att limna. Missndjesfak-
torer kan uppkomma bide pd arbetsplats- och organisatorisk nivé, och kan réra imnen som
arbetsbelastning, karridrmojligheter, handlingsutrymme, 16n och schemaliggning. Det ir vik-
tige act karcligga varfor anscillda viljer ace limna sin arbetsplacs, for ate veta vilka degirder
man bor ta som arbetsgivare. Exempelvis ir det ineffektive acte locka med attraktionsfaktorer
sisom hogre 16n, om anledningen till att den anstillde limnar beror pd missndjesfaktorer
sdsom problematisk schemaliggning eller otillrickliga karriirmajligheter [5].

[ Viistra Gotalandsregionen, VGR, har en enkiit sedan januari 2020 skickats ut cill samtliga
anstillda som avslutar sin anstillning. Enkiiten har skickats bide till dem som byter internt
och de som limnar helt f6r extern anstillning. Under drygt tvd ir samlades det in ungefir
6000 svar frin 17 yrkesgrupper, vilket motsvarar en svarsfrekvens pé cirka 60%, som sedan
anvindes i rapporten “Tack f6r mig” for ate besvara frigan varfor medarbetare limnade [24].
Over samtliga yrkesroller ir det ungefir tvi tredjedelar som viljer ace limna VGR helt och
hillet. Av dem som gir vidare till en annan arbetsgivare gir ungefir 40% till privac verksam-
het. For likare och underskoterskor ligger det pd strax under 40% medan andelen som gir cill
privat verksamhet av sjukskoterskorna ir kring 30%. Bland de resterande 60% av likarna gir
ungefir hilften till en annan region medan det hos sjukskéterskorna ir mer vanlige ate gi «ill
en kommunal arbetsplats, ca 40% av de resterande. Bland underskoterskor ir det betydlige
fler, 25%, som nir de limnar sin arbetsplats ocksi helt limnar professionen. Samma siffra
bland likarna ir drygt 3%. Detta ir i linje med att minga underskoterskor, ca 15%, slutar for
att pibérja studier. For sjukskéterska ir denna siffra kring 5% medan den ir under 1% for
likare.I avgdngsenkiten har medarbetarna fice bedéma hur olika fakcorer piverkat deras be-
slut atc avsluta sin anstillning, frin mycket stor betydelse till mycket licen betydelse/ingen betydelse
alls. De sju huvudorsakerna som listades var:

+ Den organisatoriska arbetsmiljon - 64%

+ VGR som arbetsgivare — 54%

« Det specifika yrket/professionen - 54%

« Personliga/privata omstindigheter - 47%

- Tillfilligheter/Yttre omstindigheter - 37%
+ Den sociala arbetsmiljon - 31%

+ Den fysiska arbetsmiljon - 29%

Siffran efter nimnda orsaker ir procentandel som rankar faktorn som har haft ganska stor
betydelse till mycket stor betydelse till deras avging. Resultaten visar att den frimsta orsaken
till act medarbetare limnar VGR ir den organisatoriska arbetsmiljon. Det ir flera problem
som lyfts i samband med detta omride, men det mest frekventa svaret ér bristfillige ledar-
skap och uppskatening frin ledningen same arbetsbelastning. Overlag ses fakcorer kopplade
till ledarskap som det 6vergripande problemet. Ifrin fritextsvar kan det utlisas att ungefir
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600 medarbetare pratar om “destruktive ledarskap” dir brist pd strukeur, ansvarstagande,
kommunikation och sirbehandling exemplifieras. Andra missndjen hos medarbetarna ir en
frinvarande chef;, bristande lyhordhet, bristande kompetens eller att chefen har oméjliga
forutsiteningar. Inom den organisatoriska arbetsmiljén nimner ocksi flera likare den hoga
administrativa belastningen. Da enkiiten visar att de frimsta orsakerna till att medarbetare
limnar VGR ir direkt kopplade till organisationen och arbetsmiljon, ges utrymme for arbets-
givaren att piverka och forbitera dessa faktorer. “VGR som arbetsgivare” och “Det speciﬁ—
ka yrket/professionen” har en delad andra plats av avgérande fakcorer. Inom detta segment
nimns dilig loneutveckling, liga l6nenivier och bristfillig scyrning. Aven for det specifika
yrket nimns [6nen, men ocksi att yrket har diliga karriirméjligheter. Privata omstindighe-
ter kan exempelvis vara flyce frin orten eller kortare pendling, men kan ocksa vara relaterade
till arbetsbelastning och arbetstid.

D4 rapporten bestdr av 17 yrkesgrupper och inte enbart klinisk personal utan dven personal
inom kak, tviite, stid, tekniker och handliggare, blir det svire att dra f6r mycket slutsatser
om de tre utvalda milgrupperna utifrin dessa siffror. Nedanstiende ranking ir for de berérda

yrkesgrupperna f6r VGR:s rapport, se tabell

Tabell 2.1: Egen tabell av Topp tre huvudorsaker till avging per yrkesgrupp [24]. Siffran
1, firgkodad med klargrén firg i tabellen, markerar den hogst rankade orsaken till
avging. Siffran 2, i svagt gron firg, dr den nist hdgst rankade orsaken, och siffran
3,1 gu]t, ir den faktor med tredje hégst ranking.

Organisation Arbetsmiljo Individ
Arbetsgivare Yrket Fysisk | Organisatorisk  Social Privat Tillfillighet
Likare 3 1 2
Sjukskétcrskor 2 3 1
Underskoterskor 2 1 3

“Tack for mig” redogor dven for faktorer pd individ-, arbetsplats-, organisations- samt sam-
hillsnivd som spelar in nir man viljer att stanna pi eller limna sin arbetsplats. Faktorer pa
individnivi kan vara kén, motivation, dlder och antal ir i yrket. Yngre personer ir mer benig-
na att limna sin arbetsplats, liksom personer med hdgre utbildning, och miin ir mer beniigna
ate limna in kvinnor. Aven firre ar i yrket talar for ate limna. En hog arbecstillfredsstillel-
se minskar sannolikheten att byta arbetsplats, medan den Skar vid stress. Faktorer gillande
arbetsplatsen eller organisationen innefattar ledarskap, utvecklingsméjligheter och den or-
ganisatorisk arbetsmiljon. Dessa kan 6ka motivationen att limna genom bristande uppskate-
ning frin ledningen, begrinsade karriirmajligheter same otillrickliga sociala relacioner [24].

En studie av Jutegren et al. [25] visar att arbetskrav har en direke koppling till undersko-
terskors avsike act limna samt act brist pa resurser viigde tyngre for sjukskoterskors avsike
att limna. Studien visar ocksa att vissa resurser kunde lindra effekten av for héga krav, for
sjukskéterskor var detta socialt stdd och organisatorisk rittvisa. Fér underskoterskor dire-
mot var det endast organisatorisk tydlighet och interprofessionellt samarbete som mildrade
effekten av hoga krav. Gemensamt f6r yrkesgrupperna var att inga resurser kunde viga upp
for for hoga kvantitativa krav eller illegitima arbetsuppgifter. For arbetsgivare innebir detta
att arbeta for ace de anstillda inte sites i dessa situationer frin borjan, allesd behovs det fokus
pi atc sinka kraven, och inte enbart 6ka resurserna. En annan slutsacs frin detta arbete ir att
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instanser bor anpassas till yrkesgrupp, och att en generell strategi inte ir lika effekefull [25].

SwAge-modellen, framtagen av K. Nilsson, ir utvecklad for ace frimja ecc hillbare arbets-
liv i alla dldrar och lyfter fram vilka faktorer som piverkar individers beslut att stanna kvar
i arbetslivet. [26]. Det niimns samtidigt act férutsiteningarna i arbetslivet ir en avgrande
fakcor f6r individens dldrande, dir en bristande arbetsmiljs leder till fysisk och mental ut-
mattning och dirmed pidskyndar dldrandet. I modellen delas dldrande in i fyra kategorier;
biologiske, kronologiskt, mentalt samt socialt dldrande. Nir man talar om ildrande idag ir
det oftast kronologiskt dldrande man syftar till, men for att skapa en hillbar arbetsplats be-
hovs dven resterande tre kategorier tas i beaktning. Tre insatsnivier identifieras; individ-,
organisations- samt samhillsnivi. Pd individnivd handlar det om hilsa, motivation och eko-
nomiska forutsictningar for att arbeta lingre. Pi organisationsnivd miste arbetsgivare skapa
en arbetsmiljo som stddjer individers arbetsférmaga genom att exempelvis erbjuda flexibla
arbetsvillkor, ergonomiska anpassningar och livslingt lirande. P4 samhillsniva spelar lagstift-
ning och arbetsmarknadspolitik en viktig roll, men det ir samtidigt nddvindigt att skapa en
vilja hos individen att vara kvar i arbetslivet. Det ir inte hillbart att enbart anviinda lagar for
att forindra exempelvis pensionsildern [26]. Baserat pd yrke och arbetssituation kan en eller
flera av dessa faktorer ha storre inflytande dver beslutet in de andra. Féljande nio fakcorer
som piverkar arbetsdeltagande beskrivs:

« Sjilvskattad hilsa och diagnoser

« Fysisk arbetsmiljs och férebyggande av skador

+ Mental arbetsmiljé och stress

« Arbetstid, arbetstakt och dterhimtning

« Privatekonomi

« Socialisering

« Upplevelse av organisationens och ledningens attityd, sociale stdd och diskriminering
« Stimulans och arbetstillfredsstillelse

+ Kompetens och utvecklingsméjligheter

2.3.2 Psykosocial arbetsmi1j6

Psykosocia] arbetsmi]jé ir ett brett begrepp som kan sammanfattas som de sociala och psy-
kiska faktorer pd en arbetsplats som piverkar medarbetarnas vilmiende och trivsel. Psyko-
social arbetsmiljo benimns av Arbetsmiljoverket som organisatorisk och social arbetsmiljo.
Organisatorisk arbetsmiljé avser de villkor och férutsiteningar som finns pi en arbetsplats,
exempelvis arbetsorganisation, ledning, férdelning av arbetsuppgifter, kommunikation och
delaktighet [27]. Den sociala arbetsmiljon handlar om de férutsittningar som finns for sam-
arbete och socialt stéd mellan kollegor och frin chefer pd arbetsplatsen. Det ir arbetsgivaren
som ansvarar for att den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ir god. Detta arbete innefat-
tar att systematiske forebygga och hantera risker som kan leda till ohilsa bland de anstillda.
Arbetsmiljéverket beskriver tre omriden som utgdr hot mot en vilfungerande arbetsmiljo:
ohilsosam arbetsbelastning, arbetstidens forliggning samt kriinkande sirbehandling [28].

Ect starke kiinnetecken for en vilfungerande arbetsplats ir en god teamkiinsla dir samman-
hillningen striicker sig dver yrkesgrupperna pd virdenheten, si att alla kiinner sig horda och
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att det inte finns ndgon hierarki. Att samtliga professioner lir av varandra leder till en bra
gruppdynamik samt en miljo som frimjar kunskapsutbyten [5]. Kollegorna ir inte bara en
del av en gemenskap och ett socialt sammanhang, utan kan ocksd vara viktiga for stod i ar-
betsuppgifter. Det kan idven gora att arbetsuppgifter utfors bittre, vilket i nista steg kan
forbittra patientsikerheten. Exempelvis gjordes en studie i USA dir 17 intensivvirdsteam
skattade samspelet och effektiviteten i teamen; detta jimfordes sedan med dodstalen f6r var-
je enhet och hur de dndrades éver tid. Mer Viilfhngerande team uppvisade 1'2'Lgre dédlighet pa
sina mottagningar [29].

Det beskrivs ocksa att ledarskap ir en cencral faktor i teamets gruppdynamik. Pa en virden-
het ir verksamhetschefen ofta ledaren hogst i hierarkin, men beroende pd teamets samman-
sittning kan ledarrollen iven axlas av andra personer i andra professioner. Enligt hilso- och
sjukvirdslagen (2017:30) ir verksamhetschefen den som bir ansvaret for verksamheten och
hur virden bedrivs. [T4]. I forlingningen innebir det att denne blir ansvarig for att patient-
sikerhet och samordning uppricchills. Ect gott ledarskap ir en vikeig kugge i det arbete som
pigir med kompetensforsdrjningen, och en forutsitening for detta dr hur minga understill-
da arbetare varje chef forfogar Sver. Inom vissa kvinnodominerade arbetsomriden i virden
har varje chef 30-31 underordnade i snitt, jimfore med chefer i andra arbetsomriden som
har 13-20 medarbetare per chef i snict. Ete ligre antal understillda ir framforalle limpligt
niir de anstillda har stora eller spretiga ansvarsomriden, i en forinderlig organisation eller
nir det finns ett behov av kunskaps’éverfb’ring. Detta ir faktorer som stimmer bra 6verens
med minga delar av hiilso- och sjukvirden. For stora arbetsgrupper resulterar i dverbelastade
chefer och dirmed simre ledning, vilket siinker kvaliteten pi arbetsmiljon och iven engage-
manget hos de anstillda. SKR har arbetat fram en checklista som beslutsstod till hur minga
medarbetare per chef som ir rimligt; dessa punkter handlar bland annat om vilken typ av
verksamhet det ir, medarbetarnas kompetens och chefens erfarenhet. VGR var forst med ate
inféra en konkret rekommendation pa 10-35 medarbetare per chef. 2021 inférde Uppsala
kommun ett rekommenderat maxantal p3 30 medarbetare per chef. Nationella virdkompe-
tensridet har lagt fram ete forslag cill insats som siiger att regioner och kommuner bér besluta
om ett normspann f6r antal medarbetare som verksamhetschefen har ansvar f6r. Anledningen
till atc ece sddant spann bor bestimmas pi regional eller kommunal nivi istillet f6r nationell
ir for ate méj]iggéra lokal anpassning. Verksamhetens utformning, medarbetares kompetens
och andra faktorer kan skilja sig markant dt, och detta tillviigagingssiite dr mer flexibelt med
detta i dtanke [14].

Virdforetagarna genomfrde en undersdkning av arbetsmiljén inom privat och offentlig sek-
tor [30]. Undersskningen visade att privat sekeor hade ett Arbetsmiljdindex pd 68, medan
motsvarande siffra for offentlig sekror var 58. Arbetsmiljdindex ir ett vergripande viirde pa
arbetsmiljon som anviinder skala 0-100, dir 100 ir det bista viirdet. En skillnad pd tva enhe-
ter eller mer motsvarar en statistiske sikerstilld skillnad mellan privat och oﬁént]ig sektor,
allesd dr den uppvisade differensen pé tio enheter en markanc skillnad. I cabell redovi-
sas de kvalitetsomriden som studien innefattade samt differenser mellan offentlig och privac
sektor. Varje kvalitetsomrade utgjordes av ett fital frigor kring dmnet, enkiten innehsll to-
tale 32 fragor. Pd samtliga frigor uppvisade privat sektor ett hogre betyg in offentlig sektor.
Som ses i tabell 2.2 dr 16n och férminer det omride med stdrst skillnad, f6ljc av ledning och
organisation, hillbarhetsarbete och arbetsférhillanden. Ligst skillnad ir det gillande kol-
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legiala relationer och dagligt arbete. Ser man till enskilda frigor ir “Din l6n i forhillande
till arbetsinsats” med 13 enheter och “Ovriga villkor och férméner i din anstillning” med 14
enheter de frigor som uppvisar storst differens [30]. Som redovisas i tabell ir det flera
faktorer kring psykosocial arbetsmiljo som skiljer sig t mellan virdsektorerna, och utéver
detta redovisas idven skillnad i ett annat av fokusomridena for denna rapport, nimligen kar-
ridirméjligheter.

Tabell 2.2: Skillnad i Arbetsmiljdindex per kvalitetsomride [30]. De omriden med

storst skillnad i index dr de omriden dir privat sekeor ir tydlige dvertriffar of-

fentlig sekeor.

Kvalitetsomrade Skillnad i index

Lén och férmaner 13

Ledning och organisation 9
Hillbarhetsarbete
Arbetstorhillanden
Patientvird och kvalitet

Nirmaste chef

Professionell utveckling

Fysisk arbetsmi]]o

Kollegiala relationer

WUl OO O] Cof Co

Dagligt arbete

Motivation och arbetstillfredsstillelse ir tvi faktorer inom psykosocial arbetsmiljo som iir av-
gorande for bade individens vilmaende och organisationers framging. En medarbetare som
kinner tillfredsstillelse och motivation pa arbetet upplever inte bara hogre arbetsglidije utan
bidrar idven till 6kad effektiviter och produktivitet 7.

Flexibilitet ir ect brect begrepp som har olika definitioner i olika organisationer. Flera organi-
sationer pratar idag om flextid, som ger méj]igheten att bérja och sluta nir man vill de forsta
och sista timmarna av sitt pass. Dock ir begreppet flexibilitet i sin helhet bredare in s och
kan innefatea alle frin schemaliggning, arbetstider och arbetssiitt. Enligt Arbetshilsoinsti-
tutet kan flexibelt arbete innefatta tre omraden, tidsmiissig flexibilitet, tekniska redskap och
hur man kommunicerar med andra [31]. Dessa tre punkeer gor act flexibilitet kommer ace pi-
verka samtliga av denna studies valda huvudomriden. Genom att erbjuda flexibla arbetstider
kan virdpersonal planera sina arbetsdagar pd et sitt som frimjar balans mellan arbete och
privatliv. Detta kan innebira méjlighet act viilja arbetstidens bérjan och slut, samt att anpassa
arbetstidens lingd efter personliga behov. Sidan flexibilitet kan oka arbetstillfredsstillelsen
och effektiviteten, samtidigt som det minskar stress och forbittrar den psykosociala hilsan.
Implementering av flexibla arbetssiitt, sdsom distansarbete eller mobilt arbete, mojliggor for
virdpersonal att utfora sina arbetsuppgifter pi olika platser, exempelvis hemmet, olika verk-
samhetsstillen eller hos patienter. Denna flexibilitet kan leda till kad arbetsro och bittre
koncentration. Det som kan paverkas negative av ett mer flexibelt arbete kan vara act stddet
frin kollegor och chefer kan kiinnas mer avligset om samtliga personer inte gir act kontakea
samtidigt. Det kan ocksa ske utmaningar gillande ledarskap om organisationen blir for uc-

spridd [31].
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[ en studie [5] fick anstillda méjligheten act paverka site schema genom ace £i 6nska arbets-
pass. Initiativet var ect forsok att degirda de vanligt forekommande missndjesorsakerna ar-
betsbelastning och arbetstider. En intervjuad sjukskdterska frin studien beskrev metoden
som ett effektivt site ace 6ka flexibiliteten och kontrollen 6ver sitt arbete for de anstillda.

2.3.3 Karriﬁrmﬁjligheter

For ate kunna behilla kompetent personal, miste arbetsplatsen ses som attrakeiv pa ling
sikt. Detta befists i en studie [32], som belyser att arbetstillfredsstillelse och karridrmaijlig-
heter piverkar intentionen att limna sin arbetsplats. I och med detta blir det ocksa vik-
tige att definiera vad det innebir act gora karriir, och vilka karriirméjligheter de anstillda
ser. Den klassiska, vertikala karriirtrappan innebir ate gi frin medarbetare till chef, men
idag finns det dven en mingd horisontella karridrvigar sisom vidareutbildningar, specialist-
gjinster, en akademisk karriir och sirskilda ansvar, exempelvis projektledare [33]. Dessa olika
karridrvigar kan medfora storre inkludering av yrkesgrupper som inte har si minga klassis-
ka karriﬁrméj]igheter, exempe]vis underskoterskor. For sjukskéterskor ses Vidareutbildning
som ett naturligt steg, dir en arbetsgivare tydligt kan stétta sina anstillda genom exempelvis
utbildningsanstillningar, som innebir att personen studerar pa deltid och arbetar kliniske pa
deltid, med bibehallen 16n [34]. For underskéterskor finns inte dessa majligheter till vidareut-
bildning och specialisering i samma utstrickning, vilket innebir atc alternativa karriirvigar
kan spe]a en storre roll [5]. Med detta medfél]'ﬂ krav pden okad tyd]ighet fran organisatio-
nen gentemot dess medarbetare; bide gillande vilka méjligheter som finns, och hur man ska
ga tillviiga for att ta nista steg i sin karriir. Detta blir den centrala stdindpunkten i frigan
eftersom aktiviteter och utbildningar pi en arbetsplats inte fyller en funktion, om inte per-
sonalen uppfattar dessa som givande. Detta diskuteras i en kommunal studie [35] dir vissa
anstillda uppger att de har en negativ instiﬂlning till att utbilda sig internt eller externt da
detta kan leda till stdrre ansvar och mer arbetsuppgifter i en roll som redan har en hog ar-
betsbelastning. Vissa upplever ocksa att utdkad formell kompetens inte tas vara pd; utan att
arbetsuppgifterna och lonen forblir decsamma. Den generella bilden ir dock act karridrmoj-
ligheter ir nigot positivt, och en starke bidragande faktor i valet att stanna pi eller limna
sin arbetsplats. Det rapporteras att kommunen har en kompetensfrsérjningsplan, men ate
denna i praktiken inte f6ljs pa alla punkter. Exempelvis ska alla anstillda enligt denna plan
ha en individuell plan for utvecklingsmajligheter - vilket ingen av deltagarna i studien siiger
sig ha [35]. Det bor noteras att uppligget och resurserna for kompetenstorsorjning kan skilja
sig pi kommunal och regional nivi, men att denna problematik bér tas i beakening av bade
kommunala, regionala och privata arbetsgivare.

Kompetensforsdrjning kan delas in i tre faser; in, i och ut. In-fasen fokuserar pa att rekry-
tera medarbetare, i-fasen pd ate behilla, belona och utveckla de anstillda, och uc-fasen rér
kompetensutfloden, allesd medarbetare som frivillige limnar arbetsplatsen. Med hiinvisning
till denna rapports syfte, kommer fokus act liggas pd i-fasen. For ate gora detta pd bista siite,
finns det si kallade behilla-faktorer, som kan ses i tabell Av dessa faktorer dr det tvi
som ir mer frekvent dterkommande i intervjuer med virdpersonal, frimst sjukskéterskor, in
de andra; arbetskamrater och nirmaste chefen. Som ses i tabell 23] anses dven faktorer som
medbestimmande och méjligheter for lirande och kompetensutveckling vara viktiga. En in-
tressant aspeke i detta arbete ér att 16n och arbetstider rapporteras vara viktiga fakcorer, men
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inte direkt avgdrande f6r om en anstilld stannar eller limnar sin arbecsplacs [5].

Tabell 2.3: Faktorer for att behilla medarbetare och dess forklaringar [36], egen

bearbetning.

Faktorer f6r att behalla

Forklaring

Ledning och ledarskap

Upplevt stéd frin hogre ledning

arbets—

Méj]iggérande

miljo

Tillrickligt med resurser for act klara av arbetsuppgifter, flex-
ibla anstillningsvillkor (méajlighet till flextid), trivsam arbets-

plats

Socialt stod

Delaktighet i teamet, kollegor tillgingliga for prakrisk hjilp

och emotionellt stod

Utvecklingsméjligheter

Msjlighet att utveckla sin kompetens, karriirméjligheter

Autonomi

Inflytande dver sitt arbete, méjlighet act paverka arbetsbelast-
ning genom t.ex. schemaliggning

Lon och kompensation

Riitevis 16n sete till prestation och anstringning samt transpa-
renta beslut om 16n

Hanterbar arbetsbelast-
ning

Arbetsbdrda anpassad till resurserna och individens férmiga,
méjlighet att anviinda sin kompetens och kreativitet i arbets-
belastning

Balans arbete-fritid

Tillrickligt med tid utanfor arbetet

Faktorerna i tabell kan delas upp i tvd nivier: organisatorisk och individnivi. De fyra
forstnimnda fakcorerna agerar frimst pd organisatorisk nivd medan resterande kretsar mer
kring individen. En studie talar f6r act faktorerna pi organisatorisk nivi har stérre inflytan-
de kring huruvida en individ stannar pa eller limnar sin arbetsplats [36]. De anstillda som
upplever relationen med sin nirmsta chef som bra lyfter egenskaper sisom lyhérd, nirva-
rande och tillitande som centrala [5]. Utdver ate skapa en tillfredsstillande arbetsplats ir
uttalad uppskattning och bel(’ming dven motivationsfaktorer for karriiirutveckling [35]. Gil-
lande lirandeméjligheter bor en arbetsplats bide uppmuntra sina anstillda ate delta i kurser
och ledarskapstrining, och stodja mojligheter till lirande i det dagliga arbetet. Ete siitt ate
uppni det sistnimnda ir genom att erbjuda méjligheter att handleda andra, exempelvis stu-
denter. Detta kommer iven med fler fordelar f6r organisationen, di flera anstillda angav
hand]edning under studietiden pa aktuell avde]ning som en orsak till atc de valde sin nuva-
rande arbetsplats. For att mojliggora daglige lirande kollegor sinsemellan ir det viktigt att
hilla nere personalomsittningen i si stor utstrickning som méjlige. Utdver kompetens spe-
cifik for arbetsplatsen, kommer detta dven ate stiirka et gote socialt klimat, med hog rillic [5].

Man kan iven viinda pi analysen av en attrakeiv arbetsplats och se till vilka missndjesfaktorer
som ligger bakom att personal frivillige limnar sin arbetsplats, vilket som nimnts tidigare ir
centralt just f6r virden. De fem mest frekvent nimnda fakcorerna frin Gustavsson och Nils-
sons studie [5] dr arbetsmiljs, arbetstider/-belastning, chefens ledarskap, l6nen samt karriir-
utveckling. Gillande karridrutveckling handlar problematiken mycket kring att virdenheten
miste gi runt, och att enskilda individers utveckling fir st it sidan niir detta prioriteras. Ett
annat problem kring karriirmdjligheter ir informationsspridningen; det ir en sak att det
finns etablerade modeller for karriirutveckling, och en annan act de anstillda cydlige blir
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informerade om dessa, och vet hur de ska gi tillviiga fr att ta niista steg i sin utveckling. Nir
dessa missndjesfakcorer blir tydliga uppvisas konkreta tankar pa atc byta jobb [5]. 2018 gjor-
des en analys for att kartligga vilka modeller som fanns fér kompetens- och karriirutveck-
ling i fem regioner och fem kommuner [33]. Sidana modeller ska stddja exempelvis specialist-
/vidareutbildningar med lon, lokala karriirtjinster, mer omfattande handledaruppdrag same
en akademisk karridr. Acc uppriitta sidana modeller har flera férdelar; de anstillda kinner
sig trygga med act det finns en plan for deras framtid och erbjuds stdtening i decta, samreidige
som den 6kade kompetensen kommer ligga till grund f6r en bicere vird. Ecc exempel pd detta
ir tidigare nimnda ucbildningstjinster. Aven om minga studier ir dverens om att systema-
tiska modeller for karriir- och kompetensutveckling ir nigot som ir viire ate ligga resurser
pa, ir det inte alleid de goda ideerna gir frin teori dill prakeik. Nigra framgingsfaktorer
som nimns gillande implementering av sidana system ir uppf6ljning och milsittning samt
god kinnedom kring organisationens resurser for acc siikerstilla acc modellen ir anpassad till
lokala forutsiceningar [33].

234 Teknik och digitala hjilpmedel

Digitalisering ir ett brett begrepp som kan definieras pi minga olika sict. En méjlig defini-
tion dr "anpassningen till digitala teknologier och infrascrukeurer av individer, organisationer
och samhiillet” [37]. Nir begreppet anviinds i denna rapport syftar det till denna definition.

Regeringen har tillsammans med SKR tagit fram en vision som siger att Sverige ska vara
virldsledande pa att “anviinda digitaliseringens och e-hilsans majligheter i syfte act underlic-
ta f6r minniskor att uppnd en god och jimlik hilsa och vilfird samt utveckla och stirka egna
resurser for 6kad sjﬁlvstﬁndighet och delaktighet i samhillslivet” [38]. [ denna rapport kom-
mer fokusomridet primiire vara digitala hjilpmedel snarare in digitala virdméjligheter och
egenmonitorering. Socialstyrelsen definierar hjilpmedel for det dagliga liver som "individuelle
utprovad produkt som syftar till ate bibehilla eller 6ka aktivitet, delakeighet eller sjilvstin-
dighet genom att kompensera en funktionsnedsitening”. Det finns ocksd kategorin hjilpmedel
for vird som beskrivs som "forskriven medicinteknisk produke som syftar till att kontrollera,
bibehilla och forbittra ett medicinske tillstind och som ir avsedd att kunna anvindas utan
hilso- och sjukvirdsutbildning”. Digitala hjilpmedel kan klassas som allt frin piminnelse-
hjilp till hela journalsystem. I en kartliggning kring tillimpning av digital vird, dir 18 av 21
regioner besvarat en enkiit, visar det sig act tre fjirdedelar av regionerna 2023 anviinde sig av
digitala hjilpmedel. Det mest anviinda var piminnelschjilp och pd andra plats kom bildstsd
pi mobil eller surfplatta.

Enligt en enkiitstudie gjord av Likarférbundet 2023 visade det sig att endast 15% av de sva-
rande inom offentlig sektor anser att digitala systemen som finns idag ir licta ace anviinda.
Motsvarande siffra inom privat verksamhet ir nigot hdgre, nimligen 25%. Det ir diremot
Viktigt att poingrera att detta endast ir siffror pa hur nt')jda likarna dr med systemen och
dess enkelhet, det siger nddvindigtvis inte nigot om hur driftsiikra eller effektiva de dr. En
viktig faktor bakom skillnaden ir att likare inom privat sektor ofta ir mer delaktiga i in-
forskaffandet av digitala system, vilketr ocksa ger en hogre grad av néjdhet. Totale dver hela
landet dr det nira hilften, 42%, som upplever att systemen ir svira att anviinda, vilket skapar
en arbetsmiljt') med hég digita] stress.
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Overlag beskriver likarna att de digitala verktygen inte ir anpassade efter deras arbetsfloden,
vilket leder till merarbete. Systemen ir ofta oflexibla, svira att integrera med varandra och
kriver dubbel- eller trippeldokumentation. I fricexcsvaren beskrivs att de digitala verkeygen
ofta inférs med en dverdriven tro pi tidsbesparingar, men i praktiken leder de snarare till
okad administration och minskad tid for patientarbete. For act forbicera arbetsmiljon och
minska stressfaktorerna menar Likarforbundet ace det kriivs ate digitala system utformas
med storre hé’msyn till virdens faktiska behov och arbetstloden. Vidare exempe] ide overgri-
pande krav som Likarforbundet efterfrigar ir act lagstiftningen bor anpassas for act bittre
stddja den digitala utvecklingen, och en gemensam inloggning till alla system bér inforas.
Tradlgsa och mobila system for flexibilitet ir ocksd dnskvirda, samt act dokumentation ska
endast behova ske pé ete stille, med automatiserad datadverforing f6r exempelvis kvalitets-
register. Slutligen betonas vikten av kontinuerlig kompetensutveckling for att ta tillvara den

nya tekniken [39].

Primira F(Sruts'zittningar for att digitala hjélpmedel 6verhuvudtaget ska ﬁmgera sdgs vara sam-
verkan och informationssikerhet. Andra framgingsfakcorer lyfts fram vid tidigare tillimp-
ningar av digital vird ir bland annat vilférankrade beslut, tydlig forindringsledning, tjins-
tedesign som ir framtagen med medarbetare, engagemang frin chefer, tid och uthillighet.
Det iir ocksa viktigt att chefer och medarbetare involveras frin bérjan och att anvindarna
fir kontinuerlige stdd [40]. En annan studie [41] befister vikten av att involvera medarbe-
tare; detea leder till mer framgingsrika implementationer av digitala hjilpmedel gentemot
situationer dir ledningen inte férankrat beslut hos medarbetarna. Detta i sin tur medfor ace
systemen anvinds i stdrre utstrickning i det dagliga kliniska arbetet. Studien jimforde ete
inforande av ect digitalt system pa tre privata kliniker med olika beslutsviigar.

23.5 Modeller

[ detta avsnitt presenteras etablerade modeller kring det aktuella imnet, som anviints under
arbetets ging vid exempelvis utformning av enkiit- och intervjufrigor samt dacaanalys. De
tvi forstnimnda modellerna, JD-R och Karaseks krav-kontroll-stsdmodell, beskriver hur ar-
betsbelastningen och krav paverkar forutsittningarna ate gora ett gott arbete och om niir de
leder till risk for stress och psykosocial ohilsa. Modellen som beskrivs direfter, KASAM, Iyf-
ter istillet friskfakcorer och méjligheten act hantera stress. Direfter diskuteras tre modeller
kopplat till motivation och behov.

23,51 JD-R-modellen

Enligt denna modell [42] kan arbetsforhillanden delas in i tvi kategorier; krav och resur-
ser. Krav syftar till det som belastar medarbetaren, medan resurser ir det som stddjer och
motiverar i arbetet. For ht’)ga krav dr den frimsta orsaken till utbrindhet, medan brist pa re-
surser ir starkast bidragande till bristande arbetsengagemang. Med utbrindhet menas emo-
tionell utmattning, depersonalisering, alltsd en kinslomissig likgiltighet, samt en kiinsla av
otillricklighet i arbetet. Arbetskraven innefacear fysiska, sociala och organisatoriska aspekeer
som kriver markant fysisk eller mental anstringning, exempelvis tidspress och emotionella
krav. Resurser, dven kallat friskfakcorer, innefactar fysiska, psykiska, sociala och organisato-
riska aspekter som antingen underlitear act uppnd mal i arbetet, minskar arbetskraven eller
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stimulerar personlig utveckling. Resurser kan delas upp i interna och externa, dir interna
resurser syftar till mentala processer och beteendeménster, och externa resurser syfear till or-
ganisatoriska och sociala faktorer. Sddana fakcorer kan exempelvis vara delaktighet i beslu,
kontroll ver och variation i arbetsuppgifter same stdd frin kollegor. Denna modell presen-
terar utbrindhet och bristande arbetsengagemang som tvi separata processer, kopplade till
krav respektive resurser [42].

2.3.5.2 Karaseks krav-kontrollmodell

Karaseks krav-kontrollmodell uppvisar sambandet mellan en dilig psykosocial arbetsmiljo
och ohilsa. I modellen presenteras hjirt- och kirlsjukdomar som indikator pd ohilsa, ef-
tersom orsaken till andra symprom sisom huvudvirk eller illamiende kan vara svirare ace
beddma. Enligt modellen ir de psykologiska kraven pi en individ samt dennes handlingsut-
rymme de faktorer som spelar storst roll for en god psykosocial arbetsmiljs. Socialt stod ir
en tredje aspeke som ocksa ir central, och innefattar stéd frin bide kollegor och ledning.
Den simsta kombinationen ir hoga krav tillsammans med lige handlingsutrymme. Diremot
ir hoga krav tillsammans med stort handlingsutrymme den kombination som bist motiverar

till lirande och utveckling [43]. Modellen kan ses i ﬁgur

Handlingsutrymme
(Kontroll)
4

L
\. I » Krav

| Hjirt-kiirlsjukdomar
_ir'_”_ o Mag-tarmbesvir
.

Ryggbesvir okar

AKtivt

/

Spint

Figur 2.1: Egen skiss av Karaseks krav-kontrollmodell [43].

2353 KASAM

KASAM stir {61 Kénsla Av Sammanhang, och ir den svenska dversiittningen av Antonovskys
teori Sense Of Coherence, SOC. KASAM fokuserar pa friskfaktorer istillet fr att leta orsaker
till sjukdom, och utforskar allesi sambandet mellan stressfakeorer, coping och hilsa. Teorin
delas in i foljande tre komponenter:

« Begriplighet — en individ kan férutspa och f6rstd inre och ytere stimuli, och den infor-
mation som mottas ir sammanhingande och tydlig.

« Hanterbarhet — individen kinner sig ha bide inre och yttre resurser for ace klara av
utmaningar och krav som stills pd denne.

22



2.3 TEORETISKT RAMVERK

+ Meningsfullhet — de utmaningar individen stills infor kiinns virda atc engagera sig i,
och i forlingningen att livet anses ha en kiinslomissig innebord.

En stark kiinsla av sammanhang ger en person goda forutsittningar for ate hantera stress
och siledes bibehilla god hilsa. En hég begriplighet medfor att individen kan resonera lo-
giskt dven kring hiindelser som kan kategoriseras som dverraskningar eller slumpmiissiga. Lig
hanterbarhet kan ge kiinslan av att vara et offer, eller £3 oftrejine hirda krav stillda pi sig.
Meningsfullhet ir den mest avgdrande faktorn nir det giller ate uppricchilla motivation i
svara situationer [44].

2.3.5.4 Motivation och behov

Det finns flertalet teorier som berdér motivation och behov. En som behandlar behov ir Hertz-
bergs tvifaktorteori. Den lyfter att det som kriivs f6r atc uppnd en acceptabel arbetstillfreds-
stillelse, allesd ate den anstillde inte dr missndjd, dr ace de sd kallade hygienfaktorerna ir
uppnidda. Dessa innefattar fysisk arbetsmiljo, arbetsvillkor, personalpolitik samt lén och
andra materiella formaner. For ace dka arbetstillfredsstillelsen dver en acceptabel nivi be-
hovs dven motivationsfaktorer uppfyllas. Dessa faktorer korrelerar till arbetsuppgifter och
prestationer, gott ledarskap, samarbete samt méjlighet till ansvar och utveckling. Denna te-
ori gir att uterycka i tvd steg, hygienfakcorerna berdér om den anstillde behandlas vil, och
motivationsfaktorerna berdr om den anscillde anvinds vil m Denna modell har likheter
med Maslows behovstrappa, diir hygienfaktorerna motsvarar behovstrappans tre ligsta nivi-
er, och motivationsfaktorerna de tvd 6versta [45]. En dversike av Maslows behovstrappa syns

i ﬁgur

Sjilvforverkligande

>

Uppskattning
2

4
y
y
4

Gemenskap

Trygghet

Grundliggande behov
5

Figur 2.2: Egen skiss av Maslows behovstrappa [45].

Teorin bakom denna modell ér att minniskor miste tillfredsstilla sina grundliggande behov
innan man strivar efter mer avancerade mal. Detta blir tydligt i en situation di de grundl'zig—
gande behoven inte uppfylls, exempelvis ir sjilvkinsla inget som prioriteras pa ett psykolo-
giskt plan om en minniska inte har mat och vatten att tillgd. Det bor dock noteras ace det ir
specifike i extremsituationer som de olika nivderna tydligt skiljs dc, vanligevis ir flera behov
aktiva samtidigt. Behovstrappan ir relevant for arbetsmiljon di den visar hur olika fakcorer,
sdsom anstillningssikerhet, meningsfullt arbete och karriirutveckling, piverkar anstilldas

23



2. BAKGRUND

motivation och trivsel pd arbetsplatsen [45].

Sjilvbestimmandeteorin (Self-Determination Theory, SDT) ér en teori mer kring motiva-
tion. Den skiljer mellan olika typer av motivation beroende pa de bakomliggande orsakerna
eller milen till en handling. Den mest grundliggande uppdelningen ir mellan inre motiva-
tion, som innebir att man gor ndgot for ace det ir intressant eller luscfylle i sig, och ytere
motivation, som handlar om att man gor nigot for act uppni ect yeere mil eller beloning.
Det har visat sig att kvaliteten pi bide upplevelsen och prestationen kan skilja sig markant
beroende pd om en individ agerar utifrin inre eller yttre motivation [46].

SDT betonar iven vikten av tre psykologiska behov for att frimja inre motivation och ut-
veckling; autonomi, kompetens och samhérighet. Autonomi innebir att individen upplever
kontroll éver sina egna handlingar och val. Kompetens handlar om kinslan av atc vara ka-
pabel och att kunna hantera uppgifter och utmaningar. Samhérighet syftar pd att kiinna sig
accepterad och ha en meningsfull kontakt med andra. Niir dessa behov tillgodoses stirks in-
re motivation, engagemang och lingsiktig personlig utveckling. Har minniskan en kiinsla av
dessa tre nyckelfaktorer dr motivationen si hog som méjlige fr act utfora vald aktivicer. SDT
skiljer sig frin andra teorier genom sitt fokus pa motivationens kvalitet snarare in kvantitet
och erbjuder insikter i hur miljon kan antingen stédja eller himma minniskors motivation

och psykiska hilsa [47].

Dessa teorier visar att motivation och behov ir titt sammanlinkade och act bade yeere och
inre fakcorer spelar en avgérande roll f6r individens engagemang och viilbefinnande i arbets-
livet. Hertzbergs tvifaktorteori och Maslows behovstrappa ger en strukturerad forsedelse for
vilka behov som maiste tillgodoses for att undvika missndje respektive frimja personlig ut-
veckling. Sjilvbestimmandeteorin kompletterar dessa modeller genom att fordjupa forstiel-
sen for de psykologiska mekanismer som pédverkar motivationens kvalitet.
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Kapitel 3
Metod

Detta kapitel kommer att behandla uppligget av den genomforda studien same vilka metod-
val som gjorts.

3.1 Studiedesign och samarbete med PwC

Arbetet delades upp i en litteraturstudie, formulering av enkiit- och intervjufrigor, kontake
med milgruppen, regionanalys genom dokumentstudie, kvantitativ dataanalys same tematisk
analys. Flertalet av dessa omriden dverlappade under arbetets ging och har pigice i flera ite-
rationer. De olika metodvalen diskuterades fram med handledare pa bide Institutionen for
designvetenskaper och pi PwC under uppstarten av projekeet. Aven de tre huvudomridena
psykosocial arbetsmiljo, karriirmajligheter samt teknik och innovation bestimdes i samrid.
I ett senare skede forindrades det évergripande temat frin PwC:s hill, cill stérre fokus pd
flexibilitet. Detta var en konsekvens av de fynd PwC:s team gjorde under sin litteraturstu-
die, dir beslutet syftade till act smalna av arbetet och méjliggéra en djupare analys. Detta
har speglats i arbetet vid exempelvis utformning av enkiit- och intervjufrigor. Enligt avtalad
arbetsuppdelning fokuserade forfattarna pa datainsamling inom privat virdsektor som en
del av leveransen till PwC. Diremot var iven offentlig scktor av intresse f6r denna studie,
och milgruppen f6r datainsamling utdkades dirfor for ace siikerstilla cillricklige stora data-
miingder infér analys. Denna studie dr av explorativ natur, vilket innebiir att datainsamlingen
syftade il atc utforska olika teman, snarare in act bekrifta en forutbestimd ces.

I och med att data har samlats in pd olika sict, har metoderiangulering applicerats. Syftet med

detta ir att kunna validera resulcatet, dock kan komplikationer uppsti da inte alla former av
data dr kompatib]a med varandra och dirmed inte gdr att jﬁmféra pa ett korreke sice [48].

3.2 Regionanalys genom dokumentstudie

[ dokumentstudien genomfordes en analys av samtliga regionernas styrande dokument. Syf-
tet var att kartligga hur Sveriges regioner arbetar med de valda omriadena idag for act jimfora
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med resultaten ifrdn enkiiten. De dokument som studerades var drsrapporter frin 2023 och
det senast publicerade dokumentet rorande mil och budget, tor majoriteten av regionerna
var det frin 2024 med planir 2025-2027. De évergripande omridena var flexibilitet, kompe-
tensforsorjning och digitalisering. Inom dessa omriden har det dven undersckes hur frekvent
nyckelorden forekom i dessa dokument i korreke anviine sammanhang. Dessa nyckelord dis-
kuterades fram i samrdd med PwC. De undersékea nyckelorden var:

« Flexibilitet
o Flexibilitet inom hilso- och sjukvird
+ Schemaliggning
« Arbetstid
 Arbetssiitt
+ Ersiitening utdver 16n
o Friskvird
+ Kompetensforsdrjning
o Kompetensforsdrjning inom hilso- och sjukvird
« Digitala verkeyg
« Digitalisering
o Digitalisering inom hilso- och sjukvird
« Ersiitening inom hilso- och sjukvird

Utdver dessa dokument undersdktes huruvida regionerna hade pigiende projeke eller stra-
tegier relaterade till digita]isering och kompetensférsérjning. Dessa dokument analyserades
inte i detalj, utan registrerades enbart utifrin deras forekomst. Publikationerna forviintades
vara en rapport, allesi inte endast hemsida, med liknande titel och komma upp som sokre-
sultat vid dessa soktermer dir XXX avser berord region. Rapporten forvintades vara skriven
frin 4r 2022 och framit da det dr vanligt act denna typ av strategier ir giltiga i en tredrsperiod.
Detta undersoktes genom att soka pf{ fraserna med hjﬁ]p av sbkverktyget Google:

. Digitaliseringsstratcgi region XXX
« Strategi for kompetensforsérjning region XXX

3.3 Deltagare och kontakt med milgruppen

Det var dnskvire for enkiiten ace nd ut till en sd bred del av milgruppen, likare, sjuksko-
terskor och underskoterskor, som méjlige. Respondenter till enkiiten énskades tillhéra en
av de tre yrkesgrupperna. For att underlicta distribuering av enkiiten frin enhetschefer till
medarbetare tillits dven dvriga yrkesroller att svara pd enkiiten. Enlige avtalad arbetsuppdel-
ning med PwC fokuserade forfactarna pd privat virdsekeor. Dirfor sokees kontaktuppgifter
till verksamhetschefer eller ovrig ansvarsroll for privata virdenheter, frimst via mail. Totalt
kontakcades cirka 380 privata virdenheter, antingen via enhetens chef eller via en allmin
mail f6r hela enheten. Datainsamlingen utékades till Facebook-forum specifika for en eller
flera av de forvalda yrkesgrupperna for ace dven nd ue till offentlige anstillda. Denna ucvidg-
ning gjordes for ace £3 tillging ¢ill en stdrre dacamiingd och dven méjliggora jimforelse av
resultaten mellan offentlig och privat sektor.

26



3.4 UTFORMNING AV ENKATFRAGOR

For intervjuer séktes frimst personer frin en av de tre yrkesgrupperna som arbetat inom
bade ()Héntlig och privat sektor. For ate sikerstilla til]rﬁck]ig datamingd utdkades urvalet
nigot, och yteerligare tvil personer intervjuades. En av dessa tillhérde en annan yrkesgrupp
inom virden in de tre i fokus i denna studie, medan den andra tillhérde rice yrkesgrupp men
hade inte arbetat inom privat sekeor. For ace fi olika infallsvinklar kring de tre fokusomri-
dena valdes intervjupersoner frin olika organisationsnivier, exempelvis fackligt engagerad
virdpersonal, en VD, en bitridande verksamhetschef och anstillda utan utékat ansvar. I den
information som férmedlades till privata virdsektorer per mail, gavs majligheten till respon-
denter som svarat pd enkiiten act fylla i intresse for act dven genomfdra en intervju. Utdver
dessa individer som sjilvmant anmiilt intresse i samband med enkiiten, kontaktade PwC yt-
terligare personer 4 forfattarnas viignar, och intervjuer genomférdes med frivilliga.

3.4 Utformning av enkiitfragor

Syftet med den kvantitativa datainsamlingen, i form av en enkiit, var att underséka fakco-
rer som framkommit under litteraturstudien och samrtidigt méjliggora att nya teman kun-
de framkomma i datan, for att sikerstilla en exp]orativ undersékning. Baserat pa den in-
ledande litteraturstudien bérjade enkitfrigor att formuleras. Detta arbete inleddes med en
brainstorming-session dir bida forfattarna individuellt formulerade potentiella enkitfrigor
utifrin teman identifierade i litteraturstudien. Detta arbetssitt innebir utredartriangule-
ring, di forfactarnas olika perspektiv paverkar resultatet. Detta minskar medveten eller un-
dermedveten bias, och ¢kar validiteten [48]. Denna forsta iteration resulterade i 119 Frﬁgor.
Nista steg i processen var att gemensamt bearbeta dessa frigor genom att revidera same sli
ihop frigor som ansigs dverlappa for mycket med utgingspunkt i utvalda kategorier. Efter
denna bearbetning kvarstod 21 frigor. Efter dterkoppling frin handledare piborjades nista
iteration med syfte ate yeeerligare skiira ner pd antalet frigor och sikerstilla ace de kvarsed-
ende kunde ge den information som soktes samt ha stdd av relevant litteratur. Efter denna
iceration kvarstod 18 frigor. For att kunna jimfora denna kvantitativa data med motsvarande
frin PwC, var det essentiellt att exakt samma frigor som anviindes i PwC:s arbete inklude-
rades iven i denna enkiit. Niista steg innebar siledes att kombinera parternas frigor, vilket
utdkade antalet till 25 frigor. Da forfattarnas arbete med enkitfrigor fortlopee parallelle med
PwC:s process, kombinerades de tv uppsittningarna av frigor i ect relative sent skede av den-
na del av arbetet. Detta resulterade i ate arbetsmetodiken kring avsmalnande av frigor inte
blev helt linjir. Den slutgiltiga versionen av enkiiten kan ses i Appendix@7 och inneholl de
frigor som utformats av PwC tillsammans med de som formulerats av forfaccarna. For ate fi
respons frin externa parter och dirmed ni nya insikcer om enkitfrigornas limplighet gjordes
en pilotstudie. Studien gjordes med fem deltagare av olika dldrar och ockupation. Delcaga-
re i piloten kan inte medverka i den faktiska studien eftersom de fir insyn i materialet pa
forhand, vilket kan paverka deras svar och dirmed resultaten [48]. P4 grund av detta valdes
deltagare utanfér milgruppen for att kunna maximera antalet respondenter i den huvudsak-
liga undersskningen. Dock hade de valda deltagarna relevanta yrken for slutgileig malgrupp.
Pilotstudien genomfdrdes infor den sista iterationen av frigorna, for att kunna ta denna re-
spons i beaktning. Pilotstudien visade att frigorna hade en god grund, diir mindre sprikliga
indringar gjordes for att underlicea fSrscielsen.
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Frigornavaldes act formuleras som slutna, for act underlicea analysen av den insamlade datan.
Risken med slutna frigor ir att de forvalda svarsalternativen inte ticker in samtliga relevan-
ta omriden och resultaten di blir missvisande. For att forebygga detta gavs respondenterna
majligheten ate sjilva formulera ett svarsalternativ med fritext pi de slutna frigorna. Aven
inkluderingen av en fritexcfriga sist i enkiten dkade méjligheten ace lyfta teman som inte
berorts i de slutna friigorna. Det finns flera fordelar med att samla in kvalitativa data via
en enkiit gentemot andra metodval sisom intervjuer. Det ir littare att nd en bredare del av
milgruppen, och faktumet att enkiten var anonym kan underlitta f6r respondenterna ate
exempelvis uttrycka kritik mot sin nuvarande arbetsgivare. For ate siikerstilla hog kvalitet pa
den insamlade datan bor frigorna vara stillda i en logisk ordning si att respondenten lite
forstir sammanhanget, samt samla in demografisk informaction fr att kunna koppla denna
till identifierade teman i efterfoljande dataanalys [49)].

Det innebiir en stor avviigning mellan cillricklige fi frigor for ace individer frin milgruppen
ska ta sig tid att svara pa enkiten pa ett korreke sitt, och att samla in ti]]réick]igt med data
for att kunna gora en dvergripande dataanalys och dra slutsatser utifrin denna. Siledes lades
stort fokus under denna del av projektet pi verbala formuleringar och i vilket format datan
samlades in. Dd syftet med enkiiten var kvantitativ data, formulerades slutligen 25 flervalsfra-
gor och en fritextfriga, dir data frin denna senare ingick i den tematiska analysen. Mycket
cftertanke lades dven pd antalet svarsalternativ pi varje flervalsfriga, dir avviigningen blir
att ha alternativ som tillsammans ger en komplett bild av alla potentiella fakcorer som rér
frigan, samtidigt som fler alternativ kan innebira minskad dacamiingd f6r varje fakeor, vilket
minskar validiteten vid analys och slutsatser.

3.5 Udformning av intervjufrigor

Syftet med intervjuerna var act samla in kvalitativ data frin individer ur malgruppen. For atc
tillita individuell anpassning efter yrkesroll och individens erfarenheter, valdes semistrukeu-
rerade intervjuer som tillviigagingssitt. Intervjufrigorna formulerades med milet act utfors-
ka samma imnen som i den kvantitativa datainsamlingen. Siledes anviindes enkitens olika
fokusomriden som teman iven till intervjufrigorna. For att méjliggora ece frice sameal som
inbjuder till lingre utliggningar bestimdes det att en eller ete fital frigor kring varje omri-
de, i kombination med eventuella fb]jdfrigor, var det Optimala upplﬁgget. Semistrukturerade
intervjuer ir ett vanligt forekommande uppligg for att fora intervjun framic genom utifrin
sicuationen limpliga foljdfrigor, utan att introducera bias [48]. For act kunna analysera dven
den kvalitativa datan utefter demografiska faktorer samlades dven grundliggande informa-
tion sdsom yrkesgrupp och vilken region personen ir verksam inom in, likt i enkiiten. Inter-
Vjufrigoma bearbetades i flera iterationer och det skapades iven f}igor som var mer riktade
till intervjupersoner i chefspositioner. De slutgiltiga versionerna redovisas i Appendixoch
Appendix For ace sikerstilla att den estimerade tiden f6r intervju som kommunicerats till
intervjupersonerna var korrekt samt act frigorna var stillda pd ece logiske sice som var lice ace
tolka gjordes en pilotintervju med en person verksam inom den medicinska fakulteten vid
Lunds Universitet. Med hinvisning till pilotstudien av enkiiten, tillhérde inte denna person
milgruppen for projekeet, men ansigs ha tillricklige god insike i omridet for ate ge respons
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kring huruvida frigorna var bra formulerade. Pilotstudien visade frigorna var limpliga med
hinsyn till malgruppens kunskaper och den sacta tidsramen for intervjuerna.

3.6 Kvantitativ dataanalys

Syftet med dataana]ysen var att identifiera intressanta monster i den kvantitativa datan. For
att kunna utforska si fritt som mt')j]igt sattes inga definitiva ﬁirhiﬂningsreg]er utifran de-
mografiska faktorer. Innan den kvantitativa analysen kunde piborjas var det nddvindige act
bearbeta de inkomna svar som lig utanfor de givna alternativen pd de slutna frigorna. De
forindringar som detta steg innebar redovisas i Appcndix@ For att visualisera datan anviin-
des Google Sheets och Excel som verktyg. Som nimnts sattes inga begrinsningar pi forhand
kring vilka demografiska faktorer datan skulle delas upp enligt, och ménster letades kring
allt frin virdsektor och yrkesgrupper, till vilken tid pd dygnet den anstilldes jobbpass ir for-
lagda pa. Om inget tydligt monster eller intressanta avvikelser hittades utforskades inte den
aktuella uppdelningen vidare. Vid kombination av flera demografiska fakcorer, exempelvis
att dela upp datan bide efter yrkesgrupp och vilken typ av virdenhet individen arbetar pi,
resulterade i Vﬁ]digt sma datamﬁngder for respektive grupp. Dessa urval ansdgs vara for sma
for ace ligga till grund for pilicliga slutsatser, dirfor utesldes det att kombinera flera demo-
grafiska fakcorer for atc hitta monster. Aven en regional uppdelning utesloes baserac pa for fi
svar frin majoriteten av regionerna. Slutligen valdes det att dela upp datan utifrin virdsekeor
samt yrkesgrupp, di dessa datamiingder ansigs vara tillriicklige stora for ace analysera riicevist.

For visualisering av demografiska faktorer anviindes cirkeldiagram och for visualisering av
data frin 6vriga frigor uppdelad efter virdsekeor eller yrkesgrupp anviindes staplade stapel-
diagram. For ate kunna se dver datan pi nira sammankopplade frigor simultant anviindes
pivottabeﬂer. Samtliga relevanta Visualiseringar redovisas under [4| Resultat.

3.6.1 Statistisk analys och tolkning av resultat

For att analysera sambandet mellan yrkestillhorighet eller sektor och de olika frigorna an-
vindes Chi2-tester i statistikprogrammet IBM SPSS Statistics. Ett grundliggande krav for
att ett Chi-2test ska ge cillforlicliga resultat dr ate samtliga celler i den akeuella konting-
enstabellen har et forviintat viirde 6ver fem. I det hiir fallet representerade cellvirdena antal
svarande per svarsalternativ, och flera celler innehdll firre in fem observationer. Med detta i
itanke rekommenderade en universitetslektor inom matematisk statistik ace istillet anvin-
da Fisher—Freeman—Halton-testet, som ir mer sikert vid sma urval eller snedférdelad data.
Testet dr en utvidgning av Fisher’s exakea test och ir sirskilt anpassat for tabeller dir bade
rader och kolumner innehiller fler in tvi kategorier.[50] Vissa tester genomfordes med hjilp
av Monte Carlo-metoder istillet for exakea di SPSS inte ﬁmgerade tor for stora tabeller. D4
skapas ett simulerat p-viirde baserat pa 10 000 simuleringar och ett ligsta och ett hdgsta moj-
ligt viirde men dir det sanna p-virdet med exempelvis 99% sannolikhet, vid anviindning av
ett 99%-igt konfidensintervall, ir inom spannet. Fér en friga anviinds dven Linear-by-linear
Association, di svarsalternativen utformacs i skala. For att yteerligare fordjupa analysen och
tolka variablernas inbrdes samband anviindes dven standardiserade residualer, vilka cydlig-
gor om specifika celler avviker signifikant frin det som hade forviintats under antagandet ace
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ingen association foreligger mellan variablerna [51].

For att avgdra om ete samband mellan tvi variabler ir stacistiske signifikant anviinds et sd
kallat p-viirde. Ect p-viirde mindre in 0,05 tolkas som att det finns en mindre in fem procents
sannolikhet att det observerade resultatet beror pd slumpen. Det innebir att man kan anta
att det finns ect verkligt samband mellan variablerna. Till exempel om sambandet mellan sek-
torstillhdrighet och ett svarsalternativ ger ett p-viirde pd 0,02, talar det for act férdelningen
av svar skiljer sig signifikant mellan sektorerna. For de analyser som inte gick att genomféra
med ett exake test anviindes som nimne ect tvisidigt Monte Carlo-test med ett konfidensin-
tervall pd 99% vilket ger ete hogsta och ligsta uppskatcat p-virde. Exempelvis om det finns
ett ligsta virde pa 0.083 och ett hégsta pa 0.098 betyder det med detta konfidensintervall
att det sanna p-virdet ligger nigonstans mellan 0.083 och 0.098 med 99% siikerhet. Detta ir
senare nimnt som "Simulerat p-viirde:” och "L:” for ligsta grinsen (Lower) och "U:” fér den
ovre grinsen (Upper).

For act undersoka vilka svar som bidrar mest till detta samband anvinds ofta standardise-
rade residualer. Residualen anger hur mycket viirdet i en cell skiljer sig frin det virde som
hade forviintats om det inte fanns ndgot samband. En residual niira 0 tyder pa ate det fakeiska
antalet svar ]igger nira det forvintade, vilket innebir att just den cellen inte bidrar sirskilt
till sambandet. Diremot betraktas residualer storre dn 1,96 eller mindre in —1,96 som statis-
tiske signifikanta pd 5%-nivin. Exempelvis kan en residual pa 2,4 indikera att fler personer
in vintat i en viss yrkesgrupp valt ete specifikt svar, medan en residual pa =2,1 visar act firre
in forvincat gjort det. Dessa avvikelser hjilper till act identifiera vilka grupper och svar som
sirskilt driver de statistiska skillnaderna.

Dock var det inte méjlige att anviinda dessa statistiska metoder for samtliga enkitfrigor di
enkiten hade ﬁé’tigor som m(jj]iggjorde val av flera svarsalternativ, upp till tre stycken. sta-
tistiskt hade det endast varit mgjljige da act se om vaje individuellt svarsalternativ var sig-
nifikant eller ¢j. skulle deta goras for varje test skulle det vara vildige ridskrivande si det
prioriterades bort och dessa frigor jimfordes endast med procentuella mingder. De frigor
som gick att ta fram p-viirde for var allesd dem dir svarande endast kunde viilja ett svarsal-
ternativ. Tillhérande p—vﬁrde redovisas i samband med varje enskild Friga. Uteblivet p—Vﬁrde
betyder att det inte gick att genomfora.

Det var inte méjligt att anviinda statistiska tester for samtliga enkiitfrigor, eftersom vissa fri-
gor tillde upp till tre svarsalternativ per respondent. I dessa fall hade det endast varit méj]igt
att analysera p-viirdet for varje enskilt svarsalternativ, vilket skulle ha krive ect stort antal
separata tester. Eftersom detta hade varit mycket tidskrivande, prioriterades det bort. Re-
sultaten frin dessa frigor med flervalssvar redovisas dirfor endast i form av procentuella
fordelningar. P-viirden och residualer presenteras for de frigor dir endast ett svarsalternativ
kunde viljas. Om inget p-viirde anges i anslutning till en friga innebir det ace statistisk analys
inte har genomforts.
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3.7 Kvalitativ analys

Syftet med detta steg var att analysera den kvalitativa datan frin fritexcfrigan i enkiiten samec
intervjuerna, for act identifiera monster som antingen bekriftar eller motsiger resultaten
frin den kvantitativa dataanalysen. Datan bearbetades genom en tematisk analys. Tematisk
analys ir en flexibel metod som ir lice ate applicera, for act identifiera monster i kvalitativa
datamiingder. Riskerna med detta metodval ir act avsaknaden av tydliga rikelinjer kan leda
till en inkonsekvent analys samt att forfattarnas egna sikter pﬁverkar ana]ysen i for stor
utstrickning. For ate sikerstilla ete korreke tillvigagingssite f6ljdes f6ljande sex steg, frin

Braun och Clarke:

« Bekanta sig med datan
« Generera initiala koder
Soka efter teman

« Granska teman
+ Definiera och namnge teman
« Rapportera analysen

Att generera initiala koder kan goras bide induktivt och deduktive, allesd antingen att datan
styr vilka koder som anvinds alternative att man anviinder sig av ett forutbestimt ramverk
av koder. Di detta arbete ir av explorativ natur, valdes ett induktive tillvigagingssice [52].
En underkategori till denna metod ir reflexiv tematisk analys. Skillnaden gentemot andra
typer av tematisk analys ir atc hiir efterssks inte objektivitet; teman i datan ir inte nigot
som hittas, utan nigot som forfattarna i detta fall miste skapa genom noggranna tolkningar
av datan. Detta ir fordelaktige dels da sann objektivitet dr svir att uppnd, och dels for ate
metoden faktiske anviinder férfactarnas kompetens som en resurs. I och med att en reflexiv
tematisk analys valdes, krivdes det genom hela processen att forfactarna reflekeerade kring
sina forutfattade meningar och deras piverkan pd analysen av data [53].

For analysen av fritextsvaren frin enkiiten anviindes det digitala verktyget Miro. De 99 in-
samlade svaren pa frigan sattes ut pa post-it-lappar som sedan kategoriserades efter innehall.
Som nimnts gjordes detta induktivt, och kategorierna uppkom efter hand som datan ana-
lyserades. D3 svaren var relative korta av sin natur, gjordes bedémningen att kodning inte
behovdes, allesi uppkom teman direke frin svaren i sig. Vissa av svaren innehéll flera skilda
fakcorer; dessa svar delades dd upp pi flera post-it-lappar for act korreke kunna placera alla
nimnda orsaker. Totalt resulterade detta i 137 faktorer, uppdelade pa 13 kategorier.

For att forfaccarna skulle bekanta sig med dacan fran de 10 intervjuer som genomféres anviin-
des det di gita]a Verktyget Taguette. Utifran de transkriberade intervjuerna markerades citat
som delades in i totalt 42 olika koder, dir varje kod innehdll 1-10 st citat. Koderna flyccades
direfter dver till Miro, och samma tillvigagingssitt med post-it-lappar anvindes hir som for
fricextsvaren. Koderna bearbetades vidare, diir vissa koder gavs nya namn och de innchillande
fler in tio citat delades upp i nya, smalare koder. Utifrin koderna skapades 11 st teman, och
samtliga koder kategoriserades utefter dessa. Den tematiska analysen for bide fritextfrigan

och intervjuerna ses i sin helhet i Appendix
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3.8 Etiska overviganden

For att studien skulle genomforas pa ett etiske hillbare sice, lades stor vike vid att utforma
enkiit- och intervjufrigor pa sidant site ace kiinslig information kring deltagarnas miende
och psykiska hilsa inte samlades in. Vidare informerades deltagarna bide vid ifyllnad av en-
kiiten och infor intervjuerna pi vilket site deras data skulle férvaras och anviindas, same att
deltagandet var helt frivillige. For ace behilla deltagarnas integritet och ge dem méjligheten
att svara si fricc som mojlige har all data som presenteras i denna rapport anonymiserats, och
enskilda delcagare kan inte identifieras utifrin denna.
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Kapitel 4

Resultat

[ f6ljande kapitel kommer samtliga resultat frin dokumentstudie, enkic och intervju att pre-
senteras. Forst jaimfors skillnader mellan sektorer f6r samtliga enkiitfrigor och sedan jimfors
samma frigor mellan yrkesgrupper.
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41 Demografiska aspekter

Tabell 4.1: Demografiska fakcorer uppdelat efter olika kategorier

Demograﬁska faktorer Antal
Totalt antal svarande 156
Sektorer

Offentlig sektor 64
Privat sektor 90
Bortplockade 2
Yrkesgrupper

Likare 26
Sjuksk(ﬁterskor 100
Underskoterskor 16
Ovriga yrkesroller 16
Kénsuppdelning

Kvinnor 121
Min 34
Vill ej uppge 1
Anstillningsgrad

Heltid 108
Deltid 48
Alder

Under 30 ar 11
30-39 ar 57
40-49 ar 40
50-59 ar 27
60-69 ar 19
Over 70 &r 2
Antal ir pi arbetsplatsen

0-2 ar 53
3-54r 38
6-10 ar 31
11-15 ar 14
16-20 ar 9
21-25 ar 6
26-30 ar 4
35+ ar 1

Demografiska fakcorer kan ses i Den procentuella uppdelningen mellan sektorerna var
41.6% for offentlig sektor och 58.4% for privat. Antalen for yrkesgrupper innebar procentu-
elle 16.7% likare, 64.1% sjukskédterskor, 10.3% underskdterskor samt 8.9% 1 dvriga yrkesroller.
Uppdelningen mellan regionerna ses i sin helhet i Appendix men Vistra Gotalandsregio-
nen var flest med 27% av de svarande, Region Stockholm var niist flest med 19% och Skine
kom pi tredje plats med 12%.
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4.2 Regionanalys genom dokumentstudie

Nedan presenteras andel av regioner som berért nyckelorden i de utvalda dokumenten. Same-

liga regioner presenteras i Appcndix

4.2.1 Sammanfattning av drsrapporter 2023

« Endast 2 av 21 nimnde flexibilitet i ett relevant sammanhang, utdver det 1 av 21 i
relation till hilso- och sjukvird
— Schemaliggning: 11 av 21
— Arbetstid: 9 av 21
— Arbetssitt: samtliga regioner
— Ersittning utanfor 16n: 0 av 21 men 7 av 21 nimner friskvird
* Extra ersittning inom hilso- och sjukvird: 9 av 21

+ Samtliga regioner nimner kompetensforsérjning i regionen som helhet, varav 16 dis-
kuterar det utforlige.
— 17 av 21 regioner nimner begreppet specifike for hilso- och sjukvirden, varav 14
diskuterar det utf(ﬁrligt.
« Digitala verktyg: 7 av 21
« Digitalisering: 19 av 21
— Digitalisering specifikt inom hilso- och sjukvird: 16 av 21

4.2.2 Sammanfattning av mal- och budgetdokument

« Endast 2 av 21 nimnde flexibilitet i ett relevant sammanhang, utéver det 1 av 21 i
relation till hilso- och sjukvird

Schemaliggning: 4 av 21

Arbetstid: 6 av 21

Arbetssitt: 17 av 21 regioner

— Ersitming utanfor 16n: 0 av 21 men 5 av 21 nimner friskvird
* Extra ersittning inom hilso- och sjukvird: 4 av 21
+ Samtliga regioner nimner kompetensforsdrjning i regionen som helhet, varav 16 dis-
kuterar det utforligt.
— 17 av 21 regioner nimner begreppet specifike for hilso- och sjukvirden, varav 8
diskuterar det utforlige.

« Digitala verkeyg: 5 av 21
. Digita]isering: 20 av 21

— Digitalisering specifikt inom hilso- och sjukvird: 16 av 21

4.2.3 Sammanfattning av strategier

Utdver nimnda dokument har det undersskes huruvida regionerna hade pigiende projeke
cller strategier relaterade till digitalisering och kompetensforsérjning. Dessa dokument ana-
]yserades inte i deta]j, utan registrerades enbart utifrin deras forekomst.
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Digitaliseringsstategi: 10 av 21 regioner har en uttalad strategi for digitalisering. Yeterligare

2 regioner hade specifika strategier for endast hilso- och sjukvirden.

Kompetensforsdrjningsstrategi: 15 av 21 regioner har en tydligt definierad strategi eller hand-
lingsplan for kompetensforsdrjning.

4.3 Kvantitativ analys av vardsektorer

[ foljande stycke kommer diagram med jimforelse mellan virdsekeorer att presenteras. Hir
j'z'tmférs endast de som tillhor oﬁéntlig och privat sektor, totalt antal svarande dr dirfor 154

personer. Aldersfordelningen mellan sekcorer presenteras nedan, se tabell

Alder Offentlig sektor | Privat sektor
Under 30 ar 7 4
30-39 ar 31 25
40-49 ar 11 28
50-59 ar 10 17
60-69 ir 5 14
Over 70 ir 0 2
Tabell 4.2: Aldersférdelning per sektor
431 Flexibilitetsfaktorer
B Offentlig sektor Privat sektor
Arbetssatt 23
Arbetstid 38 65

Ersattning utdver 16n

Schemalaggning

Figur 4.1: Resultat pa frigan "Vilket av foljande omriden ir vikeigast for dig for

26

23 40

40

Antal

60

att mojliggdra en 6kad flexibilitet pd dite arbete?” uppdelat efter virdsekeor.

80
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Som ses i figur |4.1]dir arbetstid den mest dcrivirda aspekeen av flexibilitet for bide offentlig
och privat sekeor. Férdelningen mellan virdsektorer for de tvd mest frekvent valda alcernati-
ven, arbetstid och schemaliggning, ir proportionerlig gentemot férdelningen i urvalet. For
ersittning utdver 16n ir offentlig sektor nigot dverrepresenterad med omkring 5 procenten-
heter. For arbetssice ér istillet privat sektor dverrepresenterad med cirka 7 procentenheter.
Detta innebiir siledes att motsatea sekeor dr underrepresenterad med samma mingd.

p-virde: 0.882

P-virdet ir inte signiﬁkant vid uppde]ning efter vardsektor. Vid jﬁmférelse mellan vardsek-
torerna ir det ingen residual som sticker ut for varken offentlig eller privat f6r ndgot av de
fyra svarsalternativen. Detta betyder att fordelningen kan bero pa slumpen.

4311 Schemaliiggning

B Offentlig sektor Privat sektor

Fasta rullande
scheman

Individuell
schemalaggning <7

Personcentrerad
schemalaggning

Terminscheman 6 10

Annat 3 6

0 25 50 75 100

Antal

Figur 4.2: Resultat pa frigan "Vilken av f(iljande faktorer inom omridet sche-
maliggning ir viktigast for dig? Vilj det viktigaste." uppdelat efter virdsektor.

Individuell schemaliggning ir den faktor flest respondenter har valt, oavsete sekeor, se figur
4.2 Privat sektor ir éverrepresenterad med cirka 6 procentenheter for detta alternativ. For
personcentrerad schemaliggning ir det stdrre andel offentlig sekeor én vintat, ungefir 13
procentenheter mer. Férdelningen for resterande svarsalternativ ir i stora drag proportio-

nerlig mot urvalet.

p-virde: 0.522
Svaralternativet schemaliggning uppvisar inte ett signifikant p-viirde f6r virdsektorer. Inga
signifikanta residualer uppvisas, diremot finns det en indikation pi atc offentlig sektor viljer
personcentrerad schemaliggning oftare in viintat, da residualen for denna grupp ir 1.0.
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43.1.2 Arbetstid

B Offentlig sektor Privat sektor

Flextid 1 15 16

Forkortad arbetstid
med bibehallen 16n
(35 timmarsvecka)

61 108

Langre arbetspass
(mellan 10-13 timmar) 11 21
med mer
sammanhangande

Annat 3 9

0 25 50 75 100 125

Antal

Figur 4.3: Resultat pa frigan "Vilken av f5ljande faktorer inom omridet arbetstid
ir viktigast for dig? Vilj det viktigaste." uppdelat efter virdsekeor.

Som ses i ﬁgur ir det tydligt att respondenterna foredrar forkortad arbetstid fore reste-
rande alternativ, oavsett vilken sektor de tillhor. Det ir dven tydligt att flextid nistan uteslu-
tande viljs av privat sekeor. Lingre arbetspass ir nigot mer 6nskat frin offentlig sektor, en

éverrepresentation pi ungefir 7 procentenheter.

p-virde: 0.006

Gillande arbetstid ir p-virdet signifikant vid uppdelning efter virdsektor. For alternativet
flextid ir residualen negative signifikant for offentlig sektor, med ett viirde pa -2.2. Fér samma
alternativ finns det en indikation pd att privat sekcor viljer alternativet oftare in forvinta,
med en residual pa 1.8. Flextid Véil]'s allesd i 1'zigre grad av oﬁent]ig sektor och i hégre grad in

vantat av privat sektor.
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4313 Arbetssitt

B Offentlig sektor Privat sektor

Arbeta i block 20 35

Arbetsrotation pa
veckobasis 2 .

Digitala verktyg for
administrativt arbete pa 17 29
distans

Digitala verktyg for arbete
pa distans (video- och 18 24
telefonmoten med patient

Ej applicerbart 3 10

Annat 11 16

Antal

Figur 4.4: Resultat pa frigan "Vilken av f6ljande fakcorer inom omradet arbetssitt
ar viktigast tor dig? Vﬁ]j det Viktigaste." uppdelat efter virdsckreor.

Fordelningen mellan svarsalternativen ir nigorlunda jimn gillande arbetssite, se figur
Arbetsrotation och arbeta i block dr dock de mest frekvent valda alternativen f6r bide offent-
lig och privat sektor. Offentlig sektor ir dverrepresenterad med cirka 6 procentenheter for
arbetsrotation. Det ir markant fler av de som valt digita]a Verktyg for arbete pa distans som
tillhér privat sekeor, en Sverrepresentation pa cirka 17 procentenheter. Férdelningen bland
de som valt digitala verkeyg specifike f6r administrative arbete pd distans ir diiremot propor-
tionerlig mot urvalet. Ungefir 17% av respondenterna har angett act frigan ¢j ir applicerbar
pa deras yrke, alternativt ate de énskar ete annat svarsalternativ. For det forstnimnda ér of-
fencli g sektor éverrepresenterad, och for det sistndmnda ir privat sektor éverrepresenterad.

p—Vﬁrde: 0.206

Uppdelning efter virdscktor resulterar inte i ett signifikant p-viirde, och ingen av residua-
lerna iir heller signifikanta. De starkaste indikationerna giller digitala verktyg for arbete pa
distans, dir offentlig sekcor uppvisar en residual pa -1.3, och privat sekcor uppvisar en residu-
al pd 1.1. Detta innebir att privat sektor dnskar digitala verkeyg for arbete pa distans i hogre
grad in forviintat, medan det ir tvircom for offentlig sekeor.
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4314 Ers'a'ttning utover 16n

B Offentlig sektor Privat sektor

Friskvardstimme 14 25

Lénevéxling 10 18

Pensionsavsattning 30 6
enligt 80-90-100

Personlig
hallbarhetsdag

Semestervaxling 22 33

Annat 8 12

Antal

Figur 4.5: Resultat pd frigan "Vilken av f5ljande faktorer inom omridet ersiittning
utdver 16n ir vikeigast for dig? Vilj det viktigaste." uppdelat efter vardsekeor.

Som ses i figur prioriterar bida virdsektorerna pensionsavsittning enlige 80-90-100-
modellen hdgst av de angivna svarsalternativen. Offentlig sektor ir dverrepresenterad med
omkring 9 procentenheter. Fordelningen for friskvirdstimme och lénevixling ir proportio-
nerlig mot urvalet. For semesterviixling ir privat sektor dverrepresenterad med ungefir 9
procentenheter. Det ir ocksi enbart privat sektor som vale personlig hillbarhetsdag, dock ir
datamiingden for detta alternativ liten och urgor mindre dn 4% av det totala antalet respon-
denter.

p—V'z'ere: 0.189

For detta svarsalternativ ir p-viirdet inte signifikant for virdsektorer. Ingen av residualerna ir
heller signifikanta, men det finns indikationer. Alternativet personlig hillbarhetsdag sticker
ut f6r bade offentlig och privat sektor, med residualer pi -1.6 respektive 1.3. Detta innebiir
att offentlig sektor viljer alternativet i ligre utstrickning dn forviintat, medan det dr tviircom
for privat sekeor. Offentlig sektor sticker dven ut for pensionsavsittning enlige 80-90-100
modellen, med en residual pi 1.0.
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43.15 Byta bort del av 16n

B Offentlig sektor Privat sektor

Individuell schemalaggning

Fasta rullande scheman
Terminsscheman
Personcentrerad schemalaggning

Forkortad arbetstid (35 timmarsvecka)

Langre arbetspass med mer
sammanhangande ledig tid

Flextid

Digitala verktyg for administrativt arbete pa
distans

Digitala verktyg for arbete pa distans (video-
och telefonméten med patient och/eller

Arbeta i block

Arbetsrotation pa veckobasis

Pensionsavsattning enlig 80-90-100
modellen

Friskvardstimme
Semestervaxling
Lénevaxling
Personlig hallbarhetsdag
Jag vill inte byta bort nagon del av min Ién

61 110

75 100

Antal

Figur 4.6: Resultat pa frﬁgan "T syfte ate 8ka flexibiliteten i mitt arbete skulle jag
kunna tinka mig act byta bort en del av min 16n mot fSljande (flera val majli-
ga)"uppdelat efter virdsekeor.

Som ses i ﬁgur ir majoriteten av respondenterna inte beredda att byta bort en del av sin
16n mot ndgon av de angivna faktorerna, oavsett vilken sektor de tillhér. 77% av de som tillhor
offentlig sektor och 68% av de frin privat har valt detta alternativ. Av de som kan tinka sig
att byta bort en del av sin I6n ir forkortad arbetstid mest 6nskviire f6r bide offentlig och
privat sektor. Flextid ir niistan uteslutande av intresse for privat sektor, som stir for 92% av
respondenterna for detta alternativ. Offentlig sektor ir dverrepresenterad bland de som vale
personcentrerad schemaliggning, medan privat sektor ir dverrepresenterad for individuell
schemaliggning, det bor dock noteras att detta dr smi datamiingder.
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4.3.2 Byte av arbetsplats

4.3.2.1 Vara kvar hos nuvarande arbetsgivare om ett ar

B Offentlig sektor Privat sektor
Ja 63  9¢
Nej 11 26
Vet inte 16 29
0 25 50 75 100
Antal

Figur 4.7: Resultat pd frigan "Jag plancrar att arbeta kvar hos min nuvarande ar-
betsgivare om ett ar:" uppdelat efter virdsekeor.

Majoriteten av respondenterna planerar att vara kvar hos sin nuvarande arbetsgivare om ett
ir, oavsett sekrortillhdrighet. Privat sekcor ir ndgot dverrepresenterad bland de som uppgett
detta, ungefir 5 procentenheter. Bland de som svarat att de inte planerar ate vara kvar ir of-
fentlig sektor dverrepresenterad med ungefir 16 procentenheter. Férdelningen bland de som
svarat att de inte vet om de kommer vara kvar ir proportionerlig mot urvalet. Férdelningen

ses 1 figur

p-virde: 0.141

Uppdelning efter virdsektor resulterar inte i ett signifikant p-viirde i denna friga. Inga av re-
sidualerna for vardsektorer ir signifikanta. Det som sticker ut ir de respondenter som svarat
nej; residualen f6r offentlig sekeor dr 1.3, medan den f6r privat sekeor ér -1.1. Som niimnt ovan
ir allesd offentlig sektor dverrepresenterade bland de som inte planerar act vara kvar hos sin
nuvarande arbetsgivare om ett r, medan privat sektor ir underrepresenterade i denna friga.
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4.3.2.2 Overv'a'gande av att s6ka nytt jobb

B Offentlig sektor Privat sektor
Alltid 21 10
Ofta 197 39
Ibland 27| 48
Séllan 19| 32
Aldrig/nastan aldrig 23 25
0 10 20 30 40 50

Antal

Figur 4.8: Resultat pd frigan "Hur ofta dverviger du att soka ett nytt jobb?" upp-
delat efter virdsekror.

Bland de som alltid funderar pd act byta jobb ir en majoritet frin offentlig sekcor, en dver-
representation pa nistan 40 procentenheter. Aven bland de som ofta dverviger att byta jobb
ir offentlig sekcor dverrepresenterad, med cirka 10 procentenheter. Férdelningen bland de
respondenter som uppger att de ibland respektive sillan tinker pa att byta arbetsplats ir
proportionerlig mot urvalets férdelning. Bland de som aldrig eller niistan aldrig tinker pd att
byta arbetsplats ir en klar majoritet tillhérande privat sektor. Detta motsvarar en dverrepre-
sentation pi cirka 34 procentenheter. Resultatet visas i ﬁgur

p—v'zirde: <0.001

Uppdelning efter virdsekcor resulterar i ect signifikant p-virde. Signifikanta residualer pi-
eriffas for bide offentlig och privat sektor for de respondenter som aldrig/nistan aldrig tin-
ker pd act byta arbetsplats. Offentlig sektor uppvisar en residual pd -2.6 och privat sekeor
en residual pa 2.2. Detta innebir att privat sektor ir dverrepresenterad bland de som aldrig
tinker pa att byta arbetsplacs, medan offentlig sekeor dr underrepresenterad for detta alter-
nativ. Aven for den grupp respondenter som svarat att de alleid tinker pa ace byta arbetsplats
patriffas markanta residualer, dock inte signifikanta. Offentlig sektor har en residual pd 1.9,
och privat sektor pa -1.6. Detta betyder att offentlig sektor ir dverrepresenterade bland de
som alltid tinker pid act byta arbetsplats, och privat sektor ir underrepresenterad for detta
alternativ.

Linear—by—Linear Association anvinds endast fér denna Friga for ate ana]ysera samband mel-
lan tvd ordnade variabler. Ordnade variabler syftar hir till acc alternativen var en skala frin
aldrig dill alltid. Det ir sirskile anviindbart nir man vill undersska om det finns ett rikeat
monster, i detta fall om personer i offentlig sektor oftare rapporterar tankar pa act byta ar-
betsplats in de i privat sektor. Testet visade ett signifikant resultat (p-viirde = < 0.001), vilket
tyder pd att det finns ett linjirt samband mellan sektorstillhdrighet och frekvensen av sidana
tankar.
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43.23 F’o'rdelning av avsikt act limna arbetsgivare

Bl Offentlig sektor Privat sektor
Byta inom branschen oavsett
sektor

Byta inom regionen
Byta till bemanningsforetag

Byta till en annan bransch 19| 36

Byta till en annan region

Byta till en privat arbetsgivare

inom halso- och sjukvard 17| 30

Byta till kommunal arbetsgivare
halso- och sjukvard

Byta till regional arbetsgivare
inom halso- och sjukvard

Ga i pension

Utbildning inom annat omrade
Vidareutbildning inom vardyrket
Annat

20 30 40

Antal

Figur 4.9: Resultat pa Fréigan “Om du dverviger att limna din nuvarande arbetsgi—
vare, vilket av féljande alternativ passar bist in f6r dig?" uppdelat efter virdsekeor.

For bada sektorerna ir byte till en annan bransch den populiraste typen av byte om respon-
denterna skulle limna sin nuvarande arbetsplats, som visas i ﬁgur Efter att byta bransch
ir byte till en privat arbetsgivare inom hilso- och sjukvird mest frekvent férekommande,
bide for offentlig och privat sektor. Fér respondenter frin privat sekeor bor detta tolkas som
att de hade bytt till en annan privat arbetsgivare, om de skulle limna sin nuvarande. Offent-
lig sekeor ir dverrepresenterad bland de som uppgett ate de skulle byta till en kommunal
arbetsgivare inom virden. Byta till en regional arbetsgivare har enbart valts av privac sekeor,
vilket dr rimlige dd de respondenter som redan arbetar inom offentlig sektor istillet valt byte
inom regionen alternativt byte till en annan region, i de fall de skulle limna for en annan
regional arbetsgivare. Offentlig scktor ir dverrepresenterad for bide vidareutbildning inom
virdyrket och utbildning inom annat omride, med cirka 6 respektive 9 procentenheter. Pri-
vat sektor ir §verrepresenterad bland de som uppgett ate de skulle gi i pension med omkring
20 procentenheter.

p—véirde: 0.348

Uppdelning efter virdsektor ger inget signifikant p-viirde, inga residualer ir heller signifikan-
ta. Ett av de svarsalternativ som uppvisar storst residualer idr de som kommer gd i pension
om de limnar sin arbetsplats. Offentlig sektor ir underrepresenterade i denna grupp, med
en residual pd -1.4, medan privat sekeor ir dverrepresenterade med en residual pi 1.2. De
respondenter som angett att de skulle byta inom regionen kommer oftare in forvintat frin
offentlig sektor, vilket ses pa residualens viirde pa 1.6. Motsvarande residual for privat sektor
ir -1.3, allesd en underrepresentation. Privat sektor ir diremot verrepresenterade bland de
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respondenter som uppgett att de skulle byta till en regional arbetsgivare inom virden, med
en residual pd 1.1. Offentlig sekeor valde detea alternativ i ligre utstrickning in vanlige, vilket
syns pd residualen som har ett virde pd -1.3. Samma resonemang som ovan ir applicerbart
hiir; att formuleringen av vissa svaralternativ ir bittre limpad f6r en av sektorerna, vilket
speglas i residualerna.

4.3.3 Anledning att byta frin offentlig till privat sekcor

W Offentiig sektor Privat sektor

Lon

Mer regelbundna arbetstider

Mer héilsosam schemalaggning (t
ex. lingre raster under arbetspass)

Mindre fysiskt arbete
Mer varierat arbete

Mindre mental belastning och

stress </

Mindre emotionell belastning
Mindre team

Mindre vardenhet

Mer specialiserad tjanst

Mindre adminstrativa uppgifter

Lattare att driva igenom foréndring
inom organisationen

Lagre personalomséttning
Stérre inflytande dver sin arbetsroll

Battre formaner

Privata omstandigheter (t.ex. kortare
resvag til jobbet)

Annat

Antal

Figur 4.10: Resultat pd frigan “Av de sjukskdterskor som tog examen under 2019
limnade ungefir en femtedel regionen for jobb inom privat eller kommunal sektor
inom tre ir enligt Socialstyrelsen. Vad tror du det beror pd? Vinligen vilj upp till
tre faktorer." uppdelat efter virdsekeor.

Bade offentlig och privat sektor tror ate 16n ir den frimsta fakeorn cill ate sjukskdterskor
limnar den offentliga sektorn for den privata, se ﬁgur Offentlig sektor ir nigot dverre-
presenterade bland de som angett 16n som frimsta fakeor. Efter 16n ir mindre mental belast-
ning och stress det som flest respondenter har val, férdelningen hiir ir proportionerlig mot
urvalet. Offentlig sektor ir dverrepresenterad bland de som angett mer regelbundna arbets-
tider som frimsta anledning, medan privat sektor ir nigot dverrepresenterad bland de som
valt mer hilsosam schemaliggning. For de som tror att bytet beror pa ate det ir licrare atc
driva igenom f6rindring inom det privata ir det fler respondenter in forvintat frin privat
sektor, de stir for 75% av den gruppen. Privat sektor ir dven dverrepresenterad bland de som
angett storre inflycande dver sin arbetsroll som den primira orsaken.
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434 Psykosocial arbetsmilj6

4341 Hog arbetsbe]astning

B Offentlig sektor Privat sektor

Mojlighet till regelbundna
pauser

52

Inflytande 6ver schemaléggning 37 68

Tekniska hjalpmedel

Avlastning fran administrativa
uppgifter

Tydlig arbetsférdelning 54

Kontroll 6ver egna

arbetsuppgifter 56 91

Ansvarsfordelning vid
introduktion av nya
medarbetare

Teamarbete och samverkan

mellan kollegor o

Annat

75 100

Antal

Figur 4.11: Resultat pd frigan "Vilka alternativ har du eller énskar du ate du hade
tillging till for att hantera en hog arbetsbelastning bitere? Vinligen vilj upp till
tre faktorer." uppdelat efter virdsekeor.

125

I ﬁgur redovisas rangordningen av Verktyg vid hég arbetsbe]asming for privat och of-
fentlig sektor. Gillande de flesta faktorerna virderar virdanstillda inom privat respekeive
offentlig sektor dessa lika hogt, alltsd i proportion mot storleken pi urvalet frin varje grupp.
Ett alternativ som sticker ut ir tekniska hjilpmedel, som drygt 13% av respondenterna frin

privat sektor valt som en av de viktigaste faktorerna, medan ingen frin offentlig sektor valc

detra. Alternativet m'c')j]ighet till rege]bundna pauser ar mer popu]ﬁrt bland of‘Fentliga med-

arbetare, en dverrepresentation pi ungefir 15 procentenheter gentemot det totala urvalet.
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43.4.2 Arbetstillfredsstillelse och motivation

B Offentlig sektor Privat sektor

God arbetsgemenskap 56 86

Stéttande ledning 29 45

Meningsfullt arbete 46 77

Rimlig arbetsbérda 37 72

Karriarméjligheter genom
specialisering eller intern
utbildning

Ekonomisk kompensation 41 79

Flexibilitet genom att paverka

arbetstider och schema g3 ©°

Annat WA

50 75 100

Antal

Figur 4.12: Resultat pd frigan "Vilka faktorer driver arbetstillfredsstillelse och
motivation i ditt arbete? Vinligen vilj upp till tre fakcorer" uppdelat efter
virdsektor.

I ﬁgurredovisas vilka faktorer virdpersonal frin privat respektive offentlig sektor tycker
frimst bidrar cill arbecstillfredsstillelse och motivation. God arbetsgemenskap ir den mest
frekvent forekommande fakcorn i privat sektor och motsvarar en dverrepresentation pa cir-
ka7 procentenheter. Fler édn forvincat fran oﬁentlig sektor har valt rimlig arbetsborda som
en av de tre frimsta faktorerna, en dverrepresentation pi ungefir 7 procentenheter sett till
urvalets scorlek. Aven karrizirmoiligheter ir betydlige hogre prioriterat inom offentlig sektor
som stir for en dverrepresentation pi cirka 20 procentenheter. Aven ekonomisk kompensa-
tion har nigot stdrre andel frin offentlig sektor gentemot urvalet. Gillande flexibilitet kring
arbetstider och schema ir det tviircom; privat sektor svarar for en storre andel in i urvalet,
omkring 5 procentenheter mer dn vantat.
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4343 Stod fran ledningen

Emotionellt stéd

Praktisk hjalp

Regelbunden feedback

Tillgénglighet

God informationsspridning och
kommunikationsformaga

Visar uppskattning

Lyhérdhet

Kompetens och
professionalitet

Tydliga direktiv och
ansvarstagande

Privat sektor

38 62
48
30y 49
38 66
29\ 55
44 76
50 75
Antal

83

Figur 4.13: Resultat pd frigan "Vilka egenskaper frin ledningen viirderar du hogst?

Vinligen vilj upp till tre faktorer.” uppdelat efter virdsekeor.

100

I ﬁgurkan det ses vilken typ av stéd frin ledningen virdpersonal dnskar utifrin virdsek-

tor. 62,5% av de som Onskar praktisk hjilp frin sin chef tillhor offentlig sektor, en dverre-

presentation pd mer in 20 procentenheter. Det bor dock noteras att andelen som valt detta

alternativ ir markant mindre in de andra alternativen. Aven kompetens och professionalitet

hos en chef virderas nigot hogre hos personal inom offentlig sektor, en dverrepresentation

pi cirka 5 procentenheter.
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43.5 Karriﬁrm('jjligheter

W Offentlig sektor Privat sektor

Ledarskapsmajligheter | 0 92| 12

Tydiigare karriérvagar

Intern vidareutbildning — Tillgang till

kurser I

Underlattande vid specialisering via
extern utbildning

Mentorskap

Mjlighet att handleda andra

Lénedkning eller bonusar kopplade till
prestation och utveckling

54 98

Mbjlighet att testa olika roller eller
avdelningar

Flexibelt schema som underléttar

utbildning
Utmanande och stimulerande 2 76
arbetsuppgifter 6
Forskningsméjligheter
Tillgang till nétverk — Stod for att delta i
konferenser och skapa kontakter inom
Jag kénner mig néjd med min position
idag och kommer stanna tills vidare
Annat
50 75 100

Antal

Figur 4.14: Resultat pi frigan "Vilka av foljande karridrfakeorer skulle fi dig ate
dverviiga att stanna lingre pd din arbetsplats? Vinligen vilj upp «ill cre faktorer.”
uppdelat efter virdsekeor.

I ﬁgurkan utlisas att [6neskning eller bonusar ir det populiraste alcernativet for bade
offentlig och privat sektor, och férdelningen mellan de tvi ir proportionerlig. Lika minga
respondenter frin offentlig och privat har vale tydligare karriirvigar som en vikeig fakeor,
vilket innebiir en Sverrepresentation f6r offentlig sektor med urvalets fordelning i dcanke.
Detta giller idven for underlittande vid extern utbildning, som ocksa har lika minga svar
frin offentlig och privat. For faktorerna ledarskapsméjligheter, mentorskap samt méjlighet
att handleda andra har privac sckeor en tydlig majoritet, dven med hur det totala urvalet
ir fordelat i dtanke. Ect flexibelt schema som underlittar utbildning ir diremot prioriterat i
storre utstrickning av medarbetare i offentlig sektor. Med reservation for act dessa datamiing-
der dr smd, si ir mojlighet ate testa pd olika roller eller avdelningar, forskningsméjligheter
samt tillging till nitverk hdgre prioriterat av offentlig sektor in privat. Av de som kiinner
sig ndjda med sin position idag, kommer dver 80% frin privat sekeor.
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43.6 Teknik och digitala hjilpmedel

4.3.6.1 Konsekvenser av diligt fungerande digitala hjilpmedel

B Offentlig sektor Privat sektor

Okad oro fér misstag

Okat administrativt

arbete t.ex. 47 86
dubbeldokumentation
Langre tid att slutfora 56

arbetsuppgifter

Frustration i teamet

Sankt motivation och
tillfredsstallelse i
arbetet

Lag kontroll 6ver
arbetsséatt

50 75

Antal

94

100

Figur 4.15: Resulcat pa ﬁ'é’lgan "Vilka konsekvenser av dﬁ]igt Fungerande digitala

hj ﬁlpmedel piverkar dig mest i ditt arbete? Anta att patientsikerheten fortfaran-

de uppritthills. Vinligen vilj upp till tvi fakeorer." uppdelat efter virdsekeor.

For offentlig scktor ir den konsekvens som paverkar mest i arbetet 8kat administrative arbe-
te, se ﬁgur For privat sekeor dr den primira konsekvensen istillet att det tar lingre tid
att slutfora arbetsuppgifter. Frustration i teamet ses som en stdrre risk av privat sekeor in of-
fentlig; privat sekeor ir dverrepresenterad med omkring 11 procentenheter. Offentlig sekcor
ir verrepresenterad med ungefir 7 procentenheter bland de som valt sinkt motivation och
tillfredsstillelse i arbetet som den frimsta konsekvensen av diligt fungerande hjilpmedel.
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4.3.6.2 Framgﬁngsrika inféranden av digitala hj ﬁlpmedel

B Offentlig sektor Privat sektor

Att det finns enkel tillgang
till support och utbildning = >

Att integration med
befintliga system och a ©

Att det finns ett tydligt syfte 20 45
med systemet

Att systemet &r lattanvanda 63 102
och intuitiva med god

Att systemet kan testas i
vardmiljo fore inkop o
Att de system som képs in 41 78
ar en tydlig tidsbesparing

Att fler personer har
tillgang/licens till

Att det finns ett

medbestammande fran &

Annat 4

o

25 50 75 100 125

Antal

Figur 4.16: Resultat pd frigan "Vad ir avgdrande for dig fr framgingsrika infs-
randen av dessa hjilpmedel? Vinligen vilj upp till tre fakcorer. " uppdelat efter
vardsektor.

Privat sektor ir nigot dverrepresenterade bland de som valt tillging till support och utbild-
ning, integration med befintliga system same tydlige syfte, ca 5 procentenheter var. Som kan
utlisas i ﬁgur ir ldttanvinda system med god anvindbarhet det Viktigaste for bada sek-
torerna, och férdelningen ir proportionerlig mot urvalet. Offentlig sektor prioriterar i hogre
grad in viintat act systemet testas i virdmiljo och att det ir en tydlig tidsbesparing, cirka 8 re-
spektive 7 procentenheter. Medbestimmande frin personalen prioriteras hogre in vintat av
offentlig sektor, cirka 10 procentenheter. Att fler personer har tillging/licens till program-
met har enbart valts av personer inom privat sektor, alltsd en dverrepresentation, men di
datamiingden ir relative liten gir det inte att dra allefor stora slutsatser baserac pa detta.
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4.4 Kvantitativ analys av yrkesgrupper

4.4.1 Flexibilitetsfaktorer

B Leg.ldkare [ Leg. sjukskoterska B Underskéterska Ovrig yrkesroll

Arbetssatt

Arbetstid 6 66
Ersattning utéver 16n
Schemalaggning 2 40
0 20 40 60 80
Antal

Figur 4.17: Resultat pi frigan "Vilket av f6ljande omriden ir vikcigast for dig for
att mojliggdra en Skad flexibilitet pd dite arbete?” uppdelat efter yrkesgrupp.

For sjukskdterskor och underskoterskor ir arbetstid den viktigaste aspekeen av flexibilitet,
medan likare prioriterar schemaliggning hégre, se figur [4.17] Sjukskoterskor 4r underrepre-
senterade med cirka 10 procentenheter bland de som valt schemaliggning, samtidigt som
de dr né’tgot underrepresenterade i gruppen som valt ersidctning ucdver lon. Likarna ir tyd—
ligt underrepresenterade bland de som valt arbetssitt, och utgér endast 4% av den gruppen.
Underskéterskor idr diremot dverrepresenterade gillande arbetssiitt, med omkring 7 procen-
tenheter.

p-virde: 0.066

P-viirdet ir inte signifikant vid uppdelning efter yrkesgrupp, dock ir det nira signifikans
med ete viirde pd 0.066. Likarna uppvisar en signifikant residual pa 2.8 f6r schemaliggning,
allesd finns det en trend att likare viljer schemaliggning oftare in resterande yrkesgrupper.
Likare har dven utstickande, men ¢j signifikanta, residualer f6r arbetssitt och arbetstid, med
-1.5 respektive -1.2. Detta indikerar att likare prioriterar dessa flexibilicetsfaktorer i ligre
utstriickning in viintat. Underskoterskor uppvisar en residual pa 1.0 for arbetssice och -1.1
for schemaliggning. Detta indikerar att underskdterskor prioriterar arbetssict hdgre i storre
utstrickning in viintat, och schemaliggning i ligre utstriickning in vintat.
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4411 Schemalﬁggning

B Leg. lékare [ Leg. sjukskoterska [ Underskéterska Ovrig yrkesroll

Fasta rullande
scheman

Individuell
schemalaggning

Personcentrerad
schemalaggning

Terminscheman 110
Annat 6

0 25 50 75 100

Antal

Figur 4.18: Resultat pi frigan "Vilken av foljande fakcorer inom omradet sche-
maliggning ir viktigast for dig? Vilj det viktigaste." uppdelat efter yrkesgrupp.

For samtliga yrkesgrupper ir individuell schemaliggning den faktor som &nskas mest. Li-
karna ir dverrepresenterade med omkring 10 procentenheter, medan sjukskdterskorna ir
underrepresenterade med lika mycket. Likarna ir nistan uteslutande intresserade av detta
alternativ, di 85% av likarna valt individuell schemaliggning. Underskdterskor ir dverrepre-
senterade med ungefir 8 procentenheter for fasta rullande scheman. Resultatet frin denna

friga visas i figur

p—vﬁrde: 0.057

Aspekeen schemaliggning uppvisar inte ett signifikant p-virde dock ir det niira signifikans
med 0.057. Bland residualerna finns det ett monster acc likare prioriterar individuell sche-
maliggning hogre in forviintat, di denna yrkesgrupp har en signifikant residual pd 2.3. Andra
residualer bland likarna som uppvisar en tydlig skillnad utan att vara signifikanta ir fasca
rullande scheman och terminscheman, med residualer pa -1.9 respektive -1.3. Likarna ir alle-
sd underrepresenterade for dessa tvi alternativ. Sjukskdterskor viljer terminscheman i hogre
utstrickning iin vintat med en residual pa 1.0, samtidigt som de viiljer individuell schemaligg-
ning i ligre utstrickning in viintat, med en residual pd -1.1. Underskdterskor prioriterar fasta
rullande scheman i hogre grad in vintat d gruppens residual for detta alcernaciv ir 1.4
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4412 Arbetstid

B Leg. lékare [ Leg. sjukskoterska [ Underskoterska Ovrig yrkesroll

Flextid 1117

Forkortad arbetstid
med bibehallen 16n 12 109
(35 timmarsvecka)

Langre arbetspass
(mellan 10-13 timmar)
med mer
sammanhangande

Annat / 9

0 25 50 75 100 125

Antal

Figur 4.19: Resultat pa frigan "Vilken av foljande faktorer inom omridet arbetstid
ir viktigast for dig? Vilj det viktigaste. " uppdelat efter yrkesgrupp.

Samtliga yrkesgrupper dr eniga om att forkortad arbetstid dr den Viktigaste faktorn inom
arbetstid, se figur 75% av underskoterskorna och 73% av sjukskoterskorna valde detta
alternativ. Likarnas svar dr mer tudelade, dir 46% valt forkortad arbetstid och 27% valr flextid.
Likarna ir dverrepresenterade idven for lingre arbetspass med mer sammanhingande vila,
medan sjukskdterskorna ir underrepresenterade i denna fakeor.

p—Véirde: 0.135

Gillande arbetstid ir p-viirdet inte signifikant for uppdelning efter yrkesgrupper. Residualen
ir positive signiﬁkant for likare och flextid, med ett viirde pa 2.6. Detta innebir att likare
prioriterar flextid hdgre 4n vintat. Likarna har dven en relative stor residual, men ¢j signifi-
kant, for forkortad arbetstid, med ett viirde pi -1.5. Detta innebir ate likare viljer forkortad
arbetstid i ligre utstrickning in viintat. Sjukskdcerskor har en residual pa -1.0 for flextid,
vilket indikerar att yrkesgruppen ir underrepresenterad for detta svarsalternativ.
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4413 Arbetssitt

B Leg. lakare [ Leg. sjukskoterska B Underskéterska Ovrig yrkesroll

Arbeta i block

Arbetsrotation pa
veckobasis

Digitala verktyg for
administrativt arbete pa
distans

Digitala verktyg for arbete
pa distans (video- och
telefonméten med

Ej applicerbart

Annat

Antal

Figur 4.20: Resultat pd frigan "Vilken av f6ljande faktorer inom omridet arbets-
sice ir vikeigase for dig? Vilj det viktigaste." uppdelat efter yrkesgrupp.

Som ses i figur virderar sjukskoterskor och underskoterskor arbetsrotation som den
viktigaste faktorn, medan likare foredrar digitala verkeyg for arbete pa distans. Likarnas
niist frimsta fakcor ir likartad, i form av digitala verktyg f6r administracive arbete pa distans.
Andelen sjukskéterskor som Onskar digitala Verktyg for administrative arbete pa distans ir
proportionerlig mot fordelningen av urvalet, diremot ir yrkesgruppen underrepresenterad
for alcernativer digitala verkeyg for arbete pd distans. Omkring 10% av respondenterna har
svarat annat, alltsd atc de viirderar en ¢j angiven faktor hogre in de givna svarsalternativen.

Simulerat p-virde: 0.091
L: 0.083
U: 0.098

Det simulerade p-viirdet nir inte signifikans, men ir niira med ett virde pa 0.091. Vid analys
av residualerna ir det digitala verktyg for arbete pa distans som sticker ut, dir likare har
en signifikant residual pa 2.0. Residualen for sjukskdterskor gillande detta svarsalternativ
ir -1.9, det vill siga tydlig men ¢j signiﬁkant. Alltsi onskar likare digitala Verktyg for arbe-
te pd distans i storre utstrickning in viintat, medan sjukskocerskor prioriterar denna faktor
mindre in vintat. Aven arbetsrotation pi veckobasis uppvisar residualer som sticker ut for
likare och sjukskdterskor. Sjukskoterskor viirdesitter arbetsrotation hogre in forviintar, med
enresidual pa 1.1, medan likare prioriterar detta i ligre grad in viintat, med en residual pa -1.4.
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4.4.1.4 Ersﬁttning utover 16n

B Leg. lékare [ Leg. sjukskoterska [ Underskoterska Ovrig yrkesroll
Friskvardstimme 1325
Lénevéxling 2 [18

Pensionsavsattning

enligt 80-90-100 5 61
Personlig 7
hallbarhetsdag
Semestervaxling 3 33
Annat 12
0 20 40 60 80
Antal

Figur 4.21: Resultat pa frigan "Vilken av f5ljande faktorer inom omridet ersict-
ning ir Viktigast for dig? Véilj det Viktigaste.” uppdelat efter yrkesgrupp.

Sjukskoterskor och likare anser att pensionsavsittning enligt 80-90-100-modellen ér den vik-
tigaste aspekten, medan underskéterskor foredrar semestervixling. Underskéterskor priori-
terar dock pensionsavsitening nistan lika hoge. Likarna har sprict ut sina svar relative jimnet
over samtliga svarsalternativ. Detta har sjukskdterskorna ocksd gjore till viss del; 78% har upp-
gett ect av alternativen friskvirdstimme, pensionsavsittning eller semestervixling som den

viktigaste faktorn. Resultatet frin denna friga visas i ﬁgurﬂ

p—Véirde: 0.662

For detta svarsalternativ ir p-viirdet inte signifikant for yrke. Ser man till residualerna finns
det flera indikatorer for likarna. Residualerna pekar pa att de prioriterar lénevixling och
personlig hillbarhetsdag hégre in forviintat, med virden pa 1.1 respektive 1.0. Likarna V'zlljer
dock semestervixling i ligre utstrickning dn vintat, med en residual pd -1.1. Underskoters-
korna ir niira en signifikanc residual pa 1.9 for semesterviixling; allesd ect populirare alternativ
in vintat. Underskdterskor ir diremot underrepresenterade f6r alternativet friskvirdstim-
me med en residual pa -1.0.
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4415 Byta bort del av 16n

M Leg.lékare M Leg. sjukskoterska M Underskoterska Ovrig yrkesroll

Individuell schemalaggning

Fasta rullande scheman
Terminsscheman
Personcentrerad schemalaggning

Forkortad arbetstid (35 timmarsvecka)

Langre arbetspass med mer
‘sammanhéngande ledig tid

Flextid

Digitala verktyg for administrativt arbete pa
distans

Digitala verktyg for arbete pa distans (video-
och telefonméten med patient och/eller
Arbeta i block

Arbetsrotation pa veckobasis

Pensionsavsattning enlig 80-90-100
modellen

Friskvardstimme
Semestervaxling
Lénevaxling

Personlig hallbarhetsdag

Jag vill inte byta bort nagon del av min I6n

125

Antal

Figur 4.22: Resultat pa frigan "T syfte att 6ka flexibiliteten i mitt arbete skulle jag
kunna tinka mig att byta bort en del av min 16n mot fSljande (flera val majli-
ga):"uppdelat efter yrkesgrupp.

Som visas i ﬁgur ir en markant majoritet inte beredda att byta bort sin 6n, oavsett yr-
kesgrupp. Bland de som kan tiinka sig act byta bort en del av sin 16n ir forkortad arbetstid
det mest frekvent forekommande for likare och sjukskoterskor, medan underskéterskor hell-
re vill ha semesterviixling. Likare ir dverrepresenterade bland de som vale 16neviixling, dock
4r det en liten datamﬁngd.
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442 Byte av arbetsplats

4.4.2.1 Vara kvar hos nuvarande arbetsgivare om ett ir

B Leg. ldkare [ Leg. sjukskoterska [ Underskéterska Ovrig yrkesroll
Ja 18 9 101
Nej @t 2026
Vet inte [ 0529
0 25 50 75 100 125
Antal

Figur 4.23: Resultat pd frigan "Jag planerar acc arbeta kvar hos min nuvarande
arbetsgivare om ett dr'"uppdelat efter yrkesgrupp.

For samtliga yrkesgrupper planerar en majoritet att vara kvar pi sin nuvarande arbetsplats

om ett ir, vilket ses i ﬁgur m Férdelningen bland dessa respondenter ar proportionerlig

mot urvalet. Sjukskdterskor idr dverrepresenterade bland de som svarat nej med ungefir 18

procentenheter. Inga underskoterskor har svarat ace de inte vet om de kommer att vara kvar

eller inte.

p-virde: 0.084

P-viirdet ir inte signifikant, dock ir det nira med ett viirde pd 0.084. Vid analys av residua-

lerna for yrkesgrupperna gir det inte heller att utlisa nigra signifikanta resulcat. Ece monster

som gir att se ir act underskdterskor svarade ja i stdrre utstrickning in vintat, med en resi-

dual pd 1.2, och andelen som inte vet om de ska vara kvar hos sin nuvarande arbetsgivare ir

mindre in forviincat, med en residual pa -1.7.
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4.4.2.2 (")vervéigande av act s6ka nytt jobb

B Leg. lékare [ Leg. sjukskoterska [ Underskoterska Ovrig yrkesroll
Alltid 10
Ofta 39
Ibland 6 |49
Séllan 32
Aldrig/nastan aldrig 6 26
0 10 20 30 40 50
Antal

Figur 4.24: Resultat pi frigan "Hur ofta verviiger du act séka ett nytt jobb?" upp-
delat efter yrkesgrupp.

Majoriteten av underskdterskorna har uppgett att de aldrig eller niscan aldrig dverviger ate
byta jobb, och de ir tydligt éverrepresenterade for detta alternativ som ses i ﬁgur Ma-
joriteten av likare har svarat act de sillan tinker pd att byta jobb, och ir verrepresenterade
for detta alternativ. Av de som uppgett ate de ofta eller alltid tinker pa atc byta ir cirka 78%
sjukskoterskor, vilket innebir en klar dverrepresentation.

Simulerat p-viirde: 0.003
L:0.002
U: 0.005

Det simulerade p-virdet ir signiﬁkant, med ete viirde pd 0.003. Bland residualerna pitriiffas
flera signifikanser kring den grupp som aldrig/niistan aldrig vill byta arbetsplats. Undersko-
terskor ir dverrepresenterade med en residual pa 3.4, medan sjukskéterskor idr underrepre-
senterade med en residual pd -2.0. Bland de som sillan vill byta sticker likare ut med en
residual pa 1.5. Detta indikerar ace likare uppger act de sillan tinker pd act byta arbetsplats
i storre utstrickning dn vintat. Bland de som uppgett ate de ofta tinker pa att byta arbets-
plats ir sjukskdterskor dverrepresenterade med en residual pd 1.0, medan underskéterskor
och dvriga yrkesroller ir underrepresenterade med residualer pa -1.0 respektive -1.4. Bland
de respondenter som uppgett act de alltid tinker pd ace byta arbetsplats sticker residualen
for underskdterskor ut med ett viirde pa -1.0. Detta innebir att yrkesgruppen uppgett ace de
alltid tinker pd atc byta arbetsplats i ligre grad in vintat.
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4423 F 6rdelning av avsikt att limna arbetsgivare

B Leg. lékare [ Leg. sjukskoterska M Underskoterska Ovriga yrkesroller

Byta inom branschen oavsett
sektor

Byta inom regionen
Byta till bemanningsféretag
Byta till en annan bransch

Byta till en annan region
Byta till en privat arbetsgivare
inom halso- och sjukvard

Byta till kommunal
arbetsgivare halso- och

Byta till regional arbetsgivare

inom halso- och sjukvard
Ga i pension

Utbildning inom annat
omrade

Vidareutbildning inom
vardyrket

Annat

Antal

Figur 4.25: Resultat pd frigan "Om du 6verviger act limna din nuvarande arbets-
givare, vilket av foljande alternativ passar bist in for dig?" uppdelat pa virdsekeor.

Bide sjukskdterskor och underskdterskor har angett ace byta till en annan bransch ir det
alternativ som bist passar in om de skulle limna sin nuvarande arbetsgivare, se ﬁgur
Det mest frekventa svaret bland likarna ir ace byta till en privat arbetsgivare inom hilso-
och sjukvird. Bide likare och underskoterskor ir dverrepresenterade bland de som uppgett
att de skulle gi i pension om de skulle limna sin nuvarande arbetsgivare, ett alternativ dir
sjukskdterskor dr underrepresenterade. Vidareutbildning inom virdyrket dr populirast bland
sjukskéterskor, och ingen likare har valt detta alternativ.

Simulerat p-virde: 0.042
L: 0.037
U: 0.047

Det simulerade p-viirdet ir signifikant, med ett virde pd 0.042. Bland residualerna patriffas
en signifikans. Den giller likare, som ir dverrepresenterade bland de som angett att de skul-
le byta till en regional arbetsgivare, med en residual pa 2.8. Utdver denna finns det flertalet
residualer som sticker ut, utan att vara signifikanta. Bland de som uppgett att de skulle byta
bransch ir underskoterskor dverrepresenterade med en residual pd 1.7, medan likare ir un-
derrepresenterade med en residual pa -1.7. Det iir diremot firre underskdterskor in férvintat
som uppgett att de skulle byta till en privat arbetsgivare, vilket indikeras av residualen pi -1.2.
Bland de som uppgett att de skulle byta till en regional arbetsgivare inom virden ir det firre
sjukskéterskor in forvintac; residualen hir har ett virde pd -1.0. Bland de som uppgett att de
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skulle gi i pension ir likare och underskoterskor dverrepresenterade med residualer pd 1.6
respektive 1.4, medan sjukskoterskor dr underrepresenterade med en residual pa -1.2. Bland
de som svarat att Vidareutbildning inom Virdyrket ir den troligaste anledningen att limna
ir likare underrepresenterade och sjukskoterskor verrepresenterade, vilket syns pa residu-
alernas viirde pi -1.7 respektive 1.0. Bland de som uppgett att de skulle valt utbildning inom
annat omride ir det istillet underskdterskor som sticker ut, med en residual pi -1.1. Detta in-
nebir att respondenter frin denna yrkesgrupp vale detta svarsalternativ i ligre utstrickning
4n forvintat.

4.4.3 Anledning att byta frin offentlig till privat sekcor

B Leg.ldkare [ Leg. sjukskdterska Ml Underskoterska Ovrig yrkesroll

Lon

Mer regelbundna arbetstider

Mer halsosam schemalaggning (t.
ex. langre raster under arbetspass)

Mindre fysiskt arbete

Mer varierat arbete

Mindre mental belastning och
stress

Mindre emotionell belastning
Mindre team
Mindre vardenhet

Mer specialiserad tjanst

Mindre adminstrativa uppgifter

Léttare att driva igenom forandring
inom organisationen

Lagre personalomsattning
Storre inflytande 6ver sin arbetsroll

Battre férmaner

Privata omstandigheter (t.ex. kortare
resvag till jobbet)

Annat

125

Antal

Figur 4.26: Resultat pd frigan ” Av de sjukskdterskor som tog examen under 2019
limnade ungefir en femtedel regionen for jobb inom privat eller kommunal sektor
inom tre ir enligt Socialstyrelsen. Vad tror du det beror pa? Vé‘mligen Véilj upp till

tre faktorer. " uppde]at pa yrkesgrupp.

Som ses i ﬁgur tror samtliga yrkesgrupper ate [6n ér den frimsta anledningen act sjuk-
skoterskor gir frin offentlig till privat sekeor, dir fordelningen mellan yrkesgrupperna ir
proportionerlig mot urvalet. Sjukskéterskor dr nigot dverrepresenterade, omkring 5 procen-
tenheter, bland de som valt mindre mental belastning och stress. Likarna ir underrepresen-
terade for samma alternativ. Sjukskoterskor ir dven dverrepresenterade f6r mer regelbundna
arbetstider. Sjukskdterskorna ir underrepresenterade bland de som vale bittre forméiner same
storre inﬂytande over sin yrkesroll, medan likarna ir éverrepresenterade for det sistnimnda.
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4.4.4 Psykosocial arbetsmiljﬁ

44.41 Hog arbetsbelastning

B Leg. ldkare [ Leg. sjukskéterska M Underskoterska Ovrig yrkesroll

Méjlighet till regelbundna
pauser

Inflytande Gver
schemaléaggning

Tekniska hjalpmedel

Avlastning fran
administrativa uppgifter

Tydlig arbetsfordelning

Kontroll éver egna
arbetsuppgifter

Ansvarsfoérdelning vid
introduktion av nya

Teamarbete och
samverkan mellan kollegor

Annat

125

Antal

Figur 4.27: Resultat pi frigan "Vilka alternativ har du eller 6nskar du att du hade
tillging till for ate hantera en hog arbetsbelastning bitere? Vinligen vilj upp till
tre faktorer." uppdelat efter yrkesgrupp.

I ﬁgurses att samtliga yrkesgrupper anser att teamarbete och samverkan mellan kollegor
ir den viktigaste faktorn f6r act hantera en hog arbetsbelastning. Férdelningen mellan yrkes-
grupperna for detta alternativ dr proportionerlig mot urvalet. Likarna ir underrepresente-
rade bland de som valt mt')jlighet till regelbundna pauser och tydlig arbetsférdelning med
ungefér 9 respektive 7 procentenheter. Likarna ir 6verrepresenterade tor tekniska hj ﬁlpme—
del, dock dr datamingden liten. Sjukskdterskor ir nigot dverrepresenterade bland de som
valt inflytande ver egna arbetsuppgifter eller tydlig arbetsfordelning som en av de tre vikti-
gaste faktorerna. Samridigt ir de underrepresenterade bland de som valt kontroll dver egna
arbetsuppgifter. Underskdterskor idr nigot dverrepresenterade for alternativet méjligheter
till regelbundna pauser med omkring 5 procentenheter.
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4.4.4.2 Arbetstillfredsstillelse och motivation

B Leg. lékare [ Leg. sjukskoterska [ Underskoterska Ovrig yrkesroll

God arbetsgemenskap
Stoéttande ledning
Meningsfullt arbete

Rimlig arbetsbérda
Karriarméjligheter genom
specialisering eller intern
utbildning

Ekonomisk kompensation
Flexibilitet genom att
paverka arbetstider och

schema

Annat

100

Antal

Figur 4.28: Resultat pid frigan "Vilka fakcorer driver arbetstillfredsstillelse och
motivation i ditt arbete? Vinligen vilj upp till tre faktorer." uppdelar efter yrkes-

grupp.

Likare upplever ekonomisk kompensation som den drivande faktorn ill tillfredsstillelse och
motivation i arbetet, vilket ses i ﬁgur Sjukskéterskor prioriterar ocksd ekonomisk kom-
pensation hdgst, medan underskdterskor viirderar god arbetsgemenskap hdgst. Underskéeers-
kor ir dverrepresenterade med omkring 10 procentenheter bland de som vale stdteande led-
ning, och underrepresenterade med ungefir 5 procentenheter bland de som valt ekonomisk
kompensation. Likare dr dverrepresenterade for flexibilitet genom ate piverka arbetstider
och nigot underrepresenterade bland de som vale stéttande ledning. De ir dven tydlige un-
derrepresenterade bland de som uppgett karriirmajligheter genom specialisering eller intern
utbildning som en drivande faktor. Sjukskéterskor ér tydligt dverrepresenterade for samma
alternativ och utgdr cirka 89% av de som valt detta som en av tre faktorer.
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4443 Stod fran ledningen

B Leg lékare [ Leg. sjukskdterska W Underskéterska Ovrig yrkesroll

Emotionellt stéd

Praktisk hjalp

Regelbunden feedback

Tillgénglighet

God informationsspridning
och kommunikationsférmaga

Visar uppskattning

Lyhérdhet

Kompetens och
professionalitet

Tydliga direktiv och

ansvarstagande 77

Antal

Figur 4.29: Resultat pd frigan "Vilka egenskaper frin ledningen virderar du hogst?
Vinligen vilj upp till tre faktorer." uppdelat efter yrkesgrupp.

Sjukskdterskorna uppger att god informationsspridning och kommunikationsférméga ir den
Viktigaste egenskapen hos ledningen, tatt félj t av tydliga direktiv och ansvarstagande. Aven
underskdterskor prioriterar dessa tvd alternativ hdgt, men allra frimst lyhordhet. Likarnas
svar ir utspridda relative jimnt dver minga svarsalternativ, diir lyhdrdhet samt kompetens
och professionalitet ir de mest frekvent valda. Likarna ir dverrepresenterade for det sist-
nimnda alternativet med omkring 7 procentenheter, medan de ir tydligt underrepresentera-
de for bade praktisk hj 'z'dp och regelbunden feedback med 10 respektive 8 procentenheter. For
samma alternativ ir sjukskoterskor diremot dverrepresenterade med 17 respektive 8 procen-
tenheter. Underskéterskor idr underrepresenterade f6r kompetens och professionalitet med
cirka 9 procentenheter. Sjukskdterskor ir underrepresenterade bland de som onskar att led-
ningen visar uppskattning med ungefir 10 procentenheter. Resultatet f6r denna friga ses i

ﬁgur
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4.4.5 Karriﬁrmﬁjligheter

B Leg.lakare [ Leg. sjukskéterska W Underskoterska Ovrig yrkesroll

Ledarskapsmdjligheter

Tydligare karriarvagar

Intern vidareutbildning — Tillgang till
kurser

Underlattande vid specialisering via
extern utbildning

Mentorskap

Méjlighet att handleda andra
Lonedkning eller bonusar kopplade
till prestation och utveckling

Majlighet att testa olika roller eller
avdelningar

Flexibelt schema som underlattar
utbildning

Utmanande och stimulerande
arbetsuppgifter
Forskningsméjligheter
Tillgang till natverk — Stod for att
delta i konferenser och skapa

Jag kénner mig n6jd med min
position idag och kommer stanna

Antal

Figur 4.30: Resultat pd frigan "Vilka av f6ljande karrisirfakeorer skulle fi dig act
Sverviga att stanna 1ﬁngre pa din arbetsplats? Vﬁnligen Viilj upp till tre faktorer.”

uppdelat efter yrkesgrupp.

[ figur ses att sjukskoterskor dnskar loneskning eller bonusar kopplat till prestation
och utveckling medan likare och underskéterskor prioriterar utmanande och stimulerande
arbetsuppgifter frimst. Underskdterskor ir dverrepresenterade hiir med ungefir 5 procenten-
heter medan sjukskdterskor idr underrepresenterade med 9 procentenheter. For [6neskning
eller bonusar ir sjukskdterskor diremot verrepresenterade med ungefir 6 procentenheter,
medan likare dr underrepresenterade med 7 procentenheter. For ledarskapsméiligheter och
mentorskap ir likare tydligt 6verrepresenterade medan sjukskoterskor ir tydligt underre-
presenterade. Det bor dock noteras att dessa alternativ utgdrs av relative smi datamiingder.
Underskéterskor idr underrepresenterade bland de som uppgett flexibelt schema som under-
liccar utbildning som en dnskviird karriirfakcor. Bland de som svarat att de iir njda med sin
position idag ir firre sjukskéterskor 4dn vintat och fler underskoterskor dn vintat.
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4.4.6 Teknik och digitala hjilpmedel

4.4.6.1 Konsekvenser av dﬁligt fungerande digitala hjﬁlpmedel

B Leg.ldkare [ Leg. sjukskoterska M Underskoterska Ovrig yrkesroll

Okad oro fér misstag

Okat administrativt

arbete t.ex. 87

Langre tid att slutféra

arbetsuppgifter 8 96

Frustration i teamet

Sankt motivation och
tillfredsstallelse i

Lag kontroll 6ver
arbetssatt

100

Antal

Figur 4.31: Resultat pd "Vilka konsekvenser av diligt fungerande digitala hjilp-
medel paverkar dig mest i ditc arbete? Anta att patientsikerheten fortfarande
uppréitthﬁlls. Vﬁnligen Vﬁlj upp till eva fakcorer." uppdelat efter yrkesgrupp.

For likare och sjukskdterskor ir lingre tid act slutféra arbetsuppgiften den mest frameri-
dande konsekvensen av dilige fungerande digitala hjilpmedel, se figur [4.31] Underskoterskor
Viﬂjer detta alternativ lika frekvent som de Véiljer okat administrative arbete. Underskoterskor
Véiljer i nistan lika stor utstrickning frustration i teamet, vilket motsvarar en Overrepresen-
tation pd ungefiir 6 procentenheter. Andelen likare som valt lingre tid att slutfora arbets-
uppgifter motsvarar en dverrepresentation pd omkring 5 procentenheter. Sjukskécerskor ir
tydligt dverrepresenterade bland de som valt 8kad oro f6r misstag med cirka 12 procentenhe-
ter, samtidige som de ir underrepresenterade bland de som valt 1ig kontroll dver arbetssite
med 8 procentenheter.
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4.4.6.2 Framgi’mgsrika inforanden av digitala hj ilpmedel

B Leg. lakare [ Leg. sjukskoterska [ Underskéterska Ovrig yrkesroll

Att det finns enkel tillgang till
support och utbildning

Att integration med befintliga
system och rutiner fungerar

Att det finns ett tydligt syfte
med systemet

Att systemet ar I4ttanvanda
och intuitiva med god

Att systemet kan testas i
vardmiljo fore inkop

Att de system som kops in ar
en tydlig tidsbesparing

Att fler personer har
tillgang/licens till

Att det finns ett
medbestdmmande fran

Annat

Antal

Figur 4.32: Resulcat pi frigan "Vad ir avgdrande for dig for framgingsrika info-
randen av dessa hjilpmedel? Vinligen vilj upp till tre fakcorer. " uppdelat efter

yrkesgrupp.

For samtliga yrkesgrupper ir faktumer att systemet ér littanviine och intuitive med god an-
vindbarhet den mest avgérande fakcorn for framgingsrika inforanden av digitala hjilpme-
del. Den faktorn som prioriteras niist hogst av bide likare och sjukskdterskor dr ate de sy-
stem som kops in ir en tydlig tidsbesparing, dir likarna ir nigot 6verrepresenterade. Under-
skoterskor virderar att systemet kan testas i virdmiljé innan inkop hogre. Underskéterskor
ir overrepresenterade for att det finns enkel tillging till support och utbildning med cirka
10 procentenheter, medan likare och sjukskdterskor dr underrepresenterade med ungefir 5
procentenheter vardera for samma alcernativ. Sjukskdterskorna ir dven underrepresenterade
med ungefiir 5 procentenheter bland de som énskar act det finns ete tydlige syfte med sy-
stemet. Sjukskoterskor dr diremot dverrepresenterade med cirka 6 procentenheter bland de

som Onskar att det ska finnas ett medbestimmande frin personalen. Resultatet ses i figur
4 37

4.5 Kvalitativ analys

Totalt genomftrdes 10 intervjuer med personer i olika positioner inom virden. Deras yrken
och andra eventuella ansvarsomraden ses i Appendix Det genomférdes tva tematiska ana-
lyser, en av fritextsvaren och en av intervjusvaren. Dessa presenteras nedan.

451 F ritextfrﬁga

Nedan presenteras 13 teman frin den tematiska analysen av fritexefrigan i formuliret. Fri-
gan var frivillig och 99 personer valde att besvara. Fler personer skrev flera saker pé varje svar
si efter uppdelning fanns 137 fristdende faktorer. Fritextfrﬁgan 16d ”Om du har jobbat pien
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annan arbetsplats inom virden tidigare, varfor valde du act byta jobb?”.

Lon/ekonomiska faktorer — 27 svar

Ekonomiska skil, frimst i form av otillricklig 1on i relacion till arbetsbérdan, lyfts ofta som
anledning till byte av arbetsplats. Flera utctrycker ace de fice biccre loneerbjudanden fran
andra arbetsgivare vilket blev avgirande i valet att byta jobb.

"Man miste byta arbetsplats regelbundet for att ha en loneutveckling. De nyex-
aminerade som man skolar in tjinar stora summor mer in den erfarne om man

inte byter jobb.”

Arbetsbelastning — 26 svar

En hog arbetsbelastning ir ett genomgiende tema i svaren, dir minga beskriver act de kiin-
de sig konstant éverbelastade och otillrickliga. Flera valde act byta arbete di resurserna inte
alltid stod i proportion till arbetsmingden, vilket ledde till mycket hoga stressnivier.

Privata orsaker — 17 svar

Under privata orsaker nimnde majoriteten av respondenterna att det berodde pa flyce ill
annan ort eller att man vill arbeta nirmare hemmet. De andra svaren som uppkom var per-
sonliga skil act vilja byta frin en del av virden till en annan. Detta ir faktorer som i regel
1igger utanfor arbetsgivarens kontroll.

Personlig utveckling — 14 svar

Minga respondenter beskriver att de bytte arbetsplats for act kunna utvecklas personlige el-
ler professionellt. Att vilja prova ndgot nyte, fi nya erfarenheter eller behov av variation var
dterkommande.

Ledningen — 12 svar

Frimst lyfts missndje med ledarskap som det som gjort att respondenter limnat sina ridiga-
re arbetsplatser. Det handlar om upplevelser av nya chefer med nya ordrar, en ledning som
fokuserar bara pi statistik och frinvarande chefer.

Inflytande pi arbetsplatsen — 9 svar

Brister i méjligheten att piverka sin arbetssituation framhills som en betydande anledning
till acc man bytte arbete. Samtliga respondenter nimnde att de bytte till en arbecsplacs dir
man fick storre inflytande och mer méjlighet att paverka.

Arbetstider — 7 svar

Obekvima och oférutsigbara arbetstider, sisom kvills- och helgpass, framhills som en be-
tydande orsak till atc byta arbetsplats. Respondenterna uterycker ate dessa tider piverkade
deras privatliv och dterhimening negativt. En person nimnde att denne limnade sin arbets-
plats och blev konsult for ace hele kunna styra sina arbetstider.

Arbetsuppgifter — 6 svar

Samtliga respondenter utom en uttrycker act de saknade variation eller utvecklingsméjlig-
heter i sina tidigare arbetsuppgifter. Den sista respondenten uttryckee att denne testat en
chefsposition men saknade patientkontakeen och valde dirfor atct byta tillbaka.
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Schemaliggning — 6 svar

Schemaliggningen lyfts i flera fall som problematisk, dir missndje dver brist pd dcerhime-
ning eller act deras dnskemail inte togs i beaktande. Flertalet bytte for act £3 mer inflytande
over schemaliggningen, fi fasta scheman och for att slippa arbeta helger.

Generell arbetsmiljé — 5 svar
En negativ arbetsmiljé nimns av samtliga fem respondenter. Deras svar ir allminna och kort-
fattade men pekar pi att arbetsmiljon var for tung,

Karriirméjligheter — 5 svar

Hir framkommer de som bytt pd grund av karridrmissiga fakcorer. Det vanligast forekom-
mande svaret dr att personen byte tjinst dd de vidareutbildat sig inom en specialistutbildning.
Det nimndes dven att en bytte tor ace fi betald Vidareutbildning.

Arbetssiitt — 2 svar
Respondenterna pekar pi arbetssitt och en organisation som gav diliga férutsittningar for
att genomféra den vird som krivs. Exempel pi for mycket administration och for lice pati-
entkontakt nimns.

Sociala faktorer — 2 svar
Hir lyftes goda kollegor och sociala relationer inom arbetsgruppen som nigot man aspirerar
att byta till. Dalig uppskattning och en allmint dilig stimning lyftes som drivkrafter ill ace

byta jobb.

4.5.2 Intervjuer

Nedan presenteras de 11 teman och deras innehill som skapats under processen. Analysen i
sin helhet redovisas i Appendix

Involvera klinisk personal i beslutsfactande processer

Detta tema utgdrs av f6ljande koder:

+ Beslut om digitala hjilpmedel - involvera golvet
« Beslutsfattande nationell niva

« Toppstyrning

« Involvera medarbetare

+ Beslut om digitala hjilpmedel

« Beslutsviigar privata virdgivare

Som kan utlisas av koderna har involvering av klinisk personal i beslutsfattande diskuterats
frin nationella beslutande organ, ner till varje virdgivare. En dterkommande uppfactning i
intervjuerna var att klinisk personal bor vara involverad i stdrre utstrickning, di dec ir de
som kommer beroras av konsekvenserna samt idr de som har bist inblick i verksamhetens
dagliga verksamhet. Diremot lyftes dven nackdelar sdsom lingre beslutsprocesser niir fler ir
involverade, och att det tar tid frin det kliniska arbetet. En facklige akeiv dverlikare uteryckee
sig s hiir kring beslut om digitala hjilpmedel:

"Jag tror att det ir vildiga fordelar act man har med de som ska jobba med det.
Det idir A och O och det sker i alldeles for liten utstrickning. Men man miste fi
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vara med pi riktigt. Det finns otroligt mycket projekt dver landet dir man har
fite vara med. Men mer som gisslan, man fir inte nimna nigot utanfér rummet
Ingenting som siigs. Allesd de hor vad man siiger, men det leder inte till nigon-
ting, och di leder det till en trécthet.”

Aven skillnader i beslutsprocessen mellan offentlig och privat sekeor lyftes i flera intervjuer
av personer som idag jobbar privat, men som tidigare i sitt yrkesliv arbetat inom offentlig
sektor. En sjukskoterska med teamansvar belyste foljande skillnad mellan virdsektorerna:

"Beslutsfattande gir vildigt mycket snabbare inom det privata. Kommer jag pa
en bra ide och forankrar det med alla berdrda si kan jag genomféra det innan
kvillen. I regionsjukvird har du vildigt tydliga forindringar som bor ske. Det
tar 20 ar.”

Minskad eller 6kad motivation i arbetet
Detta tema inkluderar fsljande koder:

+ Meningsfullt arbete
. Kollegor

« Ekonomiska faktorer
« Minskad motivation
- Handleda andra

Handledning av andra benimndes som en faktor som kar stimulans och arbetsglidje i ar-
betet, och ekonomisk kompensation som nigot som tillfillige kan slicka brinder. Kollegor
och meningsfulle arbete ir dock de mest frekvent férekommande faktorerna som bidrar «ill
motivation. En VD {61 en privat virdklinik svarade si hir kring vad som motiverar arbetet:

"Att kiinna att de har fortroende f6r mig och ate vi kan forindra livet for min-
niskor varje dag. Alltsd det ir en fantastisk verksamhet vi hiller pi med.”

Kollegor beskrivs bidra med glidje och underlitta arbetet. En sjukskéterska formulerade sig
s4 hir:

"Det ir ju mycket kontakten med kollegorna, att man kinner act man har en
arbetsgrupp man trivs med. Och ett 6ppet arbetsklimat dir man bide kan ha
bra dagar och diliga dagar. Man spenderar ju indi si pass mycket tid pd sina
arbetsplatser. Man miste ju vara omgiven av personer som man kiinner att man
har ndgon typ av utbyte med. Det blir Vﬁ]digt svire ate gi till en arbetsp]ats
kontinuerligt diir man kiinner act man inte blir lyssnad pi eller sedd eller hord.”

De faktorer som minskar motivationen var bland annat for tung administrativ bérda och
bristande ledarskap. En likare uppgav att arbetet utgdrs av komplexa, tunga patienter, dir
mottagningstiden inte ricker cill f6r ace ge kvalitativ vird. I bristande ledarskap nimndes
bide detaljstyrning och beslut uppifrin organisation eller myndighet som inte ir ordentligt
forankrade i verksamheten som problematiske. En sjukskdterska med teamansvar formulera-

de sig s hir:

"Det ir vil ledarskapet ibland jag tycker fallerar f6r de som ir fastanstillda. Nu
har inte jag den anstillningsformen, men jag ser ju att det inte alltid idr ge och
ta, utan ta och ta. Och det ir lite sorgligt ibland.”
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Karriirviigar och byte av arbetsplats
Detta tema utgdrs av f(j]jande koder:

+ Byta arbetsplats
« Karridrvigar
« Bristande karrii{rvﬁgar

« Utbildning/fortbildning

Flertalet av intervjupersonerna talade om karriﬁrm(ﬁj]igheter i samband med byte av arbets-
plats; bdde att det kriivs ett byte for ace nd lingre i sin karriir, och att det ir en avgdrande
faktor vid val av arbetsplats. En sjukskdterska formulerade sig s hir:

"Jag har ju intresse av att vidareutbilda mig till barnsjukskéterska senare i min
karriir. Och det innebir ju att jag, nir jag tinker pd att byta arbetsplats, fun-
derar pi att séka mig till virdcentraler eller liknande som har ett intresse av
att vidareutbilda sin personal inom just den specifika vidareutbildningen. Och
jag tror att det ir minga sjukskdterskor som tinker si. Jag har ju fler kompi-
sar som jag p]uggade med som har valt arbetsplats just for att de betalar for en
vidareutbildning. S3 det gor stor skillnad”

Som majliga karriirvigar nimndes ate bli chef, fackligt engagemang samt forskning. Aven
vidareutbildning, bide internt och externt, lyftes i samband med karridrfrigor. En brist som
belystes var begrinsade karridrmdjligheter inom smé virdenheter. VD f6r en privat vird-

klinik diskuterade detta pi foljande site:

"Det ir faktiske svire i vir verksamhet. Det ir sd tydliga roller liksom. Man har
en anstillning som ir sjukskoterska och det ir sa sjilvklart vad en sjukskoterska
ska gora di i virden...Men annars ir det ju svirt eftersom det ér sd smi organi-
sationer, med en chef per klinik, det ir si definierade uppgifter. Si tror jag ofta
det dr inom virden faktiske, i alla fall hos mindre virdgivare.”

En annan aspeke som lyftes var vilken form av stdttning som dnskades av arbetsgivaren vid
fortbildning. Hir utcryckees bide ekonomiske stod och avsate arbetstid som dnskvire.

Fackligt arbete
Detta tema inkluderar nedanstiende koder:

« Samarbete fack/myndigheter
« Fackliga fokusomriden

Samarbetet mellan de fackliga fosrbunden och relevanta myndigheter beskrevs av en fackligt
aktiv overlikare som bristfilligt, med lig samarbetsvilja frin instanser av myndigheter. Bland
de fackliga fokusomridena lyftes hur de fackliga fsrbunden arbetar med fortbildning, men
ocksi vikten av att personer i beslutsfattande positioner bibehiller sin anslutning till den
kliniska verksamheten. En fackligt verksam 6verlikare formulerade sig enligt fljande:

"Pi chefsnivi i [en facklig likarorganisation] si forsdker vi driva ate man ska ha
en fot kvar i den kliniska verksamheten f6r atc d4 fir man ocksa ta konsekven-
serna av de beslut man factar och liksom ser helheten.”
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Teamarbete och gott ledarskap
Detta tema innehiller f6ljande koder:

+ Gruppdynamik
« Arbeta i grupp
« Kollegialt stod
Chefens ledarskap

Vid diskussion om teamarbete och dess vikt, framkom flera 6nskvirda fakcorer. En likare lyf-
ter att prakeisk hjilp frin underskoterskor och sjukskéterskor med exempelvis att mita EKG
innan likaren sjilv moter patienten effektiviserar arbetet. Aven 6ppen kommunikation och
cte klimat som tilliter kunskapsutbyte och ace stilla frigor uppskattas. Vidare belyste flera
intervjupersoner chefens roll i att skapa ett Vii]ﬁmgerande team. En bitridande verksamhets-
chef forklarade act en framgingsfakror till virdenhetens goda gemenskap var act frigan aktive
lyftes av enhetschefen. Andra egenskaper som en chef bor ha enligt intervjupersonerna ir bi-
de fysisk och mental nirvaro, lyhérdhet samt goda kunskaper om den dagliga verksamheten.
En sjukskdoterska beskrev chefens roll si hir:

"Det ir klart att en lyssnande och empatisk chef gor jictestor skillnad. Och spe-
ciellt act ha en chef som ocksi ir ute pd golvet tycker jag ir jitcejiccevikeigt.
Speciellt inom virdyrken. For att annars, om man har en chef som sitter pa site
kontor och inte ir involverad i verksamheten sd finns det inte heller nigon for-
stielse nir man kommer med saker om arbetsplatsen som kanske iir jobbiga eller
forsvirar dagliga rutiner”

For att skapa ett gott systematiske ledarskap behovs detta lyftas pd en organisatorisk nivi.
VD pi en privat virdklinik beskrev deras arbete enligt f6ljande:

"Vi forsiker ha nirvarande chefer och prata mycket om teamwork och hur vik-
tigt teamet ir. Vi har en konferens en ging per ar dir vi triffas alla frin alla
regioner och kliniker, och det ir jitceuppskactat. Och vi har ett gemensame led-
ningssystem dir alla jobbar igenom och vi utvecklar det tillsammans lépande
med rutiner och processer och allt sint dir. Det tror jag ocksd gor att alla kiin-
ner sig indd inkluderade och att vi jobbar efter samma rutiner och mal.”

Digitala system och implementering av nya
Detta tema utgdrs av koderna nedan:

« Andrad arbetsroll

+ Utformning digitala system

+ Svirigheter vid inféranden av nya digicala system
« Implementering digitala system

Rérande digitala system uttryckee en likare ace det ér viktigt ate nya system minskar den ad-
ministrativa bordan. Flera sjukskéterskor be]yste dven att behova anvinda flera olika system
i det dagliga arbetet siinker effektiviteten. Att anvinda samma system nationellt ir ocksd en
faktor som forelogs for att underlitta arbetet. Det blev idven tydligt att utbildning vid imple-
mentation av nya system ir vital, for act undvika fruscration i arbetsgruppen och sikerstilla
att det nya hjilpmedlet faktiske fyller den tinkea funktionen. I samband med utbildning
togs det dven upp att det behdver avsiittas arbetstid for ate de anstillda ska kunna genomfora
denna. En sjukskdoterska beritcade foljande:
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"Oftast ligger det lite grann pd en sjilv. Hir fir du en link. Hir ska du lisa.
Sa kor vi iging pa onsdag. Liksom si. Och det ir ju inte ofta att man kan lisa
detta...Och da blir det ju alltid lite sdhir kaosartat. Men sen ir det ju Verkligen
trial and error, liksom. Det ir ju bara att kasta sig in i det dir och forsoka losa
niir problemen kommer.”

Arbetsplatsbyten

Detta tema inkluderar nedanstiende koder:

« Valt privat framfor offentlig arbetsplats
+ Kompetensflyke

+ Byta till gentemot byta frin

« Prioritering av faktorer

Frigan om att byta till gentemot byta frin, syftar till om intervjupersonen valde att byta
arbetsplats i syfte frimst act limna den ddvarande arbetsplatsen, eller pd grund av lockande
faktorer pd den nuvarande. Bide dessa anledningar redovisades av olika intervjupersoner. Vid
analys av det specifika bytet frin en offentlig till en privat arbetsgivare lyfte en bitridande
verksamhetschef schemaliggning och en mindre virdenhet som f6r en nirmre kollegorna
som anledningar act valet f6ll pa en privat arbetsgivare, alles fakcorer som lockade. En likare
diremot belyste missndjesfakeorer pa den divarande arbetsplatsen, som beskrevs si hir:

"Jag ville bara prova f6r att jag har tcrocenat pd sd minga chefsbyte och hela tiden
strategi. Precis innan jag skulle byta sd var det oro bland skéterskor. Hur ska
vi bemanna telefonen niir vi ska ha 100% nirvaro i telefonen samtidige som det
kommer akutpatient som jag miste ligga in?”

For en individ kan olika fakcorer vara avgdrande i valet om att stanna eller byta arbetsplats.
En sjukskoterska med teamansvar uteryckee ate schemaliggning viger tyngre in ekonomiska
fakcorer och méjligheter till ledarskap eller forskning. En annan sjukskéterska uceryckee ace
hogre 16n kan vara motivation till ate byta arbetsplats, men att stimulerande arbetsuppgifter
och en god relation till kollegor ir viktigare.

[ samband med frigan om byte frin offentlig till privat arbetsgivare, diskuterades idven f5lj-
derna av detta ur ett stdrre perspekeiv. Som beréres i denna rapports litteraturscudie, ir
kompetensflykeen frin den offentliga sektorn ett allvarlige problem. En fackligt engagerad
overlikare sa foljande om situationen:

"Och sen ir det ju ocksi en kunskapsflyke for ate det ir ju inte de yngsta som ir
AT-likare eller ST-likare som gir dver...det blir en drinering. Och det ir inte
bara av likare, det kan vara av skoterskor ocksa. De ildsta skoterskorna som ir
mest erfarna ir ju de som drar va? Det ir ju inte de som bérjar for v veckor
sedan. Di blir de som borjade for tvi veckor sedan ensamma och di har de inga
att friga lingre.”

Vidare lyfte samma intervjuperson att detta medfor en flyte av patienter, som allesd gir dic

dir hogst kompetens finns.

Individuell anpassning av arbetsp]ats och privat]iv
Detta tema innehéller féljande koder:
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« Variation under arbetsvecka
+ Balans med privatliv
« Individuell anpassning av flexibilitet

En aspekt av flexibilitet dr schema]éggning. Flera intervjupersoner beskrev att det finns krav
pa att alla anstillda ska vara lika, alltsd exempelvis ate alla ska jobba lika minga mindags-
kvillar. Detta frsvirar balans med privatliv i och med att regelbundna akeiviteter sisom
grupptrining inte gir att genomfora om alla anstillda ir tvungna ace fordela varje veckodags
arbetspass jimnt. Det beskrevs av en facklige akeiv verlikare ate sidana krav kommer frin
organisationens ledning, dven om kollegor inte stiller sidana krav pd varandra. En sjuksko-
terska med teamansvar lyfte f6ljande kring imnet:

"Sa dr det svire idag for dd har man ricevise ace tinka ace alla ska ha lika minga
tisdagar. Pi kvillar di. Som mindag kvill, som onsdag kvill som torsdag kvill.
Vilket gor att virdpersonal har vildigt svire ace géra privata aktiviteter som man
kan betala ganska mycket for.”

En annan aspeke av individualisering pa arbetsplatsen giller karriirmojligheter. Aven om det
ir vikeigt act erbjuda sina anstillda karridrméjligheter, dr det inte nddvindigtvis en effekeiv
strategi att app]icera samma strategi tor alla medarbetare. En sjukskbterska med teamansvar
resonerade si hir:

"Jag tror att hade man gett en flexibilitet idag act se atc en i personalen vill ha
hogre 16n, en i personalen vill forska, en i personalen vill sluta tidige f6r den
ska himra pi forskolan, en i personalen har ling resvig och vill hellre jobba en
heltid pa fyra dagar istillet f6r fem, en i personalen vill gora karriir. Hade man
sett olika bitar sd hade man behillit folk ocksd men man tinker likriktige pa alla.
Alla ska fi samma [6n, alla ska fi sluta lika tidigt eller lika sent medan jag tror
att man ir inte en homogen grupp. Och man ir pi olika stillen i livet ocksa.”

En tredje aspeke att applicera individualisering pa ir flexibilitet gillande arbetssice. En sjuk-
skiterska delade att det fanns flexibilitet genom varierande arbetsuppgifter sisom arbete
pi mottagning, labb samt vid telefon. Denna sjukskoterska klargjorde vidare ate stimulans
genom just varierande arbetsuppgifter ir nigot som bor prioriteras. En sjukskoterska med
teamansvar presenterade f(iljande kring varierande arbetsuppgi&er:

"Mitt tink och min tro att stanna i yrket och stanna i virden ir atc man, pd
operation specie“t, skahaen dag i veckan dir man gOr annat, sen kan annat vara
olika frin person till person men siig dd om jag fyra dar i veckan stir sterileviiccad
och en dag i veckan gér antingen di mottagningsarbete med stygnsittning, eller
operationsplanering eller handleder studenter eller gér nigonting annat en dag
i veckan...Ja, 20 procent, en dag i veckan, borde man gora nigot annat, tycker
jag. Jag tror det ir l6sningen ace behalla folk i virden.”

Dagens virdorganisation
Detta tema utgdrs av nedanstiende koder:

« Ej flexibelt virdsystem
« Kontroll
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Amnet kontroll syftar till biade arbetsuppgifter och arbetstid. En verlikare med facklige
ansvar beskrev att denne har inflytande gillande vilka patienter som ska tas emot samt éver
utvecklingsméjligheter. En sjukskdterska uppgav diiremot mindre méjligheter till inflytande,
enligt foljande:

"Nej, allesd, med tanke pd hur mycket av virden som kretsar kring likare si ir det
jittesvire for en sjukskdterska eller underskoterska ace piverka sin arbetsplats
pd samma siict. Fr ace vi har ju inte egna patienter. Eller si f6ljer jag en likarens
schema.”

I samband med kontroll och flexibilitet diskuterades det i vilken grad en arbetsgivare fak-
tiskt har m(ﬁjlighet att erbjuda dessa fakrorer. Flera intervjupersoner beskrev en arbetsmi]jé
som styrs till stor del av lagar, regelverk och nationella bestimmelser, som didrmed laser en
organisations frihet till exempelvis flextid. Intervjupersoner utan eller med mindre patient-
kontakt sasom chefer eller medicinska sekreterare uppgav att deras yrke skulle tillita en viss
flexibilitet gillande arbetstider, om arbetsgivare ir villig att erbjuda detea.

Overgripande faktorer inom flexibilitet

Detta tema inkluderar koderna nedan:

« Arbetstid

+ Schemaliggning
« Flextid

« Flexibilitet

Det finns flera infallsvinklar pd begreppet flexibilitet. Dels att den anstiillde ska vara flexibel
gentemot sin arbetsplats i frigor sisom arbetstid och schemaliggning, men ocksa att orga-
nisationen ska vara flexibel mot arbetstagaren. En sjukskdterska definierade flexibilicet sa

hir:

"Det ir bide ett begrepp som anviinds mycket av arbetsgivaren gentemot oss
som jobbar inom virden. Det iir ett krav i princip, att en sjukskoterska och an-
nan virdprofession ska kunna vara flexibla gentemot sin arbetsplats. Ofta di i
relation till schemaliggning, arbetsuppgifter, men iven faktumet att dven om
du ir ledig sd dr du i princip aldrig ledig pa riktigt. inom den regionala vir-
den, for det finns alltid ett krav ate du ska kunna rycka in vid behov. Men som
arbetstagare sd innebir vil flexibilitet f6r mig att man ska kunna ha en 6ppen
kommunikation med sin arbetsgivare om vilka arbetsuppgifter man ir cilldelad,
vilket typ av schema man vill arbeta ut efter. Men ocksi en forstdelse mot det
privata livet utanfor arbetsplatsen.”

Gillande schemaliggning redovisade intervjupersonerna for olika tillvigagingssite. Pi en
mindre klinik, med fem anstillda totalt, fir medarbetarna sjilva ligga site schema. En me-
dicinsk sekreterare rapporterade att virdenhetens bitridande verksamhetschef var ansvarig
for schemaliggning for ate tillgodose anstilldas dnskemal. En sjukskéterska uceryckee f6ljan-

de kring schemaliggning:

"Jag letade efter en plats dir jag kunde ha ett fast schema. Jag tycker inte om
rullande scheman, for ate det innebir att jag inte kan p]anera framic overhu-
vudtaget. P4 min f6regiende arbetsplats hade vi ett 10-veckorsschema dir vi fick
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lov att 6nska hur vi ville arbeta. Men det innebar ju indd act man fick gora en
del uppoffringar. Och sen si ville jag inte jobba helg, for att jag ville kunna vara
ledig samma tvd dagar varje vecka.”

Actraktiv arbetsgivare
Detta tema inkluderar fB]jande koder:

« Behalla medarbetare
« Attrahera nya medarbetare
« Loneutveckling

Som nimnt under Byta arbetsplats, resonerade flera intervjupersoner om kortare beslutspro-
cesser och storre inflytande i organisationen som en anledning att byta frin en offentlig dill
en privat arbetsgivare. Detta lyftes diven som en del av en strategi for ace behilla och actrahera
nya medarbetare. VD:n {61 en privat virdklinik beskrev organisations strategi enlige foljande:

"En grej som vi ofta tinker pi ir act vi vill vara det hir familjira foretaget. Atc
vi som hdgsta ledning, vi ska vara nira medarbetarna, vi ska vara prestigeldsa
liksom och inte hierarkiske eller si, det ska vara en trevlig arbetsplats och alla
ska kiinna atc de kan piverka och att det ir mening act pipeka saker. Det ér viil
viir strategi fakeiske, om man skulle forstka sammanfatta den och skriva ner den.

”

Andra faktorer som beskrevs som avgrande var arbetstider och l6neutveckling. Flera inter-
vjupersoner uttryckte att byte av arbetsplats var nbdviindigt tor en god ]C’meutveckling. En
sjukskoterska resonerade si hir:

"Det gir inte att £3 bra I6neutveckling om man stannar mer in tre-fyra ir pd
samma arbetsp]ats. D4 stagnerar man i sin 16nesﬁttning. Och specie]]t nir man
som jag dd som ir relative ung och har ett lingt arbetsliv framftr en sd tinker
man ju mycket pi det hiir gentemot att jag vill ju kunna avsluta min karriir pa
en plats dir jag har en 16n som ir konkurrerbar med mina jimniriga i andra
scktorer och en pensionsparning privat som ricker ut éver den tjinstepension
jag sedan kommer ha.”
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Kapitel 5

Diskussion

I nedanstiende del kommer trender i resultatet att analyseras. Trenderna kommer att ana-
lyseras utifrin de fyra forskningsfrigor som formulerats i introduktionen. Allesd de tre fo-
kusomridena samt arbetsgivarens roll i betydelsen av ate behilla och utveckla medarbetare.
Avslutningsvis kommer begrinsningar med studien ate belysas.

Utdver de tre fokusomridena har ckonomiska aspekeer lyfts i flera sammanhang. I den kva-
litativa analysen av fritextfrigan var ekonomiska faktorer den mest frekvent férekommande
orsaken till att respondenterna limnat sin tidigare arbetsplats. Vidare stiirks detta i analy-
sen av intervjuerna, dir det nimns att byte av arbetsplats dr nddvindigt for ace fi en bra
l6neutveckling som sjukskoterska. Vikten av ekonomisk kompensation markeras yteerligare
i frigan om respondenten ir villig att byta bort en del av sin 16n for att dka flexibiliteten;
en majoritet i samtliga yrkesgrupper ar inte Villig art gora detta. Aven friig:m om varfor sjuk—
skdterskor byter frin offentlig till privat sektor stirker detta, dd samtliga yrkesgrupper tror
att 16n ir den frimsta anledningen till detta byte. Ser man till l6nestatistiken for sjuksko-
terskor, [12], ses ocksd act det ir en visentlig l6neskillnad mellan privac och offentlig sektor.
[ jimforelsen av Arbetsmiljdindex visade frigan om "Din I6n i forhillande till arbetsinsats”
storst differens mellan privat och offentlig sekeor, till férdel f6r privac [30]. Dessa resultat
talar for act 16n dr en ofrinkomlig aspeke for arbetsgivare i frigan om hur de ska behilla sina
anstillda. Detta stdds av Hertzbergs tvifakcorteori; en riitevis 16n dr en av hygienfaktorerna
som miste uppfyllas for att den anstillde inte ska vara missnéjd [27]. Andra hygienfaktorer,
och motivationsfaktorer, kommer act diskuteras vidare genom de tre fokusomridena nedan.
Att hygienfaktorerna inte uppfylls och medarbetare ir missndjda dr inom virden den friimsta
anledningen till att limna sin arbetsplats [5].

5.1 Psykosocial arbetsmiljo

Resultaten visar pi en tydlig trend diir medarbetare inom offentlig sektor oftare uttrycker
en vilja ace byta arbetsplats, jimfort med de som arbetar inom privat sektor. Denna skillnad
framkommer bide i hur ofta man dverviiger att limna sin nuvarande arbetsplats och i om man
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planerar act gora det inom det nirmaste dret. Det ir signifikanta svar for det forstnimnda
och tydliga trender i residualerna f6r det sistnimnda, se avsnitt Byte av arbetsplats. Yeeerligare
en friga som pivisar detta ir att Sver 80% av de som svarade med att de var ndjda med sin
position idag i frigan kring karriirmaéjligheter var anstillda inom privat sekcor. Ser man ¢ill
yrkena ir det en tydlig trend ate sjukskéterskor ir Sverrepresenterade i att tinka pi ate byta
inom ett ar och tinker oftare pd att byta jobb. Detta ir i linje med sjukskdterskornas arbets-
marknadsrorelser, som pavisar att var femte nyexaminerad sjukskdterska byter frin regionen
till en privat arbetsgivare inom tre dr [T1]. Ser man till underskdterskor och likare dr de enlige
resultaten inte lika rorliga som sjukskoterskorna. Det bor dock noteras ate dessa tva yrkes-
grupper nistan uteslutande utgdrs av deltagare som arbetar privat, som enligt resonemanget
ovan ir mindre beniigna att limna in de som arbetar offentligt. Med detta sagt tyder resulta-
tet pa att insatser bor riktas pd att dka resurserna for att hantera de krav som stills i arbetet
for sjukskocerskor, da detta piverkar deras avsike ace limna i scdrre utstrickning dn nivin
pd arbetskraven. De resurser som enligt studier bevisats mest effektiva fr denna yrkesgrupp
ir socialt stod och organisatorisk ricevisa. For att motverka trenden att offentligt anstillda
limnar sin arbetsplats miste det f6r samtliga yrkesgrupper idven sikerstillas act de ansill-
da inte utsiites for illegitima arbetsuppgifter eller f6r hoga kvantitativa krav, dd inga resurser
kan viiga upp f6r detta [25]. Enlige JD-R-modellen kommer f6r hdga krav leda till utbrindhert,
samtidigt som tillrickliga resurser frebygger brister i den anstilldes arbetsengagemang. Ace
erbjuda sjukskoterskor 6kat socialt stdd och organisatorisk ritevisa dr exempel pd externa re-
surser som kommer resultera i engagerade medarbetare, och allesd i forlingningen férebygga
intentionen att limna [42]. Ect kat socialt stdd kommer éven att dka arbetsinbiddningen,
som har en tydlig koppling till intentionen att limna [23].

Socialt stéd ir vidare nimne i Karaseks krav-kontrollmodell som en viktig faktor for att
sikerstilla en god psykosocial arbetsmiljo [43], det blir dirmed viktigt ate definiera vilken
typ av stdd de anstillda énskar. Arbetsuppgifterna skiljer sig mycket mellan de tre yrkes-
grupperna, vilket speglas i den typ av stéd de behdver frin ledningen samt vad som skapar
arbetstillfredsstillelse och motivation. Sjukskéterskorna dnskar god informationsspridning
och kommunikationsférmaga samt tydliga direktiv och ansvarstagande frin ledningens si-
da. Detta relaterar till tvd av komponenterna i KASAM; begriplighet och hanterbarhet [44].
[ fragan om arbecstillfredsstillelse och motivation har underskéterskorna vale god arbetsge-
menskap som den frimsta fakcorn, medan bide likare och sjukskéterskor har valt ekonomisk
kompensation. Det faktum att underskdcerskor valt arbetsgemenskap framfor 16n niir det
framkommit i andra enkitfrigor, fritextsvaren samt intervjuer att ckonomisk kompensation
ir en central fakcor, understryker ate teamkiinsla dr enormt viktig for underskdterskor. Det-
ta stdtras dven av sjilvbestimmandeteorin, dir samhérighet ir en av tre komponenter som
frimjar motivation och utveckling [47]. Avsaknad av hierarki pd en arbetsplats frimjar en
god gruppdynamik och dirmed sociale stdd [5], vilket dven understrykes i intervjuerna. Aven
om underskdterska numera ir en skyddad titel [54], dr det den enda av de tre yrkesgrupperna
utan legitimation. Att underskoterskor virderar lyhérdhet som den viktigaste egenskapen
hos ledningen talar for att de virnar om en inkluderande miljo utan hierarki, dir samtliga
yrkesgrupper fir komma till tals. Detta stdds av att interprofessionellt samarbete ir en av
de viktigaste resurserna f6r underskdterskor for ace hantera hoga krav [25]. Sjukskéeerskor
onskar allesd cydliga ramar, och underskéterskor en inkluderande miljs. Likare skiljer sig
frin dessa tvd gruppers teamorienterade fokus. I frigan om motivation och tillfredsstillelse
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ir likarna underrepresenterade bland de som valt stéteande ledning som en drivande fakeor,
och i frigan om ledningens viktigaste egenskaper ir de underrepresenterade pa bide prakeisk
hjilp och regelbunden feedback. Detta indikerar att likare upplever att de behdver en annan
typ av stotening fran ledningen; de vill ha majligheten att piverka sina arbetstider, och en
lyhord och kompetent chef. Denna trend ir inte oviintad, di likare i stérre utscrickning kan
styra exempelvis tider for patientmottagning, medan sjukskéterskor och underskdeerskors
upp]ﬁgg ar mer anpassat till arbetslag eller likares scheman. Med sidant teamfokus blir det
ocksi naturlige att praktisk hjilp i form av handledning eller avlastning forekommer, och det
blir mer av ett dmsesidigt utbyte.

Karaseks krav-kontrollmodell uttrycker dven att for héga krav kan innebira en bristande psy-
kosocial arbetsmiljé [43]. Hog arbetsbelastning ir ett exempel pd hoga krav, och kan alltsd
vara en starkt bidragande fakror till att anstillda limnar. Exempelvis har 39% av likare dver-
viigt att limna sin arbetsplats till f6ljd av arbetsbelastningen [13]. I fritextfrigan ir arbetsbe-
lastning den niist vanligaste orsaken till att deltagarna har bytt arbetsplats, och det uppgavs
att resurser som ar oproportionerliga gentemot kraven leder till héga stressnivier. De kvanti-
tativa resultaten tyder pa att vissa resurser sisom teamarbete och samverkan mellan kollegor
ir centrala for att hantera belastningen, f6r bide offentlig och privat sekeor, liksom for alla
yrkesgrupper. Diremot finns det en tydlig skillnad mellan sektorerna som visar act offentlig
sektor énskar méjlighet till regelbundna pauser i stérre utstrickning in vad privat gor, for ate
hantera en hog arbetsbelastning. Yeterligare en intressant indikation giller vilka fakcorer som
driver arbetstillfredsstillelse och motivation, dir offentlig sektor ir dverrepresenterad bland
de som valt en rimlig arbetsbérda. T frigan om vilken typ av stéd frin ledningen som respon-
denterna énskar ir offentlig sektor tydligt dverrepresenterad bland de som dnskar prakeisk
hjilp. Dessa resultat kan tillsammans pavisa act offentlig sekeor ir tungt belastad, och att de
anstillda behdver avlastning for att verksamheten ska gi runt. Den hga arbetsbelastningen
kan innebira en dilig psykosocial arbetsmilj om de anstillda inte har tillrickligt med hand-
lingsutrymme, och i forlingningen leda till ohilsa [43]. Act dtgiirda en hdg arbetsbelastning
kan som nimnts tidigare goras ur tvi aspekter som kompletterar varandra; dka resurserna
och minska kraven. Fér hoga kvantitativa krav ir dock ett problem som inga resurser kan
drgirda [25], och dirfor bor insatser riktas pa att minska denna kravbild.

Ledarskap spelar som bekant en central roll i frigan kring gruppdynamik [5]. Som nimnt
ovan ir detta vitale f6r underskoterskor, vilket resulterar i att ledarskap viiger tungt. I rap-
porten "Tack fér mig” framkom den organisatoriska arbetsmiljon och destrukeive ledarskap
som drivande faktorer till atc limna sin arbetsplats [24], vilket ir i enlighet med resultaten
frin den kvalitativa analysen. I fritextfrigan var ledningen ett frekvent dterkommande tema,
dir descrukeive ledarskap exemplifieras i form av frinvarande chefer och en ledning som inte
ser sina anstillda. Tesen att en nirvarande chef iir vikeig bekriftas yeeerligare i intervjuerna,
dir en chef som ir involverad i det kliniska arbetet beskrevs som ¢nskvird. I intervjuerna
framkom dven att for att skapa ett systematiske gott ledarskap behdver frigan behandlas pd
en organisatorisk nivi. Detta befister vikten av den organisatoriska arbetsmiljon, och att in-
satser kriivs pd denna nivi - det riicker inte att ett fital individer utgér bra ledare. Som nimnt
tidigare varierar det utifrin yrkesgrupperna, men god informationsspridning och kommu-
nikationsfb’rmiga, tydliga direktiv och ansvarstagande samt 1yht')rdhet ir de tre Viktigaste
faktorerna for samtliga yrkesgrupper, med olika inbérdes ordning.Det ir tydligt ate olika yr-
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kesgrupper virderar olika typer av stdd, bide frin ledningen och frin kollegor. For act kunna
ha denna dia]og hade ett m(ij]igt fBrslag varit att skapa gemensamma dterkommande méten
dir personal fir uttrycka vilket stod de behover kan bidra till skad forstdelse och bitere re-
sursfordelning. Det behéver vara ett dppet klimat dir alla yrkesgrupper fir komma dill tals
och blir respekterade. Da stddet frin ledningen varierade giller det for cheferna act kunna
anpassa sitt ledarskap efter gruppens sammansictning.

5.1.1 Flexibilitet

En genomgiende skillnad mellan privat och offentlig sektor i denna studie ir graden av upp-
levd och efterfrigad flexibilitet i yrkeslivet. I resultaten framkommer att medarbetare inom
privat sekeor i stdrre utstrickning prioriterar flexibilitet kring bland annat arbetstider och
schemaliggning. Som beskrivet kan flexibilitet innefatta minga definitioner men beror of-
tast frimst schemaliggning, arbetstider och arbetssice [31]. Ect cydligt exempel giller flextid,
som lyfts som en avgdrande faktor bland dem som arbetar inom privat sekcor. I kontrast syns
ctt monster dir medarbetare inom offentlig sektor mer sillan nimner flextid som en viktig
aspekt. Denna skillnad ir statistiske signifikant och tyder pa ate forvintningarna pi vad som
ir mojligt inom organisationen piverkar vad som efterfrigas. I intervjuer beskrivs exempelvis
hur fasta patientbokningar och bestimda gruppméten i regionens virdverksamheter upplevs
oméiliggora flextid, vilket kan leda till act flexibilitet inte ens upplevs som ett alternativ.

Vidare finns det ocksi en skillnad mellan yrkesgrupperna nir det giller frigan om flextid.
Likare prioriterar flextid i hogre utstrickning in de andra yrkesgrupperna. Sjukskécerskor
ir underrepresenterade i samma svarsalternativ. [ intervjuerna, under temat Dagens vdrdor-
ganisation, beskrivs att sjukskéterskor och underskoterskor mer dr tvingade att Félja likarens
schema di de inte har nigra egna patienter. Detta kan kopplas ihop dels med flextid, och dels
med ate likare prioriterar schemaliggning som frimsta flexibilitetsfaktor medan undersko-
terskor och sjukskdterskor valde arbetstid. Ser man till alternativen f6r schemaliggning, ir
det tydligt ace likare prioriterar individuell schemaliggning di 85% av svarande likare viljer
detta alternativ. Underskoterskor tenderar ace prioritera fasta rullande scheman. Aven for
frigan kring motivationsfaktorer ir likare dverrepresenterade for alternativet flexibilitet ge-
nom att piverka arbetstider.

Skillnaderna mellan yrkesgrupperna i hur flexibilitet diskuteras med koppling till Karaseks
krav-kontrollmodell [43]. Det ir tydligt i denna aspekt att kontroll tar sig olika uttryc]( be-
roende pd yrkesgrupp och organisatorisk tillhérighet. Likare framstir i resultaten som mer
individualistiska i site forhallningssice till flexibilitet. Genom att de i hogre grad har moj-
lighet att paverka site arbetssice kan det upplevas som en hdgre grad av egenkontroll, ofta
kopplat till schema och tidsplanering. Sjukskdterskor och underskoterskor diremot fram-
stir som mer beroende av arbetslag och fasta strukturer. Det gor ocksi act kontroll i deras
arbete i hdgre grad utgdr frin acc ha tydliga ramar och strukeurer. Detta gir i linje med vad
som ger yrkesgrupperna arbetstillfredsstillelse och motivation samt vilken typ av stod de
onskar frin ledningen, som nimnts i diskussionen kring psykosocial arbetsmiljé ovan. Det
kan stddja resultatet ate sjukskoterskor virderar arbetstid hogst av flexibilitetsfakcorer och
prioriterar arbetsrotation i det specifika fallec. Aven atc de i stérre utstrickning vill vara pa
plats, inte vill eller kan arbeta pd distans och inte ser nigon fordel av flextider stddjer detta.
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Det innebiir forutsiigbarhet snarare in frihet som skapar kontroll och dirigenom trygghet
och mindre stress. Dessa skillnader bor tas i beakening av chefer med personalansvar for ace
ge mojligora flexibilitet till medarbetarna.

En annan méjlig problematisering av skillnaderna i upplevd flexibilitet ir arbetsgivarens
storlek. I intervjuerna lyfts mindre virdenheter som exempel pd arbetsplatser dir medarbe-
tare har stdrre méjlighet att paverka arbetssite, schemaliggning och rutiner. Hir finns ofta
en nirmare relation till chef och beslutsfattare, vilket underlitctar individuella anpassning-
ar. I denna studie blir det sirskilc relevant di flera privata virdgivare i hogre grad bestir av
mindre enheter och dir regionerna ofta beskrivs som stora och komplexa organisationer. I
storre organisationer beskrivs i stillet act forindringar miste passa minga och att principer
om riittvisa kring exempelvis schema, gor det svirare att erbjuda flexibla 18sningar fr enskil-
da. Mindre enheter kan helt enkelt tillita mer situationsanpassning, medan stdrre ofta styrs
av standardisering. Detta kan vara en viktig forklaring till varfor flexibilitet efterfrigas och
upplevs olika beroende pi organisatorisk kontext.

5.2 Karriﬁrmﬁjligheter

[ den kvalitativa analysen frin bide fritextfrigan och intervjuerna lyfts karriirméjligheter
som en viktig aspeke. I enkiitfrigan som frigar vilken typ av karriirméjligheter som 6nskas,
ir [oneskning eller bonusar kopplade till prestation och utveckling den mest frekvent fore-
kommande faktorn. Vid yrkesuppdelning pi samma friga ir det cydlige ace sjukskdcerskor
prioriterar detta extra hogt. I frigan kring vilka faktorer som driver arbetstillfredsstillelse
och motivation ir sjuksk(ﬁterskor tyd]igt (Sverrepresenterade bland de som valt karriiirméj—
ligheter genom specialisering eller intern utbildning, vilket stédjer dels att denna yrkesgrupp
faktiskt har méjliga karridrviigar, och dels act de kan ha en betydande roll i valet om att stan-
na pi eller limna sin arbetsplats. Bade karriir- och l6neaspekten stdds i intervjuerna, diir en
sjukskodterska belyste att denna yrkesgrupp behdver byta arbetsplats efter ett par drs tid for
att inte stagnera i sin [6neutveckling. Det faktum att underskdcerskor dr underrepresenterade
bland de som uppgett att ckonomisk kompensation ir den frimsta drivkraften cill arbetstill-
fredsstillelse och motivation kan vara ett tecken pi act de inte har samma loneutveckling ge-
nom arbetslivet som sjukskdterskor har. Underskéterskor har inte heller samma méjligheter
i den vertikala karriircrappan [33]. Diremot finns det indikationer pd ace de underskéeerskor
som har ambitioner att ta kliv i sin karriir fokuserar pi horisontella karriirvigar, d intern
Vidareutbildning ir det tredje mest frekvent valda alternativet bland karridrfakcorer.

En stor del av VFU och utbildningstjinster sisom ST-tjinstgdring for likarstudenter, ir for-
lagd pa virdenheter inom den offentliga sektorn [14], vilket kan innebira en brygga «ill stu-
denternas arbetsliv efter examen. Som redovisats i tabell |4.2] tenderar yngre personer act ar-
beta offentligt, medan de ildre féredrar en privat arbetsgivare. Denna fordelning fir flera
konsekvenser, som visar sig i resultaten frin enkiitsvaren. I enkitfrigan som berér arbetstill-
fredsstillelse och motivation pavisas en tydlig dverrepresentation for offentlig sekror bland
de som valt karriirméjligheter genom specialisering eller intern utbildning. Vid antagande
att karriérméjligheter ar Viktigast tor de som ir i bt')rjan eller i mitten av sitt arbetsliv, ir
decca i linje med ace fler frin de yngre dldersgrupperna arbetar offentlige. Aven frigan kring
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vilken typ av byte respondenterna skulle géra om de skulle limna sin nuvarande arbetsplats
talar for detta, d respondenter frin offentlig sekcor i stdrre utstrickning in vintat skulle
vidareutbilda sig inom virdyrket alternativt inom annat omride, medan respondenter frin
privat sektor skulle gi i pension. En annan aspekt som skiljer sektorerna it iir de som uppgett
att de dr ndjda med sin position idag i frigan om karridrméjligheter, diir 80% av denna grupp
tillhér privat sektor. Detta kan stirka resonemanget om att de yngre som jobbar offentligt
ir de som bryr sig mest om karriﬁrvﬁgar, och att de dldre medarbetarna i privat sektor redan
har gjort denna resa i sitt yrkesliv. Yngre medarbetare och de som arbetat firre ar iyrket ar
mer benigna att byta [24]. Denna trend, tillsammans med ovanstiende resonemang om vil-
ka segment som prioriterar karriir- och Iéneutveckling, medfor ace karriirméjligheter viiger
tungt nir det kommer till atc behilla yngre ansillda.

Karridrméjligheter ér ett exempel pi sjilviorverkligande, allesd den hdgsta nivin i Maslows
behovstrappa, som blir aktuell nir mer grundliggande behov redan ir uppfyllda [45]. En av
de mest frekvent férekommande svaren i fritextfrigan ir personlig utveckling, dir nya erfa-
renheter ocksa innebir en sorts sjilviorverkligande. Att en arbetsgivare erbjuder méjligheter
till karridr- och utveckling ir siledes en betydande faktor for att 6ka motivationen hos sina
anstillda. Ett forslag som diskuterades bide i bakgrunden, intervjuer och i fritextfrigan var
méjligheten till individuella karridrplaner. Det finns exempel pd arbetsplatser som arbetar
med sddana planer, men dir personalen saknar information om hur de fungerar eller var de
finns tillgingliga [35]. Att infora individuella utvecklingsplaner skulle visserligen innebira
ett visst merarbete for persona]ansvariga, men skulle kunna vara ett Viktigt Verktyg for ace
skapa en mer flexibel och motiverande arbetsmiljs. Det kan bidra till atct medarbetare kiinner
sig sedda, behdvda och en kiinsla av att deras kompetens tas tillvara pd riice sice.

Karriirutveckling handlar inte enbart om nya arbetsuppgifter och ansvar, utan ir ofta ocksd
forknippad med ekonomisk kompensation. Som diskuterats tidigare ir 16n en viktig faktor
bade for att limna eller ate byta till en specifik arbetsplats. For ate forstirka kopplingen
mellan karriiirvigar och ekonomiska fakcorer kan arbetsgivare se dver méjligheten act infora
fasta 16neutvecklingsplaner kopplade till de individuella utvecklingsplanerna. Detta skulle
tydliggora vad en viss karriirviig innebir och eventuellt $ka motivationen genom att sitta
ett tydligt mil med ekonomisk kompensation. Ett kompletterande fb'rslag ir att infora 10jali—
tetsbonusar, eller si kallade retentionbonusar, dir medarbetare som stannar under en lingre
tidsperiod premieras ekonomiskt. Det kan bidra till ate stirka incitamenten f6r lingsikrig
utveckling inom organisationen. Det som talar mot ir act det kan uppfatcas som ate lojalicet
miste kipas och inte finns naturligt i organisationen, men det kan ses som ett forsta steg.

53 Teknik och digitala hjilpmedel

Ett dterkommande tema i bide enkiit- och intervjudata ir vikten av fungerande digitala hjilp-
medel. Resultaten visar ace digitala hjilpmedel prioriteras i hdgre grad inom den privata sek-
torn, exempelvis uppgav 13% av respondenterna inom privat vird att de nskade mer tekniska
hjilpmedel vid hog belastning, medan ingen inom offentlig sektor valde detta alternativ. Det
kan indikera att digitala l6sningar dr mer etablerade inom privat sektor och att det finns en
hogre tillero till dessa verktygs potential att avlasta personal. Offentligt anstillda valde istil-
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let i hogre utstrickning l8sningar sdsom regelbundna pauser vilket kan spegla en arbetsmiljs
dir digitalt stéd inte upplevs som ett fungerande alternativ. Detta ér i linje med Likarfor-
bundets undersskning [39] som visade att likare inom offentlig sektor ir mindre ndjda med
digitala system in likare inom privat sektor. Detta ir ofta pd grund av lg anviindarviinlighet,
bristande anpassning till arbetsflsden och att de kriiver dubbel- eller trippeldokumentation.
[ enkiitfrigan kring konsckvenser av diligt fungerande hjilpmedel ir svaren i linje med sam-
ma studie da oﬁentlig sektor har valt 6kat administrativt arbete och 1éngre tid ate slucfora
arbetsuppgifter som de primira konsckvenserna, vilket alla tre foregiende bidrar dill. Privac
sektor dr i samma friga Sverrepresenterade i svarsalternativet ace det skapar frustration i tea-
met. Detta kan ses som en indikation pd att de system som finns ir relative vilfungerande och
bristen dir oftare ir den minskliga faktorn snarare in systemet.

Det tycks ocksd vara annorlunda i hur olika yrkesgrupper virderar och anvinder digitala
hjilpmedel. Enligt enkitdatan ir likare nigot éverrepresenterade vad det giller tekniska
hjilpmedel vid hog arbetsbelastning, medan sjukskéterskor istillet anger att inflycande dver
egna arbetsuppgifter eller tydlig arbetsfordelning ir mer énskviire. Nir det giller arbetssite
viljer likare arbete pd distans i hdgre utstrickning in viintat, medan sjukskoterskor priorite-
rar denna faktor mindre in vintat. Detta kan ses vara i samma ménster som tidigare nimnt,
att likare i hogre grad efterfrigar individualiserade 16sningar som okar flexibiliteten och
kontrollen éver det egna arbetet. Ser man till inféranden av digitala hjilpmedel ir samtliga
yrkesgrupper dverens om att ett littanviine och induktive system virderas hogse. Undersko-
terskor anser att det ir viktigare med stdd och utbildning av det nya systemet, medan likare
mer nskar act det finns en tidsbesparing. Sjukskoterskor virderar ate det finns ett medbe-
stimmande hos personalen.

Under intervjuerna diskuterades involvering av klinisk personal i beslutsfattande processer
mycket kopplat till digitala hjilpmedel. Flera intervjupersoner uttryckee ate klinisk personal
bor involveras i hogre grad 1 besluten kring digitala hjilpmedel. Minga upplever att besluten
fatcas for lingt frin verksamheten och att inféranden sker utan tillricklig forankring eller
utan inflytande, vilket leder till frustration och bristande engagemang. Detta ir i linje med
studier [41] som beskriver att ece diligt férankrat inférande vid system ocksa gor ace systemen
anvinds mindre i det dagliga arbetet. Samtidige lyfts det i vissa intervjuer att bred involvering
kan gora beslutsprocessen laingsammare och ta tid frin det kliniska arbetet. Skillnader mellan
privat och offentlig sektor framkommer ocksi. Intervjupersoner som arbetat bide inom pri-
vat och ogentlig sektor beskriver en mer flexibel och snabb bes]utsv'zig inom privat sektor, dir
id¢er snabbt kan forankras och genomforas. I offentlig vird beskrivs beslutsvigarna som be-
tydligt mer trogrorliga di de ofta ska genomgi flertalet instanser, vilket kan upplevas som ett
hinder f6r snabb utveckling. Detta kan bero pi att privata virdenheter, som tidigare nimnt,
ofta ir mindre och genom det fir enklare beslutsvigar. Overlag ir mojligheten att paverka pa
sin arbetsp]ats, inte bara kring inforanden av digitala hjiﬂpmede], en genomgiende central
punkt i denna studie. Under fritextfrigan nimndes det av 9 respondenter att inflytande pd
arbetsplatsen gjorde att man bytte arbetsplats, diir samtliga nimnde att man bytte till en
arbetsplats diir man fick storre inflytande och mer méjlighet att paverka. Detta visar pd vik-
ten av att arbetsgivare aktive skapar scrukeurer f6r medarbetarinflytande. Ece siite ace uppnd
detta ir genom att infora krav pd act klinisk personal deltar i utviirderingen i mindre skala
innan det infors helt, genom exempelvis pilotinféranden. Yeterligare en méjlighet for att ska
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delaktigheten f6r medarbetare hade kunnat vara dterkommande medarbetarrid eller pane-
ler med representanter frin olika yrkesgrupper etableras pa regional nivi. Detta skulle kunna
oka kvaliteten pd de ideer som ska implementeras, se till act de har klinisk grund och det skul-
le dven stirka medarbetarnas upplevelse av att vara delaktiga i utvecklingen av virden. Som
nimnts tidigare innebir dock dkad involvering av klinisk personal i leden av beslutsfactande
att dessa individer fir mindre tid till kliniske arbete. Det krivs dirfér en noga avviigning for
att sikerstilla atc kompetent personal som fir foreroendet ace piverka beslut inte forloras
kliniske. I intervjuerna lyftes en eventuell 16sning som behandlar bide denna avviigning och
flexibilitet genom varierande arbetsuppgifter. Forslaget var ate virdpersonal borde dgna 20%
av sin arbetstid it andra arbetsuppgifter in vanligt, exempelvis adminiscrative arbete eller
handledning av andra. Denna tid hade kunnat liggas pa involvering i beslutsprocessen; pa
si sitt dstadkommer organisationen bide starkare forankring av beslut i verksamheten, och
varierande arbetsuppgifter hos personalen.

5.4 Arbetsgivarens roll och dtgirder

Diskussionen visar att det inte finns en enskild 165ning pa personalomsitming inom virden.
Istillet kriivs en kombination av insatser pi flera nivder. Utifrin SwAge-modellen finns det
tre insatsnivier for ect hillbart arbetsliv: individ, organisation och samhille [26]. Det kriivs
allesdl insatser for varje nivd for att en medarbetare ska vilja vara kvar pa sin arbetsplacs. P3
samhiillsnivd dr exempelvis arbetsmarknadspolitiska direktiv, sisom SKR:s direkeiv om hyr-
stopp 170, Viktiga styrmede]. Det blir samtidigt tyd]igt att sidana itgérder inte ar tillrﬁck]iga
i sig, di flera regioner har haft svirt att genomfdra hyrstoppet i praktiken, vilket understry-
ker att samhillsnivin miste samverka med organisatoriska forindringar for act skapa reell
forindring. Arbetsgivare 4 andra sidan bor skapa forutsictningar och ta initiativ for ate en
individ ska trivas genom att skapa en god psykosocial arbetsmiljs och bra karridrméjligheter.
Om dessa forutsiteningar saknas, eller om arbetsgivaren stiller orimliga krav utan flexibilitet,
riskerar det act fi motsate effeke och leda till ace medarbetare viljer att limna. P4 individnivi
spelar motivation, behov och livssituation en central roll, och dessa piverkas i hog grad av
vilka insatser och méjligheter som erbjuds pi de dvriga nivierna.

Den forsta av insatsnivderna, individen, kan allesd kopplas till teorier kring motivation och
behov. Tvi av fokusomridena i denna studie kan tydligt kopplas till Hertzbergs tvifakcor-
teori; dir psykosocial arbetsmiljé korresponderar till hygienfaktorer och karriirméiligheter
till motivationsfaktorer [27]. Hygienfaktorer kretsar kring huruvida den anstillde behandlas
vill, vilket korrelerar till mer grundliggande forutsittningar som en rimlig arbetsbelastning
och socialt stdd. Bristande hygienfaktorer innebir missndjesfakeorer, vilket bevisats vara den
frimsta anledningen till act limna sin arbetsplacs inom viirden [5]. Att etablera en god psyko-
social arbetsmi]jCS ir dirfor essentielle for ate den anstiilldes hygienfaktorer skavara uppfy”da.
Karriirméjligheter korrelerar till motivationsfaktorer, alltsd om den anstillde anviinds vil.
Som tidigare diskussion pévisat kan karridrfakcorer viga tungt i valet om att stanna pi eller
limna sin arbetsplats, specielle f6r offentlig sektor och yngre medarbetare. Med det sage, ser
man till Maslows behovstrappa motsvarar den psykosociala arbetsmiljon de mellersta nivi-
erna med gemenskap och uppskattning, medan karriiir snarare passar in i toppen av trappan,
med sjilvisrverkligande. Minniskor méste tillfredsstilla sina grundliggande behov innan de

34



5.4 ARBETSGIVARENS ROLL OCH ATGARDER

striivar uppdt i trappan [45], vilket siledes innebir att de anstillda behdver en god psykoso-
cial arbetsmiljo innan det blir aktuellt med karridrméjligheter. Eftersom de olika nivierna i
behovstrappan i praktiken dverlappar varandra, behvs insatser berérande de tvd fokusom-
ridena parallellt. Det sista fokusomridet, teknik och digitala hjilpmedel, gir inte att kate-
gorisera som antingen hygien- eller motivationsfaktor, utan piverkar bida nivierna. Digitala
hjilpmedel ir viletablerade inom virden idag, och kommer utifrin den digitalisering som
pdgdr ta dnnu storre p]ats i framtiden. Att de digita]a systemen Fungerar ar grundléggande
for ate virdens anstillda ska kunna ucfora sict arbete. Exempelvis att kommunikationska-
naler med patienter och anviindning av journalsystem fungerar. Detta betyder att tekniken
piverkar hygienfaktorerna. Digitala hjilpmedel som aktive underlittar arbetet méjliggor for
mer tid med patienter, och dirmed meningsfulle arbete. Det pavisades i enkitfrigan kring
arbetstillfredsstillelse och motivation att meningsfullt arbete ir en betydande fakeor, vilket
innebir att digitala hjilpmedel dven piverkar motivationsfakcorerna. Detta fokusomride ir
sillan den faktor som viger tyngst i beslutet om att stanna pa eller limna sin arbetsplats.
Som resonerat ovan har det dock en indireke piverkan pd hygien- och motivationsfakto-
rer och dirmed den anstilldes upplevelse pd arbetsplatsen, och bor dirfor anvindas som ett
komplement till resterande tvi fokusomriden, for act gemensame motverka intentionen att

limna.

Pi en organisatorisk nivd, som den sista forskningsfrigan frimst syftar till, har diskussio-
nen visat att det finns utvecklingspunkter inom samtliga fokusomriden. Ect av de konkreta
forslag som lyfts tidigare i diskussionen ir dterkommande moten dir stéd diskuteras, bi-
de mellan chefer och medarbetare. Detta kan bidra till att minska arbetsbelastning genom
att tydliggora forvintningar och ansvarsfordelning. En annan insats giller karriiirutveckling,
dir individuella karriirplaner och tydliga loneutvecklingsmodeller kan skapa motivation och
lingsiktighet. En sista viktig punkt berdr delaktigheten i beslut kring nya processer. Dir ir
det viktigt att personal fir chans att uterycka dsikcer genom exempelvis medarbetarrid eller
via krav pd att klinisk personal miste vara med vid pilotinféranden.

Pa samhiillsnivd gors insatser pd bide nationell och regional nivd idag. I bakgrunden framgér
att stora nationella satsningar gérs pd kompetensforsorjning, karriirmdjligheter och vidare-
utbildning [10]. Mycket av dessa resurser forvaltas sedan genom regionerna. Dokumentstudi-
en visar dock att dven om regionerna lyfter dessa frigor i drsrapporter och strategidokument,
finns en viss skillnad mellan de dtgiirder som beskrivs och det som efterfrigas av virdperso-
nalen. Exempelvis har 15 av 21 regioner kompetensﬁﬁrsérjningsstrategier och samt]iga niam-
ner kompetensforsorjning i de bida studerade dokumenten. Fi regioner konkretiserar dock
hur dessa ska piverka underskéterskor och sjukskoterskor. T intervjuerna efterfrigas tydli-
ga karriirmodeller och utbildningsanstillningar, sirskilc frin sjukskoterskor, medan under-
skdterskor snarare saknar information och upplever att méjligheterna ir otydliga. Samma
problematik lyftes i den kommunala studien som berér kompetensfrsérjning, dir ingen av
deltagarna sa sig ha en individuell karridrsplan, som ingick i kommunens plan [35]. Digitalise-
ring ir yeeerligare ett begrepp som niimns ofta, men i korrekta specifika sammanhang, kring
digitala verkeyg, ir det under en tredjedel av regionerna som nimner det. Genomgiende i de
kvantitativa resultaten framgir det ace flexibilitet och anpassning av flexibilitetsfakeorer cill
individen ir viktige for att fi en medarbetare ate stanna pa arbetsplacsen. I dokumentstudien
nimns flexibilitet inom hilso- och sjukvird i 1 av 21 regioner f6r bida dokumenten. Ect mye-
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ket akcuelle omrade kopplat till flexibilitet i allminhet, och schemaliggning i synnerhet, ir
diskussionen om hyrstopp och dygnsvila. [16]. Sedan de nya lagarna kring dygnsvila infordes
[22] har flera regioner lyft schemaliggning i drsrapporten for féregiende ir. Det ir dock f3,
under 20%, som nimner det i mil- och budgetdokument, som fokuserar pi kommande ir.
Detta tyder pi att schemaliggning i flera fall endast diskuteras kring lagindringen men inte
som en del av flexibilitetsarbetet. Sammantaget tyder resultaten pd ace det pa samhillsnivd
genom regionerna lyfts ritc omriden, men att de ofta gors det pd en strategisk nivid utan
konkret forankring i verksamheten. Fér att de ekonomiska satsningarna ska f3 verklig effeke
krivs det att regionerna utvecklar tydligare och mer lokalt anpassade atgirder, med ckad
involvering av klinisk personal for att sikerstilla en forbiterad arbecsplats.

5.5 Studiens begrﬁnsningar

Med hinvisning till act enbart privata virdenheter och Facebook-grupper specifika for sjuk-
skoterskor kontaktades for enkiiten, har detta resulterat i liten representation av likare och
underskdterskor som jobbar offentligt. Samtliga underskéterskor som deltagit arbetar privat,
och enbart 4 av 26 likare arbetar offentligt. Detta medfor att urvalet inte ér representative
for dessa tvii grupper sete till sekeortillhdrighet, och vid uppdelning efter yrke ir gruppernas
svar firgade av de forutsiteningar som priiglar den privata sektorn. En annan rescrikeion uti-
frin segmentering av urvalet ir den regionala uppdelningen. P4 grund av for fi svarande frin
flertalet regioner har det inte kunnat géras en kvantitativ analys baserad pa respondenter-
nas geografiska tillhorighet. Med dokumentstudien i dtanke hade detta varit dnskviirt for atc
jimfOra svaren mot regionernas, men att kunna genomféra en korrekt analys med cillriickli-
ga datamiingder ansdgs viktigare; dirfor analyserades den kvantitativa datan enbart utifrin

sektor, yrke och ilder.

En annan begrinsning i studien giiller den statistiska analysen. Pi de frigor dir respondenter-
na kunde vilja flera alternativ finns ingen limplig metod i SPSS att anviinda. De majligheter
som finns blir vildigt tidskrivande dd de innebir en separat analys for varje svarsalcernativ,
for ace sirskilja om det finns en statistisk skillnad for det akeuella alternativet gentemot res-
terande. Det bortprioriterades siledes att gra en statistisk analys pd dessa frigor.

[ frigan kring arbetssitc har cirka 17% uppgett att frigan ej ir applicerbar alcernative skrivic
cte eget svar istillet for ace viilja nigot av alternativen. Detta tyder pi att frigans formulering
inte ir anpassad for hela malgruppen, och for att f3 bittre insikcer borde den ha omformule-
rats. En annan friga dir inte hela datamingden kan anvindas giller anledning act byta frin
offentlig till privat. D3 frigan ir scilld pid sd sice ace den enbare efterfrigar orsaker «ill ace
sjukskoterskor gor detea byte, blir svaren frin resterande yrkesgrupper spekulativa. Vid ana-
lys av denna friga har dirfor fokus lagts pa vad sjukskdterskorna sjilva har svarat. Pa frigan
om respondenten ir villig ate byta bort en del av sin 16n var det méjlige ate bide vilja fak-
torer att byta bort Iénen mot och att man inte ir villig acc byta bort sin 16n. Detta utfall ir
ete resultat av att det inte finns en funktion i Google Forms som hindrar en sidan felakrig
ifyllning. P4 grund av detta valde PwC i sin rapport att bortse frin denna friga for act fordel-
ningen bland deras respondenter indikerar en markant andel felakrtiga ifyllningar. Di sidana
indikationer inte dterfinns i denna studie, har det valts att presentera frigan.
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[ frigan kring férdelning av avsikt ace limna ir det vissa svarsalternativ som ir rikeade it
antingen privat eller offentlig sektor. Exempelvis ir det rimligt att enbart respondenter frin
offentlig sektor har uppgett att de skulle byta inom regionen, och de frin privat sektor viljer
byta till en regional arbetsgivare. Detta speglas i residualerna, och det blir dirfor vikeigt ace
notera innan slutsatser dras.

5.6 Framtida arbete

Baserat pi studiens design och de begrinsningar som uppdagats, finns det goda méjligheter
att fortsitea arbetet inom omradet. Ect forslag ir act genomfora en smalare studie. Med tre
olika fokusomriden ger denna studie en god helhetsbild, men act avgrinsa cill ect av dessa,
cller enbart en aspekt av ett fokusomride, hade gett bittre méjligheter act konkretisera och
utviirdera dtgirder for att 6ka intentionen att stanna.

Yeeerligare en méjlighet f6r frameida forskning ir att genomfora en studie kring samma om-
ride, men omformulera de frigor som inte var kompatibla for den statistiska analysen. Detta
hade skat validiteten i slutsatserna. En annan aspekt som hade gett mer tyngd i slutsatserna
hade varit att genomfdra en liknande studie i storre skala. For att majliggora detta kan det
vara fordelaktigt att underséka alternativa kontaktkanaler till de som anviints i denna studie,
for att uppni en hogre svarsfrekvens och dirmed stérre datamiingd.
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Kapitel 6

Slutsats

Denna studie iir en kartliggning av hur demografiska fakcorer sisom yrkesgrupp, sekcortillhs-
righet och dlder samvarierar med psykosociala fakcorer, karriﬁrméj]igheter och anviindning
av teknik, nir personal viljer atc byta arbetsplats. Syftet har varit att besvara huvudfrigan
samt de fyra underfrigorna kring fokusomridenas roll och vad arbetsgivare kan gora for ate
behalla sina medarbetare. I och med studiens breda och explorativa natur har huvudfokus in-
te varit act identifiera och utviirdera specifika dtgirder. De konkreta forslag som presenterats
ar m(jj]iga lbsningar, som behover utvirderas vidare innan en eventuell imp]ementering. De
tre fokusomrddena samverkar och bor inte ses som separata eller stillas mot varandra, utan
som delar av en helhet f6r att skapa en hillbar arbetsplats.

Lon och arbetsbelastning framstér i studien som centrala men svirlosta frigor. De nimns ofta
i fritextsvar som skil till missndje, men lyfts mer sillan i intervjuer. En méjlig forklaring ir ate
fricextsvaren ir helt anonyma, vilket kan gora det littare act uterycka kricik kring frigor som
upplevs kinsliga eller givna. For regionerna innebiir bide lonelyft och minskad belastning
betydande ekonomiska och organisatoriska utmaningar. Det kriver lingsiktiga scrukeurella
forindringar, vilket gor att fokus ibland riktas mot andra mer greppbara insatser, som digi-
tala verktyg, karridrvigar eller flexibilitet. Dessa 16sningar kan inte ersiitta behovet av rimlig
ersittning och hillbar arbetsbelastning, men de kan fungera som viktiga komplement.

Offentlig sekcor framstér i studien som en arbetsplats diir minga fir stdd ace vidareutvecklas,
men inte alltid stannar. Det beskrivs att man fir det som kriivs for ate ta sig vidare, utbild-
ning genom VFU och erfarenhet. Lonenivin ir ofta ligre, och karridrutveckling sker inte
alltid inom den egna organisationen. Det ir vanligt atc offentlig sektor ses som ett steg pd
viigen snarare in ett lingsikcigt mal, sirskile bland yngre medarbetare. For ate hoja lojalite-
ten till den offentliga virden och minska andelen som byter arbetsplats finns det dcgirder
pa olika nivier. Karriirméjligheter 6verlag ir en motivationsfaktor och ett exempel pa sjiilv-
forverkligande. Dess betydelse paverkas starke av individens livssituation och vilket yrke den
tillhér, dir yngre och sjukskéterskor sticker ut som mer benigna ace byta. For ace tydliggo-
ra de karri’a’rvﬁgar som finns, oavsett arbetsplats, 4r individuella karriirplaner en vig art gi.
Karriirméjligheterna konkretiseras di och det kan finnas koppling till ekonomiska bonusar
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som kan ge motivation och lojalitet.

Arbetsbelastningen ir fortsatt ett problem inom virden, dir flera aspekter i resulcaten be-
visar detta i den offentliga sektorn. Teamarbete och samverkan mellan kollegor ir den vik-
tigaste resursen for act hantera en hog arbetsbelastning, men insatser behovs dven for ate
minska de faktiska kraven. Yrkesgruppernas skilda arbetsuppgifter blir tydligt gillande vil-
ken typ av stdd de dnskar frin ledningen. Underskéterskor soker en inkluderande miljo med
god arbetsgemenskap, sjukskdterskor vill ha tydliga ramar och god informationsspridning,
medan likare vill ha mojlighet att piverka sin egen arbetssituation. For att etablera en god
gruppdynamik ir det viktigt med en ledning som ir nirvarande i det kliniska arbetet, och
att detta fir fokus pd en organisatorisk nivi. Vidare pd decta spér visas dven att yrkesgrupp,
sektor och organisatorisk storlek spelar stor roll f6r hur flexibilitet och inflytande upplevs.
Likare uttrycker ett behov av individuell frihet medan underskéeerskor och sjukskéeerskor
som sagt virderar struktur och teamarbete. Dessa skillnader kan ses spegla hur virdsystemet
ser ut idag. Mindre virdenheter, som ofta dterfinns inom privat sektor, tycks méjliggora en
nirmare dialog mellan chef och medarbetare, vilket skapar bittre forutsiceningar for flexibi-
litet och inflytande. Inom offentlig sekeor ir beslutsviigarna lingre och forindringar svirare
att genomfora, vilket i lingden kan minska kiinslan av delaktighet. Sammantaget blir det cyd-
ligt att olika yrkesgrupper har olika drivkrafter och behov, vilket ocksd miste ligga till grund
for de dtgirder som genomfors. Aterkommande samtal mellan kollegor och chefer ir viktiga
komponenter i den psykosociala arbetsmiljon.

En annan tydlig skillnad mellan sektorerna som framkommer i resultatet ir att privac sekeor
verkar ha mer etablerade och vilfungerande digitala hjilpmedel. Det kan bero pd storleken,
dels av hela féretaget och dels av virdenheten, och implementationssitt. Som nimnt kommer
inte digitala hjilpmedel att vara en avgérande fakeor f6r ate byta arbetsplats. Digitala hjilp-
medel ir snarare en indikator pd hur organisationen hanterar forindring, och blir dirmed
cte tecken pé ledarskap och delaktighet. Ect vil infore system kan upplevas som en forbice-
ring av arbetsmiljon, medan ett ogenomtinke inférande riskerar att skapa fruscration och
stress, bide for individ och team. Overlag ir det viktige ace det finns en delaktighet i det for-
indringsarbete som genomfors i den svenska sjukvirden idag. Ace skapa forutsiteningar for
samtal mellan klinisk personal, beslutsfattande och tekniske ansvariga bor ses som en fram-
gingsfaktor som hojer bide kvaliteten pd systemet men ocksd motivationen.

Sammanfattningsvis visar rapporten att dtgirder behdvs pi olika instansnivder f6r att skapa
en hallbar och utvecklande arbetsplats. Resultaten tyder pa ace hillbar kompetenstorsérjning
kriver att arbetsgivare siikerstiller en god psykosocial arbetsmiljs. Parallelle kan karriir och
digitala hjilpmedel fungera som utvecklande och motiverande inslag.
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Appendix A

Fragor till enkiic

Inledande text
ch!

Vi ir tvi civilingenjérsstudenter inom medicinteknik vid Lunds Tekniska Hog-
skola som just nu genomf6r virt examensarbete i samarbete med PwC, Pricewa-
terhouseCoopers. Vi undersdker vilka krav och énskemal som personal har for
att Vi]ja stanna ett helt yrkes]iv inom sjukvirden och ber dirfor dig att besvara
denna enkiit. Virt arbete kommer att vara en del av PwC:s arliga Thought Leaders-
hip-rapport, som kommer att publiceras under sommaren 2025. Ditt deltagande
ir frivilligt och du kan nir som helst vilja atc avbryta. Den insamlade datan
kommer endast act anviindas av dessa parter f6r detta indamil och kommer atc
raderas efter anviindning.

Tack for ate du tar dig tid att svara pd denna enkiit och hjilper till ace fora vire
arbete framit!

Vinliga hiilsningar,
Ebba Wallenberg & Agnes Méller, stcudenter
Amanda von Schinkel, PwC - Advisory Healthcare

Grundliggande fragor

L. Tvilken region ir du verksam?

+ Region B]ekinge

« Region Dalarna

« Region Halland

« Region Gotland

« Region Givleborg

+ Region Jimtland Hirjedalen
« Region Jénkdpings lin
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A. FRAGOR TILL ENKAT

« Region Kalmar lin

+ Region Kronoberg

+ Region Norrbotten

« Region Skine

« Region Stockholm

« Region Sérmland

« Region Uppsala

« Region Virmland

« Region Viisterbotten

« Region Visternorrland
« Region Vistmanland

« Viistra Gétalandsregionen
+ Region Orebro lin

« Region Ostergdtland

[\

. Jag iir verksam som
« Leg. likare
« Leg. sjukskoterska
« Underskocerska

w

. Jag arbetar inom

« Slutenvird

« Specialist-dppenvird pa sjukhus

- Oppenvird pi virdcentral/hilsocentral
« Annart:

S

. Jag arbetar

« Heltid
« Deltid

Ul

. Jag arbetar
« Kombination dag, kvill
« Kombination dag, kvill, natt
+ Annart:

6. Kon

« Man
« Kvinna

« Annat

« Vill inte uppge
7. Alder

« Under 30
« 30-39

« 40-49

« 50-59

« 60-69

« Over 70
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8. Hur minga ir har du arbetat hos din nuvarande arbetsgivare?

« 0-2ar

« 3-54ar

+ 6-10 ar

« 11-15 ar

« 16-20 ar

« 21-25ar

« 26-30 ar

« 31-35ar

« 35+ ar
9. Jag planerar att arbeta kvar hos min nuvarande arbetsgivare om ett ar:

o Ja

+ Nej

« Vet inte

10. Hur ofta Overviger du ate séka ect nytt jobb?

« Alleid
« Ofta

« Ibland
. Sillan

« Aldrig/nistan aldrig

11. Om du éverviiger att limna din nuvarande arbetsgivare, vilket av féljande alternativ
passar biist in for dig?

. Vidareutbildning inom Vﬁrdyrket

. Utbi]dning inom annat omride

« Byta till en annan region

« Byrta till kommunal hilso- och sjukvird

« Byta till en privat arbetsgivare inom hilso- och sjukvird
« Byta till en annan bransch

« Gd i pension

+ Annat:

12. Vilka alternativ har du eller 6nskar du att du hade tillging till for atc hantera en hog
arbetsbelastning bittre? Vinligen vilj upp till tre fakcorer.

« Msjlighet till fler pauser

« Storre inflytande dver schemaliggning

« Mer tekniska hjilpmedel

« Avlastning frin administrativa uppgifter

« Ligre personalomsiittning

« Tydligare arbetsfordelning

« Mer kontroll 6ver egna arbetsuppgifter

« Jag kiinner inte att jag behdver nigon av alternativen
+ Annat:

13. Vilka faktorer driver arbetstillfredsstillelse och motivation i ditt arbete? Vﬁnligen Véi]]'
upp till tre fakeorer.
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« Meningsfullt arbete

« God arbetsgemenskap

« Stdd frin ledningen genom tillginglighet, kommunikation och uppskattning
- Rimlig arbetsbérda

- Karriirméjligheter genom specialisering eller intern utbildning

« Rimlig ckonomisk kompensation — Riitevis 1on {61 utfore arbete

« Flexibilitet genom att paverka arbetstider och schema

+ Annat:

14. Vilka egenskaper frin ledningen viirderar du hdgst? Viinligen vilj upp till tre faktorer.

« Emotionellt stod

« Prakeisk hjilp

« Regelbunden feedback

. Tillgﬁnglighet

« God informationsspridning och kommunikationsférmiga
« Visad uppskattning

« Lyhordhet

- Kompetens och professionalitet

- Tydliga direktiv och ansvarstagande

« Annat:

15. Jag tycker act karriirméjligheterna pi min arbecsplats ir cillricklige stimulerande for

act jag ska vilja stanna kvar:

- 1-24r

« 3-54ar

« 6-10 dr

« 11-20 ar

« Tills vidare

« Resten av mitt yrkesliv

« Jag ser ingen framtid pd min nuvarande arbetsplats

16. Vilka av foljande karriirsfakcorer skulle fi dig att dverviiga att stanna lingre pa din

arbetsplats? Vinligen vilj upp till tre fakeorer.

- Tydligare karridrvigar

« Intern vidareutbildning — Tillging till kurser, utbildningar och certifieringar

« Underlittande vid specialisering via extern utbildning

« Mentorskap

- Mojlighet act handleda andra

« Loneskning eller bonusar kopplade till prestation och utveckling

« Ledarskapsmojligheter

. Mojlighet att testa olika roller eller avdelningar

« Flexibelt schema som underlittar utbildning

« Utmanande och stimulerande arbetsuppgifter

« Internationella mgjligheter

« Forskningsméjligheter

« Tillging till nitverk — Stdd for ate delea i konferenser och skapa kontakter inom
branschen
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« Jag kiinner mig n6jd med min position idag och kommer stanna tills vidare

17. Vilka konsekvenser av diligt fungerande digitala hjilpmedel paverkar dig mest i dict
arbete? Anta att patientsiikerheten fortfarande uppritthills. Vinligen vilj upp till tvi
faktorer.

- Okad oro for misstag

« Okat administrativt arbete t.ex. dubbeldokumentation
« Lingre tid att slutfora arbetsuppgifter

» Frustration i teamet

« Sinkt motivation och tillfredsstillelse i arbetet

« Lig kontroll éver arbetssitt

« Annat:

18. Vad iir avgdrande for dig for framgingsrika inféranden av digitala hjilpmedel? Vin-
ligen villj upp till tre fakeorer.

« Att det finns ett medbestimmande frin personalen

« Att det finns ece tydligt syfte med systemet

- Att systemet ir littanvinda och intuitiva med god anvindbarhet
« Att de system som képs in ir en tydlig tidsbesparing

« Att integration med befintliga system och rutiner fungerar vil

« Att det finns enkel tillging till support och utbildning

« Att fler personer har tillging/licens till programmet

« Att systemet kan testas i virdmiljs fore inkdp

+ Annat:

19. Vilken av foljande faktorer inom omridet schemaliiggning iir viktigast for dig? Vil
det viktigaste.

« Individuell schemaliggning

« Fasta rullande scheman

« Terminscheman

« Personcentrerad schemaliggning
« Annat:

20. Vilken av foljande faktorer inom omridet arbetstid ir viktigast for dig forucsace ace
lagen om dygnsvilan efterlevs? Vilj det viktigaste.

« Forkortad arbetstid med bibehallen 16n (35 timmarsvecka)

« Lingre arbetspass (mellan 10-13 timmar) med mer sammanhiingande ledig tid (i
enlighet med regler f6r dygnsvila)

« Flextid

+ Annat:

21. Vilken av f6ljande faktorer inom omridet arbetssitt iir viktigast for dig? Vilj det vik-
tigaste.
- Digitala verktyg for administrative arbete pi distans
« Digitala verktyg for arbete pi distans (video- och telefonméten med patient och/eller
kollegor)
« Arbeta i block

« Arbetsrotation pd veckobasis
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« Annat:

22. Vilken av fﬁljande faktorer inom omradet ersittning utdver 16n dr Viktigast for dig?

Vilj det viktigaste.

« Pensionsavsittning enligt 80-90-100 modellen
« Friskvirdstimme

« Lonevixling

« Semestervixling

« Personlig hallbarhetsdag

« Annat:

23. Vilket av fﬁ]jande omraden ir Viktigast for dig for ate m6j]igg6ra en 6kad flexibilitet
pé dite arbete?

« Schemaliggning
« Arbetstid

o Arbetssiitt

« Ersittning utdver 16n

24. I syfte ate ka flexibiliteten i mitt arbete skulle jag kunna tiinka mig ate byta bort en
del av min l6n mot foljande (flera val méjliga):

« Individuell schemaliggning

« Fasta rullande scheman

« Terminscheman

« Personcentrerad schemaliggning

« Forkortad arbetstid (35 timmarsvecka)

« Lingre arbetspass med mer sammanhiingande ledig tid (enligt dygnsvilan)

« Flextid

« Digitala verktyg f6r administrative arbete pi distans

« Digitalaverktyg for arbete pi distans (video- och telefonméten med patient och/eller
kollegor)

« Arbeta i block

« Arbetsrotation pi veckobasis

« Pensionsavsittning enligt 80-90-100 modellen

« Friskvirdstimme

« Lonevixling

« Semestervixling

« Personlig hillbarhetsdag

« Jag vill inte byta bort nigon del av min l6n

25. Av de sjukskéterskor som tog examen under 2019 limnade ungefiir en femtedel regi-
onen for jobb inom privat eller kommunal sektor inom tre ir enligt Socialstyrelsen.
Vad tror du det beror pi? Vinligen vilj upp till tre faktorer.

« Lon

« Mer regelbundna arbetstider

« Mer hilsosam schemaliggning (t.ex. lingre raster under arbetspass)
« Mindre fysiske arbete

« Mer varierat arbete

« Mindre mental belastning och stress
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Mindre emotionell belastning

Mindre team

Mindre virdenhet

Mer specialiserad tjinst

Mindre administrativa uppgifter

Lictare att driva igenom forindring inom organisationen
Ligre personalomsiittning

Bittre forminer

Storre inflytande dver sin arbetsroll

Privata omstindigheter (t.ex. kortare resvig till jobbet)
Annat:

26. Om du har jobbat pi en annan arbetsplats inom virden tidigare, varfor valde du ace

byta jobb?

Fricext:
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Appendix B

Frigor till intervjuer med vardpersonal

B.1

Infotext innan intervjun

Innan vi bérjar vill vi kort informera dig om intervjuns uppligg. Deltagandet ir
helt frivillige, och du kan niir som helst avbryta intervjun eller villja act inte svara
pi en friga om du inte vill. Vi spelar in intervjun for act kunna transkribera den
och anviinda materialet i vir analys. Inspelningen och den transkriberade texten
kommer endast att anviindas for detea syfte och raderas niir vi har bearbetat ma-
terialet. Bide virt examensarbete och PwC:s rapport kommer publiceras under
sommaren 2025 si att allmidnheten kan ta del av dessa.

Under intervjun kommer vi att turas om at stilla frigor, forst nigra grundlig-
gande och sen ett par frigor var pi fem olika omriden, och den andra kommer
samtidigt att anteckna. En del frigor liknar de vi hade i enkiiten, vilket kan kiin-
nas upprepande men di enkitsvaren var anonyma behdver vi fi in denna in-
formation igen for act bictre forsea sammanhanget. Nir vi redovisar resultaten
kommer vi att anonymisera all information. Det kommer inte att vara méjligt
att koppla dina svar till dig som person eller till en specifik arbetsplats. Har du
nigra frigor innan vi borjar?

Grund]ﬁggande frﬁgor

Vilken yrkesgrupp tillhor du?

Vilken region arbetar du inom?

Inom vilken sektor ir du verksam? Offentlig vs privat

Inom vilken del av virden? Specialistvird, slutenvird, Sppenvird osv.
Vilka arbetstider jobbar du? Dagtid, kombination dag/kvill osv.
Heltid, deltid?

Hur linge har du arbetat pa din nuvarande arbetsplacs?

Har du arbetat inom virden pi nigot annac stille innan? Antingen pi en annan region,

annan scktor eller som bemanningspersonal.
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« Hur linge var du p respektive arbetsplats?
+ Hade du samma positioner di?

Flexibilitet

« Vad ir flexibilitet f6r dig inom vardyrket?
« Vilken betydelse har det for dig i arbetet?

Byte av arbetsplats (intention to leave)

« Har du det senaste tiden tiinkt pd act byta arbetsplats? Hur ofta skulle du siga ate du
gor det?

Om de tinker pa det relative ofta:

« Letar du aktivt efter en ny arbetsplats?

« Ar det nigot specifike som driver dig ifrin din arbetsplats eller mer nigot som lockar
hos andra arbetsgivare? Eller kombination? Utveckla giirna.

+ Om det du precis nimnde hade funnits hos din nuvarande arbetsgivare, hade du jobbat
kvar da?

Om de inte tinker pa att byra:

+ Vad idr det som gor att du stannar idag?
+ Ar det nigot av de nimnda som ir extra vikciga for dig?

Psykosocial arbetsmiljo

« Vad gor att du kiinner dig motiverad till act gi till jobbet?

+ Kan du beskriva et tillfille di du kiinde dig sirskilt motiverad eller omotiverad i dite
arbete? Vad bidrog till det?

« Ivilken utstrickning paverkar gruppdynamiken din tillfredsstillelse pa jobbet?

« Kinner du att du fir seod i dice dagliga arbete? Ar det isafall frin kollegor eller mer
frin chefer och ledning?

« I vilken utstrickning har du inflytande 6ver dina arbetsuppgifter under etc vanlige
arbetspass?

« Ivilka situationer?

Karriir

+ Vad innebir karridrsutveckling for dig i din roll?
+ Har du ambition att ta steg i din karriir i nuliget eller kiinner du dig néjd med den
position du har idag?

Om de svarar att ambition ﬁnns:

+ Vad ir det som motiverar dig att utvecklas genom ate exempelvis gi utbildningar? (Ex
bara ge bittre vird vs ace vilja projekeleda och driva framic)

Teknologi

« Hardu néigon erfarenhet av imp]ementation avnya digitala system i din yrkesro]]? Vad
var din roll i det isdfall?
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+ Vad har inférandet av det digitala systemet f6rt med sig f6r din yrkesroll (férindrade
cller nya arbetsuppgifter, stérre ansvar, 8kad eller minskad kontroll etc)?

+ Kinner du dig involverad i beslut om vilka teknologiska I3sningar som implementeras?

+ Vad ser du for fordelar/nackdelar med att vara mer delaktig i beslut kring nya digitala
system?

Auvslutande frigor / byte av arbetsplats

« Vilka fakcorer fick dig att Viilja en privat Virdgivare framfor ogent]ig? Dﬁ]igt dir man
var eller bytte till bicere?

+ Berort flexibilitet, psykosocial arbetsmiljs, karridrmajligheter och teknologi, vilket av
dessa omriden kiinner du att det var stérst skillnad kring mellan de olika sektorerna?
Kan du ge exempel isifall?

109



B. FRAGOR TILL INTERVJUER MED VARDPERSONAL

110



Appendix C

Frigor till intervjuer med chefer

C1

Infotext innan intervjun

Innan vi bérjar vill vi kort informera dig om intervjuns uppligg. Deltagandet ir
helt frivillige, och du kan niir som helst avbryta intervjun eller villja act inte svara
pi en friga om du inte vill. Vi spelar in intervjun for act kunna transkribera den
och anviinda materialet i vir analys. Inspelningen och den transkriberade texten
kommer endast att anviindas for detea syfte och raderas niir vi har bearbetat ma-
terialet. Bide virt examensarbete och PwC:s rapport kommer publiceras under
sommaren 2025 si att allmidnheten kan ta del av dessa.

Under intervjun kommer vi att turas om at stilla frigor, forst nigra grundlig-
gande och sen ett par frigor var pi fem olika omriden, och den andra kommer
samtidigt att anteckna. Vissa frigor kommer vara mer riktade till din roll som
VD in som sjukskdterska, men svara giirna utifrin bida dina roller. En del frigor
liknar de vi hade i enkiiten, vilket kan kiinnas upprepande men di enkiitsvaren
var anonyma behéver vi fi in denna information igen for act bitere forsed sam-
manhanget. Nir vi redovisar resultaten kommer vi att anonymisera all informa-
tion. Det kommer inte att vara méjlige act koppla dina svar till dig som person
eller till en specifik arbetsplats. Har du nigra frigor innan vi borjar?

Grundliggande frigor

Vilken yrkestitel har du?

Vilken region arbetar du inom?

Inom vilken sektor ir du verksam? Offentlig vs privat

Inom vilken del av virden? Specialistvird, slutenvird, dppenvird osv.
Hur linge har du arbetat pa din nuvarande arbetsplacs?

Har du arbetat inom virden pi nigot annac stille innan? Antingen pi en annan region,

annan sektor
Hur linge var du pi respektive arbetsplats?
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Hade du samma positioner di?

Flexibilitet

Vad ir flexibilitet f6r dig inom virdyrket?
Flexibilitet ur ett stdrre perspektiv for organisationen, hur arbetar du i din roll med
flexibilitet f6r era medarbetare?

Om inte nimnt:

Ar det nigon annan i organisationen som arbetar med flexibilicet?

Byte av arbetsplats (intention to leave)

Vad ir er frimsta strategi att attrahera nya medarbetare och behilla de befintliga?
Vilka faktorer fick dig att vilja en privat arbetsgivare framfor offentlig?

Psykosocial arbetsmiljo

Vad gér att du kiinner dig motiverad till att ga till jobbet?

Kan du beskriva ett tillfille d du kiinde dig sirskile motiverad eller omotiverad nigon
ging under ditt arbetsliv? Vad bidrog till det?

Hur arbetar ni for att skapa en arbetsmiljo dir era medarbetare crivs och fir det scod
de behéver?

Hur inkluderar ni era medarbetare i organisatoriska frigor?

Hur arbetar ni for att era medarbetare ska kiinna motivation och tillfredstillelse i det
dagliga arbetet?

Vilka fakcorer ir viktiga act lyfta f6r ace medarbetare ska kiinna sig behdvda?

Vad tycker du iir viktiga egenskaper for en ledare och hur jobbar du med det i din roll?
Hur jobbar du med det i det dag]iga arbetet?

Karriar

Tydliga karriirméjligheter pa en arbetsplats ses som viktiga delar i ace behilla personal,
hur jobbar ni i er verksamhet {6t att ge era medarbetare detta?

Har ni karridrsmodeller som medarbetare kan ta del av?

Pa vilket sitt ges utrymme for kompetensutveckling? Har de méjlighet att gd interna
cller externa utbildningar, avsitts tid, ekonomiska incitament etc?

Teknologi

Har du ndgon erfarenhet av implementation av nya digitala system i din yrkesroll? Vad
var din roll i det isafall?

Vad har inférandet av det digitala systemet fért med sig for din yrkesroll (férindrade
cller nya arbetsuppgifter, stérre ansvar, Skad eller minskad kontroll etc)?

Vad tar du med dig?

Vilka ir involverade i beslut om vilka teknologiska l6sningar som implementeras?
Vad ser du f6r fordelar/nackdelar med atc medarbetare ir mer delaktig i beslut kring
nya digita]a system?

Avslutande frﬁgor / byte av arbetsp]ats

Vilkas strategier forslar du for arbetsgivare inom virden ska kunna behalla kompeten ta
medarbetare?
Ser du nigon skillnad i hur man behéver arbeta inom privat och offentlig sektor?
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Kategorisering av “Annat”

Svaren under nedanstdende frigor ir dem som blivit kategoriserade som “Annat’vid dataan-

lysen.

Vilka alternativ ir Viktigast for dig for att hantera en hi’)g arbetsbelastning? Vin]igen Véi]]'
upp till ere fakcorer.

« Bolla situationen med chef

« Starke ledarskap

« Chef som ir vird namnet

+ Hog arbetsbelastning finns pa de flesta arbetsplatser. For act uppricchilla effekeivi-
tet och kvalitet kriivs dels limpliga forfinade arbetssict som gor arbeter smidige, dels
mandat att prioritera mellan olika arbetsuppgifter.

« Inte acceptera for lig bemanning /pass

Vilka faktorer driver arbetstillfredsstillelse och motivation i ditt arbete? Vinligen vilj upp
till tre fakcorer.

« Saknar svarsalternativet: Interaktionen med patienterna ger positiv energi.
Jag menar att meningsfullhet dr grunden i god arbetsmiljo i virdrelaterat arbete (lik-
som i liknande arbete med personinteraktion). Dirfor dr benimningen meningsfullc
arbeteen alltf6r generell benimning som svarsalternativ. Jag brukar tinka "Vad ir det
som driver minniskor att soka sig till sjukvirden?”. Vilka av svarsalternativen fingar
det? Inte stoteande ledning, 16n, rimlig arbetsborda, schema osv, utan det ér ace utfora
ctt meningsfullt o intressant arbete som for minniskor till arbete i sjukvirden! Detta
tror jag allra mest giﬂler sjuksk(jterskor, dir likare kanske i ndgot hégre grad drivs av
karriirtankar, medan underskoterskor kanske i viss grad har lite firre jobbalternativ
typiske sett. Jag upplever (och arbetslivsforskning visar ju) att meningsfullheten ir av-
gorande i arbetsmiljon. Minga andra branscher drinks ju i rapporter kring samhiills-
nytta, kundfokus osv, medan vikten av detta paradoxalt nog sillan nimns angiende
arbetsmiljo i sjukvirden. Kanske ser man inte skogen for alla trid, man tar menings-
fullheten for given? Istillet sites fokus pd symeom, dvs nigot som forvirar meningsfulle
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arbete, vilket yterar sig som tex etisk stress. I sjukvirden upplever jag att vikten av me-
ningsfullhet ofta skyms av debatten som mer fokuserar pd de andra svarsalternativen
som anges i enkiiten, dvs ledning, schema, arbetstidsforkortning, dygnsvila, stress osv.
Kanske svarsalternativen ir lite lite firgade av debatten?

Vilka egenskaper hos ledningen virderar du hégst? Vﬁnligen Viilj upp till tre fakcorer.

hog lon

« Att 1edningen tyd]igt kl argdr vad som forvintas pa arbetsplatsen, hur arbetet och sam-

arbetert ska utforas.
Tillit till medarbetare

Vilka av foljande karriirfakcorer skulle f3 dig att Sverviiga att stanna liingre pi din arbets-

plats? Viinligen vilj upp till tre fakcorer.

stanna lingre in vad di? Kass friga.

Inlyssnande och kompetenta chefer

Chef som tar ansvar for lika arbetsbelastning och schema
Rimligare arbetsborda

Att kollegor som anstills har ritc kompetens

Ligre veckoarbetstid. Samt méjlighet att sjilv fi bestimma 6ver schemaliggning, just
nu piverkar EU direktivet schemat vildigt negativt.!

Rimligare arbetsbelastning, mindre patientgrupper

tydligare fordelning av arbetsuppgifter och en rimlig arbetsbérda
Mindre arbetsborda, bitere strukeur

Kommer att jobba en dag/v for ate stotta den som tar dver.

Vilka konsekvenser av diligt fungerande digitala hjilpmedel piverkar dig mest i dict arbete?

Anta att patientsﬁkerheten fortfarande uppréitthﬁlls. Vﬁnligen Véil]' upp till eva fakcorer.

Gor kirnarbetet mindre smidigt. Tar onddig tid frin kirnverksamheten dvs jag stir vid
en dator istillet f6r att vara hos en patient. Virden si act tiden vid datorer minimeras
vilket gor ate IT-kringel paverkar virden minimalc.

Om de inte fungerar ir det rast

Alle

Vill viilja alla

Sveriges regering och Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) antog 2016 en vision att

Sverige ska vara viirldsledande inom digitalisering och e-Hilsa ar 2025. I takc med detta

sker en konstant utveckling och inférande av nya digitala hjilpmedel inom virden. Vad ir

avgorande for dig for framgingsrika inforanden av dessa hjilpmedel? Vinligen vilj upp till

tre fakcorer.

Ovanstdende alternativ torde vara sjilvklarheter. En frutsiteming f6r framging med
ovanstiende ir dock foljande. Att systemet utformas pa plats i verksamheten. Ace IT-
utvecklare fysiskt befinner sig dir patient moter Vﬁrdpersoan]en, dir virdarbetet be-
drivs. Da ser och forstir IT-utvecklaren behoven i kontexten innan utvecklingen av
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[T-systemet bérjar. Det ricker ju inte att forst utforma o sedan testa. Hir ect med-
skick fran mig som mingirig virdutvecklare i avancerad klinisk sjukvird. Min erfa-
renhet ir att tex ssk arbetar i minga olika system dir samtliga forsvirar arbetet i n3-
gon min. Det ir ovanligt att I'T-systemen gér arbetet kring patienten smidigare. Hir
en jimforelse med respiratorvird. Forr i tiden (f6r 20 ir sedan o tidigare) var malet
att patienten skulle anpassa sig till respiratorinstillningarna, dvs i praktiken sovdes
patienten ned for att palla med jobbig respirator som andades helt it patienten. Nack-
delen var att det ledde till lingre respiratortid med negativ paverkan pd lungor mm. Nu
tinker man tvircom. Man vill minimera respiratortid och skydda lungorna genom att
anpassa respiratorinstillningarna till patienten. Milet ir att hen kan vara mer vaken
och andas mer sjilv vilket gynnar lungorna o minimerar tiden med respirator. Alles,
[T-systemen bor anpassas efter den patientniira virden, och personalens arbetssitua-
tion, inte tvirtom vilket oftare ir fallet. Hir en avslutande iakttage]se ang imp]emen—
tering. Stressade verksamheter behdver smidiga digitala [osningar mest. Dessa enheter
kan dock sillan delta i utformning av IT-systemen. Ofta kommer inte kliniske akti-
va tex sjukskdterskor loss frin patientvirden, utan IT-utvecklare méter uteslutande
tex sjukskoterskor med sirskilda funkcioner som kan losgoras ur verksamheten, tex
verksamhetsutvecklare osv. Kinnetecknande for dessa dr att de idr: I'T-intresserade, I'T-
kunniga, motiverade osv, samt framfor allt har tid acc triiffa IT-utvecklare. Detta ir ju
inte representativt for dem som ska anviinda systemen. Det blir en olycklig missmatch!
Systemen miste utvecklas for hur verkligheten i sjukvirden ir, inte hur den borde va-
ra. Dvs anpassa [T-systemen efter kontexten dir anviindaren och patienten befinner
sig. Anviindaren ir ofta lite stressad och lite omotiverad att fordjupa sig i [T-system,
men finner stor motivation och meningsfullhet i att géra ett bra jobb och dvertriffa
patientens férvintningar pa virden.

Att det ersiitter system sd att vi inte ska bevaka tio olika plactformar.

Att privata virdgivare har samma forutsiteningar som offentliga

Att det gynnar patienterna

Vilken av f6ljande faktorer inom omridet schemaliiggning ir vikcigast for dig? Viinligen vilj

ett alternativ.

Har eget schema, ensam Rehabkoordinator

Jag tror att flexibelt schema iir en avgdrande konkurrenstordel! Behoven skiljer sig mye-
ket mellan olika personer och hos samma person under livet, vilket torde gora stor
flexibilitet méj]ig. Epitetet Personcentrering"ir pa modet (jmf‘personcentrerad vird)
men innebir i praktiken alltid 6rganisationscentrering”. Organisationen behdver per-
sonal, ndjd personal, men anpassas efter organisationen snarare in efter patienter och
personal. Jag tror flexibiliteten ir helt avgdrande f6r den anscillde. Ju mer regler or-
ganisationen infor, ju mindre flexibilitet f6r arbetstagaren. Dygnsvila innebir tex ate
sjukskéterskor inte kan 1ﬁgga pass som de onskar. Dvs det leder till sinkt livskvalitert,
inte hojd. Ett dagsaktuellt exempel. Dygnsvilan har gjort att sjukskéterskor gir ned i
arbetstid for ate fi ithop livspusslet.

Spelar ingen roll for mig.

Slippa ligga schemat sjilv

Jag besimmer mitt schema sjilv

Det viktigasre dr att kunna fi ledigt nir man vill och att kunna fi besked i tid.
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D. KATEGORISERING AV “ANNAT”

Vilken av féljande faktorer inom omridet arbetstid ir viktigast for dig forucsace ace lagen

om dygnsvilan efterlevs? Viinligen Véi]j ett alternativ.

Varfor skall man fi behilla sin 16n om man arbetar mindre? Har aldrig fattat det?
Skulle aldrig gd med pi det om jag var arbetsgivare.

Jobbar redan kortare tid dn 35 timmar niir man jobbar natt s meningsldsa altetnativ
Bra betalt for arbetet

Att jag styr min tid sjilv

att hinna med mina arbetsuppgifter under arbetstid

Poingtid, mindre populira pass ir virda mer i tid trots samma verkiga arbetstid
Slopa kravet pd 11h dygnsvila, det har bara lect ¢ill simre dterhimening. Det bor dc-
minstone vara frivilligt.

Lingre ledighet mellan passen. Jobbar redan 10 timmars pass

Ligre arbetstid till dtminstone 30 timmar i veckan vid heltid.

(Kategoriserat som - Annat) Vilken av f6ljande faktorer inom omridet arbetssite ir viktigast

for dig? Vinligen vilj ect alternativ.

inget av ovanstiende

vet ¢j

Otydlig friga kan inte svara
?

inget ovan

vet ¢j

?

Bra bemanning

inget av ovanstiende ir relevant

Jag tinker att digitaliseringen bara revolutionerar vissa delar av virden, tex virdmo-
ten via link. Det klassiska virdmétet pa virdavdelningar sker face t o face och dir ska
digitaliseringen stéra si lite som méjlige. Digitala inslag ir nddviindiga, tex dokumen-
tation, kommunikation region-kommun, inhimtande av lab-svar osv, men dessa delar
ska vara perifera delar som ir av vikt men stor patientarbetet minimalt. Jag har sjii]v
sett flera virdavdelningar dir sjukskdterskor rutinmissigt i borjan av arbetspasset sit-
ter vid datorn 45 minuter och liser istillec for ace, tillsammans med underskéterska,
g den obligatoriska rundan for ate criiffa o bekanta sig med patienterna!

Egen planering

gdr inte att separera svaren, digitala Verktyg tor videobesdk och adminarbete

Inga

Vet ¢j

(Kategoriserat som - Ej applicerbart) Vilken av f6ljande faktorer inom omridet arbetssiite ir

Viktigast for dig? Viinligen Véi]j ett alternativ.

Inte applicerbart pa min avdelning
Arbetar inte med administration
Inga nimnda finns som nattjobbare inom akutsjukvird sd meningslos friga.

Bestimmer s]a]V, ar egenfﬁretagare
Inget av alternativen passar in i mitt nuvarande arbete.
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« Inte tillimpart som anestesisjukskdterska pa min arbecsplats

« Ej applicerbart i intensivvirden. Patientens behov styr och jag som sjukskoterska for-
delar sjilv. Ingen bor gi in och detaljstyra virt arbete.

« Jag ir ensam skoterska si jag gor alla arbetsuppgifter

Vilken av foljande faktorer inom omridet ersitening utver 16n ir vikeigast for dig? Vinligen
Vﬁ]j ett alternativ.

« Inget tillimpligt f6r likare. Vi har inda ett beting att utfora.

« bonus

« En tom

. Fortbildning

« Tar redan ut full pension utéver full lén

« Mer semester

- Okar antal semesterdagar.

+ Jag vill bara ha rimliga arbetstider med en rimlig arbetsborda, allt utanfor det spelar
niistan ingen roll

« hog ersittning vid extrapass och beredskap. Dock viktigare med en vettig grundlon

« Friskvirdsbidrag

« Friskvirdsbidrag

Enligt Socialstyrelsen limnade en femtedel av de sjukskﬁterskor som tog examen under 2019
regionen for jobb inom privat eller kommunal sektor inom tre dr. Vad tror du f6rflyceningen
beror pa? Vinligen vilj upp till tre fakcorer.

« , de vill bara tvinga folk att arbeta f6r dem, inte tacka dem som faktiske gor det.

« Arbetssitten. [ min verksamhet i privat vird ir hela verksamheten utformad for det
arbetet som ska utforas. Exempelvis behdver operationer aldrig stillas in pga brister
i organisationen. I offentlig vird stillde vi in operationer pi daglig basis pga dilig
organisering. Det upplevs vildige otillfredsstillande. En arbetsplats diir medarbetarna
gar hem missn(ﬁjda med utfore arbete dr illa ute, det finns gott om dessa exempe]. Om
man vinder pi det sd jobbar medarbetare extra o utvecklar verksamheten ytterligare
pd arbetsplatser dir man gir hem ndjd frin arbetet. Visst ir det intressant att det
saknas ett svarsalternativ som speglar medarbetarens néjdhet med utfére arbete? Man
sokee sig till sjukvirden f6r att gora ete bra jobb. Efter ndgra r inser man atc optimala
forucsiteningar f6r det saknas och di riicker inte 16n, schema, ledning och trevliga
arbetskollegor for att kompensera. Da byter man jobb - ¢ill bicere 16n, arbetstid eller i
bista fall dven till bittre utford vard.

« Att veta att man fir gd hem niir arbetspasset ir slut och ¢j bli stérd av telefon/sms frin
jobbet ang. att ta extrapass.

+ Biittre ledning. Arbetsgivaren respekeerar arbetstagaren nigot som inte sker i offentlig
sekrtor.

« for lite paverkan i offentlig sektor

+ Snarare mer administrativa arbetsuppgifter och hég arbetsbelastning ni har formulerat
alternativen tviircom mot hur ni frigor.."

« for lite piverkan i offentlig sektor

« Skulle nog vara alla alternativ kryssade hiir

« Firre dumma chefer som styrs av innu dummare chefer
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D. KATEGORISERING AV “ANNAT”

« Jag bestimmer mitt schema sjilv och hur mycket jag vill jobba.

« Brist pd uppskattning frin regionen

. Uppskattning

+ En dag per vecka med andra arbetsuppgifter tex inom operation: 20 procent mottag-
ningsarbete alt forridsbestillning alt telefonridgivning ger stimulans och stannar i
yrket. Avlastar dven kroppen fysiskt dd operation ir krivande specialiter

« Slippa jobba varannan helg!

+ Svag generation

« Flexibilitet i arbetstid
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Appendix E

Tematisk analys

El F ritextﬁ’ﬁgan

Tematisk analys av fritextfrigan gjord i Miro, se ﬁgur

Analys av all data; 99 personer svarade och gav 137 olika svar. Rosa betyder "Ovriga yrken',
allesd utanfor likare, sjukskéterskor och underskéterskor. Syf‘tet med dratcgeen overblick
over de koder som togs fram, inte individuella svar.
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Figur E.1: Tematisk analys av fritextfrigor gjord i Miro.
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E.2 INTERVJUER

E.2 Intervjuer

Nedan visas en dversikt av den tematiska analysen som gjordes i Miro pi de 10 intervjuer
som holls. Figurvisar firgkodningen for de olika intervjupersonerna. En dversike av hela

forloppet visas i figur Samtliga koder finns i figurerna och I de tvi

sistnimnda ir koderna fﬁrgkodade utifran vilket tema de kom att tillhora. Samtliga teman

ses sedan i figur
Firger pi intervjuer
1 Bitr. verksamhetschef 6 Sjukskoterska
2 Medicinsk sekreterare 7 Likare
3 Sjukskdterska 8 Sjukskoterska, teamchef
4 VD 9 Overlikare, facklig ordf.
5 Sjukskoterska 10 Overlikare, facklig ordf.

Figur E.2: Firger for de olika personerna.
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Figur E.3: Oversike 6ver hela analysen
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E.2 INTERVJUER
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Appendix F
Utokade demografiska faktorer

Region Antal svarande

Viistra Gotalandsregionen 42
Stockholm 29
Skine 19
Ostergotland
Halland

Jonkspings lin

—
[\

Jimtland Hirjedalen

Kronoberg

Visternorrland

Givleborg

Uppsala

Norrbotten
Virmland

Visterbotten

Dalarna

Kalmar lin

Sérmland

Blekinge
Gotland
Orebro lin

Vistmanland

= = =2 2 DN DN W W W W OO OO

Tabell E.1: Sam]tigu svarande uppde]ut iregioner.
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Appendix G

Fullstindig regionanalys genom dokument-
studie

I nedanstiende grafer presenteras den fullstindiga dokumentstudien. I ﬁguroch ﬁgur
presenteras siffror frin drsrapporter. | ﬁguroch Visas samma analys men for mal- och
budgetdokumenten for regionerna. I figur Visas oversikten av strategierna som hittades.
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Figur G.4: Fullstindig dokumentstudie av mil- och budgetdokument, del 2




G. FULLSTANDIG REGIONANALYS GENOM DOKUMENTSTUDIE

Region
7 Srsbrining " for
Region i Blekinge Digitala Blekinge
Finns ett avsnitti Dalastrategin2030 som &r Stér att det skafinnas 24-28
Region Dalarna a en 6vergripande handlingsplan [m] men hittarinte
Endast fram till 2022 p&
hemsidan, och endast for
Region Gotland Kompetensforsorjningsstrategi 2024-2027 (] socialférvaltningen
Strategi for digital omstéllning i
Region Gévleborg [m] Hanvisartill regional utvecklingsplan Region Gévleborg 2024-2027
Hallands strategi for hallbar tillvaxt +
K orsorjning (6 il Policy for digital transformation
i, samma som digitaliseri + Digitalisering (mer om hélsa
Region Halland men olika avsnitt) och sjukvard)
Endasthemsidamen finns
lankartill manga projekt -
https://www.regionjh.se/regiona
Hanvisartill regional utvecklingsstrategi men lutveckling/regionaltutvecklings
finns plan for regional kompetensforsorining ansvar/digitalisering.4.6212840
Region Jamtland Harjedalen [m] frén 2021-2023 [m} b188f7fcc749377.htm
PLAN FOR REGIONAL Digitaliseringsstrategi for
Region J6nkdpings lan KOMPETENSFORSORINING 2024 - 2028 Jonkopings lan
Handli for orssini
2024-2027. Kalmar lan (men stérpd Endast digital agenda 2021-
Region Kalmar lan regionens hemsida) [m} 2022
handlingsplan 2023-2025
(https://www.regionkronoberg.s
e/contentassets/1287619d933
748e12a796bb975b31e4d/ha
. . )
Kompetensférsorningsstrategi for 22.pdf) Deandradrju inte bara
Kronobergs lan 2016 - 2025. Stéraven i inom hélsaoch sjukvard, utan.
Region Kronoberg handlingsplan (m] mergenerella,
Endastinom Digitaliseringsstrategi for
Strategi for kompetensforsorjning och hélso-och framtidens hélsa och vard OBS
Region Norrbotten 8nebildning 2025-2027 sjukvard ENSAST SJUKVARD, ok?
Regional strategi fér lngsiktigt hallbar Bredband och digitalisering ?
Region Skane kompetensférsdrining i Skdne 2016-2025 (m} Endast hemsida
Endastinom Verksamhetsutveckling och
Kompetensforsorningsstrategi fran 2024, hélso-och digitalisering (Hélso- och
Region Stockholm gallertillsvidare :D sjukvard sjukvérd 2040)
alsattni forkomp orsorjni Digitaliseringsstrategi 2023-
Region Sérmland Publicerad 2022 u 2026
Strategi for digitalisering (skriven
2022) + Strategi for digital
Hanvisar till Regional utvecklingsstrategi och infrastrukturi Uppsala ldn 2022-
Region Uppsala [m] Agenda 2030-strategi fér Uppsala lan 2030
Hanvisar TYDLIGT till Vdrmlandsstrategin Regional handlingsplan for
2040 insatsomréde (1 av 4)- Hoja digital infrastruktur till 2030 (wtf
Region Varmland (] kompetensen dehade pdf??)
Digitaliseringsstrategi 2025 +
kompetensforsorjningsstrategi for region regional digitaliseringsstategi i
Region Vésterbotten Vasterbotten 2023-2030 Vasterbotten 2022-2030
Region Vasternorrlands
digitaliseringsstrategi 2025-
STRATEGISK KOMPETENSFORSORINING 2027. Ejpdf men godkénd tkr
Region Vasternorrland OCH SMART SPECIALISERING frén 2022 jag.
Kompetensplan Vastmanland 2030F6ren
héllbar och inkluderande
kompetensforsérjning Regional digital agenda En
strategi for (ej & men ser ny ut) +
Finns l&sta fér ssk och vardpersonal i deras Digitaliseringsstrategi (2018-
Region Vastmanland portal ocksd () 2020)
Regional handlingsplan for
kompetensférsdrjning 2020-2024. Skriver
mycket om det pd hemsidan men justdenna Digitaliseringsstrategi 2021-
Region Orebro ldn [} har géttut som ar publicerad 2026
Kompetensforsoriningsstrategi Ostergétland Har ej specifikt utan hanvisar till
Region Ostergétland 2040 [m] utvecklingsrapport
Riktlinje for kompetensutveckling och Endast hemsida med
Vistra Gotalandsregionen ldrandeiVGR. Fran 2021 (m} digitalisering och bredband
Summa 15 10

Figur G.5: Fullstiindig dokumentstudie av strategier
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