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Denna vardvetenskapliga avhandling handlar om den flykt frdn varden som nu sker i vart samhille.
Kan vi som vérdledare gora nigot for att hindra eller minska flykten? Syftet med avhandlingen ar att
ta reda pa vilka faktorer som ligger bakom ett beslut att sdga upp sig fran varden 1 Finland eller vad

som goOr att en sjukskotare byter yrke helt.

Studien dr gjord med 10 semistrukturerade intervjuer med sjukskotare som arbetar i skiftesarbete och
valt att sluta arbeta inom varden i Finland. Intervjumaterialet analyserades med induktiv kvalitativ

innehallsanalys.

Analysen resulterade 1 5 kategorier: Uppsdgningsfaktorer, arbetsmiljons betydelse, paverkan pa
hélsan, ledarskap och etikens betydelse i virden. Resultatet visar att det séllan dr en faktor som &r
avgorande for ett beslut att sdga upp sig, men om det finns flera riskfaktorer s okar risken for
uppsigning. Hog arbetsbelastning med stress som f6ljd, kombinerat med skiftesarbete och délig 16n
ar de faktorer som framkommer som viktigast enligt respondenterna. Genom ett mojliggérande och
nédrvarande ledarskap kan vardledaren ta riskfaktorerna i beaktande for att arbetsmiljon ska vara s

bra som mojligt och dirmed minska risken for uppségning.
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This health science thesis is about the escape from care that is now happening in our society. Can we
as care managers do anything to prevent or reduce escape? The aim of the thesis is to find out which
factors are behind a decision to resign from health care in Finland or what makes a nurse change

profession completely.

The study is based on 10 semi-structured interviews with registered nurses who worked in shifts and
have chosen to resign from healthcare in Finland. The interview material was analyzed using the

qualitative content analysis method.

In the result, 5 categories emerged: Termination factors, the importance of the work environment, the
impact on health, leadership, and the importance of ethics in healthcare. The results show that it is
rarely a factor that is decisive for a decision to resign, but if there are several risk factors, the risk of
dismissal increases. High workload with resulting stress, combined with shift work and poor pay are
the factors that emerge as most important. The leadership’s most important task is to ensure that the
risk factors are reduced, so that the working environment is as good as possible and thus reduce the

risk of dismissal.
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1 Inledning

I en enkitstudie gjord av Svenska YLE (2022) uppgav 80 % att de pé allvar hade dvervégt att sidga
upp sig fran sin arbetsplats. I enkitstudien deltog 266 personer som arbetar inom varden i Finland.
Studien visade att délig 16n, personalbrist och stress hor till de vanligaste orsakerna. Kravet pa
vardpersonalen att ta vaccin mot coronaviruset var for nagra en avgorande faktor. Fér de som
planerade att stanna kvar var storsta orsaken att de trivdes med sina arbetsuppgifter och kollegorna.
Andra orsaker som framgick av YLE:s studie var att vardyrket ger trygg inkomst. Nagon hade dven
planer pé att borja arbeta utomlands. Ett flertal uppgav i studien att de upplevde att coronapandemin

tog de sista krafterna (Svenska YLE, 2022).

Niskala et als. (2020) forskning framhéver att sjukvardsorganisationerna behdver ha effektiva insatser
for att stodja sjukskdtarens arbetstillfredsstéllelse och vilbefinnande pé arbetsplatsen for att motverka
detta. Lonen &r inte den avgorande faktorn enligt Niskala et als. (2020) studie utan vérdledaren
behover stdodja sjukskdtaren i upplevelsen av arbetstillfredsstillelse i yrkesidentiteten, genom

emotionellt stod och utveckling.

Forskning av Kaffashpoor och Sadeghian (2020) visar att det genom ett etiskt ledarskap skapas
fortroende till arbetstagarna, vilket leder till en kénsla av vilbefinnande och 06kad
arbetstillfredsstéllelse. Genom att lyssna, vara rittvis och sjilv vara en medveten etisk forebild skapas
en god atmosfir pd arbetsplatsen och man inger fortroende som vardledare (Kaffashpoor och

Sadeghian.,2020).

Det ér en stor utmaning idag att hitta utbildad personal och vi ser med stor oro pd framtiden. I
diskussionerna med vikarier och &ven vardpersonal som &nnu arbetar pa véra enheter framkommer
vilka utmaningar vardpersonalen upplever idag. Trots denna oro som vi dven delar med minga andra
vérdledare, sa vill vi tro att vi som vardledare kan paverka arbetsmiljon pa vara arbetsplatser genom
ett gott etiskt ledarskap. Hemberg et al. (2018) framhéver att vardledaren kan genom sina egna etiska
varderingar och handlingar paverka och fostra sina medarbetare och bidra till en positiv arbetsmiljo.
Etiskt ledarskap kédnns dven som ett sjdlvklart val eftersom denna magisteravhandling sker inom

ramen for vardvetenskap vid Abo Akademi.

I denna magisteravhandling vill vi {4 en djupare forstielse for vilka orsaker som ligger till grund for
att sjukskotare viljer att sluta arbeta inom hilso- och sjukvarden eller véljer att fortsitta arbeta

utomlands. Vi vill dven se vilken inverkan ledarskapet har och hur det paverkat deras beslut.



2 Tidigare forskning

Litteratursokning under forsta veckan i januari 2023 pa nyckelorden leadership, nursing, intention to
leave, work environment, work satisfaction och well-being genererade sammanlagt 1488 triaffar pa
sokmotorer via Alma. S6kningen begrinsades till engelsksprakiga, fulltext, referentgranskade, &mnet
Nursing, samt till studier utgivna mellan aren 2016-2022. Ett grovt urval gjordes genom att lisa
rubriken pé studien, kontrollera var den utforts samt malgruppen. Efter detta urval ldstes abstrakten
for att hitta studier som passade for vart syfte. Slutligen valdes 25 studier ut fran sokningen. Studierna
som inkluderades har till storsta delen utforts i Norden eller i Europa. Mélgruppen for alla studier
som valts ut r sjukskdtare och deras arbetsmiljo, samt faktorer som inverkar pé den. De flesta studier
har utforts pa sjukhus eller andra vardinrattningar med dygnetruntvérd. Vi har exkluderat studier fran
andra delar av vérlden och studier som dr utférda pd 6ppenvérdsenheter eller hdlsovardsmottagningar,
for att forhallandena ska vara sa lika vara som mojligt. Tva studier har vi tagit med som hittas med
samma nyckelord undantagen for intention to leave eftersom de tangerar vara forskningsfragor och
anvéndes i forskningsplanen. Till den hér delen av magisteravhandlingen har vi sdledes anvint 27

studier.

2.1 Bristen pa vardpersonal

Det séigs att ingen ar oerséttlig, men faktum &r att kompetent och erfaren hélso- och sjukvéardspersonal
som slutar ger talesittet en helt ny innebdrd. En personal som slutar dr svar att ersétta och kostsamma,
bade i rena kostnader for samhaéllet och for patienten som far simre vard, Van Staden (2017). Bristen
pa sjukskotare dr ett problem i de flesta lander i Europa och dven globalt. WHO forutspér en brist pé
15 miljoner professionella vardare fram till ar 2030 enligt Smocrovic et al. (2022) och Slater et al.
(2021). Orsaken till bristen &r delvis den aldrande befolkningen som konsumerar mycket vird, men
ocksd véardpersonal som limnar yrket efter nigra ar. Aven brist pa investeringar i att utveckla
professionen kan vara en orsak. Den dldrande befolkningen gér det inte att gora nagot at, men att
skapa forutséttningar for en god arbetsmilj6 dér sjukskdtare vill stanna kvar och arbeta gér kanske att
paverka. I vastlinderna har det hér resulterat 1 rekrytering av personal fran utvecklingslénder. Det gor
att problemet flyttas fran ett land till ett annat eftersom bristen pd vardare ar ett stort internationellt
problem. Fragan kvarstar dock om det dr etiskt och moraliskt ritt pd ett internationellt plan

(Smocrovic et al., 2022).

I samma studie av Smocrovic et al. (2022) kan bristen péd vardpersonal till viss del minskas genom att

identifiera de faktorer som gor att personer har for avsikt att sluta, innan de faktiskt gér det. Som
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Slatten et al. (2022) skriver, sé leder bristen pa vardpersonal till ménga negativa effekter som sdmre
kvalitet pa varden, missndjda patienter, utebliven vérd och simre moral vilket gor att troskeln till att

byta yrke eller arbetsplats blir &nnu lagre.

2.2 Ha for avsikt att byta yrke eller arbetsplats

Enligt Nunstedt et al. (2020) &r det s& manga som 20-50 % som har for avsikt att byta arbete och 9
% som har fOr avsikt att byta yrke. Det hér dr uppgifter fran en undersokning som gjorts i Europa dér
sjukskotare fran 12 lander har deltagit. Andresen et al. (2017) har i sin studie bland norska sjukskotare
kommit till 30 % som &vervager att sluta. Slater et al. (2021) menar att genom att forsta vad som
okar benédgenheten att byta yrke eller arbetsplats s& kan ocksé de atgérder som krivs séttas in for att
minska pd den hér risken. Redan under utbildningstiden bor sjukskdtare forberedas for vilken
arbetsmilj6 de kommer att méta inom vérden, politiker méste sdkerstilla att arbetstillfredsstillelse
hos vérdare dr sa hog som mdjligt sd de ar lojala mot sin arbetsgivare, och véardledarna ska ges
mdjlighet att genomfora effektiva insatser i enlighet med det som dverenskommits. Organisationen
bor ocksd regelbundet méta arbetstagarnas avsikt att sluta eftersom den mitaren bist forutser om
arbetstagaren faktiskt ocksa gor det. Romppanen och Higgman-Laitila (2017) menar ocksd att det
16nar sig att folja upp sjukskotarnas arbetsmiljo regelbundet och speciellt deras vdlméaende for att
identifiera riskfaktorer och atgdrda dem. Forskning visar att tidigt ingripande forebygger utmattning
och stressrelaterade sjukdomar. Genom att regelbundet méta och folja upp hur vilméendet dr pa en

arbetsplats sd kan réitta metoder ocksa sittas in.

I en undersokning av Engstrom et al. (2022) har man undersokt sambandet mellan sjukskotarens
beslut att byta yrke eller arbetsplats och deras arbetsmiljo. De vanligaste orsakerna till att sluta inom
yrket eller byta arbetsplats dr hog arbetsbelastning, 14g 16n och att man sokt och fatt ett nytt arbete.
Bland de som byter yrke helt finns ocksé orsaker i ledningen och resurshanteringen. Sjukskotarna i
den gruppen upplevde brister i kommunikation och deras egen delaktighet i beslut som ror deras

arbete.

2.3 Arbetsmotivation

Forskning visar att bristande arbetsmotivation dr en orsak till att manga slutar inom sitt yrke eller
inom sin organisation. Smocrovic et al. (2022) menar ocksa att de vardare som har for avsikt att limna

sin organisation, dven speglar deras attityder mot organisationen. I den hér studien har man sokt
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faktorer som har betydelse for om vardare stannar kvar eller véljer att byta yrke eller arbetsplats.
Arbetsmotivation var hir en avgdrande faktor. En motiverad arbetstagare arbetar inte bara for att fa
16n utan far tillfredsstillelse av sina tillrdckligt utmanande arbetsuppgifter. Slatten et al. (2022)
skriver ocksa om bristande motivation och dirigenom sdnkt arbetstillfredsstillelse som den
avgorande faktorn for att personal stannar kvar. Motivationen att stanna kvar 6kar med kontinuerlig
utbildning och utveckling. Det hir géller inte bara officiella utbildningar och kurser utan utveckling
forekommer ocksd i inofficiella sammanhang pa avdelningen som samarbete med kollegorna,
reflektion tillsammans med vérdledare och olika workshoppar. En omotiverad arbetstagare kidnner
inte heller arbetstillfredsstillelse eftersom det inte finns nagon arbetsglddje. Organisationen ska
arbeta fOr att 6ka motivationen hos arbetstagarna, samt skapa sa bra arbetsmiljé som mojligt. Hér har
vardledare en utmanande uppgift och det dr dérfor av storsta vikt att utarbeta modeller for detta si att
vardledare far tillracklig utbildning for hur ledarskapet paverkar arbetsmotivationen hos arbetstagarna

(Slétten et al., 2022).

2.4 Ledarskapets betydelse

Det ar inte bara sjukskdtare som det dr brist pa inom varden, utan dven vérdledare. Niinihuhta och
Hiaggman-Laitilas (2022) samt Higgman-Laitila och Romppanens (2018) studie om vardledarens
arbetsborda visar att en stor del av vardledarna upplever stor stress och med det en stor risk for
utmattning i deras arbete. Det stélls krav pa vardledaren frdn organisationen, personalen och
patienterna och dessa krav har 6kat under drens lopp. En vérdledare som far mycket stdd fran sina
overordnade har formaga att leda, arbetar i team och far adekvat utbildning har stérre benédgenhet att
klara av stressen. En vardledare idag ska leda fordndringar i varden, samtidigt som de ska producera
hogkvalitativ vard med bristande ekonomiska resurser och brist pa vérdpersonal, ibland ocksa utan
stod fran sina 6verordnade. En arbetsmiljo dér vardledaren kénner sig uppskattad och respekterad
bade av sina arbetstagare och egna 6verordnade kan gora att stressen blir hanterbar. Organisationerna
bor ocksé erbjuda vardledare mojlighet till stresshantering for att forebygga att de ldmnar sitt yrke

och arbetsplats.

Niinihuhta och Higgman-Laitila (2022) och Karlsson et al. (2019) betonar ledarskapets direkta och
indirekta betydelse for vardpersonalens vélbefinnande och benégenhet att stanna pa sin arbetsplats.
Olika ledarstilar har olika inverkan pé arbetsmiljon och vélbefinnande. Ledaren maéste fa tillracklig
utbildning i de ledarstilar som finns och man som ledare klarar av att anvdanda dem 1 olika situationer.

En ledarstil passar inte alltid. Ledaren maste kénna sig sjdlv, sina negativa och positiva sidor for att
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kunna handskas med olika situationer. Nar vérdledaren kan mdta vardpersonalens behov av
uppskattning, arbetar for en béttre arbetsmiljo och personlig och professionell utveckling minskar
risken for att personalen byter arbetsplats eller yrke. Furunes et al. (2018) har studerat hur
hilsofrdmjande ledarskap kan péverka arbetstagarens avsikter att limna yrket eller sin arbetsplats. Ett
hilsofrdmjande ledarskap innebér att vardledaren arbetar forebyggande och vidtar atgirder for att
arbetsplatsen ska vara si hilsofrimjande som mojligt. I en sddan miljé kan vardarna blomstra och
utvecklas, inte bara som vardare utan ocksa som individer. Det dr hdlsofrdmjande att ha ett
meningsfullt arbete, anvénda sin kompetens for att gora skillnad for patienten och dennes familj.
Vardledaren har hér en viktig roll i att arbeta for att vardarna ska kénna att det gors ett meningsfullt

arbete och att de ar en virdefull tillgang i organisationen.

2.5 Arbetsmiljons betydelse

Forskning visar att forbattring av sjukskdtarnas arbetsmiljo, hogre 16n, flexiblare arbetstider, mindre
stress och en tillfredsstédllande arbetsplats gor att sjukskotarna tenderar att stanna kvar inom yrket och
pa sin arbetsplats. Nunstedt et al. (2020) skriver att arbetsmiljén inom sjukvérden &r kénd for att vara
stressig, ha hogt missndje bland personal och att yrket ofta leder till utmattning. Allt det hér leder till
att sjukskotare regelbundet dverviger att byta arbetsplats eller helt byta yrke. Aven Van der Heijden
et al. (2017) betonar arbetsmiljons betydelse for att forebygga att personalen inte orkar eller vill arbeta
kvar inom varden tills de gér i pension. Arbetsplatserna bor ha en hanterbar mingd arbete, varierande
och givande uppgifter, klart och tydligt ledarskap, individuella scheman samt bra samarbete med
vardpersonal emellan. Ett klart och tydligt ledarskap dir ledaren engagerar personalen i
beslutsfattande och dr uppmuntrande och stédjande till sdttet kan uppmuntra sjukskotare att stanna

kvar. Aven Karlsson et al. (2019) och Niskala et al. (2020) har liknande resultat i sin studie.

I en studie av Ylitorminen et al. (2019) betonas samarbetet sjukskdtarna emellan som viktigast 1
arbetsmiljon. Samarbetet sjukskotare emellan var viktigare faktor for att stanna kvar pa arbetsplatsen
an 16n och formaner. Sjukskotare som far utéva personcentrerad vérd, har en bra arbetsmiljo och goda
mojligheter att utvecklas har mindre bendgenhet att byta yrke eller arbetsplats. Arbetsplatser dir
vérdhandlingar l&dmnas ogjorda eller pausade och personcentrerad vard inte kan utdvas leder till

frustration bland vardpersonalen.

Seitovirta et al. (2018) har undersokt hur beloning av olika slag inverkar pa arbetsmiljon och trivseln.
Bada ar viktiga och gor att personalen kdnner sig uppskattad och trivs béttre pa sin arbetsplats.

Avsaknad av beloningssystem Okar ocksa risken att yngre sjukskdtare lamnar yrket. Beloning kan
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vara bade av ekonomisk och icke-ekonomisk karaktédr. Undersokningen visar att beloningar av icke-
ekonomisk karaktdr dr aningen viktigare 4n ekonomisk beloning men bada behdvs enligt
undersdkningen for att personalen ska kdnna sig uppskattad. De icke ekonomiska beloningarna som
uppskattas mest ar feedback och uppskattning fran arbetsgemenskapen, arbetstidsarrangemang och
arbetsinnehall. De hir resultaten stods ocksa av Niskala et al. (2020) dir man ocksd fann att
ekonomisk beloning nog &r viktig men att icke ekonomisk beloning dr mycket effektivare for att
uppréatthalla vdlméende pa en arbetsplats. Andresen et al. (2017) ndmner ocksa att sjukskotare
uppskattar permanent arbete framom vikariat. Ett vikariat ar tidsbundet och kan orsaka stress, det gor
ocksa att man borjar se sig om efter ett annat arbete. Den viktigaste faktorn i arbetsmiljon enligt
Nunstedt et al. (2020) var att kénna att arbetet 4r meningsfullt och att miljon ar fylld med glédje och
humor. Gladjen kan besta av att en patient blir battre eller att jargongen pa avdelningen dr humoristisk.
En bra arbetsmiljé dr en miljo ddr man kan skratta och sprida glddje. I en bra arbetsmiljo dér
arbetsméngden &r hanterbar, kan sjukskotaren ocksa ge patienten det lilla extra och bygga upp en bra
vardrelation. Sjukskotaren som kan varda en patient pa det hir sittet kanner stolthet over sitt yrke och

sin profession.

2.6 Etikens betydelse

De senaste artiondena har etikens betydelse i arbetsmiljon Okat. Detta enligt en forskning av
Koskenvuori et al. (2019). I studien framkom att ett gott etiskt klimat i arbetsmiljon hojer
arbetstillfredsstillelsen och minskar risken for byte av arbetsplats. Ett etiskt klimat innebér att det
finns klara regler for olika etiska konflikter samt vad som ir etiskt korrekt beteende. Aven Haaland
et al. (2020) betonar etikens betydelse for vdlmaende och speciellt effekten av etiska konflikter i
arbetet. Haaland et al. (2020) skriver ocksa om etikens betydelse i ledarskapet och hur viktigt det &r
att ledarna far utbildning i att hantera etiska dilemman och konflikter. Genom att minska etiska
dilemman pa arbetsplatserna sd visar undersokningen att det kan minska pa sjukskotarens tankar om
att byta arbete eller yrke. Vardledaren ska utbildas i1 att vara empatisk, forstd vardarnas behov,
kommunikation och hur man l6ser etiska dilemman. Ledaren har en avgdrande roll for hur vilmaende
och trivseln dr pé arbetsplatsen och organisationerna ska dérfor satsa pa utveckling och utbildning for
dem. Ju mer stdd en vardledare kan ge 4t sina anstéllda desto béttre dr trivseln och vdlmaende och

arbetet kdnns meningsfullt.



2.7 Handledning i arbetet

Jonsson et al. (2020) betonar studerande handledningens betydelse for den framtida rekryteringen.
En orsak till bristen pé sjukskdterskor dr att manga ungdomar viljer att hoppa av studierna. Med ett
bra handledarskap och ett gott ledarskap kunde det hir problemet till viss del undvikas. I studien
framkommer dock stora skillnader pa hur man ser pa handledarskap inom varden. Pa de flesta stillen
sa dr det nagot som hor till yrket vare sig man vill eller inte. De flesta sjukskotare tycker dnda att det
ar givande att folja med studerandes utveckling och ser det som en mojlighet att reflektera ver det
egna kunnandet och erfarenheten. Genom att integrera handledarskap och rekrytering kan man lyckas
fi studerande att inte hoppa av sina studier. For ledaren pa en vardavdelning ar det viktigt att fa
personalen att se handledarskap som en chans att gora reklam for bade yrket och arbetsplatsen.
Handledarskap &r ndgot som hor till sjukskdtaryrket och rekrytering hor till vardledaren men genom
att integrera de hir badda s& kan man lyckas 4 mera personal till varden. All personal ska se studerande
som framtida kollegor och se sig sjdlva som ambassadorer for yrket och arbetsplatsen. Kukkonen et
al. (2020) skriver att det efter att den studerande tagit sin examen, &r av storsta vikt att vdgen in till
arbetslivet sker sa smidigt som mojligt. Det dr vdl dokumenterat att nyutexaminerade sjukskotare
tenderar att sluta inom de forsta aren efter examen. For virdledaren géller det att inte forvénta sig att
den nyutexaminerade dr redo att borja arbeta pa samma sdtt som mer erfarna vardare, speciellt inte
pa enheter med stor patientomsittning. Det &r viktigt att de nyutexaminerade far handledning och
stdd 1 borjan av sin arbetskarridr for att de ska bli redo for det ansvar som arbetet medfor. Johansson
et al. (2021) samt Kox et als. (2020) studie visar att det dr avgorande for den framtida trivseln inom
arbetet och yrket om introduktionen ocksé &r bra. For den nya sjukskdtaren &r det svart att veta vad
som forvantas av dem och de kan ocksa vara rddda for att inte bli accepterade i arbetsgemenskapen.
En vilkomnande attityd och stdd och uppmuntran fran arbetskamrater, handledare och ledare okar
trivseln. For den nyutexaminerade innebér det nya arbetet stress och kanske dngest till att borja med,
det &r viktigt att vara observant pd sddana symtom for att kunna stddja pa rétt sitt. Det tar en stund
att landa 1 den nya rollen som féardig sjukskdtare med det ansvar och den vérd verklighet som de
moter. Introduktion och handledning under speciellt det forsta aret, da den nya fér lara sig praktiska
vérdatgirder och vardande, samt bygga upp sjilvfortroendet, minskar risken for byte av yrke och
arbetsplats. Liknande resultat finns ocksé i Rose et als. (2022) studie, men dér betonas att handledaren
ska vara en erfaren vardare och att det ska finnas mojlighet till konsultation dagligen f6r nyutbildade

sjukskotare.



2.8 Vilbefinnande i arbetet

Vilbefinnande kan definieras som den uppfattning en individ har om sitt arbete. Vilbefinnande
skapas dé arbetet lever upp till de forvantningar man har som individ Niskala et al. (2020). Vad &r da
en bra arbetsplats dir arbetstagarna trivs och vill stanna kvar? Over lag uppskattar sjukskétare sitt
yrke enligt en undersdkning av Ylitorménen et al. (2018) och Andresen et al. (2017). Dir fragades
sjukskotare om vad som gor att de kdnner arbetstillfredsstéllelse. En av de viktigaste faktorerna var
att kdnna sig delaktig i de beslut som gors och att ledningen visar uppskattning for deras arbete.
Sjukskdtarna kidnner inte heller att 16nen motsvarar de krav som arbetet medfor, eller att de har
mojlighet att avancera i karridren och utvecklas professionellt. Sjukskotaryrket dr ddremot ett givande
arbete som ocksa ger perspektiv, eftersom man i det dagliga arbetet bevittnar mycket eldnde och
sjukdom. Det hir kan gora att sjukskotare som kénner vélbefinnande pé arbetsplatsen &r mer ndjda
och tacksamma Over livet 1 ovrigt. Pursio et al. (2021) har forskat kring sjdlvbestimmande inom
varden och kommit till att vilbefinnande pé arbetsplatsen hojs om sjukskotarna ges mojlighet att ta
mera sjilvstindiga beslut angdende patientens vard och hur den ska organiseras. Aven sjukskotare
borde ges mojlighet till utvecklande av virden eftersom de ofta med sin kompetens och erfarenhet
har mycket att tillfora. En arbetsplats som ger sjukskotaren mojlighet att arbeta sjdlvstindigt och dar
man utnyttjar sjukskotarens hela kompetens ér attraktiv och ger nojda arbetstagare. Dans och
Lundmark (2019) menar att nyckeln till vdlbefinnande personal och trivsamma arbetsmiljoer ligger 1
ledarens hinder och att forsta steget till vilméende personal sker just dédr. Ledaren bor kunna
tillgodose sjukskotarens behov och vara medveten om att en nyutexaminerad och en erfaren personal
har olika behov for att kénna tillfredsstillelse och vara n6jd med sitt arbete och sin arbetsplats. Pditalo
och Kyngis (2016) studie om studerandes syn pa arbetsvialméaende visar ocksa pa detta. For de unga
ar det viktigt att kunna paverka det egna arbetsschemat. Det ska vara ergonomiska skiften och det ska
ge mojlighet att ha ett liv utanfor arbetet. Arbetsschemat ska vara flexibelt och det ska vara mojligt
att byta skifte om det behovs. For de kommande arbetsplatserna och for ledarna ér det bra att veta att
det hir dr vad nya sjukskdtare ocksa forvéntar sig av sin nya arbetsplats. Om inte arbetet lever upp
till dessa forvintningar sa dr det stor risk att de inte stannar kvar eftersom de inte kédnner

vilbefinnande 1 sitt arbete.

Dans och Lundmark (2019) &r inne pa att véardinréttningar inte enbart ska vara inrdttningar for
patientvard utan ocksa vara ett stélle dar personal kan kénna sig vilbefinnande 1 sitt ofta utsatta och
kinsliga arbete. Enligt Karlsson et al. (2019) kénner personalen vidlmaende da de kan erbjuda
personcentrerad vérd, har kontroll 6ver sitt arbete, far utfora sina uppgifter utan att bli avbrutna och
lamna dem ogjorda och utfora patientsdker vard. Det dr ocksa viktigt att arbeta i team och ha stdd och

hjalp av varandra. Lorber (2018) sdger att vardinrattningar som arbetsplats dr extra utmanande pa
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grund av dess hoga krav pa flexibilitet, snabba forandringar i arbetsméngd, stress, kdnsloméssigt
krivande arbete samt ofta dverbelagda avdelningar dér personalen ofta dr tvungna att arbeta overtid.
Genom att skapa goda arbetsplatser dir personalen trivs skapar man ocksa en framgangsrik

organisation med goda resultat.

En del av forutséttningarna for en vilmaende personal dr flexibla arbetslistor, vilket framkommit i
ménga studier. I Belgien har man gjort en studie dér man undersokt effekten av arbetslistor som
vardpersonalen gor helt sjdlva. Detta for att vardyrket krdver sd& mycket flexibilitet och
vardpersonalen har sa olika familjesituationer som kriver olika sorters scheman. Den studien visar
att arbetslistor som gors helt sjdlva av personalen har en negativ effekt pa vélbefinnandet jamf{ort med
en arbetslista som helt gors av vardledaren. Det dr svart att fa till en réttvis och jamlik arbetsfordelning
dédr arbetsplatsens behov av personal dr bra fordelat och skapar ldtt missndje bland personalen
Wynendale et al. (2021). Paitalo och Kyngds (2016) studie om personalens vilbefinnande pa
sjukhusavdelningar visade att rittvist och stodjande ledarskap, hogkvalitativ vard, gott samarbete
mellan personal dr viktiga faktorer. En sddan arbetsplats ger ocksa forutséttningar for att personalen
ska orka arbeta till pensionen och kanske till och med dnnu lingre. Aldre arbetstagare ér en tillging
inom vérden tack vare deras stora kunskap och erfarenhet och ska behandlas dérefter. En arbetsplats
som uppskattar och vérderar dldre arbetstagare hogt har ocksa stdrre chans att fa ha dem kvar ocksa

en tid efter pensionen (Soderbacka et al., 2017).

Vi kan konstatera att det finns mycket studier kring vardpersonal och deras vélbefinnande med ganska
liknande resultat. Diaremot finns det farre studier som visar pa den andra sidans asikt, det vill sdga
den personal som har bytt yrke eller arbetsplats. Ar det ndgon av faktorerna som nimns ovan som ir
orsaken till flykten fran varden eller finns det nigot annat? Ar det allt sammantaget eller finns det

nagon faktor som &r avgorande for niar man fatt nog? Kunskapsluckan upplever vi att vi har hittat hér.
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3 Teoretiska utgidngspunkter

Vér studie utgar fran ett etiskt ledarskap och ett caritativt forhallningssitt enligt Katie Eriksson.
Erikssons caritativa véardteori utgér frin att vardandets mission innebér att lindra lidande for en annan
ménniska i1 en anda av kirlek, viardighet och ansvar. Denna caritativa vardteori som innebdr att bry

sig om andra manniskor dr dven viktig i rollen som vérdledare (Bergbom et al. 2018).

3.1 Caritativa vardteorin

Bergbom et al. (2021) beskriver Erikssons caritativa vardteori som kérlek, barmhértighet och
méinsklig vénlighet till andra manniskor. Detta caritativa tankesitt om omsorg kan ges i alla ménskliga
relationer och sammanhang, men sdrskilt viktig i de situationer dir en ménniska &r sirbar och
beroende av en annans hjélp. Den caritativa vérdteorin dr av stor vikt i vardmiljon dir kunskap om
hilsa och lidande forenas. Att bry sig om andra minniskor innebér ett tillstdnd av tillit och en kénsla
av utveckling, tillfredsstillelse och trost som stdder liv och hilsa. Den caritativa tanken innebdr tro,
hopp och kérlek och den visas genom omtanke till andra och genom att ta hand om sig sjdlv (Bergbom
et al. 2021). Denna medminskliga kdrlek och vinlighet mot andra ménniskor tar &ven Hemberg et
als. (2018) forskning fasta pa, att vardledaren kan genom #dkta medmainsklighet och integritet fostra
till etik och stdrka medarbetarnas vérdighet. Genom dkta medménsklighet kan vardledaren se de
positiva sidorna och egenskaperna hos medarbetarna och genom att lyfta fram dessa blir de till styrkor

som kan anvéandas konstruktivt.

3.2 Etisk kompetens

Etisk kompetens tilldgnas etisk grundsyn vilket inbegriper en humanistisk méanniskosyn. Kérlek och
viljan att gora gott for andra dr enligt Koskinen (2020) grunderna i etisk kompetens. Man efterstravar
att stindigt reflektera over sitt hallningssitt och genom en humanistisk manniskosyn hogakta och se
mainniskan, se den unika ménniskan utan démande eller kategoriserande. Kérleken dr den bédrande
etiska kraften vilket innebér att béra, varda, visa respekt och gora gott for andra ménniskor. Etisk
kompetens och etisk hallning dr de virdegrunder som formedlas i motet med andra ménniskor, genom
etiska virdegrunder finns forstielse for andra minniskors upplevelser och i bemdtandet med andra
manniskors framkommer vérdighet och respekt. Etisk kompetens innebir ett vardigt bemotande dar

man &r eftertdnksam och forsoker forstd den andres situation, genom att lyssna och tilltala den andre
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pa ett vérdigt sitt, vilket innebdr bade ett virdigt sprak bade i tal och i skrift. Etisk kompetens innebar

mod att vara stilla och vdga mota och se den andra méanniskan (Koskinen, 2020).

3.3 Etiskt ledarskap

Etiskt ledarskap beskrivs av Alan et al. (2022) som den form av ledarskap som ar speciellt [amplig
inom hélso- och sjukvérden. Forskning visar att den inte bara hojer kvaliteten pa varden som ges at
patienten utan dven utvecklar den. Etiskt ledarskap beskrivs 1 litteraturen sa sent som i slutet av 1900-
talet. Den gor varden mera kostnadseffektiv samt gor att arbetsmiljon &r mera stodjande och
utvecklande. Etiskt ledarskap dr enligt Lundin och Sandstrom (2010) en naturlig vardteori inom

omvardnad eftersom etik dr en naturlig del 1 vird och omsorg.

Ett etiskt ledarskap enligt Hemberg et al. (2018) innebér att ledaren har en medkénsla for andra
méinniskor. Som ledare har man en formaga att se det positiva i andra ménniskor och kan lyfta fram
de positiva sidorna och forméagorna i uppmuntran av personalen. I ett etiskt ledarskap enligt Hemberg
et al. (2018) dr man 6dmjuk 1 sitt forhallningssétt och ser mdjligheter 1 stéllet for hinder. Genom ett
etiskt ledarskap &r man en kraftkdlla 1 arbetsmiljon, genom att visa detta 1 det egna agerandet s

paverkas vilbefinnandet och det etiska tdnkandet pa arbetsplatsen.

Kaffashpoor och Sadeghians (2020) forskning ser ett samband mellan etiskt ledarskap,
vardpersonalens arbetstillfredsstillelse och vilbefinnande. En autentisk etisk ledare dr synlig och
inbjudande till sitt sdtt och bryr sig genuint om sina arbetstagares hélsa och vélbefinnande.
Diskussioner om vérderingar och etik pa arbetsplatsen ar en sjdlvklar del av arbetet. P4 det hir séttet
kan risken minskas for oetiska beslut inom en organisation eftersom en god etisk ledare sprider
positivitet till dem runt omkring. Ett gott etiskt ledarskap innebér att tjana patienten och vardkulturen
inte bara genom sitt eget hjirtas vishet utan ocksd genom att forena den kunskapen i eget agerande
och ha ett skirpt sinne. Ett etiskt ledarskap innebér dven att vardledaren delar det etiska ansvaret med

sina medarbetare, men for att det etiska tinkandet ska overleva kréivs en god etisk ledare.

Enligt Laukkanen et al. (2016) ar etiken ocksa central 1 vardledarens arbete, eftersom den anses vara
nyckeln till en lyckad organisation. I studien framkom é&ven att virdledaren stindigt bor ha etiken
aktivt med 1 allt arbete. Det innebér att vardledaren ska f4 adekvat utbildning for att kunna utveckla
sitt eget etiska tdnkande. Det hédr behovs for att kunna péverka personalen att skapa en arbetsplats
med hog etisk standard dér vérderingarna finns nérvarande i den dagliga varden. Den pédgéaende
forskningen om etik &r ocksa en viktig del eftersom vardledaren dr den som ska tillimpa och stodja

forskningsresultaten 1 varden. Vardledaren dr ocksa ansvarig for att identifiera de etiska konflikter
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som uppstar i varden, bland personalen eller i organisationen. Det kan handla om vilken vdrd som ges
till vilken kostnad, osdmja i personalen eller hur resurserna fordelas inom organisationen.
Vérdledaren ar ocksa den som &r ansvarig for att 16sa de etiska konflikter som uppstéar (Laukkanen et

al., 2016).

3.4 Vardledare

En vérdledare ar enligt vardfacket Tehy (2015) en legitimerad yrkesutbildad person inom hélso- och
sjukvarden som vidareutbildat sig och har kompetens att verka som ledare. Det kan vara
magisterexamen, hogre YH eller annan motsvarande ledarskapsutbildning. Tillrdcklig erfarenhet fran

varden kréivs ofta ocksa for att kunna arbeta som avdelningsskdotare.

Att vara vardledare innebar enligt Hemberg et al. (2018) ett etiskt forfaringssétt och det finns en
forvintan om att tjina olika intressen pd ett professionellt sdtt. Som vardledare forvéntas
samvetsgranna beslut som ger en bra ekonomisk avkastning. Med ett etiskt forfaringssitt som

vardledare bidrar man till 6kad kvalitet i patientvarden.

3.5 Arbetsmiljo

Alla arbetstagare 1 Finland skyddas genom arbetarskyddslagen. Syftet med lagen dr att forbéttra
arbetsmiljon och att den skyddar arbetstagarna fran olyckor pa grund av arbetet, forebygga att saidana
intrdffar och skydda arbetstagaren frdn ohédlsa orsakad av arbetsmiljon. I arbetarskyddslagen
framkommer det att arbetstagare har ritt till tillrdcklig introduktion i arbetet, samt undervisning och
handledning for att kunna utféra sina arbetsuppgifter pa ett korrekt och sdkert sitt
(Arbetarskyddslagen, 23.8.2002/738).

Forandringar 1 arbetsmiljon och i ledarskapet uppstar ofta i samband med organisationsfordndringar.
I den fordndringsprocess betonas god personalledning, tillriacklig kommunikation och personalens
delaktighet samt dndamalsenligt samarbete for att bibehélla en god arbetsmiljéo (Kommun- och

valfardsomradet arbetsgivarna, 2023).

Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020) ndmner 1 sin rapport 4 faktorer som bidrar till friska och
vidlmaende arbetsplatser. De édr den psykosociala arbetsmiljon, ledarskapet, organisering av arbetet
och den fysiska arbetsmiljon. Den psykosociala arbetsmiljon innebér reducering av stressnivaer som

leder till psykisk ohilsa i form av depression, angest och somnproblem. Genom att aktivt vidta
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atgdrder, helst innan ohélsa uppstar, skapas en arbetsplats dédr man kan uppleva vilbefinnande.
Ledarskapet har samband med hur arbetstagarna upplever vélbefinnande och hur friska de ar péd en
arbetsplats. Genom ritt ledarskapsbeteende kan hogre arbetstillfredsstillelse, 6kat vilbefinnande,
okad livskvalitet och mening med arbetet ges. Hur arbetet dr organiserat har ocksa stor betydelse for
hur frisk en arbetsplats dr. Hér finns faktorer som flexibilitet i arbetet, inflytande 6ver egen arbetstid,
tillrdckligt med utbildning och att sjidlv kunna paverka hur arbetet utfors och organiseras. Den sista
faktorn dr den fysiska arbetsmiljon. Den ska vara anpassad for den verksamhet som bedrivs, finnas

bra utrymmen for aterhdmtning/pauser och stodja ergonomiska arbetssétt.

3.6 Forforstaelse

Enligt Lundman och Héllgren Graneheim (2017) sa innebér forforstielse att forskaren har en bild av
det fenomen som studeras. Det kan dels handla om teoretiska kunskaper, tidigare erfarenheter eller
forutfattade meningar om fenomenet. Priebe och Landstrom (2012) hédvdar att forforstaelsen kan
paverka tolkningen och farga resultatet men kan dven Gppna upp for mojligheter att uppticka nya

kunskaper och fa en djupare forstéelse vilket starker palitligheten.

Tolkning innebdr dven enligt Nystrom et al. (2015) en forutsittning och foljd av forstéelse. 1
tolkningsakten kan man beskriva ndgot genom att man ser nagot till foljd av sin forforstaelse, genom
denna forforstaelse s stravar man till att se den verkliga verkligheten. De forutfattade meningar man
besitter kring fenomenet genom forforstdelsen kan paverka resultatet men genom att forsta
forforstaelsen sé blir den de oskiljaktiga foljeslagare under forskningens gang och skapar ny forstaelse

(Nystrom et al, 2017).

I arbetet som vérdledare kommer vi dagligen i kontakt med formén pa olika enheter och vet vilken
utmaning det &r att hitta utbildad virdpersonal. Dérifrdén kommer ocksa var forforstaelse for denna

forskning.
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4 Syfte och fragestillning

Syftet med magisteravhandlingen &r att undersoka orsaken till att sjukskdtare som tidigare arbetat pa
sjukhusavdelningar med treskiftsarbete har valt att slutat arbeta inom vérden eller valt att fortsétta

arbeta utomlands. Syftet dr dven att undersoka vardledarens inverkan pa deras beslut.
Magisteravhandlingen ska ge svar pa foljande fragestéllningar:

- Av vilka orsaker viljer sjukskotare att sluta arbeta inom varden?

- Pavilket sitt har vardledaren inverkat pa deras beslut?
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5 Beskrivning av forskningsprocessen

I detta kapitel beskrivs forskningsprocessen med borjan fran design och kontext, urval,

datainsamlingsmetod samt metod och analys for att sedan mdjliggora en resultatbeskrivning.

5.1 Design och kontext

Kvalitativa metoden och innehallsanalys med induktiv ansats ansadg vi vara ldmplig for denna
forskning. Enligt Lundman och Graneheim Hallgren (2012) och Elo och Kyngés (2007) ar det en
lamplig metod fOr att hantera stora méngder data och for att analysera olika fenomen samt tolkning
av méanniskors upplevelser. Kvalitativ metod med induktiv ansats innebdr dven att forskaren vaxlar

mellan nirhet och distans och blir medskapare 1 forskningsprocessen (Nystrom et al. 2015).

Enligt Lundman och Graneheim Haéllgren (2012) innebdr kontext det sammanhang som
magisteravhandlingen genomfors, det vill sdga i en vardmiljo. Dessa sjukskotare har av olika orsaker
valt att sluta arbeta inom varden och besitter dérfor erfarenheter som kan ge svar pé

forskningsfragorna.

5.2 Urval och deltagare

Till forskningen inbjods sjukskdtare som fatt sin utbildning i Finland och som av olika orsaker valt
att sluta arbeta inom varden eller fortsatt arbeta utomlands. Alla vara deltagare har erfarenhet av
vérdarbete pa en virdavdelning med treskiftsarbete. I var forskning intervjuade vi 10 sjukskoétare i
aldern 39 till 53 &r. Av de 10 sjukskotarna var 2 mén och 8 kvinnor. Sjukskdtarna hade varit borta
frén vardarbetet 1 1-8 &r eller arbetat utomlands 610 &r. Deras arbetserfarenhet var mellan 6-25 ar.
Tre respondenter hade mindre &n 10 ars arbetserfarenhet och 7 respondenter hade 1225 érs erfarenhet
frdn véardyrket. 4 av respondenterna jobbar fortfarande inom sjukvdrden men utomlands. Ingen har
fortsatt att arbeta utomlands av familjeskal eller flyttat permanent utomlands utan arbetar periodvist

utomlands men bor kvar 1 Finland.

En av sjukskdtarna hade utbildning i teamledarskap medan resten av sjukskodtarna inte hade nédgon
utbildning inom ledarskap. De hade ingen anknytning till ndgon specifik vardorganisation eller

vilfardsomrade.

Respondenterna till denna forskning blev personligen tillfragade via bade telefonsamtal, sociala

medier eller e-post. De fanns i véra nitverk, tidigare kollegor eller kommit till kinnedom for oss pa
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andra sitt. Vid forsta kontakten till respondenterna fick de muntligen information on forskningen
och mojligheten att delta. De som valde att delta fick ungefir en vecka pa forhand via e-post eller
brev, infobrevet med syftet och fragestillning kring forskningen (bilaga 1.). Vid intervjutillféllet fick
respondenterna blankett for underskrift till samtycke for insamling av personuppgifter (bilaga 2.),
information for deltagande i forskning (bilaga 3.) och intervjuguiden (bilaga 4). For de som deltog i
intervjun via zoom eller teams videoldnk fick alla blanketter sénda till sig via e-post ungefér en vecka

pa forhand.

5.3 Datainsamling och material

Datainsamlingen gjordes med semistrukturerade intervjuer déar 10 sjukskdtare intervjuades. Under
intervjuerna anvéndes en intervjuguide (bilaga 4.) med frigor kring orsaken till att de valde att sluta,
frdgor kring arbetsmiljo, ledarskap och etikens betydelse. Forsta intervjun blev en testintervju men
materialet togs med i resultatet eftersom intervjupersonen var lamplig enligt vara kriterier och
materialet var av virde for véra forskningsfriagor. Efter forsta intervjun diskuterades
forskningsfragorna med intervjupersonen som ansdg att frigorna var relevanta men hade onskat fa
fragorna innan intervjun fa tid att reflektera kring etiska fragestéllningar. Efter testintervjun sé beslots
att ge fragorna i forvég till respondenterna. Tre intervjuer gjordes tillsammans av forskarna for att
hitta en gemensam struktur, de 6vriga delades upp mellan forskarna. Intervjuerna bandades in med
smarttelefon, transkriberades och blev sammanlagt 72 sidor A4. Ljudfilerna fran intervjuerna
raderades efter att materialet transkriberats. Det skrivna materialet dar intervjupersonernas identitet
var kodad, sparades tills avhandlingen var klar for att forskarna skall kunna aterga till kidllan under
forskningens gang ifall behov finns. Intervjutillfillena ordnades p& vara kontor, hemma hos
intervjupersonen eller via zoom och teams videomdten. Intervjutillfdllena tog i genomsnitt 40
minuter. Intervjutillfillena borjade alltid med genomgidng av informationsbrevet och
samtyckesblanketten, vilket tog ungefir 15 minuter. Intervjuerna f6ljde intervjuguiden men
deltagarna fick d&ven mdjlighet att fritt berdtta om sina erfarenheter. Intervjuerna genomfordes under

december 2022 till februari 2023.

5.4 Metod och analys

Genom semistrukturerade intervjuer med induktiv ansats gavs sjukskdtarna mojlighet att med egna

ord beskriva sin upplevelse av att arbeta inom hélso- och sjukvarden i Finland. I borjan av intervjun
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fragades bakgrundsfragor som 4lder, civilstdnd, utbildning, arbetserfarenheter och av vilken orsak de
valde att utbilda sig inom varden. Fragorna i intervjuguiden var uppbyggda kring orsaken till att de

valde att sluta men dven fragor om vialmaende, arbetsmiljon, ledarskap och etik.

Alla intervjuer transkriberades for att hitta domén, meningsenheter och koder. Vid transkriberingen
lamnades information bort som inte var relevant for forskningsfrigorna, som information om vissa
arbetsplatser, patient case eller annan fakta. Aven fakta dir man kunde ana vilken arbetsplats eller
vardledare respondenten pratade om ldmnades bort eller omformulerades. Vid transkriberingen
markerades detta med “pratar om annat”. Aven pauser eller skratt noterades. Transkriberingen av
intervjuerna gjordes enskilt av forskarna. Den forskare som intervjuat transkriberade dven materialet.
For att fa en helhetsbild lastes det transkriberade materialet igenom flera gdnger bade enskilt och

tillsammans av bada forskarna.

Analys av intervjuerna gjordes enligt Lundman och Héllgren Graneheims (2012) innehéllsanalys {or
kvalitativ forskning och &ar uppbyggd pa sju delar. Dessa delar blev analysenhet, domén,
meningsenheter, kondensering, kod, underkategorier och kategorier. Materialet fran véra intervjuer
blev analysenheten medan domin innefattar material som intervjufrigorna genererade. Induktivt
angreppssétt innebér enligt Lundman och Héllgren Graneheim (2017) att man soker ett monster och

forutséttningslos analys av texten.

Efter att materialet genomlésts av bada forskarna ett flertal gdnger sa anviandes fargkodning for att
hitta de meningsbédrande enheterna. Efter att ha jimfort och diskuterat de meningsbédrande enheterna
s bestimdes vilka som flyttades over till ett Word-dokument. Varje intervju analyserades i skilda
dokument 1 borjan for att kunna hantera det stora materialet. Meningsenheterna grupperades enligt
frageformulédrets gruppering for att géra det mer 6verskéadligt och kunna gé over till kondenserade
meningsenheter. Meningsenheterna kondenserades skilt for varje intervju och i skilda dokument. Fran
de kondenserade meningsenheterna bildades koder med liknande innebdrd. Genom analys och
diskussion hittades gemensamma koder som beskriver kortfattat abstraktionen av meningsenheten. I
detta skede flyttades allt material Gver till ett dokument for att hitta kategorier och underkategorier.
Enligt Lundman och Graneheim Héllgren (2012) sa skall kategorierna svara pa frdgan “vad” och
relatera till innehéllet i koderna. Efter genomging av koder och underkategorier framsteg
kategorierna uppsédgningsfaktorer, arbetsmiljons betydelse, pdverkan pd hilsan, ledarskap och etikens
betydelse 1 varden. Kategorierna presenteras 1 resultatdelen som huvudkategorier med

underkategorier. Exempel pd dataanalysen ses i Tabell 1.



stressen gjorde att man
inte kunde utfora arbetet

som man Onskade men...

som man 6nskade men

Kondenserade
. Koder Subkategorier Kategori
meningsenheter
respekt for
minniskovirdet reﬁpel'ct ' for | Etiska virderingar Eflkens betydelse i
ménniskovirdet varden

att alla blir bemotta

pa ett vardigt sétt.

rundbulten i allt -
go grundbulten i allt
véardarbete

motorn i arbetet
man kan séga att det skall
nog vara motorn i arbetet
man behover ha forankrat [ . )
.. . .. forankrat varderingar

dessa viérderingar &dven
inom sig sjilv att man -

n & M kénna till egna
kidnner till sina egna | .

. vérderingar
vérderingar...
om man ser till det mera | stressen gjorde att man | Etisk konflikt Etikens betydelse i
allménna si ar ju det att | inte kunde utfora arbetet varden

Tabell 1., Exempel pa induktiv dataanalys.
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6 Etiska fragestiillningar

Forskningen foljer de direktiv som &r uppsatta fran Forskningsetiska delegationen (2019) gillande
god vetenskaplig praxis och har beaktats i alla delar av forskningen frén syftet, metod, urval och

granskning av tidigare forskning.

All form av personuppgifter handhas systematiskt, ansvarsfullt och lagenligt. Vi har ansvarsfullt
hanterat forskningsmaterialet och annan kinslig information enligt gillande lagstiftning och

dataskyddsanvisningar som #r uppsatta av Abo Akademi.

Deltagarna har informerats om studiens syfte och pa vilket sitt materialet anvdnds, badde muntligt och
skriftligt, samt frivilligheten i att delta och rattigheten att avbryta deltagandet nir som helst. Denna
information har deltagarna fatt i skriftlig form av infobrev, samtycke till insamling av personuppgifter
och information om deltagande i forskningen. Deltagarnas identitet skyddas genom att inte nimnas
vid namn eller var de tidigare arbetat, allt for att skydda deltagarna fran att kunna bli igenkédnda i
forskningsresultaten. For att skydda intervjupersonernas identitet har utskrifterna fran intervjuerna
kodats enligt Intervjuperson 1, Intervjuperson 2 och sa vidare. Alla ljudfiler fran intervjuerna har

raderats efter att intervjun har blivit nedskriven.

I forskningen har det dven varit av stor vikt att skydda de formén/ vardledare som intervjupersonerna
pratat om, dirfor har alla arbetsplatser tagits bort eller kodats for att minska risken for igenkénning 1

resultatet.

Deltagarna skyddas dven for all form av patryckning eller annan form av oldgenheter. Deltagarna 1
forskningen intervjuades av den person som de inte har ndgra personliga kopplingar till for att javighet
inte skall uppsté. Eftersom deltagarna var myndiga och sjilvstindiga individer som inte &r bundna till
ndgon form av anstillning som denna forskning berér s behdvs inget samtyckeskrav fran ndgon

myndighet.

God forskningsetik innebér enligt Nystrom et al. (2015) att vilja det goda och finnas till fér den andra
manniskan, att vara god mot sig sjdlv och sin hélsa samt att verka for det goda i samhéllet. En etisk
forskning kan bidra till att ménniskors berittelser blir horda. I denna forskning har vi varit noggranna
med att forskningsdeltagarna har fatt kénna sig trygga i att delge sina erfarenheter och att vi

omsorgsfullt anvint materialet pa rétt sétt.
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7 Resultat

I detta kapitel redovisas vart resultat fran intervjuer med sjukskdtare som deltagit i var forskning.
Resultatet redovisas utifran forskningsfragorna, av vilken orsak valde de att sluta arbeta inom varden
och pa vilket sdtt har vardledaren paverkat beslutet? Vara sjukskotare som deltagit 1 intervjun
bendmns i resultatdelen som respondenter. I resultatet anvénds olika begrepp kring vardledare.

Begrepp som férman, narférman och chef anvénds ocksa.

Kvalitativa innehdllsanalysen utmynnade 1 de fem kategorierna Uppsédgningsfaktorer,
Arbetsmiljons betydelse, Piverkan pa hilsan, Ledarskap och Etikens betydelse i varden.
Uppsédgningsfaktorerna ér de faktorer som direkt har gjort att respondenterna har valt att sdga upp sig
inom vérden 1 Finland. De O6vriga kategorierna dr de faktorer som bidragit till beslutet, deras
erfarenheter samt dven hur respondenterna anser att en arbetsplats borde vara for att forebygga

uppségningar. De redovisas med citat for att battre belysa den hir delen av resultatet.

Uppsigningsfaktorer | Arbetsmiljons Paverkan pa Ledarskapets Etikens
hélsan betydelse betydelse i
betydelse varden
-Arbetstider -Flexibilitet arbete -Stressreaktion pad | -Mgjliggdrande | -Etiska
grund av hog och nérvarande | virderingar
-Administrativa -Arbetstillfredsstéllelse | arpetsbelastning ledarskap
uppgifter i stillet for Btisk
patientvard -God fysisk arbetsmiljo N o1
-Kénsla av -Upplevt ddligt | medvetenhet
-Arbetsbelastning -Bristfillig otillrécklighet ledarskap '
personalresursering o -Etiska
- Dalig arbetsmiljé -Brist pa konflikter
uppskattning
-Avsaknad av -Etisk
stimulans -Kroppsliga ledarskap
besvér av stress
-Privata orsaker
-Organisations-
forandringar

Tabell 2., Oversikt ver huvudkategorier och underkategorier.
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7.1 Uppségningsfaktorer

Kategorin Uppsigningsfaktorer beskriver det slutliga beslutet varfor de valde att sdga upp sig. For
de flesta mognade beslutet fram under en langre tid. Uppsadgningsfaktorerna till att man slutade arbeta
inom varden ar Arbetstider, Administrativa arbetsuppgifter i stillet for patientvard,
Arbetsbelastning, Dailig arbetsmiljo, Avsaknad av stimulans, Privata orsaker och

Organisationsfordndringar, dessa bildar underkategorier.

Underkategorin Arbetstider innefattar de negativa sidorna av att arbeta 1 skift. Treskiftsarbete som
alla respondenter hade erfarenhet av borjade kénnas jobbigt efter ndgra ar. Manga av respondenterna
har uppgett skiftarbete som en orsak eller bidragande orsak till att de valt att byta yrke. Det blev allt
svérare att stilla om kroppen efter nattarbete och komma tillbaka till en normal rytm. Aven att arbeta
kviéllstid upplevs jobbigt eftersom ménga har svért att somna och varva ner efter ett kvillsskift,
speciellt om det varit stressigt. Man upplevde att man arbetar d& andra ar lediga, pa veckosluten och
kvillar, fredagskinsla saknas som ménga andra har och speciellt kdnslan av att sakta ner nér det blir
helg. Arbetstiderna péverkar det sociala livet och man kan inte umgas och gora saker tillsammans
med andra lika enkelt. Manga saknar ocksa att ha regelbunden fritidssysselsittning eftersom det &r
svart att fa det att passa ihop med skiftarbete. De som bytt arbete till dagarbete upplever att det kan
vara svart att byta tillbaka till skiftarbete. Merparten av respondenterna har bytt till yrken med

dagarbete, undantag de respondenter som arbetar utomlands.

“arbetstiderna borjade nog kdnnas jobbigt efter manga dr”

“det var stressen och skiftandet som gjorde att jag slutade”

“komma tillbaka till en normal rytm igen borjade ta sa linge, man kdnde att hela ens visen
madde daligt”

“ndr andra dr lediga sa ska man sjdlv fara pd jobb™”

“arbetstiderna, jag ville ha fritid och ett liv”

Administrativa arbetsuppgifter i stiillet for patientvird innebér att respondenterna upplever att
for mycket fokus ldggs pa dokumentation och administration. De upplever ocksé att det inte dr det
som de utbildade sig till, de ville ha ett mdnniskondra arbete. Speciellt om de hade ansvars skiften
kunde de uppleva att hela arbetsskiften tillbringades framfor datorn i stéllet for med patienten. Det
administrativa borjade med aren ta bara mer och mer plats och sjukskdtarna upplevde att de inte hann
med patientarbetet eller vara med patienterna. Respondenterna sag inte alltid nyttan av det

administrativa arbetet och upplever det onddigt med statistik. I verksamheten utgds det fran att
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ledningen tar del av resultatet fran vardtyngdsmétningarna, men respondenterna har aldrig upplevt att
det kommit mera skotare i arbetet eller att arbetet paverkats av allt klickande och statistikférande. En
respondent upplevde ocksa att det var mera givande att arbeta ute pa filtet och inte som ansvarig

sjukskotare pa grund av de administrativa uppgifterna.

“kéiindes som att det inte var det hér som jag hade utbildat mig till som sjukskotare”

“jag ville ta hand om folk men i stdllet satt man ndstan hela skiftet framfor datorn”

“om nagon bedomning eller dokumentation blir ogjord, ja da far man héra, men inte om man
lyckats stabilisera patienten”

“det ska vara papper pad allt, det mdste foras statistik och sana ddr onddiga saker som man
inte ser nyttan med”’

“det skulle bérja vardtyngdsmdtas, det skulle vara LoVe skolning...och allting kom till

forutom sjdlva vardarbetet”

Underkategorin Arbetsbelastning 4r dven en av orsakerna till att sjukskdtarna valde att sluta.
Arbetsbelastningen gjorde att de kiinde sig ensamma och uteldmnade som sjukskotare. Oftast med ett
stort ansvar och ibland utan stod av ldkare. Speciellt kvillstid och nétter upplevs att inget stod av
lakare finns och att det 4r man sjalv som sjukskotare som ska ta beslut om vad som ska étgéirdas eller
goras t patienten, vilket upplevs belastande. Hér framkom dven frustrationen ndr sjukskotaren inte
hann ut pd avdelningen och hjdlpa till eftersom de oftast var ensam med ansvaret som.
Respondenterna erfar att borde hjélpa till med det praktiska patientarbetet pa avdelningen samtidigt
som det finns sjukskdtaruppgifter att gora som vardplanering, medicinhantering och dokumentation.

Respondenterna upplevde att hur mycket det dn forsokte sa var kédnslan att de inte hann med.

“tycker nog mest att man stdr sd ensam kvdillstid och nattetid”
“jag mast sitt vid datorn och jag ser att de (ndrvardare) hinner inte...de skall mata och duscha

och gora allt och de dr en for lite”

Respondenterna upplever ocksd att arbetsinsatsen och ansvaret inte motsvarar 16nen. Arbetet &r
stressande, det dr ofta for lite personal, vilket ocksé bidrar till 6kad stress. Arbetet upplevs ocksa som
tungt och att man inte far uppskattning. Arbetsbelastningen har gjort sa flera har fatt symtom pa
stressrelaterade sjukdomar. Respondenterna upplevde ocksa att det var en sténdig stress som pagick
alla skiften och alla arbetsdagar. Som sjukskdotare kdnde de ocksa ansvar over sina medarbetare och

vill att de ocksé ska ma bra och inte ha for mycket.
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“lénen motsvarar inte arbetsinsatsen och det ansvar man har”

“Jag vet att ndgon dr sjuk och de har inte fdtt vikarier”

“ingen uppskattning...tungt arbete”

“stressen...for lite personal och for mycket arbete...och bara stress...och skiftandet”

“det var nog stressen som skulle har gjort mig sjuk annars om jag inte slutat, ordentligt sjuk”
“sen var det nog pa semestern som jag kdnde...att jag kan inte fara tillbaka...nu gar det inte

lingre”

Dalig arbetsmiljo var for en respondent den direkta orsaken till att hen valde att slutade. Fér en annan

var det upplevelsen av hierarki som var en délig arbetsmiljo.

“det var nog arbetsmiljon som gjorde att jag slutade”
“arbetsmiljon var en stor faktor, de flesta arbetskamrater var riktigt bra, men en del tyckt att

hierarkin var det viktigaste, just de hdr som sa att...ndmen du dr sjukskotare...

Daligt ledarskap kunde uttryckas i brist pa fortroende, daligt bemotande och en frdnvarande férman.
For en av respondenterna var det en direkt orsak till byte av yrke och arbetsplats. Ledaren var bra till
att borja med och allt gick bra, men med tiden fick ledaren mer och mer uppgifter och personalen
upplevde att ledaren inte mera hade intresse 1 hur de hade det pa enheten. For en var det ledaren som
inte tog respondentens familjesituation 1 beaktande i planering av arbetet och var tvungen att arbeta

ménga korta dagar i stillet for ndgra vanliga som dverenskommits.

“sa sa hon att hon kan inget dt att vi inte har dagvdrd...vi mdste ordna det sjilva...att
verksamhetens behov styr...det blev jdttekorta dagar”

“frdmst pa grund av chefens agerande”

“vi ville berdtta hur jobbigt vi hade haft det, sd ville hen inte lyssna”

“ju mer hen hade, desto mindre intresserade blev hen av hur vi hade det”

Underkategorin Avsaknad av stimulans innebér att respondenterna tappade intresset for vardarbetet,
det giller fraimst de som bytt yrke. Vardarbetet upplevdes inte som givande mera och man ville préva
nagot annat, nagot nytt. Trots att sjukskotare i flera fall nog trivts inom varden 1 Finland s& har de
dnd4 behov av att prova pa ndgot annat. De har 1dmnat kvar i utlandet och arbetat dd det kdnns mera
intressant, givande och stimulerande. Nagra upplevde ocksa att man inte ldngre trivdes inom sitt

omrade och att de inte fick arbeta med det som de tidigare brunnit for. For en respondent upplevdes
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overgangen till arbetet i Finland efter att ha arbetat utomlands som en avgoérande faktor eftersom

motsvarande arbete inte fanns hér pa den tiden.

“jag ville prova pa nagot nytt”
“arbete med dldringar, det var ldngt ifrdn det jag ville arbeta med *
“bortsett fran tiden utomlands pd intensiven, sd var arbetet inte speciellt intressant eller

givande”

Underkategorin Privata orsaker innebir att arbetet ger s& manga problem for familjelivet att man
inte ser nagon annan utvig dn att sdga upp sig eller byta arbetsplats. Det kunde handla om att partnern
fatt arbete pa annat stille, familjen blev lidande pa grund av arbetet och arbetstiderna eller att man

var tvungen att ta beslut for att andra lagstadgade ledigheter tog slut.

“Min partner fick arbete i XXX...sd det skedde naturligt att jag slutade dda”
“moten pd bara tvd timmar men det var obligatoriskt att delta, det stdllde till det for familjen”
“vdrdledighet tog slut sd jag var tvungen att ta ett beslut”

“..sd jag maste borja fundera pad vad dr bdst for mig...och min familj...det var nog sd...’

“familjesituationen var nog en stor del”

Ekonomin var dven en annan privat orsak som respondenterna uppgav som en direkt orsak till att man
slutade. Det ar framst de respondenter som valt att arbeta utomlands som slutat av den orsaken. De
erfar att det ger béttre ekonomisk avkastning att pendla och arbeta utomlands. Béttre 16n gor ocksa
att nackdelarna med skiftarbete kan accepteras. En respondent som tidigare arbetat utomlands men
kommit tillbaka till varden 1 Finland kunde inte ténka sig att fortsétta eftersom arbetsinsatsen var sd
hog jamfort med 16nen och valde delvis dérfor att byta till ett annat yrke. En respondent var tvungen

att vdlja mellan att arbeta 1 Finland eller 1 utlandet och valde utlandet av ekonomiska skal.

“det positiva évervigde det negativa...klart att arbetstiderna var samma ddr”
“till forst skulle jag prova ett halvt ar och spara pengar”

“man vill soka annat och fa pengarna att réicka till bdttre”

“tungt arbete, med daligt betalt”

“ekonomiskt sett var det ju som...beslutet var ganska ldtt att vilket man vdljer”

Att arbeta utomlands ger mera mojligheter och en kénsla av frihet. Respondenterna upplever att de

jobbar mindre och har mera tid for familj ndr man & hemma. Det &r en frihet 1 att kunna bestimma
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nir man kan jobba och nir man vill vara ledig. Aven ekonomisk frihet eftersom I&nen #r s mycket
battre sa ger det ekonomiska mojligheter. Det framkom dven att de forsakar en del eftersom man ar
borta ldngre perioder, respondenterna uppgav att de dr svart att binda sig till sociala ssmmanhang hér

pa grund av att man dr borta langre perioder.

"FRIHETEN", jag arbetar 6 - 7 manader/ ar och dr ledig resten, det finns inget som motsvarar
det. Arbetet ger ekonomiska forutsdttningar sd det dr mojligt, jag har rdd att géra sa”
“man har blivit van med en viss inkomst sd nog...pengar lockar alltid och sen den hdir

friheten”

Organisationsfordndringar handlar om faktorer som inte kan pdverkas av respondenterna sjilva,
men som bidragit till att de ldmnat varden. Det dr virdavdelningar som upphdrt med sin verksamhet
eller enheter som dndrat inriktning pa verksamheten. Arbetets art har dndrats radikalt frén det som de
tidigare haft. Man har ocksé upplevt det som en sorgeprocess med alla fordandringar och kénsla av att

den specialkunskap som fanns inte togs tillvara.

“avdelningen stingde, hade inget att komma tillbaka till”

“tyckte inte jag hade ndgot att komma tillbaka till, till stressen och skiftandet, mitt intresse
for helt”

“min avdelning stingde, det fanns inget annat jag var intresserad av”

“ett langsamt sorgearbete, man ser att allt dras ner och det forsvinner det arbete man gjort”

7.2 Arbetsmiljons betydelse
Arbetsmiljon dr viktig enligt respondenterna och beskriver orsaken till att man slutar arbeta inom
varden. Underkategorierna ér Flexibilitet i arbetet, Arbetstillfredsstillelse, God fysisk arbetsmiljo

och bristfillig resursering.

Underkategorin Flexibilitet i arbetet innebir att man som vardare kan paverka sina arbetstider for
att fa det att passa med det egna livspusslet s bra som mojligt. For vardarna dr det viktigt att kunna
paverka sitt arbetsschema bade for att det ska passa familjen och for att det kdnns bra att kunna
paverka det egna schemat och sjilv bestimma hur de vill arbeta. Flexibilitet i arbetet innebér ocksa
att arbetsgivaren &r flexibel och kan anpassa arbetet enligt personalens behov och aktuella

livssituationer. For manga av respondenterna var flexibilitet detsamma som en bra arbetsmiljo.
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“vi fick laga arbetslistan sjilva”
“betydde ju otroligt mycket just detta att man fick det ihoppussla”

“man kdnde att man hade makt 6ver det och fick vara med och bestimma”

Underkategorin Arbetstillfredsstillelse innebir att kdnna arbetsgemenskap och att kunna skratta
tillsammans med sina arbetskamrater. I arbetsgemenskapen behandlar vardarna varandra med respekt
och de bemoter alla pa ett bra sétt. Arbetsgemenskap skapas i teamarbetet och 1 samarbetet mellan
olika arbetsgrupper. Teamarbete upplevs som givande och en rikedom att kunna kdimpa och skratta

tillsammans for att nd gemensamma mal.

“...stdllet som blev min arbetsplats, ddr fick jag bra bemétande, ddrfor blev jag kvar..”

“...dven de dagar som var tunga...kunde man dven skratta tillsammans...det dr en resurs’

“men dven det hdr teamarbetet har gett mig mycket”

For att kunna kdnna arbetstillfredsstillelse dr det viktigt att arbetet dr i lagom méangd, inte bara for att
det dr mindre stressigt, utan ocksé for att alla 4r mycket gladare och trevligare mot varandra om inte
arbetsméngden dr for stor. Arbetstillfredsstillelse innebdr ocksa att vardarna kénner sig trygg i
arbetsgemenskapen, de tar hand om varandra och forsoker se till att alla trivs. Nér de kénner sig trygg
1 arbetsgemenskapen vdgar de ocksa sédga till om nagon gor fel eller om de inte kan en speciell
arbetsuppgift, vardarna vagar visa sig svag pd olika sitt. Olika aktiviteter som Tyhy dagar, fester och
utflykter stirker gemenskapen och skapar vilméende pa arbetsplatsen. Det kan ocksa vara enkla saker
som gemensamma pauser som skapar gemenskap. Gemenskapen pa en avdelning kan ocksé vara den
som gor att personalen stannar kvar trots allt. Professionell beloning ger arbetsglddje genom att
arbetet upplevs som spdnnande, larorikt och utvecklande. Sjukskotarna kédnner ocksa att de far

beldning nér de kunnat st till tjanst och kunnat bidra med nagot.

“allihop halls pd bdttre humor bara det inte dr jdttestressigt, sa dd dr alla mycket treviigare
mot varandra”

“vi kunde prata om allting...stod av varandra jittebra”

“gemenskapen var dnda viktig orsak till att jag stannade sa ldnge som jag gjorde”

“spdnnande arbete och ldrorikt, man ldrde sig otroligt mycket, det var utvecklande”

Arbetstillfredsstillelse upplevs genom att ge omvérdnad, fa ta hand om andra ménniskor och vara
social. Att fa vara delaktig genom att fa ta del av andra méanniskors historia. De har speciellt uppskattat

ndr det funnits tid att ge det lilla extra at patienterna. En av respondenterna nimnde dven att den
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fysiska berdringen av patienterna var viktigt for hen, att kunna ge en kram. Respondenterna har dven

kunnat uppskatta att de utvecklas inom vardyrket och det finns en variation fran dag till dag.

“dr ju en social mdnniska som tycker om folk”

“...kunna ge det lilla extra, hinna tala nagra extra ord

“...jag tycker om att rora vid folk att just de hdr att man far krama om ndagon och ge den hdr
tiden”

“..sjdlva arbetet tycker jag om...utvecklas professionellt och se annat, jag ldr mig mycket “

Brist pa respekt skapar dalig stimning och osdmja bland personalen, vilket enligt véra respondenter
paverkar arbetsmiljon negativt. Nagra har upplevt att de direkt vid ankomsten mérker vilken stimning
och arbetsmiljo som rdder pd arbetsplatsen. Det &dr en bidragande orsak till hur de blir respekterad och
bemott pa en arbetsplats anser vara respondenter. En av respondenterna nimnde dven att hierarkin
var viktig pa hennes arbetsplats, vem som hade hégre utbildning vilket hon ansdg var respektlost, alla

ar lika viktiga pa en arbetsplats for att det ska fungera.

“...bidragande orsak hur man blir respekterad och bemott”

“En del tyckte att hierarkin var det viktigaste just det hdr att ni som dr sjukskotare...att for

. o . <] o . . . . o »
mig far det inte vara sd att ndgon dr viktigare dn ndgon annan...

God fysisk arbetsmiljo innebir att den fysiska arbetsmiljon dr optimal enligt respondenterna. Det
ska finnas rétt utrustning for att man skall kunna utfora arbete pa ett bra sitt. Det handlar om att
skrivbord och stolar ska vara ergonomiska. Det dr ocksa trevligare att arbeta om utrymmena ar fina
och dr &ndamélsenliga eftersom det visuella intrycket paverkar trivseln positivt om det ar fint. Flera
av respondenterna har arbetat 1 nyrenoverade utrymmen och upplevt det roligare att arbeta om det &r
rent och frdscht runt omkring. En av respondenterna nimnde ocksd hur viktigt det d4r med bra

arbetsklader.

“..ja sa dr det forstas trevligt om det dr fint renoverat! “
“det ska vara praktiska och dndamalsenliga utrymmen, det tycker jag dr viktigt”

“jag pdverkas av det visuella"

Till den goda arbetsmiljon hor ocksa att det dr védlorganiserat och att det finns planer for agerande i
olika situationer. Det ska finnas rutinbeskrivningar dven for saker som inte hénder s ofta. Till en

vélorganiserad avdelning hor ocksa att det finns tillrdckligt med personal pé alla skiften och att man
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fér hjilp nar man behover. Avdelning arbetet ska vara vilplanerat sd att alla vet vad som forvéntas av

dem och vem som gor vad. Pa en vilfungerande och vilplanerad avdelning flyter arbetet pa bittre.

“det ska finnas system for saker...att man vet vad man ska, hur man ska agera”

“..det finns bra uppdelat vem som gér vad”

Bristfillig personalresursering dr en orsak till upplevd dalig arbetsmiljo, personalbrist ledde ofta
till att inskolning av nyanstillda blev bristfillig. Nagra av véra respondenter hade upplevt att
inskolningen var planerad men den uteblev och de blev inkastad direkt i arbetet. Det ledde oftast till
att de hamnade 1 situationer som de inte var bekvim med. For flera av respondenterna skulle det ha
betytt mycket om de hade haft ndgon form av mentor eller handledare som de hade kunnat ga till.
Speciellt da de var ny skulle det ha varit bra. En respondent sade ocksa att hon sjélv alltid sade at ny
personal att de kan ringa &t henne nir som helst under dygnet om det kiinns som om de behdver stdd.
Detta med tanke pa vad hen sjidlv hade upplevt som ny personal. En handledare eller mentor ska vara
en person som man kan gé till och fraga om allt som kénns oklart och att man vet att den personen

finns till for just det.

“Inskolning var nog planerad men det dr sd...ja nan blir sjuk och ndgon dr borta sd dd, jaa
dd blev det som det blev...

“kdnner att man har den hdr ena personen att ga till”

“fraga om nagot dr oklart”

“vill inte att nan annan ska mdsta kdnna denna dngest i svara situationer da man inte vet hur

man skall hantera detta”

Personalbrist ledde till att respondenterna hamnade i situationer dér de upplevde sig vildigt kluven.
Sjukskdtarna hade egna uppgiften som skulle goras men eftersom de visste att det var personalbrist
ute pa avdelningen hamnade de i en konflikt hur de skulle prioritera. I dessa situationer kunde
konflikter mellan vardpersonal uppsta. Personalbrist pa enheterna ledde dven till en stor omséttning
av personal, personal flydde frén sina arbetsplatser och sokte ndgot annat men dven en stor omséttning

av vikarier blev vardag.

“Stor omsdttning pd personal...de kommer och gdr”

Foljderna av personalbristen gjorde att upplevelsen av stress dkade. Respondenterna upplevde att

stressen Okade av att klockorna ringde hela tiden och de hann inte gé pa lunchrast. Nagon upplevde
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dven att stressen 0kade av ojdmn arbetsfordelning och de tyckte att vissa var mera lata av sig och

andra fick jobba mer. Stressen ledde till en dalig arbetsmiljo och osdmja bland kollegorna uppstod.

“inombords kunde jag bli stressad

“tycker att man madste jobba mera sjdilv och att andra bara latar sig”

“Klockorna ringer hela tiden...du hinner inte dta”

For de respondenter som hade erfarenhet av arbete utomlands s& ndmns att personalresurserna ar
annorlunda utomlands 4n i Finland. Eftersom bemanningen ar storre sa ger det dven en trygghet i
arbetet och ansvarskénslan kénns inte lika betungande. Respondenterna upplever dven att de blir mera
uppskattad for sin kompetens utomlands jamfort med 1 Finland och eftersom 16nen dr mycket hogre
upplever man mera beloning for sin arbetsinsats. Andra faktorer som dr annorlunda ar att
organisationen inte sparar pad samma sétt, varken pa personalresurser eller personalférméner.
Ansvarig sjukskdotare ser till att det finns extra personal om arbetsbelastningen &r tyngre for en tid.
Det kan vara 1 situationer med en patient som dr déende eller om man pa avdelningen har en patient

med demensdiagnos.

“bemanningen dr ju betydligt béittre i Norge”
”...mina kollegor gér samma sak i Finland med hégre belastning och sdkert dubbelt sdmre

’

[6n sd inte skulle jag fara...’

7.3 Paverkan pa hélsan

Flertalet av vara respondenter har upplevt att arbetet som sjukskdtare har gett en negativ inverkan pa
hilsan. Stressreaktioner pa grund av hog arbetsbelastning var en orsak till hdlsopaverkan men
dven Kénsla av otillricklighet, Brist p4 uppskattning och Kroppsliga besviir av stress. Dessa ér

underkategorier till PAverkan pa hélsan.

Underkategorin Stressreaktioner pa grund av hog arbetsbelastning. Den storsta orsaken till
hélsopdverkan upplevde de att kom fran stressen. Respondenterna upplever att stressen ér det negativa
som genomsyrar allt. Personalbristen var en av de faktorer som de flesta nimnde som orsakade stress.
Kénslan av att aldrig bli fardig med arbetet ledde till stress och respondenterna upplevde att de blev
avbruten hela tiden 1 sitt arbete. Kénsla av stress uppstod nir arbetsdagen var slut och de méste fara
hem men mycket var ogjort &nnu. Stressen innebar att hela tiden ha en kénsla av att inte hinna med

patienterna. En annan ndmner att stressen har forstort vardyrket och gjort hen sjuk.



30

“..egentligen dr ju stressen de negativa som genomsyrar allting”

“..stressen...det var vildigt stressigt da och det hade varit linge...och...man hann aldrig som
fa ndgonting klart...ingenting blev fardigt...man héll pa med tusen saker “

“Stressen, oftast gav man alldeles for mycket och hann inte med i alla fall”

Kiinsla av otillricklighet beskriver respondenterna att de upplevde i situationer nir de gav allt de
kunde i arbetet men dnda hade de kénslan av att det inte rackte till. En av respondenterna upplevde
att hen skrapade endast pa ytan, som sjukskdtare hann hen endast med det viktigaste. Kénslan av
otillracklighet f6ljde en nér de for hem efter arbetsskiftet, kdnslan av otillrdcklighet uppstod eftersom

de visste att de inte hade hunnit gora allt.

“..man gav och gav i det odndliga och till sist sd gick det inte mera men...det var inte
tillrdckligt...”

)

“man skrapade pa ytan hela tiden...man hade samvetskval hela tiden.’
“man kdnde sig otillrdcklig ndr man for hem”

“kanslan av att det var sa mycket som blev ogjort...”

Underkategorin Brist pa uppskattning for sitt arbete paverkade dven hélsan hos ndgra respondenter.
Kénslan av att inte bli virdesatt for sin kunskap gav en inre stress och en respondent papekar att hade
hen inte slutat sd hade hen antagligen blivit ordentligt sjuk till f61jd av detta. Hen uppgav att hon
slutade i tid pa grund av sjdlvbevarelsedrift. De som hade erfarenhet av arbete utomlands upplevde

att de fick mera uppskattning for sin kunskap dar.

“kdnslan av att man var inget vdrd som vardpersonal...”
“Om inte jag slutat ...hade jag blivit ordentligt sjuk...”
“Jag blev ju dnda krockskadad, det var nog liksom av sjilvbevarelsedrift...

“man dr ju sakkunnig och besitter virdefull kunskap men det uppskattas inte”

Underkategorin Kroppsliga besvir av stressen uppgav de flesta av respondenterna att de upplevt
ndgon ging. Trottheten var ett av symtomen men ndgra upplevde dven koncentrationsproblem och
hade svért att minnas saker. Trottheten och koncentrationsproblemen gjorde att de borjade tvivla pé
sig sjdlv och vad de hade gjort pa arbetet. Detta ledde till att de borjade dubbelkontrollera sig sjilv

och ofta kom tankarna nér de farit hem.
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“sista dren ndr jag blev tréttare sa mdrkte jag att de blev virre”

“fick svart att koncentrera mig och att minnas saker av utmattningen”

“vaknade pa natten och borjade fundera att gav jag nog den ddir medicinen”

Négon hade dven upplevt att de paverkade nattsdmnen och att de kunde vakna pa natten och borjade
fundera pa om de hade utfort alla arbetsuppgifter. Detta ledde till att ndgra upplevde sig spdnda och
riddslan att gora misstag blev storre. Stressen ledde till somnproblem och tvé av respondenterna hade
dven borjat dta somnmedicin. Det var dven ndgra som med tiden fick problem med hogt blodtryck
och puls vilket ledde till att de borjade éta blodtrycksmedicin. En av respondenterna upplevde att hen
fick problem med maten, hade svért att dta. Nar hélsoproblemen hade pdgatt en tid och de kunde se
en koppling till arbetet och stressen, for ndgon blev det att vilja mellan arbetet och hilsan.

Arbetsmotivationen sjonk och for nagra blev det sjukskrivning till foljd av hilsoproblemen.

“det att man far inte gora nagra misstag”

“Jag slutade sova och borjade fa hogt blodtryck”

6

“jag maste vdilja mellan hdlsan och arbetet och dd vdiljer man forstds hdlsan...

7.4 Ledarskapets betydelse
Kategorin Ledarskapets betydelse resulterade i underkategorier Mdojliggorande och néirvarande

ledarskap och Upplevt déligt ledarskap.

Underkategorin Mdjliggorande och nirvarande ledarskap uttrycker védra respondenter &r ett gott
ledarskap. Det innebér att ledaren skapar forutséttningar for personalen att ma bra pd arbetsplatsen,
kunna utvecklas professionellt och arbeta for en god arbetsmiljo. Ett gott ledarskap innebér att
vardledaren dr vélorganiserad, har en bra kommunikation, &r genuint intresserad och inte &r

konfliktrddd. Ledarskapet ska ocksa vara hélsoframjande.

Respondenterna var 6verens om att vardledaren inte behover delta 1 vardarbetet dagligen men behdver
ha en inblick i vad som sker pa avdelningen. Respondenterna uppgav att vardledaren behover vara
spindeln i nétet och se till att allt fungerar pé arbetsplatsen. Det var endast en respondent som uppgav
att ledarskapet hade varit en avgorande faktor till byte av bransch, for de allra flesta sd var det en

delorsak.
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“...men ska vara vdldigt insatt i vardarbetet”
“...leda arbetet, se till att arbetet loper smidigt...att vara spindel i ndtet”

“Nd, ...nog dr det ju att de dr tillgingliga”

En forman som &r vélorganiserad anser respondenterna dr en som har en bra dverblick, vet vad som
ar pa géng pa avdelningen. Formannen ser till att allt fungerar bra. Vilorganiserat innebdr dven att
formannen skall se till att det finns tillrickligt med personal pa plats, vara klart vem som arbetar var
och se till att det administrativa fungerar. Formannen behdver se helheten och styra upp
verksamheten, dven ordna med skolning for personalen. Respondenterna har uppskattat nér systemet
varit flexibla, speciellt gillande semestrar.

“..lite som en i gdnget men dndd den som haller ihop det, har 6verblicken”
“komma overens om hur man skall arbeta™

“skall se till att det finns tillrdckligt med persona pd plats...”

Bra kommunikation har varit viktigt for alla respondenter. De har uppskattat den dagliga
kommunikationen med sin férman, hdr haller de dven fram fortroendet i kommunikationen.
Formannens uppgift dr att dven att kommunicera med ledningen och fora fram personalens &dsikter
men dven tvdrtom, vara den som for fram den information som personalen dr i behov av frin
ledningen. Respondenterna ser dven ett samband med kommunikation och problemldsning, dr

formannen bra att kommunicera sa kan man undvika eventuella problem.

“bra kommunikation dr problemlosning...”
“hon var ju lugn och hon skulle aldrig ha ldckt ut nagot som man diskuterat i fortroende

“viktigt med vardaglig kontakt till formannen"

En férman som &r genuint intresserad av sin personal dr ndgot som respondenterna har uppskattat.
Genom att se sin personal och deras arbete men dven genom att uppmuntra uppskattas. Det finns
mycket kraft 1 positiv respons, uppger en av respondenterna. Genom sin narvaro och att alltid finnas
till for personalen sa formannen en god inverkan pd personalen. Respondenterna har uppskattat nar
formannen fragat hur de har det. En av respondenterna upplevde att det hade varit en avgdrande
faktor for henne som gjorde att hon orkade stanna liangre pd jobbet. En forman som ar genuint
intresserad utvecklar dven verksamheten och later personalen vara en del av utvecklingen. Alla striavar

mot samma mal.
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“bryr sig om sin personal, arbetar for sin personal...uppmuntrar dem, ser dem och deras
arbete”

“Det finns ju sa mycket kraft i positiv respons, man far sa mycket kraft ur det sa dda orkar man
pda nytt en liten stund...”

"Sa paverkade hon pa det sdttet att jag stod ut ldngre dn vad jag annars kanske hade gjort...”
“uppskattat hos vardledare som har sett dessa mojligheter och varit beredd att utvecklas..."

“att arbetsledaren drar at samma hall som arbetskamraterna”

En bra vérdledare ska inte vara konfliktrddd enligt vdra respondenter, de skall kunna ta kritik men
ocksa vdga ge kritik om den dr befogad. Férmannen behdver kunna séga till om ndgot ér fel och vaga
ta konflikter om de uppstér. Formannen behdver dven kunna séga ifran om de ser att ndgon behandlas
fel eller ser annan orédttvisa. Genom att vaga reda ut konflikter och ta obekvdma diskussioner sé tar

de dven sitt ansvar som forman.

“att man mdste ju vdga reda ut saker ndr man ser att allt inte star till rdtta ..just det hdr, att

inte vara konfliktrddd, ta ansvar osv..”
“kunna ta tag i saker...inte vara konfliktrddd “

Andra egenskaper som vara respondenter tycker ar viktigt och har erfarenhet av ett bra ledarskap ar
delaktighet, vara nirvarande och rittvisa. Man behdver ha en god ledarstil och vara objektiv.

Respondenterna har dven uppskattar om védrdledaren har erfarenhet fran vérden.

“de skall ju nog tillimpa en god ledarstil”

“vara objektiv...

Underkategorin Upplevt déligt ledarskap hade de flesta av vara respondenter ndgon ging under sin
arbetskarridr upplevt. For ndgon var det inte frdn den ndrmaste formannen eller vardledaren ut av

ledarskapet pa hogre niva.

Nonchalans upplevdes av védra respondenter ndr férmannen ignorerade dem, respondenterna upplevde
att formannen inte lyssnade pd dem utan struntade i dem. Formannen holl inte det man kommit

overens om och de upplevde kinslan att man inte sag till personalens bista.
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“inte ser till personalens bdsta, inte uppmuntrar en som inte bryr sig”

“det kdanns som om man inte blir hord”

Délig kommunikation upplevs bade till egen forman och till vardledare pa hogre niva. De saknade att
f4 information och respondenterna upplevde att de forviantades att de skulle arbeta och vara
uppdaterad trots informationsbrister. Det var ofta information som hade varit nédvéndigt for arbetet.
Mycket av informationen kom via e-post, 1 de fallen upplevde de att formannen var mera franvarande

nar kommunikationen skedde den vagen.

“du far ingen information...inte ndgonstans ifran...”
" Dd forvintas det att du ska arbeta och vara uppdaterad men du dr omedveten om det.”

“det fungerar inte. Info bara via mail...”

Flera av vara respondenter har upplevt fortroendebrist till sin forman, det har uppkommit i stunder
didr man pratat i fortroende men formannen har sen fort informationen vidare. I ett fall sa brot
formannen direkt mot tystnadsplikten. Det var dven situationer dir man kommit dverens om en sak
men som formannen senare inte stod fast vid. Ofta var det i situationer nér de undertecknat arbetsavtal
didr de kommit dverens om hur respondenten skall arbeta och dir férmannen senare brutit den
muntliga 6verenskommelsen. Respondenterna upplever att man blivit lovade saker som féormannen
senare inte hallit. Nigra uppgav att de inte har kunnat lita pd sin forman. Ndgon hade dven upplevt
att formannen forsokte vara vin med nigon i personalen for att vinna fortroende, medan en annan
hade erfarenhet av att formannen anklagat personalen for utfrysning och mobbning. En av
respondenterna hade dven erfarenhet av att formannen forsokt splittra arbetsgemenskapen till sin
fordel. Nagra uppger dven att de upplevt oréttvisa hur man behandlat personalen vilket dven lett till
fortroendebrist och upplevelse av respektloshet. For en av vara respondenter var det den direkta
orsaken som gjorde att hen slutade.
“man kunde inte lita pa henne...”
“hen (chefen) brét mot tystnadsplikten...”
“vi i teamet framstod som om vi mobbade en arbetskamrat”

“chefen har forsokt splittra den... (arbetsgemenskapen)...”

Négra av respondenterna hade dven erfarenhet av maktutévning och uppgav att hen har i perioder

varit radd for sin forman. En annan av respondenterna hade pga. graviditet inte fatt fortsatt arbetsavtal.
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Formannen hade i sin position utdvat makt och nekat henne fortsatt arbete. Andra hade upplevt att
formannen medvetet forsokt forstora gemenskapen pa arbetsplatsen for att ingen skulle vaga siga
emot eller protestera. Maktutévningen har dven kunnat visa sig som utfrysning av ndgon i personalen
och att personalen fatt utsta kritik och utskillning. Personalen har ibland inte vagat sitta pa kaffepaus
for att de har varit rddd for sin forman. Nigon har upplevt att formannen varit aggressiv i sin roll pa

grund av osdkerheten i situationen.

“de finns ganger ndr jag varit rddd for min chef...hen har varit som en diktator”

“ingen fdr sdga emot...vi vdgade inte ens sitta pad kaffepaus”

“hen var sd ddr aggressiv...for att klara av att vara férman”

“hen ville inte att vi skulle ha en sd tajt arbetsgemenskap...hen var rddd att vi skulle sdga

emot”

Erfarenhet av konfliktrddd forman hade dven nigra av respondenterna. Att formannen inte vagar tag
1 konflikter pa arbetsplatsen skapar oro och dalig arbetsmiljo. Respondenterna hade dven upplevt att
en konfliktradd férman inte stod upp for sin personal nir de blev ifrdgasatt av till exempel anhoriga.
Har kunde nagra dven se ett samband mellan en konfliktradd forman och en som saknar utbildning i
ledarskap, de fanns okunskap 1 ledarens sétt att hantera situationer.

“...inte vdaga ta itu med problemen”
“man mdste nog lita pa sin personal och std upp for dem”

brist pa utbildning i ledarskap...”

En franvarande forman har nagra respondenter upplevt, en franvarande forman delar séllan
gemenskapen med sin personal. Vara respondenter hade upplevt frinvarande formén bade med egen
narférman och formén pd hogre niva. Kénslan av att de “gdmmer sig" pa sina kontor upplevdes ofta.
Respondenterna upplevde att de saknade en genuin kontakt. Flera hade upplevt en franvarande ledare
speciellt under pandemin vilket hade en naturlig forklaring. Respondenterna kunde sjdlva se ett

samband mellan en franvarande forman och délig kommunikation samt avsaknad av stod.

“att de inte kommer ner till avdelningar och ser hur man har

’

“...under coronatiden sa var det nog jobbigt hdr...ledaren lyste med sin franvaro...’

“saknar genuin kontakt med personalen, soker sig undan”’
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Brist pa uppskattning hade nagra av véra respondenter upplevt. Arbetet upplevdes tungt och kraven
kindes hogt. Man upplevde speciellt att kraven var hoga fran ledare pa hogre niva. Kénslan av att
man borde orka och hinna mera kom ofta men man upplevde inte att man fick nagon uppskattning

fOr sin insats.

“att man inte far nagon uppskattning...”
“kinslan av ingen uppskattning...man skulle arbeta mera och mera ...ni kan strdcka er

’

ldngre...’

7.5 Etikens betydelse i virden
Kategorin Etikens betydelse i varden ir viktigt enligt vara respondenter och det genomsyrar arbetet
som sjukskotare. Underkategorier till Etikens betydelse i virden ér Etiska virderingar, Etisk

medvetenhet, Etiska konflikter och Etiskt ledarskap.

Etiska virderingar anser vara respondenter vara viktigt. Etiska varderingar innebér att man ser alla
ménniskor pd samma sitt, alla &r lika viardefulla och har rétt till samma vard oberoende av stillning i
samhillet, alder, kon eller religion, som vardpersonal hanterar alla och allt virdigt. Respondenterna
har upplevt det viktigt att formannens instdllning har varit att alla skall fa samma vérd pé avdelningen.
Det handlar om respekt for ménniskovérdet. Etiska virderingar syns dven i bemotande, att bemdta
alla med vérdighet och respekt. Respondenterna anser dven att det dr viktigt att alltid satta patienten
i fokus och utgd fran patientens behov. En respondent ndmner dven att etiska virderingar ar
grundbulten i allt och motorn i vardarbetet, hen anser dven att det ar viktigt att kdnna till sina egna
varderingar och ha dem forankrade i sig sjidlv. Nagra respondenter nimner dven att det kan vara svart
att arbeta pa en arbetsplats dar man méste g emot sina egna vérderingar. Dérfor anser man att det ar

viktigt att man kan gora ett gott arbete med ett gott samvete.

“Jo....det dr viktigt pd en avdelning, att inte ha skillnad pa folk...”

“formannen uppmuntrade att varda alla lika

“grundbulten i allt virdarbete...man kan sdga att det skall nog vara motorn i arbetet”

“Viktigt att det staimmer och att man kdnner att man kan gora ett arbete med gott samvete”’

Underkategorin Etisk medvetenhet innebér enligt vara respondenter att vardare kénna till etik och
dess betydelse i varden. Néagra av respondenterna var medvetna om att etiska virderingar ingick i

verksamhetsplanen. Som sjukskdtare har man ett ménniskondra yrke och da anser man att det &r
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viktigt att etiska diskussioner fors pa avdelningen. Speciellt om man arbetar pd en avdelning dér man
vardar akut sjuka ménniskor, di behover det finnas klara direktiv hur man hanterar olika situationer.
Hér ndmner en respondent att det dr viktigt med kommunikation och bra informationsflode for att
undvika att hamna i svara situationer. Respondenterna upplever det viktigt med debriefing, méten dar
man gar igenom svara situationer som uppstétt pd avdelningen. Etisk medvetenhet innebar dven for

véra respondenter att man haller sig till tystnadsplikten, att man dr drlig och haller det man lovat.

“etik ska diskuteras, det dr viildigt nyttigt med sdna diskussioner”’

“hdller tystnadsplikten”

«

“drlig och hdller vad man lovar *
“kommunikation och informationsgdng och sdnt, ibland har vi haft debriefing”

“jag tror nog att de finns nd etiska regler hdr pa avdelningen men jag kommer inte pd det nu

%3

Underkategorin Etiska konflikter var nagot som de flesta av véra respondenter hade upplevt. For
ndgon var det i situationer av personalbrist dir man upplevde att en etisk konflikt uppstétt. Detta ledde
oftast till en kénsla av stress och man upplevde att man inte gjorde ett gott arbete. For en respondent
hade en konflikt uppstatt inom henne sjilv niar hen upptickte att stress gjorde kollegorna trétta och
de uppforde sig daligt mot patienterna, i den situationen visste hen inte hur hen skulle reagera vilket
ledde till en konflikt inombords. Personalbristen och kénslan av etisk konflikt uppstod dven i
situationer med doende patienter ddr vardpersonalen inte hade tid att sitta hos patienten eller tid for
samtal. Ndgon hade dven hamnat i situationer dar man upplevt att patienten inte fick rétt vard pa
grund av deras bakgrund. Andra svéra situationer som respondenterna hade upplevt var nir direktiven
inte hade varit klara, till exempel vid dterupplivning. Patienten hade DNR (=do not resuscitate) beslut
men detta hade inte observerats. DNR beslut innebér att ansvarig ldkare gjort beslut om att inte
paborja dterupplivning vid hjartstopp. For en annan var det 1 konflikt med ldkare som inte var beredda
att ta DNR beslut trots att det var enligt patientens 6nskan. Sjukskdtarna hade 1 de situationerna
upplevt att de inte respekterade patienten. For en respondent blev konflikten sé stor att hen inte kunde

tanka sig fortsitta arbeta pa arbetsplatsen.

“om man ser till det mera allmdnna sa dr ju det att stressen gjorde att man inte kunde utfora
arbetet som man onskade men”

“jag har varit med om att man dterupplivat trots DNR...”

“kdints att man valdfort sig pa dem och det har kdints vdildigt oetiskt pd manga sditt”
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“de far ju liksom inte det de behover och dd kinner jag att jag kan inte jobba sd hdr ..det

kdnns inte rdtt for mig”

Etiskt ledarskap ansidg vara respondenter vara viktigt och hdr framholl de speciellt hur viktigt
bemotandet dr mot bdde personal och patienter. Enligt vdra respondenter sa kan de se om arbetet
betyder ndgot for ledaren eller om det bara &r ett vanligt arbete. I ett etiskt ledarskap dr vardledaren
dven intresserad av hur personalen mar, man dr ndrvarande och stodjande som ledare. Ifall problem
uppstar tar man tag i dem och forsoker skapa en bra stimning pa avdelningen. P& en avdelning med
ett etiskt ledarskap &dr bade patienter och personal ndjda och det gor att sddana avdelningar far ett bra
rykte. Det r enligt vara respondenter dven viktigt att vardledaren ger forutsattningar att gora ett bra
arbete, dvs. tillrickligt med personal for att vardpersonalen inte skall behdva uppleva en etisk konflikt
1 arbetet. I ett etiskt ledarskap finns ledaren till for personalen och erbjuder samtal ifall det uppstar

etiska konflikter 1 arbetet.

“om man ser pd arbetet bara som arbete eller om det betyder ndagot mer for dig som ledare”
“..just om du bryr dig i hur dina anstdllda mar”

“ingen skall do ensam i Norge, det dir en personalfrdga att det finns alltid tillrickligt med
personal”

“man hade hort bara bra om den avdelningen, bdde fran personal som arbetade dir och att
patienterna var nojda”

“da det hdnt ndt speciellt sa fragar vardledaren alltid att ska vi tala om det”
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8 Diskussion

Syftet med forskningen var att undersoka orsaken till att sjukskdtare som tidigare arbetat pa
sjukhusavdelningar med treskiftsarbete har valt att sluta inom vérden eller valt att arbeta utomlands
samt vardledarens roll 1 beslutet. Genom att forsta processerna bakom dessa beslut kan resultatet av
studien bidra till att flykten fran varden kan minskas genom att vardledaren kan ta i beaktande de

faktorer som Okar bendgenheten att sluta inom vérden i Finland.

Resultatet 1 vér studie visar att hdg arbetsbelastning och stress under en lédngre tid kan vara en orsak
till uppsdgning eller byte till annat yrke. Det hér i kombination med att arbeta i skift och dalig 16n gor
att beniigenheten att sluta blir storre. Den hdga arbetsbelastningen beror frimst pa personalbrist, délig
inskolning och arbete som aldrig tar slut eller blir fardigt. Arbetets krav och insats motsvarar inte den
16n som fés. Resultatet overensstimmer med Svenska YLE:s (2022) och Engstrom et als. (2022)
studier, forutom att ingen i var studie har uppgett corona vaccinering av vardpersonal som orsak till
uppségning. Resultat frén vér studie visar att sjukskotarens arbete har blivit mycket mer administrativt
jamfort med tidigare. Sjukskotaren upplever stindigt att tiden inte rdcker till for att delta 1 det
praktiska patientarbetet. Nar det &r personalbrist méste den praktiska patientvdrden prioriteras.
Eftersom personalbristen dr mer eller mindre konstant sa finns det sdllan tillrackligt med tid for den
administrativa delen av arbetet, vilket upplevs belastande och 6kar kdnslan av otillracklighet. Kdnslan
av att inte hinna med &r verklig och stindigt ndrvarande. Nir vi jamfor vart resultat med tidigare
forskning s& ndmns inte administrativa delen av vardarbetet som en belastande faktor for sjukskdtare.
Orsaken till detta kan vara att det 4r ndgot som har 6kat under de senaste aren, vilket ocksa en del av

respondenterna har ndmnt.

Orsaker av privat art och organisationsfordndringar dr nagot som en ledare har svart att paverka men
som det lonar sig for organisationen att beakta. Framst géllande 16neséttningar och hur forandringar
genomfdrs inom organisationen. Aven de virdare som slutar for att de inte tycker att arbetet ir
givande mera I6nar det sig att titta ndrmare pd. Av vilka orsaker dr det inte givande mera? Finns det
andra uppgifter inom organisationen som skulle kdinnas mera givande? For virdledaren géller det att
hitta vardare som inte kénner sig stimulerade mera inom sitt yrke eller inom sin arbetsplats, vad ar
orsaken och kan jag som ledare gora nagot for att paverka situationen. I tidigare forskning av Sldtten
et al. (2022) sdgs att bristande motivation och sankt arbetstillfredsstéllelse kan vara avgorande for om
personen stannar kvar. Genom att Oka motivationen med utbildning och utveckling kan

arbetstillfredsstillelsen ocksa dka.
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Flexibilitet i vardarbetet dr viktigt for att vardpersonalen ska trivas. Resultatet i denna studie visar hur
viktigt det dr for vardpersonal i skiftesarbete att kunna paverka det egna arbetsschemat eftersom den
har sa stor betydelse for hur livet i ovrigt ser ut. Genom att fi péverka sitt arbetsschema ges
forutsattningar for planeringen av fritid, familjeliv och det sociala livet. Pdétalo och Kyngids (2016)
och Van der Heijden (2017) skriver ocksd hur viktigt det & med individuella scheman f{or
vilbefinnande, speciellt for unga arbetstagare kan det vara avgorande. Arbetsschemat ska ge
mojlighet till ett liv utanfor arbetet och vara flexibelt. Wynendale et al. (2021) skriver dock att
arbetslistor som helt skrivs av arbetstagarna sjdlva kan ha negativ inverkan pa vélbefinnande eftersom

det latt kan skapas missndje om inte arbetsfordelningen &r réttvis och jamlik.

Resultatet 1 denna studie visar att arbetsgemenskapen &r det som gor att personal orkar i arbetet. Det
ar vardefullt att kunna skratta tillsammans och att d&ven gora saker tillsammans utanfor arbetstiden.
Speciellt att arbeta i team skapar vi-kénsla och att tillsammans kdmpa mot samma gemensamma mal.
I en bra arbetsgemenskap dr det tryggt och med tillrdckligt bra gemenskap kan man biéttre sta ut med
de negativa sakerna i arbetet gillande stress och skiftesarbete. Vardarbetet i sig dr ocksd givande och
belonande nédr patienterna ér ndjda och det kidnns som att man kunnat bidra med nagot. Det har stods
ocksa i forskningar av Ylitorménen et al. (2019), Van der Heijden (2017), Karlsson et al. (2019) och
Niskala et al. (2020). I Ylitérminen et als. (2019) forskning betonas samarbetet som den viktigaste
faktorn att stanna kvar, till och med viktigare dn 16n och andra forméner. Nunstedt et al. (2020)
ndmner glidje och humor som det viktigaste i arbetsmiljon. I den hér studien framkommer bristen pé
uppskattning som vardarna kinner fran sin arbetsgivare. Seitovirta et al. (2018) skriver ocksa att av
icke-ekonomiska beloningar sé dr uppskattning det viktigaste. Baide ekonomisk och icke-ekonomisk

beldning behdvs for trivseln men uppskattning av icke-ekonomisk karaktir dr aningen viktigare.

I studiens resultat framkommer att ett flertal av respondenterna fatt hdlsoproblem pé grund av den
stressiga arbetsmiljon och skiftesarbetet. I tidigare forskning av Nunstedt et al. (2020) finns ocksa
beskrivet att arbetsmiljon inom varden dr kind for att vara stressig och att det ofta leder till utmattning.
Johansson et al. (2021) och Kox et al. (2020) skriver om hur viktigt det dr redan frdn borjan av
karridren att satsa pa ordentlig introduktion for nya arbetstagare och nyutexaminerade just for att
hindra utmattning senare. Speciellt under det forsta aret ska kollegorna och vérdledaren vara
observanta pa sddana symtom som stress och angest. Respondenterna uppgav att de fatt
stressreaktioner som lett till att man smaningom varit tvungen att sluta pa grund av hélsoskél som
hogt blodtryck, koncentrationsproblem och somnbesvir. Stressen har gjort det svéart att slappna av

efter arbetsdagens slut, och man har l&dmnat att grubbla over allt som blev ogjort. Den héar kénslan att



41

otillracklighet gor att arbetsgldadjen forsvinner eftersom den dr stdndigt ndrvarande och gor att
sjukskotaren har déligt samvete over att varden blir dalig. Ingen uppskattning fis av arbetsgivaren
trots att man forsoker sitt basta. I arbetarskyddslagen (Arbetarskyddslag 23.8.2002/738) ges direktiv
for hur arbetsmiljon borde utformas for att minska risken for att personalen insjuknar till f6ljd av en
délig arbetsmiljo. Lagen sdger ocksa att arbetstagaren har rétt till tillrdcklig introduktion for att kunna
utfora sitt arbete pa ett korrekt sitt. Ar detta mojligt i dag eller #r arbetssituationen sé anstringd pa

vara avdelningar?

Respondenterna med erfarenhet av att arbeta utomlands kénner sig uppskattade utomlands.
Finldndska sjukskotare anses vara vardefulla och besitta vardefull kunskap och kompetens. I en studie
av Slater et al. (2021) framkommer att en storre del av finlindska sjukskdtare har for avsikt att byta
yrke eller arbetsplats jimfort med sina kollegor 1 Sverige och Norge. I den studien framkommer
arbetstillfredsstillelse som den storsta inverkande faktorn pa bendgenhet att séga upp sig. Ifall den
personliga och professionella tillfredsstillelsen saknas pa arbetsplatsen dr uppsidgning kanske nista

steg.

I resultatet kunde man se att sjukskotarna hade uppskattat en forman som ger fGrutsittningar att trivas
och utvecklas pa arbetsplatsen, en nirvarande forman som dr genuint intresserad av sin personal och
verksamhet, ett mdjliggorande och nédrvarande ledarskap. Hér kan man se en koppling till det etiska
ledarskap som Alan et al. (2022) beskriver som speciellt anpassat for virdmiljon och som stdder och
utvecklar arbetsmiljon. Niinthuhta och Higgman-Laitila (2022) och Karlsson et al. (2019) ndgmner
vikten av att vardledaren kinner till vardarnas behov av uppskattning och skapar en arbetsmiljo dér
detta 4r mojligt. Hemberg et al. (2018) framhéaver det etiska ledarskapet som ledarens sétt att paverka
vilmdende och etiska tinkandet pd arbetsplatsen, ddr formannens agerande blir ett foredome for
vardarna. Den caritativa vardteorin av Katie Eriksson beskrivs av Bergbom et al. (2021) som en
omtanke om andra ménniskor, vilket ger en kinsla av tillit. Det har ger forutsattningar till utveckling

och tillfredsstéllelse vilket leder till en medménsklig karlek och omtanke mot andra ménniskor.

I resultatet framkom dven att ett fatal sjukskotare hade erfarenhet av ett daligt ledarskap och for en
respondent sa hade de varit den avgorande faktorn till att sdga upp sig. Ddlig kommunikation och
nonchalans frin sin férman var nagra av de faktorer som framkom. Niinihuhta och Higgman-Laitila
(2022) och Higgman-Laitila och Romppanen (2018) skriver om att vardledarens arbetsborda ér stor,
kraven dr hoga och de loper ockséd stor risk for utmattning i sitt arbete. Med storre stod fran
organisationshall kan daligt ledarskap till viss del minskas genom att till exempel erbjuda vardledare

mojlighet till stresshantering. Enligt Kommun- och vélfardsomradenas arbetsgivare (2023) behover
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organisationerna stddja ledarna for att kunna gora rétt beslut och ge dem mdjlighet att gora hela
personalen delaktig i de beslut som gors, speciellt i fordndringsprocesser. I resultatet framkom ocksé
att sjukskotarna ockséd sig hur stor arbetsborda véardledaren hade och att ledarskapet forsdmrades i

takt med att arbetsbordan okade.

Respondenterna anser att det dr viktigt med etik i varden. Etiken genomsyrar arbetet som vardare och
har stor betydelse. Etik 1 varden innebdr enligt respondenterna respekt for ménniskan och
manniskovirdet. Alla manniskor har rétt till god vard oberoende av hur de lever sitt liv. Etiska
konflikter pa arbetet innebér att inte kunna varda pa ett sitt som man sjilv tycker att &r rétt, oftast pa
grund av stress och tidsbrist. En etisk konflikt kan ocksé uppstd om kollegorna uppfor sig daligt mot
en patient och man sjéilv inte vet hur man ska ta tag i det pa rétt sétt. [ tidigare forskning visar
Koskenvuori et al. (2019), Haaland et al. (2020) pd att ett gott etiskt klimat i varden hojer
arbetstillfredsstillelsen och minskar risken for byte av arbetsplatser. Genom att minska etiska
konflikter trivs arbetstagarna béttre och virden blir béttre. Det bor ocksé finnas klara regler for etiskt
korrekt beteende. Finns det klara regler behdver inte arbetstagaren heller hamna i svéra situationer
utan man kan alltid hénvisa till de regler som finns uppsatta. Etikens betydelse har ocksd dkat de
senaste aren och man kan anta att det ocksd kommer att 0ka under de kommande é&ren.
Respondenterna har inte nimnt att etik diskuteras pa arbetsplatserna, utan det 4r mera hindelserna
som diskuteras, trots att det handlar om etik. Etik dr ndgot som borde diskuteras mera inom varden
och dven kalla det for etisk diskussion. Koskinen (2020) skriver om den etiska kompetensen och vad

den innebdr. Den innebér att den etiska medvetenheten hdjs genom etiska diskussioner.

Vi kan konstatera att resultaten géllande arbetsmiljon och ledarskap ar liknande som det som kommit
fram 1 tidigare forskning. Vilket som &r den viktigaste faktorn for hur man trivs pd en arbetsplats
varierar beroende pd vem man fradgar. Vart resultat visar att det ar svart att peka pa en enskild faktor
till varfor sjukskotare viljer att sluta arbeta inom varden men ju fler riskfaktorer som finns desto
storre risk att byta yrke eller arbetsplats. For en del kan det rdcka med en faktor, medan det for en
annan behdvs flera innan uppsdgning ir ett faktum. Som ledare ar det vdr uppgift att minska
riskfaktorerna sa ldngt som det bara dr mdjligt och det kan det bara bli om organisationerna ocksa
inser allvaret och bidrar till detta. Vardledare maste ges mdjlighet att arbeta forebyggande for att
kunna bidra till en minskning av den flykt frén varden som nu sker. Det dr svart att {4 tillbaka de som

redan ldmnat, men hoppet stér till de som finns kvar och som kommer som nya till yrket.
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9 Metodologiska overviganden

All forskning syftar till att finna ny kunskap, men enligt Lundman och Héllgren Graneheim (2017)
finns inte bara en sanning utan oftast flera alternativa tolkningar. For att kunna visa trovérdighet i sin
forskning behover forskare vidta olika atgirder. Enligt Elo et al. (2014) borjar trovéirdigheten redan
da forskaren viljer datainsamlingsmetod. Man ska alltid fraga pa vilket sitt man tror sig hitta sa bra
information som mdjligt om fenomenet som ska studeras. I den hidr forskningen beslots att
semistrukturerade intervjuer dr den bésta datainsamlingsmetoden eftersom vi ville f4 en djupare
forstaelse till varfor sjukskotare slutat arbeta inom sjukvérden i Finland. Respondenterna valdes ut
enligt vissa kriterier som forskarna bestdmt for fa s& tickande svar som mojligt. En provintervju
gjordes med intervjuguiden. Efter att vi lyssnat igenom provintervjun mérkte vi att vi ledde intervjun
pa ett felaktigt sétt och inte gav respondenten tillrdckligt med tid for att svara. Provintervjun
bestdmdes dnda att skulle tas med i1 analysen eftersom respondentens svar var mycket informativt och
1 Ovrigt fyllde de kriterier som satts upp. Intervjuguiden dndrades inte efter provintervjun, men mera
tid reserverades for respondentens svar. Semistrukturerade intervjuer passade bra eftersom vi var tvé
som intervjuade och kunde pé det sittet folja intervjuguiden men mojlighet gavs dven till foljdfragor
under intervjun. Antalet intervjuer var fran borjan 8 till antalet, enbart kvinnor, men for att fi mera
heltidckande svar vill vi ha med dven manliga deltagare, vilket lyckades. Kriterierna frdn bérjan var
att respondenterna skulle ha varit borta frdn virden 1 Finland max. 5 & men det blev svért att hitta
lampliga sa tidsintervallen 6kades till 10 &r vilket kan ha paverkat resultatet. Den som hade varit
langst bort fran varden av véra respondenter var 8 ar, efter en sé lang tid kan det vara svart att minnas

alla handelser.

Trovérdigheten sitter 1 forskarens forforstdelse och hur den har pdverkat analysen enligt Lundman
och Hiéllgren Graneheim (2017). Forskare behover till viss del 1dmna sin forforstaelse till sidan men
dé finner man en risk i att budskapet som grundar sig pa igenkdnnande gér forlorat. Forskarna till
denna studie innehar forforstéelse dels for att bdda har arbetat sjdlva som sjukskotare pd en
vardavdelning men har dven erfarenheter som avdelningsskotare. Enligt Lundman och Héllgren
Graneheim (2017) ar forforstaelsen oftast omedveten vilket gor det svért att dsidosétta vid tolkningen
och analysen vilket bdda forskarna upplevde i denna studie. Forforstaelsen kan dven 6ppna upp for
ny kunskap och ge en djupare forstéelse under forskningsprocessen vilket bdda forskarna anser att
det har gjort for deras del. Under analysprocessens gang gick forskarna tillbaka till materialet flera

ganger for att bekrifta analysen.
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Resultatet fran forskningen har gett oss en djupare fOrstaelse for ledarskapets inverkan och
arbetsmiljons betydelse som vi har nytta av i véra arbeten som vardledare. Valet av amnet for denna
forskning ligger sjalvklart i forforstaelsen och intresset och viljan att fa en djupare forstaelse till varfor

sjukskotare viljer att sluta arbeta inom véarden.

Trovidrdigheten i en kvalitativ innehallsanalys kan beddmas pé olika sdtt men enligt Lundman och
Hillgren Graneheim (2017) &r ett sétt att urskilja den roda trdden genom hela arbetet. Fran bakgrund
och syfte, via metodens tillampning till resultat, diskussion och slutsats. Bakgrunden skall innehalla
barande begrepp for syftet och resultatet skall svara pa syftet med forskningen. Bakgrunden i denna
forskning lyfter fram tidigare forskning kring ledarskap, vilmaende pa arbetsplatsen, arbetsmiljon
och orsak till att man slutar arbeta inom varden. I denna forskning kommer trovérdigheten fram i
resultatdelen genom att tolka sjukskotarnas erfarenheter sa trovirdigt som mojligt genom riklig

anvindning av citat.

Troviardighet kan dven enligt Lundman och Héllgren Graneheim (2017) beddmas utifrén begreppet
giltighet, tillforlitlighet, delaktighet och dverforbarhet. Enligt Elo et al. (2014) blir forskningen mera
trovardig om forskaren véljer ut och kallar de personer som anses ha bast kunskap om dmnet och
syftet med forskningen till intervju. Forskningen anses vara giltig ifall det kan aterspegla det som &r
avsett att beskrivas. Till det krdvs det att forskningen dr uppbyggd pa tillrackligt med data for att
kunna beskriva olika variationer och att urvalet och analysarbetet dterges noggrant. Till denna
forskning intervjuades 10 sjukskdtare vilket resulterade 1 71 A4 sidor data for analysprocessen. |
intervjuerna gavs mdjlighet att med egna ord delge sina erfarenheter utifran syftet med studien. I var
forskning fragorna som beror orsaken till att de slutade och erfarenhet av ledarskap. Alla tillfrigade
hade erfarenhet kopplat till syftet. Giltigheten forstirks dven av riklig anvéndning av citat i

resultatdelen.

Kvalitativ innehéllsanalys syftar enligt Lundman och Hallgren Graneheim (2017) till att beskriva
variationer och inkluderar bade mén och kvinnor i olika &ldersgrupper. I var forskning kunde vi
inkludera bada dessa vilket 6kar mojligheten till att fi belysa dmnet frén olika erfarenheter.
Intervjupersonerna blev personligen tillfrigade eftersom de hade erfarenheter som var av virde for
forskningen vilket ger forutsattningar till ett forlitligt resultat. Forskningens tillforlitlighet kan dven
styrkas 1 att analysprocessen och resultatet har godkénts av handledare. Elo et al. (2014) skriver att
det inte finns ndgra publicerade rekommendationer om hur analysen gors om det &r flera forskare som
deltar 1 en studie, men de rekommenderar att ena forskaren forst analyserar och resten noggrant foljer

upp resultatet. Forskarna ska sen diskutera tillsammans och analysera analysprocessen och
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kategoriseringen. I var studie har vi analyserat materialet delvis enskilt och delvis tillsammans.
Tillsammans har vi diskuterat, &ndrat och kontrollerat i flera omgéngar innan slutresultatet har

uppnatts.

Enligt Lundman och Hillgren Graneheim (2017) &r en noggrann beskrivning av analysarbetet
nodvéndigt for tillforlitligheten. For att detta skall vara mojligt behdver forskarna noggrant verifiera
sitt stdllningstagande under hela forskningsprocessen. Det att flera intervjuer gjordes tillsammans av
bada forskarna innebér att sjukskotare fick samma foljdfrdgor och mdjligheten att fanga upp
variationerna i upplevelser blir storre. I denna forskning har bada forskarna last samtliga intervjuer
och genomfort analysen tillsammans vilket okar tillforlitligheten i resultatet. Genom reflektioner och
diskussioner 1 varje steg av analysprocessen har olika abstraktionsnivaer och tolkningar av koder och

kategorier blivit mera sammanhéllna.

Grader av nérhet och distans i en kvalitativ studie varierar i olika steg i forskningsprocessen vilket
innebér att forskarens delaktighet dr given under intervjutillfillen. I datainsamlingen blir samspelet
mellan forskaren och intervjupersonen viktig eftersom intervjuerna ar av berdttande karaktir och
forskaren blir medskapare av texten. Detta innebar att forskaren behdver distansera sig fran materialet

1 analysprocessen for att intervjupersonens rost ska kunna redovisas pa ett korrekt sitt.

Overforbarheten enligt Lundman och Hillgren Graneheim (2017) handlar om i vilken utstrickning
resultatet kan Overforas till andra kontexter eller situationer. For att ldttare kunna bedoma
overforbarheten sd dr en noggrann beskrivning av urval, datainsamling och analys och studiens
kontext av vérde. I denna forskning ar intervjupersonerna noggrant beskrivna under rubriken for
deltagare och urval, dven en beskrivning av datainsamling- och analysmetoder finns noggrant
beskrivet. Intervjufragorna redovisas som bilaga. Eftersom resultatet i en kvalitativ innehallsanalys
oftast fargas av forskarens forforstdelse och samspelet mellan forskaren och intervjupersonen kan
resultatet vara svar att aterge vid ett annat tillfdlle. Resultatet fran denna studie med sjukskdtare dér
vi undersokte orsaken till att de slutade inom varden och ledarskapets inverkan kan till viss del ge
kunskap 1 ledarskapet- och arbetsmiljons betydelse. Resultatet kan dverforas till andra kontexter

inom varden men dven till andra arbetsmiljoer.
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10 Slutsats

Flykten fran varden &r ett stort problem som inte ser ut att avta utan kanske till och med 6ka om inga
drastiska atgarder vidtas. I denna forskning undersoktes av vilken orsak sjukskotare slutat arbeta inom
varden eller bytte till annat yrke och ledarskapets inverkan pé beslutet. Resultatet visade att bland
annat arbetstider, stress, daligt ledarskap, arbetsmiljo, ekonomi, arbetets karaktir hade dndrats,
familjeskdl och avsaknad av stimulans var nagra faktorer som hade bidragit till beslutet. Fa av
sjukskotarna hade slutat pga. ledarskapet men alla ansag att ledarskapet var viktigt for arbetsmiljon.

Aven etiken var av betydelse i beslutet.

Haélso- och sjukvardsorganisationerna behover ge mdjlighet och forutsittningar till vardledare att ta
hand om sin personal. Genom att skapa forutsittningar for att personalen skall mé bra pa arbetsplatsen
s& minskas ocksa risken for uppsidgning. For varje 6kad riskfaktor 6kar ocksé risken for uppsidgning.
Vérdledaren ska ges mojlighet att vara ndrvarande och ha inblick och kunskap i vad som sker pa

enheterna.

Fortsatt forskning kunde specifikt fokusera pa vardpersonal som byter yrke och vad som krévs for att
de ska stanna kvar. Det racker inte med 0kade studieplatser och pensiondrer som fortsétter arbeta,
utan fokus méste ocksa vara pé att fa den personal som fortfarande viljer vardyrket att stanna kvar
inom professionen. Andra forslag dr fokus pd de som valt att arbeta utomlands och ta reda pa vad som
kravs for att locka dem tillbaka till varden i Finland. Vardyrket méste bli ett attraktivt, lockande yrke
med bra rykte och inte som 1 nuldget dir yrket mest forknippas med stress och andra hélsorelaterade
akommor. Den genomforda studiens resultat ligger i linje med tidigare utforda studier och dérfor

styrks ocksé resultatet.
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Bilaga 1.
INFOBREV 8.12.2022

Bista mottagare,

Vi vill fraga dig ifall du vill delta 1 en intervjustudie. Detta brev ger dig information vad deltagandet
i studien innebar.

Allt flera sjukskotare véljer att sluta arbeta inom varden. I forskningen lyfter man oftast fram
vardledaren och ledarskapets roll samt vilka saker som uppskattas i arbetsmiljon men fa orsaker till
att sjukskotare véljer att sluta. Darfor undersoker vi orsaken till att sjukskotare véljer att sluta arbeta
inom vérden eller viljer att fortsétta arbeta utomlands. Vi har valt att intervjua sjukskdtare som har
erfarenhet av treskiftes arbete fran en vardavdelning, darfor inbjuds du att delta i denna studie.
Studien utfors av magisterstuderanden Lisen Svenlin-S6do6 och Jeanette Wargh, studien ingér i ramen
for magisterstudier i vardvetenskap pd Abo Akademi.

Studien foljer etiska principer for humanforskning vilket innebir att du deltar frivilligt i studien, du
ar anonym och har mojlighet att avbryta din medverkan nér du vill om du 6nskar.

Materialet till studien fis via intervjuer, materialet spelas in via smarttelefon och raderas efter att
materialet har blivit transkriberat. Intervjun berdknas ta ca.45-60min. I studien deltar 8-10 personer.

Studien forvintas svara pa var forskningsfraga och planeras att presenteras i maj 2023.

Vid fragor angéende deltagandet eller kring forskningen kan du vénda dig till:

Jeanette Wargh jeanette.wargh@abo.fi tel.nr 040 7670739
Lisen Svenlin-S6d6 lisen.svenlin-sodo@abo.fi tel.nr 050 4127643

Stina Wallin handledare, universitetslirare, doktorand i hilsovetenskaper, Abo Akademi Tel.nr.

0503830645 stina.wallin@abo.fi



mailto:jeanette.wargh@abo.fi
mailto:jeanette.wargh@abo.fi
mailto:lisen.svenlin-sodo@abo.fi
mailto:lisen.svenlin-sodo@abo.fi
mailto:stina.wallin@abo.fi
mailto:stina.wallin@abo.fi

Bilaga 2

Samtycke till hantering av personuppgifter

“Jag ger mitt samtycke till att Lisen Svenlin-S6d6 och Jeanette Wargh far behandla mina personuppgifter for
vetenskaplig forskning i samband med intervju som jag kommer att delta i. Mina personuppgifter kommer att
hanteras pi ett sikert sitt enligt dataskyddspolicy, etiska regler antagna av Abo Akademi och enligt bifogat
dataskyddsmeddelande. Den lagliga grunden for hantering av mina uppgifter & mitt samtycke samt
dataskyddslagen (1050/2018) och -férordningen (General Data Protection Regulation (EU) 2016/679).

Vidare, forstar jag och ger mitt samtycke till att,
1. Data med vilket jag kunde direkt identifieras inte kommer att publiceras eller vara synligt i forskningsresultat
som baserar sig pa dessa uppgifter.

2. Den del av data genom vilken jag personligen kunde identifieras kommer att raderas inom 1 vecka efter mitt
svar samt innan data analyseras; Inga namn eller bostadsadress kommer att finnas i datainsamlingen.

3. Data genom vilken det inte gar att identifiera mig personligen (t.ex. orienterbara enkétsvar, svar pé
intervjufragor) arkiveras i 1 vecka for vidare vetenskapliga analys. Eftersom den uppsamlade data dgs av
forskarna kommer den inte att ges till andra utomstiende forskare eller andra forskningar.

4. Jag kan éterta mitt samtycke och be forskarna radera eller rétta till mina personuppgifter eller be om att bli
informerad om vilka av mina personuppgifter har sparats upp till 1 vecka efter mitt svar;

5. 1 vecka efter mitt svar kan jag inte lingre radera eller rétta till mina personuppgifter eller be om att bli
informerad om vilka av mina personuppgifter har sparats. Detta beror pa att forskningsgruppen har raderat de
data variabler som direkt identifierar mig personligen (punkt 2 ovan);

6. Som ett undantag till 2) ovan kommer sddana verbala eller skrivna beskrivningar dar jag sjalv pa eget bevag
utryckt mitt namn eller annan information med vilken jag kan identifieras inte att raderas inom den utsatta
tiden pa 1 vecka efter mitt svar. For att undvika att dylika personuppgifter lagras kan man lata bli att utrycka
sitt namn eller annan identifierbar information;

7. Som ett undantag till 2), kommer den del av data med vilken man direkt kan identifiera den organisation
(t.ex. organisationens namn) som jag ar anstélld vid, eller som jag representerar, inte raderas 1 vecka efter mitt
svar. Dessa uppgifter kommer dock inte att publiceras eller vara synligt i forskningsresultat.

Vi fick dina kontaktuppgifter for denna forskning fran gemensamma bekanta, via media eller annan kélla.
En beskrivning av behandlingen av personuppgifter i samband med denna undersdkning kommer att
uppritthéllas av kontaktuppgifter till forskarna. Om du har vidare frdgor angéende denna undersokning eller

om du vill ha dina personuppgifter raderade eller rittade, kontakta via e-post eller telefon.

jeantte.wargh@abo.fi tel.nr. +358407670739
lisen.svenlin-sodo@abo.fi tel.nr. +358504127643
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Om du har klagomal eller ytterligare frdgor gdllande hantering av personuppgifter, kontakta
dataskyddsombudet vid Abo Akademi; dataskydd@abo.fi

Samtycker Du till ovanstiende?

Ja

Nej

Genom undertecknande bekriiftas att jag har tagit del av ovanstiende information och ir inforstadd
med hur mina personuppgifter kan komma att behandlas.

Datum:

Underskrift:

Namnfortydligande:
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Bilaga 3

Informerat samtycke om att delta i forskning for kandidat- eller magisterarbete: Flykten frdn

varden

Vinligen 1ds igenom denna text och skriv under ifall du ger ditt samtycke. Du kan dven ge
ditt svar muntligt ifall materialinsamling sker genom intervjuer — du ger ditt svar da intervjun
inleds, efter att du gett ditt tillstand till inspelning av intervjun.

1.

Jag deltar frivilligt i denna forskning, som genomfors av Jeanette Wargh och Lisen Svenlin-
S6dé studerande pa vérdvetenskap vid Abo Akademi, och som handleds av Stina Wallin
doktorand och universitetslérare.

Jag har fatt information om forskningens mal och innehédll. Jag har fatt information om vad
mitt deltagande i forskningen konkret innebdr och hur lang tid jag forvintas ligga ned, dvs.
max ca 2 timmar.
Jag har dven fatt veta vilka ev. oldgenheter och risker som deltagandet medfor. Jag ar
medveten om att intervjun kan frambira tankar och kénslor som kan upplevas besvirliga.
Jag forstar att jag har rétt att avbryta mitt deltagande nér som helst utan negativa pafoljder.
Jag behover inte uppge négot sérskilt skil till avbrytandet. Jag har dven ritt att 1ata bli att
besvara fragor jag inte vill besvara.
Med avbrytande avses ritten hos forskningsdeltagaren att tillfalligt eller tillsvidare vilja att
std utanfor undersokningen eller ett enskilt skede av den. Avbrytande hindrar inte att de
uppgifter som dittills insamlats kan anvéndas i forskningen.

Jag forstar att jag kan annullera mitt samtycke till att delta i undersokningen nér som helst
(muntligt, via mejl, skriftligt etc.)

Jag har blivit informerad hur behandlingen av personuppgifter gors (se bifogat
dataskyddsmeddelande). Jag har dven blivit informerad hur forskningsmaterialet arkiveras.
Materialet bandas via smarttelefon och raderas genast data finns 1 skriftligt format. Berdknas
ta en vecka efter intervjun.

Eftersom de personuppgifter som samlas in hor till sarskilda kategorier av personuppgifter
(&lder, kon och utbildning) sa har jag dven fatt en sérskild samtyckesblankett for hantering av
personuppgifter att skriva under (se bilaga)

Jag har haft mojlighet att stilla frdgor gillande forskningen och insamlingen av material, och
mina frdgor har besvarats tillfredsstillande.

Jag har lést och forstatt det som ségs ovan ger mitt samtycke till att delta i denna forskning. Min underskrift
betyder inte att jag avsdger mig mina lagliga rittigheter. Jag forstar ocksa att jag kommer att fa en kopia av
denna underskrivna samtyckesblankett.




Forskningsdeltagarens namn och underskrift Datum

Vi har forklarat i detalj hur forskningsprocessen ser ut, i vilken forskningsdeltagaren har gett sitt samtycke till
att delta. Vi kommer att behélla en kopia av denna underskrivna samtyckesblankett.

Studerandes namn och underskrift Datum



Bilaga 4

Intervjuguide

Exempel pé intervjufragor: Semistrukturerad intervju
A. Grunduppgifter

. Alder

. Civilstdnd (kan vara relevant for resultatet)

. Utbildning (student, nidrvardare, annan yrkesutbildning)

. Hur lange har du arbetat inom varden som sjukskotare?

. Hur lénge r det sen du slutade arbeta inom vérden / borjade arbeta utomlands?
. Har du sjilv ndgon utbildning inom ledarskap?

AN N B~ W N =

B. Fragor kring vardyrket

1. Av vilka orsaker valde du att utbilda dig inom varden?
2. Vad har du uppskattat med vardyrket?
3. Vilka ér de negativa sidorna med vardyrket?

C. Orsaker till “flykten frin varden”

. Av vilka orsaker har du slutat inom varden?
. Hur paverkade arbetsmiljon ditt beslut?

. Hur paverkade sjélva vardyrket ditt beslut?
. Hur inverkade ledarskapet pa ditt beslut?

A W N ==

D. Fragor kring arbete

. Vad anser du vara en bra arbetsmiljo?

. Vad anser du vara vidlméende pé arbetsplatsen?

. Vilka faktorer var viktiga for dig?

. Vad anser du vara en daligt fungerande arbetsplats? Hur har det paverkat dig?

AW N ==

E. Fragor kring ledarskap (= din nirmaste forman)

1. Vad anser du vara en god vardledare?

2. Vilka faktorer uppskattar du hos en vardledare?

3. Vad anser du kidnnetecknar ett daligt ledarskap? Vilka ar dina erfarenheter av det som du anser
vara daligt ledarskap?



4. Vilken ér vardledarens roll pa arbetsplatsen enligt din uppfattning?
F. Fragor kring etik pa arbetsplatsen

1.Vad betyder etik for dig?

2. Hur inverkar dina etiska vérderingar i ditt val av arbetsplats?

3. Hur syns etiska vérderingar i ledarskapet?

4. Hurudana etiska konflikter har du sjédlv rakat ut for pa din arbetsplats? Hur har det paverkat dig?
5. Hur skulle du beskriva en arbetsmiljo med ett etiskt tinkande?

Finns det ndgot som du adnnu vill tilldgga? Finns det &nnu négot som var avgdrande for dig men som
inte kommit fram i den hér intervjun?



