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1 INLEDNING

Inom vardbranschen &r personalbristen ett faktum. Enligt Kirsi Sillanpaa pa fackférbundet Tehy
i Finland har 40 000 vardare redan bytt bransch. Orsakerna till detta ar framst bristande
ledarskap, daliga arbetsforhallanden och I6nefragor. Kampen om kunnig personal &r hard och
finlandsk vardpersonal aker utomlands, framst till Norden, for att jobba. (Coco 2019 s. 4) En
undersokning gjord hosten 2020 bland sjukvardspersonal (n 2600) visar att endast 12% av
respondenterna aldrig hade funderat pa att byta bransch, 40% funderade pa det arligen och
resten av gruppen oftare. Endast 23% av respondenterna uppskattade att de skulle orka jobba
inom vérden anda till pensionsaldern. (Aula research, 2020) Aven under véaren 2021 har
sjukvardspersonal, bland annat barnmorskor inom HUS, figurerat i media inom samma genre.
Man upplever att det inte finns tillracklig med kunnig personal, personalen &r utmattad och det
finns en kansla av otrygghet da man inte racker till. Detta leder till att personalen soker sig till
andra uppgifter. (Yle 27.4.2021)

En annan av Finlands stora utmaningar da det géller arbetskraft &r den stigande aldern bland
befolkningen (se figur 1). Andelen 6ver 65-aringar 6kar medan nativiteten en langre tid visat
en sjunkande trend (dven om det enligt Statistikcentralens uppgifter ar 2020 skett en 6kning i
nativiteten for forsta gangen pa nio ar (Statistikcentralen b)). Detta betyder att en stor del av
befolkningen narmar sig pensionsaldern vilket i synnerhet inom varden kommer att markas.
(Statistikcentralen a). Det &r alltsa av stor vikt att kunna halla kvar den personal som finns, men

ocksa att vara en attraktiv organisation for ny personal.

Den nya personalen bestar till stor del av de sa kallade ”millenialerna” eller ”Generation Y’ det
vill séga personer som ar fodda 1981 — 2000 (man pratar dven om Z-generationen om de som
ar fodda pa 90-talet och senare). Denna generation ar enligt undersokningar benéagna att lttare
byta jobb och préva olika banor i livet vilket utgdr utmaningar for organisationen. Ar 2030

kommer 75% av den globala arbetskraften att besta av generation Y. (Salminen 2019, s. 27)

Nativiteten, befolkningsprognosen och inte heller 16nen inom social- och halsovarden ar nagot
man kan gora nagot at pa kort sikt, daremot kan man fundera pa hur man kan framja

arbetsengagemanget bland personalen och paverka arbetskraften att stanna kvar.
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Figur 1 Befolkningsprognos (Statistikcentralen)

Ledaren ar den som haller i tradarna och styr skeppet. Ledarens roll for arbetsengagemanget
antas vara stort, ett gott ledarskap ar en av grundstenarna pa arbetsplatsen. | detta arbete 6nskas
fa en Okad forstaelse for vilka faktorer som paverkar arbetsengagemanget och vilken roll
ledaren har i personalens upplevelse av engagemang. Genom att 6ka engagemanget uppnas
forhoppningesvis en helhet dar personalen trivs och mar bra och tréskeln att Iamna arbetsplatsen
hojs. Minskat engagemang leder till mera sjukfranvaro, stress och missnaje vilket i sin tur gor
troskeln lagre att soka sig till en annan arbetsplats. En engagerad personal ar daremot en resurs

och en del av en valmaende framgangsrik organisation. (TyGterveyslaitos b) Helsingin- ja

Uudenmaan Sairaanhoitopiiri (HUS) fungerar som bestallare for arbetet.

“Employee contribution becomes a critical business issue because in trying to produce more

output with less employee input, companies have no choice but to try to engage not only the

body, but also the mind and the soul of every employee”

Citat av David Ulrich (Schaufeli 2013 s. 3)



2 BAKGRUND

Inom HUS syns viljan att engagera och halla kvar personalen i strategin, men &dven som en del
i projektet att bli magnetsjukhus (HUS arsberattelse for vardarbete 2019 s. 6). Inom HUS mits
engagemanget bland vardpersonalen arligen med en métare, Nurse engagement survey (NES).
Mataren ar en del av HUS spetsprojekt att utveckla varden enligt magnetsjukhusmodellen.
Syftet med NES-undersokningen &r att fa kontinuerlig information om personalens
engagemang. Med hjélp av den informationen fas en bild av var det finns behov av utveckling
och saledes kunna stodja vagen fram till att bli ett magnetssjukhus. (HUS arsberéttelse for
vardarbete 2019 s. 39)

NES-mitaren visar att personalens engagemang foljer en sjunkande trend. Aven de som
rekommenderar HUS som arbetsgivare har minskat sedan &r 2015. Aven en minskning i antalet
sokanden da lediga arbetsplatser anslas kan skonjas. (Tarkastuslautakunnan arviointikertomus
2019 s. 28 - 32)

2.1 Magnetsjukhus

Ett magnetsjukhus ar ett sjukhus som fatt ett fyraarigt certifikat av American Nurses Credential
Center (ANCC), certifikatet visar att sjukhuset har utmarkt vard och goda vardresultat.
Modellen ar en kvalitetsmatare for varden. Modellen har fem huvudteman: kraftingivande
strukturer, god ledning, kvalitativ professionell aktivitet, ny kunskap, innovationer,
forbattringar och goda resultat (se figur 2). Hela magnetsjukhusmodellen bestar av femtio
kriterier vilka bor forverkligas inom vardarbetet innan man kan ansoka om status som
magnetsjukhus. Inom HUS har man som malsattning att fa certifikatet for nagra av enheterna i
borjan av 2020-talet. (Torppa 2018 s.221) Ansokningsprocessen hat pabdrjats for HUS forsta
resultatenheter hosten 2020. Enheterna ar HUS Cancercentrum, resultatenheten HUS Sjukvard
for barn och unga, Hjart- och lungcentrum och HUS Psykiatri. Organisationens utveckling till
ett Magnetsjukhus tar enligt ANCC i medeltal sju ar, HUS ar inne pa sitt fjarde ar. (HUS d)

Modellen har sitt ursprung i 1980-talets USA dér bristen pa sjukskétare vid den tiden var stor.
Man lade marke till att trots personalbristen i landet hade vissa sjukhus tillrdckligt med personal
som aven stannade kvar vid tjansten. Vid narmare undersokning av fenomenet upptéckte man
att en del faktorer paverkade detta, dessa faktorer kom att bli den forsta

magnetsjukhusmodellens kriterier och ligger &ven som grund fér dagens fem huvudteman. |
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USA ar 8% av alla sjukhus magnetsjukhus, Europas enda sjukhus med magnetcertifikat finns i
Belgien. (Torppa 2018 s. 221) | hela vérlden finns ca 500 magnetsjukhus (HUS d).

Kvaliteten av varden, patientsakerheten, personalens arbetstillfredsstallelse och stabiliteten
samt organisationens ekonomiska resultat ar battre bland de sjukhus som har erhallit
certifikatet. Resultaten kan ses genom minskad patientmortalitet, nojdare patienter och

ekonomiska inbesparingar. (Torppa 2018 s. 222)

Speciellt i Finland hade manga haft som avsikt att byta jobb inom de narmaste aren. Inom HUS
har man darfor tagit fasta pa arbetsengagemang som en del av magnetsjukhusmodellen. Ett
svagt engagemang visar ett behov av ett battre ledarskap och behov av att fa paverka i sitt arbete.
(Torppa 2018 s. 222)

UTMARKTA

RESULTAT

s, e
FHlassig profess\o”

verksamhe!

Figur 2. Referensram for Magnetsjukhusmodellen (HUS Arsberéttelse for vardarbete 2019)

2.2 HUS strategi 2020 — 2024

HUS é&r den storsta organisationen inom hélso- och sjukvard i Finland med ca 27 000
yrkeskunniga och 680 000 patientkontakter arligen. HUS ansvarar for den specialiserade
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varden i 24 kommuner och behandlingen av séllsynta sjukdomar har riksomfattande
koncentrerats till HUS. (HUS a)

HUS vision ar att vara foregangare inom halsovarden med ett 16fte om att ge alla patienter allt
battre vard under alla arets dagar. Strategins varderingar ar bemdétande, pionjarskap och
jamlikhet (se figur 3). Strategin for aren 2020 - 2024 har som mal att vara man om sina klienter
men dven om sin personal. Detta framkommer i malsattningen om att vara den basta
arbetsplatsen for meningsfullt arbete. (HUS a) Man vill att andelen personer som
rekommenderar HUS som arbetsplats skall 6ka med 5% &r 2020 (HUS b). Ar 2019
rekommenderade 65% HUS som arbetsgivare (HUS c). Som matare for dessa mal anvéands
bland annat arbetsmiljobarometern och NES-forfragningen.

Ansvarsfull tillvaxt HUS

acl B T . B bl L . - e

' Matbart basta ‘ Basta arbetsplatsen ' Halsa pa ett ' Ansvar for det ' Kundorienterad
varden och servicen for att lara, forska och effektivt satt emensamma digital férandring
utféra ett meningsfullt asta
arbete

Figur 3 HUS strategi 2020 - 2024 (HUS)

2.3 Engagemang

Engagemang (= sitoutuneisuus, tyén imu, engagement, commitment, motivation) ar synonym
for intresse, inlevelse, forbindelse, satsning, deltagande. Motsatsen till engagemang ar
passivitet och ointresse. (Synonymer. se) | detta arbete kommer det framst att tas fasta pa

arbetsengagemang och dess inverkan pa individen, &ven om det egna arbetsengagemanget
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ocksa paverkar organisationen och den 6vriga omgivningen.

2.3.1 Arbetsengagemang

”Arbetsengagemang (work engagement) innebar ett positivt tillstand av kénslo- och
motivationsuppfyllelse i arbetet. Arbetsengagemang yttrar sig i form av energi, hngivenhet for
arbetet och en kéansla av tillfredsstéllelse over att helt fa ga upp i sitt arbete. Forskningen visar
att arbetsengagemang har ett positivc samband med bl.a. halsa och arbetsférmaga,

arbetsplatsengagemang, initiativkraft och stravan efter fornyelse.” (Tyoterveyslaitos a)

Professor William Kahn var den forsta forskaren som tog fasta pa arbetsengagemang, aret var
1990. Han menar att det betyder fullstandig fysisk, emotionell och informativ narvaro pa jobbet
dar man uttrycker och utnyttjar sig till sitt fulla kapital. FOr att kunna gora det behdvs trygga

arbetsforhallanden och en organisation som mojliggor detta. (Hakanen 2001, s. 43 - 44)

Arbetsengagemang kan vara engagemang till sitt eget arbete eller organisationen, men aven
engagemang till yrket, kollegor, karriar eller till ledaren (Malinen 2020 s. 20). Man kan dven
prata om arbetsengagemang pa team - niva, det betyder att man som grupp upplever en positiv
ké&nsla med delade erfarenheter, interaktion och vi — anda (Rahmadani et al 2020 s. 2, Hakanen
etal 2012 s. 5).

Enligt Malinen (2020) kan man dela upp arbetsengagemang i fyra delar; allmént
arbetsengagemang, specifikt arbetsengagemang, yrkesengagemang och

organisationsengagemang. (2020 s. 21)

Det allmdnna engagemanget betyder att arbetet & en betydelsefull del av den enskilda
individens liv och en stor del av individens personliga mal tangerar arbetet (Malinen 2020 s.
21).

Specifikt arbetsengagemang betyder att man &r engagerad till sin egen arbetsuppgift och den
roll man har &r viktig for individen och tillfredsstéller de enskilda behov man har i arbetet.
Engagemanget till arbetsuppgiften forsvagas om arbetsforhallandena dndras sa att de egna

behoven inte l&ngre tillfredsstélls. (Malinen 2020 s. 21)

| yrkesengagemanget ar karriaren och att fa verka inom det egna yrket centrala faktorer. Detta

engagemang har beskrivits som en psykologisk lank mellan individen och arbetet som ger
positiva k&nslor och en kénsla av att man identifierar sig med sitt yrke, det handlar om attityden
till det egna yrket. (Malinen 2020 s. 26)
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Organisationsengagemang betyder att individen &r engagerad att fortsatta arbeta inom
organisationen. Denna form av engagemang kan ha sin grund i att arbetstagaren tror pa
organisationens varderingar och mal och vill jobba for dessa samtidigt som man vill halla sin
stallning i organisationen. Det kan ocksd handla om att hen kéanner sig skyldig gentemot
organisationen och darfor stannar kvar eller om en kénsla av att det skulle krava for mycket
uppoffringar att lamna organisationen. (Malinen 2020 s. 22 - 23) Organisationsengagemang har
positiva effekter pa arbetstagarens hélsa, ett svagt engagemang har samband med stress,
depression och trétthet men ett for stort engagemang kan dven det ha negativa féljder
(Lehtoranta — Nyberg 2020 s. 19)

Ett hogt engagemang leder alltsa till att arbetstagarna stannar kvar pa arbetsplatsen men har
aven visat sig minska arbetsfranvaro samtidigt som de hojer arbetsprestationen (Turunen 2012
s. 20, Hakanen et al 2012 s. 15 - 16).

Finskans “tyon imu” betyder motivation och positiva kédnslor for arbetet vilket dven kan
beskrivas som arbetsengagemang (Tyoterveyslaitos b, Hakanen 2011 s. 38). Till begreppet hor
héngivenhet till arbetet, det handlar om en energisk arbetstagare som latt fordjupar sig i arbetet.
Att uppleva detta “sug” bidrar till upplevelse av vélbefinnande pa jobbet men é&ven
valbefinnande pa individniva. De bidrar till arbetstagarens upplevelse av hélsa, till en god
arbetsprestation och dven till 6kad ekonomisk fordel for organisationen. Dessa engagerade
individer upplever att arbetet 6kar deras livskvalitet och de ar dver lag lyckligare &n andra
arbetstagare. (Tyoterveyslaitos b, Hakanen 2011 s. 40) Arbetstagaren gar vanligtvis gérna till
jobbet pa morgonen, upplever jobbet som givande, arbetsmiljon som meningsfull, ar stolta ver
sitt arbete och njuter av det (Hakanen 2011 s. 38).

Kallio skriver i sitt arbete om Arnold Bakkers fyra orsaker, till varfér personer med
engagemang klarar sig battre i arbetslivet. Orsakerna ar de att personerna oftare upplever gladje
och entusiasm, de har ofta battre fysisk och psykisk halsa, de &r kapabla att skapa egna sociala

resurser och smittar av sitt engagemang pa kolleger. (2013 s. 32)

Arbetsengagemang enligt Dellve & Eriksson betyder att man &r involverad, har energi, ar
entusiastisk och arbetar mot ett mal (2016 s. 14). Arbetsengagemang ar av stor vikt for anstallda,
det ar relaterat till deras prestation, utveckling (Gemeda & Lee 2020 s. 7), valbefinnande, deras
karriar och till organisationens produktivitet (Robijn et al, 2020 s, 373; Korpela 2015 s. 1).
Enligt Stromgren et al visar forskning pa att vardpersonal som inte kanner arbetsengagemang

eller arbetstillfredsstallelse presterar samre pa sitt arbete (2107 s. 178). | en stor undersokning
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gjord bland anstéllda i 30 lander i samarbetet med finska arbetshélsoinstitutet och universitetet
KU Leuven i Belgien framkom det att bland annat yrkespersoner inom varden ofta ar mycket
engagerade i sitt arbete trots att arbetet var pafrestande (Tyoterveyslaitos c).

Arbetsengagemang har alltsa en positiv inverkan pa savél anstallda som pa organisationen.
Arbetsengagemang kan beskrivas som uthallighet, kénsla av betydelse och inspiration, att vara
fokuserad och uppmarksam pa arbetet. (Rahmadani et al, 2019 s. 454) Personal som upplever
engagemang tror att det kommer att orka langre i arbetslivet, de har en vilja att utvecklas och

jobba for organisationens basta, tar ansvar och initiativ (Kallio 2013 s. 31).

2.3.2 Faktorer som paverkar arbetsengagemanget

Engagemanget kan stidrkas genom utmaningar och resurser, bra ledarskap, fortroende och
majlighet att utvecklas (Dellve & Eriksson 2016 s. 14), aven en god inskolning av ny personal
har betydelse (Hakanen et al 2019 s. 44). Aven Strémgren et al tar upp resursernas och
arbetsforhallandenas betydelse for att 6ka engagemanget. Andra viktiga resurser ar socialt stod
i arbetet, att far arbeta sjalvstandigt, kansla av trygghet, feedback, kontroll, ansvar och rattvisa
(2017 s. 180, Korpela 2015 s. 13, Lehtoranta — Nyberg 2020 s. 24) Mera resurser for arbetet
betyder hogre engagemang och minskade avsikter att saga upp sig fran arbetsplatsen (Schaufeli
2013 s. 10).

Arbetsforhallanden, innehallet i arbetet och arbetstillfredsstéllelsen ar nyckelfaktorer for ett
attraktivt arbete. Brister pa dessa punkter har ett samband med hog personalomsattning och ett
forsamrat arbetsengagemang och minskad upplevelse av hélsa. (Stromgren et al 2017 s. 178).
Da arbetsupplevelserna tillfredsstaller arbetstagarens behov och &r i linje med de egna
varderingarna och den egna kunskapen kan man prata om affektivt engagemang. Det handlar
om att ha det bra i organisationen, dven de sociala kontakterna framjar det affektiva

engagemanget. (Lehtoranta — Nyberg 2020 s. 24)

Kommunikation och en 6ppen atmosfar inom organisationen starker engagemanget och ger en
samhdrighetskansla (Korpela 2015 s. 2). Da arbetstagaren kanner att hen har organisationens
stdd upplever hen att organisationen véardesétter arbetsprestationen och bryr sig om
arbetstagarens asikter och vélbefinnande (Hakanen et al 2012 s.10).

Arbetsplatsens och organisationens kultur &r av stor vikt for kanslan av engagemang. Kulturens

fods inte av sig sjalv utan genom interaktion mellan individerna pa arbetsplatsen, deras
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gemensamma regler och atmosfaren pa arbetsplatsen. En positiv kultur for med sig kansla av
engagemang. Aven upplevelsen att ha pélitliga kolleger starker engagemanget. (Korpela 2015
s. 15-186, 33)

Enligt Jari Hakanen, forskningsprofessor pa Arbetshalsoinstitutet, upplever kvinnor
arbetsengagemang i lite storre grad an vad man gor det (2011 s. 40). Detta framkommer dven i
Turunens undersokning (2012 s. 33). Aldre arbetstagare har mera arbetsengagemang an yngre
och vikarier mera an ordinarieanstallda. Det verkade ocksa som att ju flera barn under
skoléldern man hade desto storre arbetsengagemang hade man. (Hakanen 2011, s. 40) Aven
andra undersokningar visar att dldre arbetstagare ofta &r mera engagerade eller ’trogna sin
arbetsplats (Korpela 2015 s. 13). Det kan bero pa att de &ldre redan uppnatt en viss status inom
organisationen eller erhallit vissa formaner de inte vill bli av med. Man kanske anser att det inte
ar realistiskt att byta jobb vid hogre alder. Aven eventuell titel, 16n, arbetsplatsens geografiska
lage, lojalitet och mojlighet att gora karriar kan paverka engagemanget. Hogre utbildning och
hogre yrkesklass korrelerade ocksa med ett hdgre engagemang till organisationen. (Lehtoranta
— Nyberg 2020 s. 18, 25; Turunen 2012 s. 35) | Hakonen et als undersokningen framkom dock
att hogre utbildade hade mindre engagemang, har framkommer ocksa att vikarier har lite storre
engagemang an ordinarie anstéllda (2012 s. 38, 73). | Turunens avhandling framkommer att
aldern ofta skulle minska arbetsengagemanget, i synnerhet bland méannen men att engagemang

till sjalva organisationen ar storre bland aldre arbetstagare (2012 s. 34).

En undersokning gjord av Arbetshalsoinstitutet i samarbete med universitetet i Utrecht bland
87 organisationer i Finland visar att det finns risk for att personalen blir oengagerad och far
arbetsleda om arbetet inte ar tillrdckligt utmanande. Studien visar att speciellt yngre
arbetstagare lattare blir uttrakade. Detta kan till en del bero pa att aldre arbetstagare far de mera
utmanande uppgifterna och de yngre inte far visa sin kompetens utan far gora lattare uppgifter.
Det har kan leda till att minskad motivation och minskat engagemang vilket i sin tur kan leda
till byte av arbetsplats. (Harju et al 2014 s. 917 - 918)

En uppfoljning gjord av statistikcentralen aren 1984 - 2008 visar att finlandarna i 6kande grad
uppskattar arbetets innehall mera an 16nen. | samma undersokning fragade man en sa kallad
“lotto”-fraga for att mata graden av arbetsengagemang hos arbetstagarna, man fragade om den
anstallda skulle sluta jobba om hen fick en stor summa pengar. Resultatet visar att under denna
tidperiod med denna fraga som matare har engagemanget bland finlandarna sjunkit en aning.
(Turunen 2012 s. 25 — 26)
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Figur 4 Faktorer som paverkar arbetsengagemanget (sammandrag av kapitel 3.1)

2.4 Ledarens roll i arbetstagarens engagemang

Ledaren spelar enligt flera undersokningar en viktig roll da det galler engagemang bland
medarbetarna (Robijn et al 2020, s. 373, Hayati et al 2014). Ledaren bor fokusera pa sina
medarbetares grundldggande behov, genom att tillfredsstédlla dem ©kar engagemanget och
exempelvis utbrandhet kan forebyggas. Genom att konfrontera eventuella konflikter pa ett
oppet och konstruktivt sétt paverkas arbetsengagemanget positivt och forbattrar medarbetarens
valbefinnande. (Robijn et al 2020, s. 382 - 384) En engagerad ledare inspirerar, knyter an och
stoder arbetstagarens autonomi (Rahmadani et al 2020 s. 2). Ledaren kan i sitt dagliga arbete
paverka balansen mellan arbetets resurser- och krav for arbetstagaren. Med for fa resurser och
for hoga krav blir bordan snabbt for stor, vilket i det langa loppet leder till minskat engagemang,
burnout och tankar om att byta jobb. (Hakanen et al 2019, s. 44 — 45)

Som redan tidigare konstaterats har arbetstagarens kansla av engagemang, betydelse for dess
upplevelse av hélsa. Enligt en artikel av Theorell et al har &ven ledarens beteende betydelse for
arbetstagarens halsa, speciellt ledare som i sitt forfarande visar passivitet och bristande
engagemang eller som har ett auktoritart beteende har negativa effekter pa arbetstagarens hélsa.
(Theorell et al 2013 s. 781)
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| artikeln ” Halsofrdmjande arbetsmiljé — en framgangsfaktor for god vard” framkommer det
att ett verksamhetstjanande ledarskap dar ledaren var erfaren och hade kunskap om
verksamheten hade stor betydelse for kanslan av engagemang. Det ansags viktigt att ledarskapet
utgick fran strategier som bygger pa tillit snarare an kontroll och att man beaktade tillrackliga
resurser bland arbetstagarna vid utvecklingsarbeten. Tillit skapas da ledningen visar intresse
och ger stdd. Denna form av ledningsarbete leder till mindre frustration och dkat engagemang.
(Stromgren et al 2017 s. 180 - 181)

Forutom tillit ar fortroende och kommunikation mellan ledaren och arbetstagaren viktiga
faktorer. Utan dessa sjunker arbetsmotivationen och det far negativa effekter pa en bredare
front. Ledaren kan visa fortroende genom att ge ansvar och vara rattvis. Genom att ledaren
betonar arbetstagarens roll i organisationen ger det en kansla av att vara viktig och 6kar saledes
engagemanget. (Piirainen 2012 s. 41 - 42) Ledarens sociala stdd till arbetstagaren ar viktig for
att arbetstagaren skall uppleva engagemang (Korpela 2015 s. 32) Enligt Hakanen et al har
ledaren mojlighet att stirka och uppritthilla engagemang eller ”tyon imu” genom att vara
rattvis och visa fortroende, ge alla arbetstagare lika rétt att gora sig hdrda och vara konsekvent
och transparent i sitt beslutsfattande (2012 s.9). En annan undersokning av Hakanen et al visar
att tjanande ledarskap och en effektiv personalpolitik som starker delaktighet har betydelse for
arbetstagarens upplevelse av arbetsengagemang och for arbetsprestationen. | de kommuner dar
ledarskapet fungerade val var arbetsengagemanget hdgre och mangden utbrandhet mindre
(Hakanen et al 2019 s. 10 — 11)

Enligt Wallo & Lundqvist (2020 s. 15 - 16) finns det ett samband mellan arbetsengagemang
och transformativt- och tjanande ledarskap. | Rahmandani et als (2020 s. 15) artikel lyfts den
positiva relationen mellan transformativt- och autentiskt ledarskap fram. Gemeda & Lee
konstaterar samma sak gallande transformativt ledarskap i en studie dar olika ledarskapsstilar
undersoktes korrelerat till arbetsengagemang (2020 s. 7). Aven studier gjorda i Norge och i Iran
visar att ett transformativt ledarskap har betydelse for arbetsengagemanget (Ree & Wiig 2019,
Hayati et al 2014)
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Figur 5 Ledarens roll for arbetstagarens engagemang (sammandrag av kapitel 3.2)

3 TEORETISK REFERENSRAM

| denna studie kommer ledarskap och ledarskapsteorier att fungera som teoretisk utgangspunkt.

L edarskapet finns med som en rod trad i hela arbetet.

3.1 Ledarskap och ledarskapsteori

Nationalencyklopedin sdger att ledarskap ar “det faktiska utdvandet av ledningsuppgifter inom
t. ex. en stat, en organisation, ett foretag eller ett idrottslag.” Enligt Backstrom et al kan
ledarskapet definieras som “en process genom vilken en individ paverkar en grupp av individer
att uppnd gemensamma mal”. Ledarskap kan delas in i fyra centrala begrepp; ledarskap ar en
process, ledarskap handlar om inflytande, ledarskap uppstar inom gruppen och ledarskap
handlar om att uppna mal. Bade ledaren och arbetstagaren &r inblandande i denna process och
behover varandra i den. (2008 s. 8)

Enligt Dellve & Eriksson visar flera studier att ledare och ledarskap kan paverka arbetstagarens

valbefinnande pa jobbet. Ledarskapet kan &ven paverka arbetstagarens motivation och
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engagemang. Man kan skilja pa chefskap och ledarskap, gemensamt for de bada ar anda att de
paverkar engagemanget och vélbefinnande. (2016 s. 17) | detta arbete kommer framst begreppet
ledarskap att anvandas. Det finns manga olika teorier om ledarstilar och typer av ledarskap,

nagra av dem presenteras i detta stycke.

3.1.1 Leader - member exchange (LMX)

Detta ledarskap fokuserar pa tvavagsrelationen mellan ledaren och arbetstagaren. Teorin utgar
fran att varje arbetstagare ar unik och relationen handlar om fortroende och respekt. Kvaliteten
pa relationen paverkar arbetstagarens ansvar, mojlighet till paverkan pa arbetsplatsen och dess
tillgang till resurser samt prestationen. Det har visat sig att bland olika ledarskapsteorier har
LMX starkast forknippats med arbetstagarens vélbefinnande, engagemang och kreativitet.
(Dellve & Eriksson 2016, s. 18 - 19) Relationen mellan arbetstagaren och ledaren kallas dyad.
(Hemlin et al 2014, s. 7) (se figur 6). Att en kvalitativ dyad har en positiv inverkan pa bland
annat prestationen lyfts fram i flera undersékningar (Dellve & Eriksson 2016 s.19, Hemlin et
al 2014 s. 7, Rudolfsson 2009 s. 10). Relationen kan indelas i tva huvudgrupper, en innegrupp
och en utegrupp. I Innegruppen ar relationen mellan ledaren och arbetstagaren néra, vilket leder
till att arbetstagaren erhaller mycket information, omtanke och har méjlighet att paverka. |
utegruppen ar relationen inte lika nara, man foljer arbetsbeskrivningen noggrannare och har inte
samma mojlighet till paverkan. Studier har visat att innegruppen har ett gott engagemang och
lag franvaro och ledaren borde jobba pa att fa in flera arbetstagare i denna grupp. (Walle &
Lundgvist 2020 s. 6 - 7)

Dyadisk

relation

Figur 6 Leader-Member exchange (Kullander, Nilsson 2019)
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3.1.2 Transformativt ledarskap

Studier visar att transformativt ledarskap kan stérka arbetstagarens vélbefinnande och
engagemang. Denna typ av ledarskap anses motivera engagemang genom att “aktivera
medarbetarens medvetenhet om mdl och virderingar”. Ett transformativt ledarskap fokuserar
pa att oka arbetstagarens inflytande genom tydliga ideal for arbetet, inspirerande motivation,
intellektuell stimulering och personlig omtanke. (Dellve &Eriksson 2016 s. 19) Detta ledarskap
har en positiv inverkan pa arbetstagarens kreativitet, innovation och uppmuntrar till att utéka
prestationsformagan till och med mera &n arbetstagaren forvantas gora eller tankt sig. Det
transformativa ledarskapet forstarker effekter av de anstélldas attityder, beteende och
arbetstillfredsstallelse. (Rasénen 2014 s. 23 - 24)

Denna ledare kanner igen arbetstagarens behov och stavar efter att 6ka bade sin egen och
arbetstagarens motivation och arbetsmoral och genom sitt handlande 6ka engagemanget. Den
transformella ledaren kan fa arbetstagaren motiverad att gora mera an hen tankt sig. Bada har
en gemensam vision och ledaren bemoter arbetstagaren som en person och inte enbart som
nagon som fyller en funktion. Ledarskapet bestar av en emotionell del och av en individuell-
och intellektuell del. Den emotionella delen innefattar ett karismatiskt och inspirerande
ledarskap, medan den individuella och intellektuella delen innefattar intellektuell stimulans och
att personligt ta individen i beaktande. (Piirainen 2012 s. 36 — 37)

3.1.3 Transaktionellt ledarskap

Denna form av ledarskap é&r ett struktur - och riktningsskapande ledarskap och jamfors ofta med
transformellt ledarskap. Den transaktionella ledaren ger uppgifter och belonar om malet nas
eller bestraffar om slutresultatet inte ar det 6nskade. Ledaren styr arbetet aktivt. (Dellve &
Eriksson 2016 s. 19) Ledarskapet grundar sig alltsa pa éverenskommelser mellan ledare och
arbetstagare dar motivationen styrs av bel6ning eller straff, bada styrs av sitt eget intresse dar
bada parterna bade far och tar. (Backstrom et al 2008 s. 10, Piirainen 2012 s. 34).

Av den transaktionella ledaren krévs kunskap att k&nna igen arbetstagarens behov for att kunna
ge en motiverande belning, arbetstagarens motivation grundar sig pa att hen litar pa att
beléningen ar pa kommande. Ledaren styr arbetet men deltar inte i sjalva arbetsprocessen eller
dess funktion, &r inte heller intresserad om arbetet & meningsfullt for arbetstagaren. Denna

form av ledarskap har fatt kritik for att den inte har for avsikt att bygga fortroende mellan ledare
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och arbetstagare och att den inte ar tillracklig i dagens samhélle dér engagemang och

beroenderelationen dem emellan &r viktig. (Piirainen 2012 s. 33 — 36)

3.1.4 Autentiskt ledarskap

Teorin om autentiskt ledarskap har sin grund i grekisk filosofi och humanistisk psykologi
(Backstrém et al 2008 s. 36). Den autentiska ledaren &r en positiv forebild med god sjélvinstinkt.
Hen ar medveten om sina egna vérderingar och har ett arligt forhallningssatt till andra. (Dellve
& Eriksson 2016 s. 20, Backstrom et al 2008 s. 36) Det &r ett transparent och etiskt
ledarbeteende med genomtankta beslut som uppmuntrar till dppenhet, delning av information

och involvering av arbetstagaren (Wallo & Lundgvist 2020 s. 5 - 6).

En autentisk ledare ar 6ppet medveten om sina svagheter och sina styrkor, arlighet och kénslor
visas. Denna ledare later sin inre moral och sina véarderingar styra handlandet. Det é&rliga
ledarskapet uppstar i relationen mellan ledare och arbetstagare och kan i basta fall skapa
forutsattningar for autonomi, engagera, involvera och inkludera arbetstagaren i beslutsfattande
samt ge ansvar for utvecklande av det egna arbetet. Denna form av ledarskap kan stdrka
arbetstagarens tilltro till ledaren, 6ka arbetsengagemanget, kénslan av valbefinnande och de
positiva kénslorna. (Dellve & Eriksson 2016 s. 20 - 21) (se figur 7)

| Medarbetares handlingar
Identifikation Hopp y Medarbe;arattityder Arbetsprestation
L med ledaren
ledarskap || - Social Engagemang Anstrangning
- Personlig T h =
rygghet .
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Meningsfullhet
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kanslor —

— Avolio 2004
Optimism

Figur 7 Autentiskt ledarskap (Dellve & Eriksson 2016)

22



3.1.5 Tjanande ledarskap (servant leadership)

Tjanande ledarskap har sin grund fran 1970-talet, teorin tar fasta pa ledarens roll i omsorg om
méanniskor. Fem faktorer lyfts fram inom teorin; att satta sig andras behov framom sina egna,
att empatiskt lyssna, att uppmuntra, visdom och samhalleligt ansvarstagande. (Backstrom et al
2008 s. 37) Utmarkande for denna stil ar alltsa att ledaren tjanar andra och jobbar for det
gemensamma basta och genom sitt ledarskap far arbetstagaren att jobba mot samma mal.
Ledaren kan stoda arbetstagarens engagemang genom att ge hen forutsattningar for att kunna
optimera sin arbetssituation och utveckling. (Dellve & Eriksson 2016 s 20 — 21) Den tjdnande
ledaren vill skapa hélsosamma organisationer. Genom dessa framjas individens utveckling och
organisationens prestationer vilket leder till en positiv verkan pa samhéllet. (Wallo & Lindqvist
2020 s. 6) Denna typ av ledare ar genuin och akta, forlatande och later arbetstagaren ta at sig
aran for berommet (Hakanen et al 2012 s. 11)

4 SYFTE OCH FRAGESTALLNINING

Syftet med studien ar att utreda personalens engagemang pa arbetsplatsen utifran NES-
undersokningen och fa en inblick i hur ledarna ser pa begreppet arbetsengagemang. Genom att
med studien fa en fordjupad bild av personalens upplevelser och éver ledarskapets betydelse
for framjande av engagemang kan man eventuellt férebygga de negativa konsekvenser ett lagt

engagemang for med sig.
Fragestallning:

1. Hur upplever personalen arbetsengagemanget enligt NES-undersékningen?
2. Vilka faktorer paverkar arbetsengagemanget enligt ledarna och hur kan ledarna framja

engagemanget?

5 METOD

Denna studie ar av mixad design, studien innehaller bade en kvalitativ och en kvantitativ del.
Syftet med denna metod &r att fa det optimala svaret pa forskningsfragorna, enbart kvantitativ
eller kvalitativ ansats ar inte tillracklig for att besvara fragorna. Fordelen men mixad design ar

en Okad trovéardighet for forskningens resultat. Metoden &r komplementdr vilket betyder att
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genom att erhalla bade numerisk data och text data kan respektive metods begransningar

elimineras medan styrkorna kvarstar. (Borglin 2017 s. 234, 237)

Studien &r av forklarande sekventiell design vilket betyder att den bestar av tva olika faser.
Forklarande sekventiell design betyder att den kvantitativa studien har prioritet och gors forst
och resultatet fran den anvands i den kvalitativa studien (se figur 8). Denna form av design kan
ge fordjupad kunskap och storre forstaelse for det slutgiltiga resultatet. (Borglin 2017 s 242 -
243)

Kvantitativ Kvalitativ

undersdkningoch ) | Upptoling | | coteinsming | N | Tokring
analys och analys

Figur 8 Forklarande sekventiell design

5.1 Datainsamling och design

For att fa svar pa forskningsfragorna kommer denna studie att borja med kvantitativ design.
Som grund for den kvantitativa studien anvands NES-undersokningen som arligen gérs inom
HUS (se Bilaga 1).

Billhult skriver om planeringsstadiet och genomforandestadiet i kvantitativ metod. Kvantitativ
undersokning kan ha olika utgangspunkter med olika matningar och observationer for att fa
svar pa forskningsfragorna. Det kan handla om att kartlagga, undersoka samband eller jamfora.
(2017 s. 99 - 100) I den kvantitativa delen av denna studie ar syftet att kartlagga engagemanget

hos personalen inom enheten for kvinnosjukdomar och férlossning inom HUS.

Som komplement till den kvantitativa undersokningen anvands intervjun, narmare bestamt
fokusgruppintervju, som ar av kvalitativ design. Kvalitativ forskning ger en insikt i nagot socialt
och emotionellt, man studerar personers uppfattningar, erfarenheter eller upplevelser. Denna
metod anvands for att fa 6kad forstaelse och djupare kunskap om nagot fenomen som inte kan

kvantifieras. (SBU 2020 s. 70 - 71) Syftet med fokusgruppintervjuerna i denna studie &r att
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kunna jamfora och komplettera resultaten fran den kvantitativa undersékningen med det

kvalitativa och genom det erhalla en djupare forstaelse av hela studiens resultat.

5.1.1 Datainsamling genom enkat

Materialet som anvénds i studien finns redan insamlat i form av de webbenkéter som
vardpersonalen inom HUS har besvarat i den arliga NES-undersokningen. Det &r alltsa fragan
om en retrospektiv tvarsnittsundersokning (Billhult 2017 s.102) Urvalet av deltagarna ar alltsa
redan gjord pa forhand vid en viss tidpunkt och kan inte paverkas. Webbenkéaterna skickas ut
till hela vardpersonalen inom HUS per epost. Deltagandet ar frivilligt och enkaten fylls i

elektroniskt.

NES-undersokningen har gjorts under flera ar, i denna studie gjordes en avgransning till att
anvéanda resultatet fran 2019 pa grund av den turbulenta situationen i samhallet som ar 2020
kraftigt paverkar halso- och sjukvarden. En jamforelse till tidigare ars resultat kommer i vissa
fall att goras for att fa en battre bild av hur situationen forandrats. Eftersom hela HUS
vardpersonal (ca 14 000 personer) (HUS c) har mojlighet att delta i forfragningen gjordes en
avgransning aven bland urvalet. | denna studie innebér det att enbart svaren av personalen fran
enheten for kvinnosjukdomar och férlossning inom HUS (Helsingfors och Esbo) anvandes.
Enheten bestar av 16 avdelningar/polikliniker och har ca 800 vardanstallda (Ledande

Overskotare Kirsi Heino per epost 22.2.2021).

Enkaten grundar sig pa 53 olika pastaenden uppdelade under 9 delomraden, enkaten innehaller
aven en del bakgrundsfragor (ex. arbetsbild, hur lange man jobbat inom organisationen och
utbildning). Pastaendena besvaras pa en sex-delad Likert skala med alternativ mellan “helt av

samma asikt-helt av annan asikt”. De olika delomradena ar:

o Kiiterier for kvalitativ professionell verksamhet
e Ledarskap

e Autonomi

e Mangprofessionellt samarbete

e Samarbete mellan vardare

e Professionell utveckling

e Resurser som behdvs i arbetet
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e Andra faktorer som paverkar engagemang

e Graden av engagemang

De olika pastaendena kan ses i sin helhet i Bilaga 1 (Junttila 2018). Alla delomraden beaktas i

denna studie.

Materialet finns alltsa fardigt i elektronisk form, efter godkant forskningslov fran HUS fick

skribenten tillgang till materialet.

5.1.2 Datainsamling genom fokusgruppintervju

Som intervjumetod har fokusgruppintervju valts. Fokusgrupp kan definieras som foljande;
syftet ar att samla in kvalitativt data, gruppen bestar av manniskor med nagot gemensamt och

deltagarna diskuterar utifran ett specifikt fokus (Hylander 2001 s. 6).

Fokusgrupper lampar sig val att kombineras med andra metoder for att folja upp exempelvis
enkatsvar eller for att fa en djupare forstaelse av dess resultat. Denna metod gar ut pa att en
mindre grupp samlas for att relativt fritt diskutera kring ett forutbestdmt tema. Deltagarna kan
sjalv bestamma hur mycket de vill delta i diskussionen och sjalva styra vad de vill dela med sig
av. (Wibeck 2017 s. 170 - 171)

| denna studie tillampades halvstrukturerad fokusgruppsintervju. Om intervjun ar for
strukturerad finns det risk for att icke relevanta fragor stélls och att deltagarna inte far tillracklig
frihet att lyfta fram viktiga aspekter. Informanterna, som i denna undersokning var ledare inom
enheten for kvinnosjukdomar och forlossning, far fritt svara pa fragorna och tillsammans
diskutera de olika teman som ges, temat finns faststallt pa forhand. (Wibeck 2017 s. 171 - 173)
De slutliga fragorna/teman bildades efter att den kvantitativa delen av undersokningen &r
analyserad. Resultatet fran den kvantitativa undersokningen och de teman som dar lyfts fram
fungerar som vagledare for fragorna, exempelvis arbetsgemenskap och ledarskapets korrelation

till engagemang. Ledarna ar fran tidigare bekanta med resultatet fran NES-undersokningen.

En testintervju utfordes innan de riktiga intervjuerna for att testa fragornas relevans och den
tekniska utrustningen. En del omformuleringar av fragorna gjordes utifran denna. Testintervjun
gjordes via teams med en person med gedigen erfarenhet inom ledarskap. Eftersom intervjun

ar halvstrukturerad finns fardiga fragor men fragorna har dven en mojlighet att leva under
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intervjuns gang. Fragorna som anvandes som stomme finns att se i bilaga 6.

Fokusgruppintervjuerna gjordes pa finska.

Information om intervjun skickades elektroniskt ut till alla avdelningsskétare och bitrddande
avdelningsskotare inom enheten for forlossning och kvinnosjukdomar inom HUS (totalt 33st
inom Helsingfors och Esbo) vecka 9, ar 2021. Alla som erhdll meddelandet fungerar hel -eller
deltid som ledare inom enheten. Som féljebrev bifogades bilaga 4 och 5. Informanterna ombads
anmala sitt intresse till skribenten antingen per telefon eller elektroniskt. Pa grund av de radande
omsténdigheter i samhéllet under den tiden intervjun skulle ske (Covid -19) med restriktioner
om att hogst 6 personer far vistas i samma utrymme, var planen att intervjuerna skulle ske via
Teams. Det skriftliga samtycket att delta i undersokningen skickades till skribenten per intern
post eller elektroniskt. En paminnelse om undersokningen och deltagande i intervjun skickades

ut i slutet av vecka 10.

Det slutliga antalet informanter som anmalde sitt intresse var 4st bitrddande avdelningsskotare
och 7st avdelningsskétare. Da det galler fokusgruppens storlek finns det ingen exakt regel for
hur manga grupper eller hur manga deltagare som bor finnas i varje grupp. Gruppdynamiken
andras beroende pa antalet deltagare, i en mindre grupp ar det eventuellt lattare att gora sin rost
hord &n i en storre grupp. (Wibeck 2017 s. 175 - 176)

Trots det enligt yrkesbefattning ojamnt fordelade antalet informanter valde skribenten att dela
upp dem enligt befattning, totalt tva grupper (4+7). Enligt Wibeck (2017) skall man vara
forsiktig med att bygga in hierarkiska skillnader i gruppen eftersom det kan hdamma
diskussionen. Exempelvis ledare-medarbetare kan vara problematiskt. S& homogena grupper
som mojligt rekommenderas. (2017, s. 176) Aven om alla deltagare i denna studie har
erfarenhet av ledarskap finns anda hierarkiska skillnader dem emellan vilket kan paverka

gruppdynamiken och svaren.

Fore intervjun bor informanterna fa klarhet i studiens syfte, intervjuns konfidentialitet och
individens roll i sammanhanget for att motivera dem att delta (Patel & Davidsson 2011 s. 74).
Informanterna hade mojlighet att fa svar pa eventuella fragor om intervjun av skribenten eller
studiens handledare och kunde dven efter godkant samtycke att delta narhelst de dnskade
avsluta processen. Alla uppgifter som informanterna delar med sig ar konfidentiella och inga
namn eller andra personuppgifter kom att anvéndas i undersokningen. Intervjuerna gjordes
under april manad 2021 via Teams, forsta gruppen bestod av 4st bitradande avdelningsskotare.

Den andra gruppen bestaende av avdelningsskotare hade reduceras till 4st pa grund av
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personliga och utomstaende orsaker. Intervjuerna spelades in med tva bandspelare och aven via
Teams, detta for att undvika eventuella problem med tekniken och for att underlatta
analyseringen av intervjun. Lov att spela in materialet fragades vid borjan av intervjun. Det
elektroniska tillvagagangssattet kan paverka det non-verbala budskapet i intervjun men
sakerheten maste komma i forsta hand. Skribenten fungerade som moderator. Moderatorn skall
styra diskussionen men inte blanda sig i for mycket. Moderatorn bor undvika for starkt
kroppssprak eller ord som kan uppfattas som stallningstagande i nagon riktning, moderatorn
bor vara engagerad men opartisk. (Wibeck 2017 s. 177 - 178)

5.2 Analys av data

| analysen av det kvantitativa materialet anvands beskrivande deskriptiv statistik, dvs man
beskriver materialet i siffror (Patel & Davidson 2011 s. 111). Resultatet framfors deskriptivt
genom antal och procent samt visuellt i form av tabeller eller diagram. Materialet har inga 6ppna
fragor utan enbart bakgrundsfragor och en sex-delad skala med tva motpoler for de olika
pastdendena, ~av samma &sikt — inte av samma 4sikt”, det finns en bestamd ordning pa svaren.
Dessa fragor och pastaenden utgor arbetets variabler. Materialet anvéands i sin helhet och inte

enhetsvis, detta for att battre kunna beakta objektiviteten och konfidentialitet i undersokningen.

Den kvalitativa analysen &r induktiv, man utgar alltsa fran innehallet i texten (Danielsson 2107,
290). Materialet fran intervjuerna gas noggrant igenom och transkriberas. Det betyder att man
skriver ner hela materialet med varje ord, skratt och paus som hors pa inspelningen. (Wibeck
2017 s.178 - 179) Detta material transkriberades pa ursprungsspraket finska. Efter detta
analyseras materialet genom en konventionell kvalitativ innehallsanalys (Danielsson 2017 s.
290). Texten lases igenom av skribenten upprepade ganger for att kunna identifiera
meningsenheter som sedan kodas. De olika koderna sorteras i kategorier (SBU, 2014 s. 11:6)
Analysprocessen bor vara strukturerad, man gar alltsa systematiskt fram, specificerar de olika
stegen, resultatet ar verifierbart. Da det ar fragan om en grupp analyseras gruppens svar, inte
individens. Teman som &r aterkommande soks och dess frekvens, omfattning och intensitet
beaktas. (Wibeck 2017 s. 179 - 180)

Analysenheten ar den data som gruppen bidragit med da de diskuterat kring temat och fragorna.
Meningsenheten ar den vasentliga delen av texten som svara pa fragan och syftet med intervjun.

Utifran meningsenheten lyfts koder fram, koden kan vara endast ett ord eller nagra
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sammanhdangande ord. Liknande koder kan sedan kategoriseras och tematiseras. (Danielsson
2017 s. 286 - 287) Kort sagt analyseras materialets innehall och mening genom att lasa, tolka,
koda och kategorisera materialet (Nyberg s. 2).

Resultatet fran den kvantitativa undersokningen kompletteras med resultatet fran den
kvalitativa fokusgruppintervjun. Da mixad metod anvands skall dataanalysen resultera i en
metaslutsats, sammankopplingen av de bada metodernas resultat skall leda till nagot stdrre an
enbart den enskilda delens resultat. | denna studie &r det fragan om en sekventiell dataanalys
eftersom resultatet fran den kvantitativa delen delvis kommer att anvandas som grund for den
kvalitativa delen. (Borglin 2017 s. 244)

5.3 Reliabilitet och validitet

For att studien skall vara tillforlitlig bor den ha hog reliabilitet och validitet. Dessa méater
kvaliteten i den kvantitativa undersokningen. Méter instrumentet det vi vill méta, dvs graden
av validitet. Om det vi mater far sasmma resultat vid varje méatning betyder det att instrumenten
vi anvander har hdg reliabilitet, det ar tillforlitligt. (Billhult 2017 s 133 - 135) Da det géller den
kvantitativa studien &r matinstrumentet enk&ten som anvénts vid NES-undersokningen,

instrumentet finns alltsa fardigt. Enkaten har anvants i flera omgangar tidigare ar.

Da det galler kvalitet i kvalitativa studier anvands termer som tillforlitlighet med trovardighet,
palitlighet och 6verforbarhet (Danielsson 2017 s. 296). | kvalitativa studier tolkar, forstar och
beskriver man olika upplevelser och far inte alltid exakt samma svar dven om man skulle
intervjua samma person flera ganger. Validiteten syns i hela kvalitativa forskningsprocessen, ej
enbart i datainsamlingen. Kvalitativa studier kan ha stor variation och det kan vara svart att hitta
regler och kriterier som betyder god kvalitet. Det &r darfor viktig att beskriva hela
forskningsprocessen noggrant, om detta gors starks det man menar med validitet i just denna
unika undersokning. (Patel &Davidson 2011 s. 105 - 106, 109) Analysen av det
undersokningsmaterial som erhallits ar strukturerad och systematisk for att garantera en sa

tillforlitlig studie som mgjligt.

Inom mixad metod anvénder man sig av uttryck som slutledningskvalitet (utvardering av
kvaliteten av slutsatserna och tolkningen) och slutledningséverforbarhet (hur giltiga

slutsatserna ar for liknande population kontext eller miljo) (Borglin 2017 s. 246).

29



Da det géller denna studie ar det aven viktigt att beakta att skribenten sjalv jobbar pa enheten
som undersoks. Som moderator vid intervjun finns risken att en del av informanterna &r
skribentens forman/kolleger. Det ar av stor vikt att skribenten kan halla sig objektiv och inte

lata detta paverka situationen.

5.4 Etiska 6vervagande

Arbetet foljer under hela processen god vetenskapliga praxis (GVP) som géller for

yrkeshogskolan Arcada och de etiska riktlinjer som getts for vetenskapliga arbeten (Arcada).

Forskningsetiska delegationen (TENK) garanterar forskningens etik och bevakar GVP, de vill
frdmja god forskningspraxis och forebygga vetenskaplig ohederlighet. Skribenten forbinder sig

att folja de regler som angetts. (Forskningsetiska delegationen 2012 s. 16)

For arbetet behovdes ett forskningslov fran HUS. Forskningslovet ansoktes enligt de
instruktioner som anges pa tutkija.hus.fi. Materialet som anvandes i undersokningen innehdll
inte personlig information sasom personbeteckningar och namn. De kéllor som anvants i arbetet

har granskats &ven ur etiskt perspektiv.

Forskningsetik handlar om respekt, att forsvara ménniskors grundldggande varde och
rattigheter. Etiska dvervagande gors under hela arbetets gang. (Kjellstrom 2017 s. 57 — 58)
Arbetet stravar efter att f6lja Belmontprincipen som betyder att forskning skall goras enligt tre

etiska principer; respekt for personer, gora-gott-principen och rattvisa (Kjellstrom 2017 s. 62)

Eftersom skribenten sjalv deltagit i NES-unders6kningen och materialet som anvénts ar en del
av skribentens egen enhet var det av stor vikt att ta fasta pa hur arbetet kunde hallas objektivt.
Genom att inte enbart studera den egna enhetens svar i NES-undersokningen okar
objektiviteten. Enkéaten har fyllts i utan personuppgifter. Analysen av svaren gjordes inte

avdelningsvis utan som ett storre sampel for att kunna bibehalla objektiviteten.

Informanterna i fokusgruppen fick skriftlig och muntlig information i férvag om intervjun och
dess syfte. Informanterna erbjods mojlighet att stalla fragor om intervjun av skribenten eller
handledaren. Ett skriftligt samtycke att delta undertecknades fore intervjun. Informanterna hade
trots det mojlighet att narhelst de 6nskade avbryta samarbetet. Materialet &r konfidentiellt och

inga personuppgifter anvands. Materialet fran studien sparas elektroniskt bakom lésenord och
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samtyckena som &ven finns utskrivna sparas bakom las. Efter gjord undersékning makuleras

materialet.

6 RESULTAT

6.1 Resultat for den kvantitativa studien

Antalet svar for NES-undersokningen inom hela HUS ar 2019 var n=3874 (svarsprocent 28%),

denna studie analyserar enbart resultaten for enheten for kvinnosjukdomar och forlossning dar

antalet svar var n=356 (en svarsprocent pa ca 45%). Figur 9 klargor bakgrundsfaktorerna for

dem som svarat pa enkaten.

Bakgrundsfaktorer fér NES- undersékningen

inom enheten fér kvinnosjukdomar och férlossning 2019 n=356

Befattning

Barnmorska

Bitridande avdelningsskétare
Barnskdtare

Sjukskotare

Formaén, ledare, specialkunniga

Utbildning
Magisterexamen

Hégre YH

Yrkeshogskola

(eller tidigare institutniva)
Andra gradens utbildning

Vet gj

Anstillningstid
Under 3 mén
3-11mén
1-34r

4-64r
7-154r

Over 15 ar

Vet ej

Figur 9 Bakgrundsfaktorer

n (%) Anstillning
248 (69,6) Permanent
13(3,7) Tidsbunden
13(3,7) Vet ej
6(1,7)

63 (17,6)

13(3,7)

n (%) Arbetstid
18 (5,1) Kontorstid (morgonskift)
16 (4,5) Tva-skift (morgon och kvill)

Tre-skift

295 (82,9) Vet ej

24 (6,7)

3(0,8)

n (%)

2(0,6)

32(9,0)

57 (16,0)

36 (10,1)]
93 (26,1)

135 (37,9)

1(0,3)
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24 (6,7)
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6.1.1 Engagemang enligt bakgrundsfaktorer

Foljande figur (10) visar att graden av engagemang bland alla informanter over tiden 2015 -
2019 minskat som helhet med aren men att man mellan ar 2018 och 2019 kan se en liten
forbattring i graden av engagemang. Trots det visar undersokningen ar 2015 (n=272) att n=40
(14,7%) av personalen var engagerad medan ar 2019 ars undersokning (n=356) endast visar
engagemang hos n=28 (7,9%). Trots en minskning pa narmare halften &r kurvan anda stigande
fran dr 2018 ars undersokning (n=248) da engagerade endast var n=13 (5,2%). Man kan alltsa
se en minskning pa 6,8% hos de engagerade fran ar 2015 men anda en 6kning pa 2,7% fran ar
2018.

Sitoutuneisuuden aste 2015, 2014, 2018 ja 2019, kaikki vastaajat

450%

408%
400%
368%
o
350% 124735 %
300% 295 %292
25492547
250%
200% 193 %
147 %
150%
121
104 %
10,0% 79%
52%
50% .
00%

399 %
36,5 %

k]

Sitoutunut Tyytyvdinen Ep&varma Sitoutumaton

m2015 (n=272) W2014 (n=212) ®2018 (n=248) mW2019 (n=356)

Figur 10 Graden av engagemang bland alla informanter inom enheten for kvinnosjukdomar och forlossning, 2015 - 2019

Aven andelen som var nojda har 6kat lite fran ar 2018 och dven en lite forbattring har skett hos
mangden som ar osakra pa sitt engagemang eller helt oengagerade, dvs mangden osékra eller
oengagerade bland informanterna har minskat. Aven om det i det stora hela skett en forbattring
fran 2018 till 2019 har en forsamring av situationen skett da man jamfor med resultat fran ar
2015 och 2016. Méangden informanter var storst ar 2019.

Engagemanget mattes utifran foljande fyra pastaenden:

- Jag rekommenderar denna organisation som en utmarkt arbetsplats for mina vénner
- Organisationen inspirerar mig till utmarkt prestation
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- Antagligen jobbar jag inom denna organisation annu om tre ar

- Jag ar redo att jobba for att organisationen skall lyckas

D4 man i samma studie matte graden av engagemang bland dem som enbart jobbade med
patientarbetet (alltsa ledningen borttagen) syns en liknande trend men méngden av informanter
som ar engagerad ar mindre. Engagemang bland de som enbart jobbar med patienter ar 2019
n=343 var endast n=21 (6,1%) engagerade, en 6kning pa 1,2% hade skett fran ar 2018 (n=246).
Andelen ndjda hade 6kat med 1,0%, andelen osdkra var samma och andelen oengagerade hade
minskat med 2,2% fran ar 2018. En forsamring pa alla plan hade dock skett vid jamforelse fran

ar 2016 (n=203), i denna jamfarelse fanns inte 2015 ars resultat att tillga.

Bland ordinarie- och visstidsanstallda fanns inga stora skillnader géllande engagemanget. Bada
grupperna visade engagemang under 10%, ordinarie anstéllda hade aningen mera engagemang.
Dryga 40% av de visstidsanstéllda visade sig vara oengagerade medan resultatet bland ordinarie

anstallda var dryga 35%.

Engagemanget korrelerat till utbildningen (magister-, hogre yrkeshogskole-, yrkeshdogskole-
eller andra stadiets utbildning) visade inga storre skillnader, resultatet stannade pa ett
engagemang under 10%. Mest oengagerade och osékra var de med hogre
yrkeshogskoleutbildning, de visade osakerhet och oengagemang med 80%.

Bland de som arbetar med patientarbete kan man i figur 11 se att de bitrddande
avdelningsskotarna &r mera engagerade an de andra yrkesgrupperna, de visar ett engagemang
pa dryga 20%. Barnmorskorna ar minst engagerade med ett engagemang pa under 5% och
sjukskatarnas och narvardarnas engagemang ror sig kring 10%. Barnmorskornas osakerhet i
fragan om engagemanget och deras oengagemang ar markant i jamforelse med de andra

grupperna.
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Sitoutuneisuus suhteessa tyénkuvaan (n=343)
0% 10% 20% 0% 40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %

Apdisesasionnanieln _

LGSten-/ldhihOﬁoio _

Sairaanhoitaja

Sitoutunut  mTyytyvdinen Ep&varma  mSitoutumaton

Figur 11 Engagemang enligt yrkesgrupp

Av de som jobbade tre skiften upplevde under 5 % engagemang, de som jobbade enbart tva
skiften, morgon och kvall, upplevde ca 17% engagemang. Av de som jobbade enbart
kontorstider upplevde dryga 10 % engagemang. Mangden oengagerade bland de som jobbar tre
skift var nastan 45%, da man lagger till de som var osakra pa sitt engagemang kommer man
upp till dver 70%. Motsvarande mangd bland dem som gjorde tva skift ar ca 45% och de som
jobbade enbart dagsturer under 60%. Nojdast ar alltsa de som jobbar tva skift. (Se figur 12)

Sitoutuneisuus pdadasiallisen tyoajan suhteen (n=342)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 70% 80% 90% 100 %

P&ivatyd (aamuvuoro)

e (el _
e _

Sitoutunut  mTyytyvdinen Epd&varma  mSitoutumaton

Figur 12 Engagemang enligt arbetstid
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Da man matte engagemang enligt personalens arbetsar (figur 13) visade det sig att de som
jobbat under ett ar och de som jobbat 6ver 15 ar var ungefar lika engagerade, dock under 10%.
Bland de som jobbat mellan 4 - 6 ar var 0% engagerade. Mest engagerade och nojdast var de
som jobbat inom organisationen under ett ar och mest osékra och oengagerade var det som
jobbat 7 - 15 ar.

Sitoutuneisuus suhteessa tydsuhteen pituuteen (n=342)
0% 10% 20% 0% 40% 50 % 60 % 70% 80% 90 % 100 %

Alle vuosi

1-3 vuotta

7-15 vuotta

Yli 15 vuotta
Sitoutunut = Tyytyvdinen Ep&Gvarma  mSitoutumaton

Figur 13 Engagemang enligt arbetsar

6.1.2 Personalens upplevelse av engagemang enligt undersékningens
pastaenden

Av de 53 olika pastaenden, under 9 olika teman som undersékningen bygger pa upplevde
personalen att foljande fem pastaenden (fritt Oversatta) var mest lika med deras egen

uppfattning av situationen. Dessa pastaenden hade enhalligt fatt 6ver 95% pa skalan 0 — 100%.

- ”Jag upplever vaxelverkan med patienterna och/eller deras familjer som meningsfull”
(Andra faktorer som paverkar engagemanget)

- 7Jag har goda forhallanden med andra vardare som jobbar inom min arbetsenhet”
(Andra faktorer som paverkar engagemanget)

- 7Jag jobbar med mycket duktiga vardare” (Kriterier for kvalitativ professionell
verksambhet)
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- 7Jag strdvare efter att aktivt delta i planeringen, genomforande och vérderingen av
patientens vard” (Kriterier for kvalitativ professionell verksamhet)
- “Jag féljer organisationens evidensbaserade anvisningar gallande den dagliga varden av

patienten” (Kriterier for kvalitativ professionell verksamhet)

De fem pastaenden som enligt personalen var minst enhalliga befann sig alla under 50% (ca 35

- 48%), dvs under halften av informanterna holl med dessa pastaenden.

”Vardaren far vid organisationen hjilp da hon lider av stress eller arbetsutmattning”
(Kriterier for kvalitativ professionell vard)

- ”Jag far god information om sjukhusets planer och malsattningar” (Andra faktorer som
paverkar engagemanget)

- ”Organisationens ledning satter viarde pa vardarens arbetsprestation” (Autonomi)

- ”Organisationens ledning tar vardarnas forslag over hur verksamheten kan utvecklas i
beaktande” (ledarskap)

- ”Jag far regelbunden respons for mina prestationer” (Ledarskap)

Dessa svar visar att personalen trivs i sin arbetsgemenskap och uppskattar véxelverkan och
mojligheten att erbjuda genomtankt kvalitativ vard till sina patienter. Daremot upplever
personalen att de inte far de stod och den respons de behover, deras asikter och arbete inte

uppskattas och att de inte vet vad organisationen har for planer.

Foljande figur (144, b) visar hur upplevelsen av engagemanget andrat fran 2018 till 2019. Den
réda stapeln till vanster visar att antalet positiva svar minskat medan den bla stapeln till hoger
visar en 6kning mot det positiva. Om stapeln fattas betyder det att resultatet inte andrat. Svaren
anges i procent. Pastdendena i sin helhet finns att se i bilaga 1. De staplar som ligger pa den
roda sidan visar alltsa en forsamring av situationen (lagg marke till &ndringen av skalan pa de

olika figurerna).

13 pastaenden visar en negativ trend vid jamforelsen, 4 av pastaendena hade samma resultat

och 36 pastaenden hade gatt mot en positivare riktning.

De pastaenden med storsta 6kning handlar om att formannen med sitt ledarskap klart visar att
patientens kvalitativa vard ar det viktigaste, att personalen upplever mangden patienter under

ett arbetspass som passlig och att det finns tillrdcklig med tid for patienten.
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Uskon organisaationi asettamiin pdamaariin
Ymmirran, miten voin omalla pdivittiiselld toiminnallani auttaa...

Organisaationi johto toimii asetettujen pdamiirien ja arvojen...

Tydskentelen erittdin taitavien hoitajien kanssa
Tybyksikdssani hoitajat ottavat kdyttdon nayttddn perustuvia...
Noudatan organisaatiomme nayttdon perustuvia...
Pyrin aktiivisesti osallistamaan potilaani hoitonsa...
Ty6suojelu toimii tydyksikossani hyvin
Organisaatiossani hoitaja saa apua kdrsimaansa stressiin tai...
Minun on mahdollista seurata hoitotyasensitiivisia hoidon...
Osallistun paivittdisen johtamisen taulun &ress3 pidettaviin...
Lahiesimieheni on avoin ja vastaanottavainen henkilékunnan...
Lahiesimieheni toimii tehokkaasti henkilokuntansa...
Lihiesimieheni toiminta viestittaa selkedsti sen, etta potilaiden...
Lahiesimieheni hoitaa velvollisuutensa huolellisesti
Sairaalani johtava ylihoitaja edustaa nakyvasti hoitotyéta
Organisaation johto ottaa huomioon hoitajien ehdotukset...
Saan kiitosta hyvin tehdysta tydstd
Suoriutumistani arvioidaan suhteessa selkeisiin ja kohtuullisiin...
Saan sddnnallisesti palautetta suoriutumisestani
Voin vaikuttaa potilaitteni |dketieteellisen hoidon...

Minulla on sopivasti itsendisyyttd hoitaessani potilaitani

Tydyksikossani hoitajat osallistuvat aktiivisesti tyhomme...
Organisaation johto arvostaa hoitajien tydpanosta

Organisaationi l3akarit kohtelevat hoitajia arvostavasti

Figur 14a Forandring fran ar 2018 till ar 2019

De pastaenden som visar en negativ trend handlar om samarbetet vardare emellan men dven
multiprofessionellt samarbetet samt den egna professionella utvecklingen. Personalen upplever
en forsamring Over att de inte far stod och hjalp av kolleger, det kanns svart att ta upp
olagenheter gallande andra vardares handlingar eller diskutera hur varden kunde forbattras.
Man upplever att méjligheten att fatta beslut tillsammans med lakarna och mdjligheten att
konsultera specialkunniga blivit simre. Aven moéjligheten att utvecklas och utbilda sig samt
paverka sina arbetsturer har gatt mot det samre.
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-10,0 -5,0 0,0 5,0 10,0 15,0
Osallistun yhdessa ladkéreiden kanssa potilaiden...
Organisaatiossani ei hyvaksytd loukkaavaa tai...

Minusta on luontevaa ottaa lddkarien kanssa...

|
|
Minusta on luontevaa ottaa toisten hoitajien kanssa... | |
Kuormitushuippujen aikaan tydyksikkoni hoitajat... [ |
Minulla on tarvittaessa mahdollisuus konsultoida yhta... | ]
Ristiriidat ratkaistaan tyGyksikdssani reilusti ja... ||
Keskustelemme usein tydyksikkdni hoitajien kanssa... [ |

Tiedan, mitd minulta vaaditaan suoriutuakseni...

Minulla on mahdollisuus kdyda keskusteluja...
Ammatillinen kasvuni viimeisen vuoden aikana on... ||
Tyoyksikéssani tuetaan hoitajia, jotka hakeutuvat... [ |
|

Organisaationi tarjoaa uralla kehittymisen...

Minulla on kdytettavissd tydssdni tarvitsemani laitteet...

Minulla yleensd on riittavasti aikaa potilailleni
Viimeisen 12 kuukauden aikana minua ei ole koskaan...
Organisaationi pyrkii tehokkaasti etsimaan ja...

Saan hyvin tietoa sairaalani tulevista suunnitelmista ja...

|
]
|
Vastaan tydvuoroni aikana sopivasta maardsté potilaita I
|
u
|
]
L

Minulla on hyvat suhteet tydyksik&ssani...

Saan tarvittavaa tukea tydyksikkani avustavalta... [ ]

Voin vaikuttaa riittavasti tydvuorojeni suunnitteluun | ]
Koen vuorovaikutuksen potilaiden ja/tai heidan...

[ |
Olen ylped hoitajan ammatistani ]

Figur 14b Forandring fran ar 2018 till ar 2019

6.2 Resultat fan fokusgruppintervjuerna

I foljande kapitel redogors for resultatet av den kvalitativa studien. Den transkriberade texten
analyserades och ur texten lyftes meningsenheter och koder fram som sedan utmynnar i

kategorier och teman.
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Meningsenhet Kod Kategori Tema

”I man om mdjlighet | Arbetsturer, semestrar, | Onskemal och | Balans mellan arbete
beaktar man 6nskemal | rattvisa livssituation, mojlighet | och fritid

for  arbetsturer och till  autonomi  och

detsamma forstds for deltidsarbete

semester”

Figur 15 Exempel fran analysen

Resultatet utmynnade i 4 olika teman; balans mellan arbete och fritid, professionell utveckling,

arbetsmiljé och -gemenskap och kommunikation och bemdétande.

Balans mellan arbete och fritid Professionell utveckling
- Autonomi - Vidareutbildning
- Mdjlighet att jobba deltid Utmaningar
- Flexibilitet Personlig utveckling
- Lamplig arbetsmangd Resurser
- Rattvisa Ansvarsomraden
Kansla av meningsfullhet
Beléning
SAMMANFATT
NING
Arbetsmiljo och —gemenskap — Kommunikation och bemdétande
- Atmosfar - Narvaro
Kansla av trygghet - Information
Respons - Klara regler och malsattningar
Egen roll i gemenskapen - Raéttvisa
Givande arbete - Stédjande
Fordndringar - Intresserad
Stabil grund - Antraffbar
Klara regler och mélsdttningar - Lyhordhet

Figur 16 Sammanfattning av det kvalitativa resultatet, kategorier som utmynnar i fyra olika teman

6.2.1 Balans mellan arbete och fritid

Vid intervjuerna av ledarna lyftes personalens behov av att sjalv kunna styra dver sin tid och
sitt liv starkt fram som en faktor som okar kéanslan av engagemang. Det maste finnas en balans
mellan arbete och de dvriga delarna av livet. Inom arbetet uppfylls denna work-life balance

genom att arbetstagarna har en mojlighet att sjalva kunna planera sin arbetstid, sa kallad
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autonomitet gallande arbetsturerna. Onskemal gallande arbetsturer och val av tidpunkt for
semester upplevdes vara viktiga. Ledarna ansag att det har skett en forandring, arbetstiderna
skall i hogre grad anpassas efter det évriga livet och inte tvartom. Aven rattvisa och flexibilitet
da det géller arbetsturer och semestertidpunkt lyftes fram som vasentliga faktorer. En flexibel

arbetsgivare leder till omsesidig flexibilitet och engagemang pa arbetsplatsen.

" Att man till exempel kan fora barnet till tandldkaren” (Intervju 1)

En mojlighet till att gora deltidsarbete da barnen & sma Okar engagemanget enligt
informanterna. Livssituationen kan aven vara kravande i senare delar av livet och da kunde
aven mojligheteten till att arbeta deltid vara en faktor som 6kar engagemanget, exempelvis en
kampig tonarstid eller egna aldrande foraldrar som behover hjélp. En lamplig arbetstid gor att

arbetstagaren orkar och motivationen halls vid liv.

”Om man befinner sig pd grdnsen till vad man orkar och det kdnns att det finns for mycket jobb

att man inte klarar av det .. //..i standig konflikt med det man vill ge och utféra” (Intervju 2)

6.2.2 Professionell utveckling

Mojlighet att utvecklas, erhalla utmaningar och fa ta ansvar upplevdes som viktigt for
engagemanget. Utmaningarna bér hallas pa ratt niva och arbetstagaren skall uppleva att hen
klarar av sitt jobb och har rétt skolning for sin uppgift. Arbetets krav skall hallas rimliga for
arbetstagarens niva, det maste finnas en balans mellan krav och kunnande med en mojlighet att
utvecklas till nasta niva. Arbetstagaren skall fa inskolning till sitt arbete och aven ha majlighet

att vidareutbilda sig.

”om personen standigt upplever att hen ar pa gréansen till vad hen kan .. //.. upplever till
exempel att hen inte har fatt tillracklig inskolning ..//.. om det kravs mera an hen klarar av att

ge sa naggar det nog engagemanget i kanten enligt mig ” (Intervju 2)
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Maojligheter till utveckling inom den egna arbetsplatsen skall géras synliga for arbetstagaren.
Arbetsplatsen skall uppmuntra arbetstagaren att utvecklas. Genom att ge arbetstagaren ett
ansvarsomrade inom den egna enheten ges en mojlighet till specialkunnande inom ett specifikt
omrade och det ger arbetstagaren en kénsla av att vara viktig for enheten. Da arbetets innehall
kanns meningsfullt halls arbetstagarens motivation och intresse upp och starker saledes
engagemanget. Ledaren frdmjar personalens engagemang genom att mojliggéra utveckling for
sin personal, ledaren ser till att det finns tillrackligt med resurser fér skolning och utbildning.

"Man madste forsoka hitta individens utvecklingsmdjligheter sda att man tillsammans kunde

’

planera karridrsutvecklingen’

Lonen tangerades vid diskussionen om vidareutbildning och engagemang. Ledarna upplevde
att en mojlighet till kompensation kunde sporra till att vidareutbilda sig och att ta mera ansvar.
Organisationen utvecklas stdndigt och fordndringar och nya projekt ar vardag, detta betyder att
personalen hela tiden maste vara fardiga att lara sig nya metoder och ta del i férandringen.
Forandringen har paverkat saval ledningen som personalen och satt storre press pa alla. Av hela

personalen har kravts flexibilitet och férmaga att andras och véxa.

6.2.3 Arbetsmiljo och -gemenskap

Arbetsgemenskapen kom upp i manga olika sammanhang under intervjuernas gang. Att
arbetsgemenskapen upplevs vara en viktig komponent for personalens engagemang star klart.
Atmosfaren pa arbetsplatsen och hur man upplever den egna yrkesrollen pa arbetsplatsen
diskuterades. Kanslan av att man &r viktig for organisationen upplevdes 6ka engagemanget,
arbetstagaren vill kdanna sig vardefull och fa respons for gjort arbete. Arbetsforhallandena

ansags viktigare an 16n da det galler engagemang.

"Mdnniskorna gdr med pd allt mojligt, arbetsturer och annat om de upplever att de dr viktiga

medlemmar i arbetsgemenskapen” (Intervju 2)
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Kollegernas betydelse for engagemanget betonades som viktig men daremot upplevde en del
av gruppen att det pratas illa om ledningen. Aven stora férandringar inom organisationen
paverkar arbetsgemenskapen och darigenom engagemanget.

“hen dr engagerad i enheten och sedan da det sker sdadana fordndringar i enheten som hen inte

upplever att ar bra, sa klart att hen da slutar” (Intervju 1)

Diskussionen kring att ledningen och ledarna far mycket negativ kritik vackte diskussion. Man
upplevde att det kanns latt att skylla pa ledningen vid manga olika tillfallen da det inte gar som
man tankt sig och situationen kanns jobbig. Det fanns bland ledarna en forstaelse for detta men
samtidigt konstaterades ocksa att en god arbetsgemenskap inte fods av sig sjalv utan att nagon

héller i tradarna.

“En god arbetsgemenskap behéver ocksd ett ledarskap” (Intervju 2)

Ledarna ansag att ledaren skall se till att grunden for arbetet ar stabilt och méjliggora en saker
arbetsmiljo, det betyder att det finns tillrackligt med resurser for att gora arbetet tryggt bade da

det géller personal, verktyg och utrymmen. Utan dessa grundstenar lider engagemanget.

6.2.4 Kommunikation och bemoétande

Bemotande av personalen lyftes fram som en viktig punkt vid fragan om hur ledarens kan
framja personalens engagemang. Ledaren skall se individen och bemdta hen vérdigt och
individuellt, personalen bor uppleva att hen blir hdrd och att ledaren har tid att lyssna. Att
bemota sin personal individuellt upplevdes som svart eftersom alla arbetstagare inte vill bli
bemotta pa samma satt, vissa vill ha klara order av sin ledare och haller ledaren som auktoritet
medan andra vill bli bemétta mera mjukt och jamlikt. Det upplevdes alltsa av stor vikt att kdnna
sin personal sa att man som ledare vet hur man skall leda sina medarbetare. Ledaren skall dven

fungera som forebild for personalen.
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“det dr de smd sakerna du uppmarksammar som visar personalen att du bryr dig, att du vet

och att du kdnner, att de inte enbart dr nagra knappar man kan flytta pa hur som helst” (Intervju

2)

Ledaren skall vara rattvis, opartisk och intresserad och hitta en balans for att méta allas behov.
Ledaren &r en mojliggorare for personalens utveckling. Ledaren bor ha tid for sin personal, vara
stodjande och latta att nd. Ledaren skall alltsa vara narvarande och antraffbar. Genom att ledaren
kanner och kommer nara sin personal &r hen ocksa lattare att ta kontakt med, personalen kénner

att hen &r en viktig del i teamet och kanslan att man latt kan ta kontakt med sin ledare nas.

“dorren till rummet skall vara 6ppen sa mycket som mdjligt” (Intervju 2)

Kommunikationen mellan personal och ledare lyfts fram vid manga olika tillfallen, inte bara
genom att halla troskeln lag och dérren 6ppen for diskussion utan dven att ledaren fungerar som
en informator for sin personal. Ledaren haller personalen underrattad vad som héander i
organisationen och vilka de gemensamma malen &r. Det finns klara malsattningar och spelregler
for verksamheten, alla jobbar for samma mal. Ledaren tar aven tag i brister och lyssnar pa

forslag. Ledaren fungerar som personalens advokat och personal trainer”.

6.3 Sammanfattning

Vid mixad metod med en forklarande sekventiell design skall den kvantitativa studiens resultat
sammankopplas med den kvalitativa studiens resultat. Enkatens resultat gav svar pa studiens
forsta forskningsfraga om personalens engagemang. Den andra forskningsfragan besvaras vid

fokusgruppintervjuerna.

NES — undersokningen visar att de bitradande avdelningsskétarna ar mycket mer engagerade
an de andra yrkesgrupperna. Barnmorskorna som var den storsta gruppen som svarade pa
enkaten har ett lagt engagemang, narmare 50% av dem ar oengagerade medan motsvarande del
for de bitradande avdelningsskétarna var ca 15%. Informanterna i intervjun ansag att de
bitradande avdelningsskodtarna har stérre mojlighet till utveckling och att tackla de utmaningar
som yrkesrollen for med sig. De far jobba bade med administrativa uppgifter och vara med och

43



paverka, men ocksa med patientarbete. De ar ett slags mellanting mellan ledare och vardare.
Den bitradande avdelningsskotaren jobbar ofta tva-skiften och har da eventuellt storre mojlighet
att balansera arbetet med det privata livet. Genom att jobba dagtid och i nérheten av ledningen
ger det en battre mojlighet att folja med vad som hander inom organisationen och erhalla aktuell
information. Detta kan vara en av orsakerna till den stora skillnaden i upplevelsen av

engagemang.

”Jag har kanske upplevt att jag nu har storre mojlighet till utveckling &n om jag vore en vanlig

vardare” (Intervju 1)

Under intervjuerna funderade man 6ver om speciellt barnmorskans starka yrkesidentitet inte
tolererar daligt bemotande och darav visar ett lagt engagemang. Det kliniska vardarbetet &r
tungt och en kénsla av att det man gor inte uppskattas kan upplevas. Vardarna bor standigt
anpassa sig efter forandringar och resursbrister. Allt detta i sin helhet paverkar antagligen

engagemanget.

Aven treskiftes arbetets pdverkan tangerades, personal som gor tre-skiften ar enligt
undersdkningen minst engagerade. Personalen upplevde enligt NES-undersékningen en
forsamring i mojligheten att paverka sina arbetsturer. Att kunna paverka sina arbetsturer
framkom som en viktig faktor for engagemang under intervjuerna. Aven mojlighet till
utveckling och utmaningar hade enligt NES-undersokningen forsamrats vilket d&ven det har stor

betydelse for upplevelse av engagemanget enligt intervjudeltagarna.

Arbetsgemenskapen och goda forhallanden mellan medarbetarna uppfattades som nagot
positivt och viktigt i bada undersokningarna. Trots att arbetsgemenskapen och kollegerna
ansags som viktiga syntes anda i NES-undersokningen en forandring till det samre da det galler
att fa stod fran kolleger och aven en 6ppenhet mellan kollegor och i det multiprofessionella

samarbetet saknades.

I NES-undersékningen upplevdes dven vaxelverkan med patienten och mojligheten att ge god
kvalitativ vard som viktig. I intervjun lyftes faktorer som meningsfullhet, arbetets innehall och
utbildning fram. Genom utveckling och utbildning ges verktyg och mgjligheter for att ge god

evidensbaserad vard.
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Den kvantitativa delen visar att personalen till 6kad grad upplever att de inte far de stod de
behdver fran ledningen. Resultatet visar att responsen inte ar tillracklig, att ledningen inte satter
varde pa arbetsprestationer och att forslag for utveckling inte beaktas. Man vet inte heller vilka
malsattningar och planer organisationen har. Dessa faktorer kom &ven upp under intervjuerna.
Ledarna ar val medvetna om att personalen behéver stdd och information, kommunikation och
bemdtande ar viktiga faktorer da det galler engagemang. Personalen vill bli sedd och fa
feedback.

7 DISKUSSION

7.1 Resultatdiskussion

Syftet med studien var att fa en uppfattning om personalens engagemang till arbetsplatsen och
fa en inblick i hur ledaren ser pd engagemanget samt hur ledaren kan framja personalens
upplevelse av engagemang. Studiens resultat visar att personalens vill ha en mdjlighet att
synkronisera sitt arbete med fritiden och kunna ge kvalitativ vard i véaxelverkan med sina
patienter i en god arbetsgemenskap. Det bor finnas mojlighet till utveckling och att fa
information om vad som hénder, stod och respons fran ledningen och en 6ppen kommunikativ

atmosfar.

7.1.1 Engagemang

Svarsprocenten for NES-undersokningen var relativt bra vid enheten, ju storre andel som svarat
desto tillforlitligare resultat. Svarsprocenten var nu storre an den varit under tidigare ar, till och
med Gver 100n mera an ar 2018. Samtidigt hade aven situationen angaende engagemanget
forbattrats fran ar 2018 trots att det skett drastiska negativa forandringar fran det forsta aret
enkaten skickades ut. Att mangden oengagerade har 6kat med 24,4 % pa fyra ar &r orovackande,
i synnerhet da ett av pastaendena som anvants for att méata engagemanget var > jag jobbar hogst

antagligen vid denna organisation om tre ar”.

Under fokusgruppintervjuerna kom engagemang som métare upp till diskussion och om det
Overhuvudtaget &r en relevant matare i dagens samhélle och arbetsliv. Borde man i stallet mata

hur nojda arbetstagarna ar? Sa som redan tidigare konstaterats (Salminen 2019) &r det i det
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moderna arbetslivet med millenialerna i spetsen ar inte lika aktuellt att engagera och binda sig
vid samma arbetsplats for langre tider, det har kanske inte med nagra faktorer pa arbetsplatsen
att gora utan det ar mera ett tillvdgagangssatt? Vad far man da ut av informationen 6ver hur
engagerad personalen & om de anda @mnar ga vidare efter en tid? Da personalen inte upplever
att de jobbar kvar inom organisationen efter tre ar kanske inte visar hur stort oengagemang de
kanner utan det ar mera en Oppen attityd, det hor till att man gar vidare och inte stagnerar for
lange pa samma plats.

Storsta delen av de som svarade var barnmorskor med yrkeshdgskoleutbildning som gor tre-
skiftesjobb, en mycket naturlig fordelning eftersom de utgor storsta delen av personalen inom
enheten. Av de som svarat hade storsta delen jobbat inom organisationen i éver 15 ar, nast
storsta gruppen 7 - 15 ar. Hur personalen annars ar fordelad enligt arbetslangd framkommer
inte. Ar det sa att storsta delen av enhetens personalen har jobbat i éver 15 ar eller &r denna

grupp mest plikttrogen att svara pa enkéter och delta i undersékningar som organisationen gor?

Stora skillnader i engagemanget kunde inte urskiljas bland de olika grupperna enligt
anstallningstiden forutom att de som jobbat 4 - 6 ar inte alls var engagerade enligt denna
undersokning. Enligt tidigare forskning framkommer att aldre arbetstagare ofta &r mera
engagerade an yngre (Korpela 2015 s. 13, Hakanen 2011 s. 40) atminstone da det galler
engagemang till organisationen (Turunen 2012 s. 34), i det har fallet vet vi inte aldern pa
arbetstagaren men man kan anta att lang anstallningstid och hogre alder kan korrelera. Enligt
Hakonen (2011, s. 40, Hakonen et al 2012 s. 73) har vikarier stdrre engagemang é&n
ordinariepersonal, i denna undersdkning var resultatet dock tvartom dven om skillnaden inte

var speciellt stor.

Varfor de bitrédande avdelningsskotarna (och &ven de dvriga ledarna) upplevde engagemang
till en s& mycket storre grad an de andra yrkesgrupperna diskuterades i fokusgruppintervjuerna.
NES- undersokningen visar att de som jobbar tre-skiften har ett mindre engagemang an de som
jobbar ett eller tva skiften. Dellve & Eriksson menar att engagemang starks genom utmaningar
och mojlighet till utveckling (2016 s. 14). Om det finns for fa utmaningar finns risk for att
arbetstagaren blir uttrakad och oengagerad (Harju et al 2014 s. 917). Mojlighet till utveckling
och utmaningar kom klart fram &ven i denna studie som faktorer som framjar upplevelsen av
engagemang. En viss status inom organisationen, titel och 16n 6kar &ven engagemanget
(Lehtoranta — Nyberg 2020 s. 25), de facto har den bitrddande avdelningsskdtaren en hogre titel
och aningen hogre 16n. Om hogre utbildning leder till 6kat engagemang fanns i tidigare
forskning olika asikter, i den har studiens resultat syns inte heller klara skillnader mellan graden
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av engagemang och utbildning. D&remot var de med hdgre akademisk utbildning och de med
andra gradens utbildning mera ndjda ar de med YH- eller hdgre YH utbildning. Intressant att
de med hogre YH-uthildningen hade ett 1agt engagemang men bitradande avdelningsskotarna

som ofta kanske har just den utbildningen visade det storsta engagemanget.

Varfor i synnerhet barnmorskorna upplevde ett lagt engagemang kunde bero pa stora
forandringar i arbetsbilden och pa resursbrist. Manga tidigare forskningar tar fasta pa att
resursbrist, arbetsforhallandena och att innehallet i arbetet paverkar engagemanget (Stromgren
et al 2013 s. 178, 180, Dellve & Eriksson 2016 s. 14). Intressant var att sjukskétarna upplevde
over dubbelt sa stort engagemang som barnmorskorna, man kan ju anta att forandringar och

resursbrist syns hos dem pa samma satt da det ar fragan om samma enhet inom organisationen.

De fem pastaenden som i NES-undersokningen var minst enhélliga med tanke pa engagemanget
var dven amnen som kom upp under intervjuerna. Att uppleva att man gor ett meningsfullt
arbete och att ledningen vardesatter ens insatser ansags viktiga, detta framkommer aven i
Hakanen et als undersokning (2012 s. 10). Att fa respons for det man gor starker engagemanget.
Da det standigt sker forandringar i organisationen och inom enheten upplevdes det som viktigt
att fa information om dessa. Genom att ta fasta pa dessa pastaenden kan man starka personalens
engagemang enligt ledarna. Oppenhet och kommunikation &r ndgot som kommer fram i bade
tidigare undersokningar (Korpela 2015 s. 2, Piirainen 2012 s.41) och under intervjuerna. Jag
anser att det ar nyckeln till manga av de faktorer som 6kar kanslan av engagemang och manga

problem kan med hjalp av en sa enkel sak som kommunikation undvikas.

Trots att engagemanget enligt NES-undersokningen inte var speciellt hogt hade véldigt fa av
delomradena gatt mot ett samre resultat jamfort med ar 2018. De pastadendena som nu hade
samre resultat handlade till storsta delen om samarbete mellan vardarna, multiprofessionellt
samarbete och professionell utveckling. Personalen upplevde alltsa en forsamring pa dessa
punkter. Det intressanta har ar att det starkt kom fram under intervjuerna att kollegerna och
arbetsgemenskapen &r viktig men att ledarna upplevde att det pratas illa om ledaren och
ledningen. Man skyller latt pa ledning och organisation om nagonting kanns negativt. En klar
”vi mot dem” uppsattning kom fram under intervjun. Enligt NES-undersékningen hade
ledarskapet trots denna upplevelse fatt enbart positiv respons jamfort med tidigare ar. Sa trots
kanslan av att ledningen far mycket negativ kritik visar resultatet att sa inte ar fallet. Daremot
har samarbetet mellan andra vardare, alltsd kollegerna, gatt mot ett samre hall angaende
engagemanget och inte alls s som man i intervjuerna uppfattade det. | intervjuerna betonades
arbetsgemenskapen, kollegorna och atmosfaren pa arbetsplatsen hogt. Kanslan av att vara en
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viktig del av enheten betonades. De sociala kontakterna framjar det affektiva engagemanget
(Lehtoranta-Nyberg 2020 s. 24) och en arbetsplatskultur fods genom interaktionen av
individerna, deras regler och atmosfar. En positiv arbetsplatskultur starker engagemanget.
(Korpela 2015 s. 15 - 16) Forutom delomradet “ledarskap” var “autonomi” och “resurser som

behovs for arbetet” de delomriden som inte visade nagon forsamring av situationen.

Vid fokusgruppintervjuerna diskuterades balans mellan arbete och 6vrigt liv, autonomins
paverkan pa engagemang och majligheten att arbeta deltid som viktiga faktorer. Dessa faktorer
ar antagligen speciellt viktiga inom denna bransch dar personalen jobbar skiftesarbete och inte
heller har mojlighet att jobba pa distans. Da man sjalv far vara med och bestdmma 6ver sin
arbetstid upplever man att man har kontroll dver situationen och styr éver sitt eget liv. Har kom
aven rattvisa och flexibilitet fram. | tidigare forskning kommer inte arbetstiden fram lika
konkret som i denna studie men réttvisa (Piirainen 2012 s.41, Lehtoranta-Nyberg 2020 s. 24)
och att kunna tillfredsstélla personalens grundlaggande behov (Robijn et al 2020 s. 382) finns
ndmnda. Jag upplever att work-life balance mycket handlar om ett grundldggande behov for de
som jobbar oregelbundna tider. Rattvisan kom tydligt fram i intervjuerna da det galler

arbetsturer och val av semestertidpunkt.

De stora forandringarna har enligt informanterna betydelse for hur man upplever engagemang,
det handlar kanske da framst om det som Malinen (2020 s. 21) kallar det specifika
arbetsengagemanget, engagemanget forsvagas om arbetsforhallandena andras. Eftersom
engagemanget &r relativt svagt enligt NES-undersdkningen och en hel del forandringar skett
inom organisationen, kan yrkesengagemang vara en orsak till varfor personalen stannar kvar
trots att de &r oengagerade. Personalen vill utbva sitt yrke och HUS ar den storsta arbetsgivaren
inom denna region dar man kan ut6va sitt yrke som t. ex barnmorska. Arbetet ger individen
positiva kanslor och man identifierar sig med sitt yrke trots att man kanske inte ar engagerad pa
andra plan.

7.1.2 Ledarskap

Under intervjuerna diskuterades hur ledaren kan frdmja engagemanget hos personalen.
Ledarens skall ha en formaga att individuellt bemota, kommunicera och ge information, ha tid
att lyssna och stédja personalen. Ledaren fungerar som forebild och skall vara rattvis, opartisk
och mojliggora en saker och stabil arbetsplats for personalen. | tidigare forskning framkommer

att kommunikation, tillit och fortroende &r viktiga faktorer, fortroende kan visas med att ge
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ansvar och betona arbetstagarens roll i organisationen (Piirainen 2012 s. 41 - 42). | intervjun
framkom dven vikten av att kanna sig meningsfull for organisationen och fa respons for sin
prestation. Socialt stdd (Korpela 2015 s. 32), rattvisa, visat fortroende och att lyssna till
personalen starker engagemanget (Hakanen et al 2012 s. 9). Arbetsforhallandena &ar en av

nyckelfaktorerna for arbetsengagemang enligt Strémberg et al (2017 s. 178)

De olika ledarskapsteorierna kom inte konkret fram under intervjun. Ledarna tanker inte i sitt
dagliga arbete att deras ledarskap ska passa in i ndgon speciell teori utan mera om hur deras
ledarskap skall passa personalen. Detta kom fram i diskussionen om bemdétande, hur ledarna
upplevde det svart att kunna beméta sin personal individuellt och pa ett satt som passar just den
specifika individen. Det &r viktigt for ledarna att personalen inte skall kdnna sig som knappar
som man bara flyttar pa. Ledarskapet liknades dven vid att balansera pa en lina. Ledarskapet

handlar om det praktiska arbetet och teorin finns med i bakgrunden.

Ledarna i intervjun upplevde att kommunikationen och informationen var viktig och att man
vill vara en mojliggorare for utveckling, vara narvarande och latt att na med 6ppen dorr och lag
troskel. LMX ledarskapet bygger pa att varje arbetstagare ar unik och relationen (dyaden)
handlar om fortroende och respekt. Relationen paverkas av mojlighet till utveckling, resurser
och ansvar. | en nara inre dyad, betyder det att arbetstagaren erhaller information och har
mojlighet att paverka. De personerna som har en inre dyad med ledaren upplever storre
engagemang, se figur 6. (Dellve &Eriksson 2016 s. 18 - 19, Walle & Lundqvist 2020 s. 6 - 7)
Man kan alltsa mycket val dra slutsatsen att LMX ledarskapet kom val fram i intervjun dven

om termen i sig sjalv inte anvandes.

Aven inom teorin om transformativt ledarskap kan likheter skonjas med hur ledarna i intervjun
ser pa sitt ledarskap korrelerat till engagemang hos personalen. Ledaren beméter arbetstagaren
som en individ och inte enbart som nagon som fyller en funktion, de har en gemensam vision.
Genom sitt handlande och arbetsmoral Okar engagemanget. Ledarskapet bestdr av en
emotionell-, en intellektuell- och en individuell del. (Piirainen 2012 s. 36) | intervjuerna
framkom forutom bemotande aven att malsattningen skall var klar, man kan anta att det handlar
om en gemensam vision, informationen och kommunikationen &r av stor vikt. Ledarna skall
aven fungera som forebild och “personal trainer” och ge mojlighet till utveckling. En
transformativ ledare fokuserar pa personlig omtanke och intellektuell stimulering (Dellve &
Eriksson 2016 s. 19). Det transaktionella ledarskapet jamfort med intervjuerna gav inte
speciellt manga likheter, de varderingar ledarna i intervjun lyfte fram passar inte in i denna
teori. Att ledaren ger direkta uppgifter och bel6nar och bestraffar personalen efter hur
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slutresultatet ter sig kom inte fram som verktyg for hur man framjar personalens engagemang

under intervjuerna.

Det tjanande ledarskapet passade till en del in med resultaten fran intervjun. Att empatiskt
lyssna och uppmuntra & gemensamma nédmnare, likval att ledaren stoder arbetstagaren att

optimera sin utveckling och jobba mot gemensamma mal.

Det autentiska ledarskapet daremot har manga gemensamma faktorer med hur ledarna i
intervjun ser pa ledarskap. Den autentiska ledaren fungerar som férebild for personalen, hen
har god sjélvinsikt och ett arligt forhallningssatt. Det ar fragan om ett transparent och etiskt
ledarskap som uppmuntrar till 6ppenhet, involvering av arbetstagaren och delande av
information. (Dellve & Eriksson 2016 s. 20 — 21, Wallo & Lundqvist 2020 s. 5 - 6)

Som sammandrag kan konstateras att mycket av den tidigare forskningen och resultatet i denna
studie angaende engagemang gar hand i hand. Ett ledarskap som betonar och vardesatter
arbetstagarens roll, ar stédjande och rattvist och dar man &r éppen i sin relation och sitt
bemdtande samtidigt som man ger ansvar och resurser &r viktigt for engagemanget. Det handlar
om att vara en del av en gemenskap och att kommunicera med varandra. Nagon klar
ledarskapsteori kunde inte urskiljas utan mera en blandning av flera olika. Jag anser att det inte
ar nagot negativt, man anvander sig av de verktyg som passar bést for den egna gruppen och
som fungerar som helhet. Engagemanget inom enheten for kvinnosjukdomar och férlossningar
befinner sig pa en kritisk niva och nagot borde goras innan det ar for sent. Ledarskapet har

betydelse for engagemanget men manga andra faktorer spelar ocksa in.

7.2 Metoddiskussion

| detta kapitel diskuteras metodval och studiens validitet och reliabilitet. Studiens styrkor och

svagheter reflekteras.

Skribenten valde att anvanda sig av mixad design for att fa ett bredare perspektiv pa fenomenet
som ville undersokas och de optimala svaren pa forskningsfragorna. NES-undersokningen stod
for den kvantitativa delen och fokusgruppintervjuerna foér den kvalitativa delen.
Forskningsfragorna som var tva till antal var uppdelade enligt metoden, den forsta fragan var
kvantitativ medan den andra var kvalitativ. Det kdndes naturligt att anvénda sig av forklarande
sekventiell design, det vill s&ga att den kvantitativa delen kommer forst och efter den foljer den

kvalitativa delen (Borglin 2017 s. 242) eftersom studien bérjade med den kvantitativa delen och
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bygger pa med den kvalitativa. Mixad design kan med fordel anvandas om man vill 6ka
trovéardigheten i resultatet eller om endera metoden inte &r tillracklig for att besvara
forskningsfragorna (Borglin 2017 s. 237). | denna studie ansags bada angreppssatten behovas

for att fa ett storre forstaelse for ledarskap och arbetsengagemang.

Den kvantitativa delen bestod av en fardigt ifylld enkat, en retrospektiv tvérsnittsundersékning.
Urvalet kunde inte paverkas, endast avgransningar kunde goras. Skribenten erholl materialet
efter godkant forskningslov fran HUS. Eftersom radata inte fanns att tillga erholls materialet
fardiganalyserat vilket skribenten inte hade réknat med. Ett fardigt resultat underléttade
analysprocessen. Att skribenten sjélv hade analyserat materialet hade naturligtvis varit en
larorik process och kunde eventuellt ha lett till en bredare syn eller annan synvinkel pa temat.
Eftersom det ar fragan om en kvantitativ undersokning kan resultatet generaliseras, det grundar
sig inte pa tolkningar utan pa numeriska varden. Oberoende vem som analyserar materialet &r

resultatet det samma.

Skribenten valde att anvanda sig av materialet fran 2019 ars enkat eftersom det ar 2020 i mars
da enkéaten besvarades var en handelserik tid inom organisationen och samhallet. En del av
enheterna inom HUS (dé&ribland enheten for kvinnosjukdomar och férlossningar) tog i bruk det
nya patientdataprogrammet Apotti och pandemin Covid -19 ruskade om sjukhusens vardag
samtidigt som NES-forfragningen skulle besvaras. Ingen visste riktigt hur nasta dag skulle se
ut eller fora med sig. Apotti vackte starka kanslor hos personalen och kravde mycket talamod
och energi. Pandemin medférde manga forandringar pa avdelningarna med kohort-avdelningar
och sténdigt foranderliga restriktioner. Man visste inte hur det hela skulle fortsétta och sluta,
personalen levde i en standig oro och stress. Att forlita sin undersokning om graden av
engagemang gjord pa en enkat besvarad under denna tid kandes inte tillforlitligt, det berattar
naturligtvis situationen just i den stunden men ar kanske inte enhetlig med hur det i normala

fall ar.

Da det galler enkéater som skickas ut elektroniskt till personalen finns alltid risken att enkaten
drunknar i all annan post, gloms bort eller blir slarvigt ifylld eftersom nagon utsatt tid for
deltagandet inte utsetts utan svarandet sker vid sidan om jobbet. Svarsprocenten paverkar
undersokningens reliabilitet. Svarsprocenten for enkéten inom den enhet skribenten undersokte
ar 2019 var god i jamforelse med svarsprocenten i hela HUS, 45% vs 28%. Ju hogre
svarsprocent desto battre tillforlitlighet. Med en svarsfrekvens pa nastan halften kan man anda
anse att undersokningens tillforlitlighet ar acceptabel.
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Formagan att svara utifran ett bredare perspektiv kan vara kravande, det blir latt sa att den
kansla och situationen man just da befinner sig i (stressad, utvilad, irriterad, férandringar osv)
kan bli avgorande for hur man svarar. Hur mycket dessa yttre faktorer paverkar kan inte pavisas.
Man kan dock anta att validiteten och reliabiliteten av undersokningen kan paverkas av dessa

faktorer.

Den kvalitativa delen av studien bestod av tva fokusgruppintervjuer. Skribenten valde
halvstrukturerad fokusgrupp som intervjumetod eftersom det ger en storre frihet for diskussion
och det kan under intervjuns gang fodas nya infallsvinklar och syn pa amnet som onskas
undersokas. Inbjudan till intervjun skickades ut till dryga 30 informanter varav 11 6nskade
delta. Slutligen gjordes tva intervjuer med 4 informanter i varje. Da intervjun &r fullstandigt
frivillig att delta i var skribenten trots det relativt ldga deltagandet nojd Gver antalet. Flera
intervjuer eller storre grupper kunde eventuellt ha gett ett bredare resultat. Genom att en
inbjudan hade skickats ut till ett storre antal ledare skulle antagligen antalet grupper kunnat
utokas, det kandes anda naturligt att endast anvanda sig av ledaren vid enheten for
kvinnosjukdomar och foérlossningar eftersom det var den enhetens svar som analyserats i den
kvantitativa delen. Grupperna férdelades homogent med avdelningsskétare och bitrddande
avdelningsskotare var for sig for att inte dynamiken i gruppen inte skulle rubbas (Wibeck 2017
s. 176).

Materialet analyserades med kvalitativ innehdllsanalys. Gruppen i sin helhet, inte individen
analyserades. Processen var strukturerad, materialet analyserades induktivt ord for ord och
tolkades darefter. Trovérdigheten i en kvalitativ undersokning &r inte alltid latt att bevisa. Det
ar darfor viktigt att processen ar strukturerad och noggrant beskriven. Resultatet fran den
kvantitativa studien anvandes som grund for att bygga upp intervjufragorna. Bada studiernas
resultat analyserades skilt men flatas sedan samman. Vid mixad metod pratar man om en
metaslutsats (Borglin 2017 s. 244)

Valet av metod gav svar pa de frdgor som stallts och var passande for denna typ av
undersdkning. Avgransningen av den kvantitativa undersékningen kunde eventuellt ha varit en
annan, exempelvis en storre del av enheterna inom HUS eller ett annat &r. Ar 2020°s resultat
visar antagligen ett mycket annorlunda resultat. Skribenten &r sjalv en del av enheten som
undersoktes och att kunna halla hog objektiviteten ar av stor vikt. Genom att fokusera pa

enheten som helhet och inte de enskilda avdelningarna kunde resultatet dock hallas objektivt.
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Man kan &ven fundera 6ver om en annan form av intervju kunde ha gett mervarde for resultatet,
exempelvis enskilda intervjuer. Aven fullstandigt strukturerade fragor kunde ha gett en annan
vinkel pa resultatet. En intervju med strikt strukturerade fragor kan dock latt helt omedvetet
fora intervjun mot ett visst spar eller mot ett for skribenten onskat resultat. Rollen som
moderator var ny for skribenten och det kan handa att en digrare erfarenhet kunde ha gett
mervarde, det ar inget som kan paverkas. Ett storre urval av informanter, en annan form av
intervju eller fragor kunde ha gett ett bredare resultat och &r nagot man kan fundera 6ver att

anvanda i eventuella fortsatta undersékningar.

Analysen av det kvalitativa materialet gjordes systematiskt och texten ldastes igenom upprepade
ganger. Aven denna process var ny for skribenten men med hjilp av den noggranna

genomgangen sakerstalls trovardigheten.

Mycket forskning har gjorts om engagemang och arbetsmotivation. Temat ar valdigt aktuellt
med tanke pa nativiteten och situationen pa arbetsmarknaden. Det ar viktigt att ocksa i
fortsattningen undersoka fenomenet pa arbetsplatser (exempelvis med NES-undersokningen)
och dven i storre sammanhang och motivera personalen varfor det ar viktigt att delta. Med dessa
svar kan man hitta verktyg for att 6ka engagemanget. Aven funderingarna dver om engagemang
ar den ratta mataren kunde vara intressant att spinna vidare pa. | denna studie hérdes personalen
genom kvantitativ undersékning, vore dven intressant att hora deras asikter om faktorer som

Okar engagemanget i en kvalitativ studie.

Detta har varit en intressant, larorik och stundvis en ganska arbetsam process. Att skriva ett
arbete av denna omfattning tar sin tid och kréaver ibland pauser och behov att ta ett steg at sidan
for att kunna se det hela fran ett nytt perspektiv. Den plan jag hade fran borjan har under arbetets
gang levt, forandrats och utvecklats. Arbetet har levt under processen och slutligen utformats
till den slutliga produkten. Da man gor en undersokning vet man aldrig hur historien kommer

att sluta.
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8 SLUTSATS

”Tyon imu kannattelee, innostaa, tarttuu, luo uutta ja tuottaa. Sitd on mahdollista lisdtd
tyopaikan palvelevaa johtamiskulttuuria kehittaméalla, tydryhman myonteisella ja
uudistushakuisella vuorovaikutuksella ja toiminnalla seka jokaisen tyontekijan itse
tuunaamalla omaa ty6ta entista innostavammaksi. Tyoyhteisojen voimaantuminen alkaa
omien voimavarojen ja mahdollisuuksien tunnistamisesta ja jatkuu sen jalkeen arkisina
pienind muutoksina tydssa ja vuorovaikutuksessa, omassa olemisessa tydyhteison jasenena tai
esimiehend. Itseensa uskovat, tydon imua kokevat ja sinnikkaat tyontekijat ja tydryhmat

’

selvidvat vaikeistakin muutoksista.’

(Hakanen et al 2012 s. 78)

Hakanen slar huvudet pa spiken i sin text om “tyén imu”. Texten beskriver karnan da det &r
fragan om arbetsengagemang och arbetsgladje. Engagemang ar otroligt viktigt och genom att

stoda till att uppna och uppleva engagemang kan man forebygga manga negativa konsekvenser.

Jag var redan fore jag bérjade skriva arbetet dvertygad om att engagemang ar viktigt och att
ledaren har en stor roll i detta drama, da jag nu &r i detta skede av min studie har jag fatt mina
tankar bekraftade. Det har ar dock inget som fods av sig sjélv och det finns inte endast en vég
att g, engagemang ar mycket mangfacetterat och otroligt manga olika faktorer spelar in. Jag

hoppas att detta arbete skall pAminna om vad som ar viktigt och kunna hjalpa pa véagen

Manniskan ar en holistisk helhet dar alla olika delar bor vara i balans. Jag hoppas anda att man
genom ett fungerande ledarskap kan hjalpa personalen att na denna balans. Jag tror att man

kommer langt genom att kommunicera och vara néarvarande.

Det ar speciellt viktigt att varna om sin personal i en tid som denna.
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FIGURER

Figur 1. Befolkningsprognos

Statistikcentralen. Tillganglig:
https://www.stat.fi/tup/suoluk/suoluk vaesto sv.html#Befolkning%200ch%20befolknin
gsprognos%20efter%20%C3%A5Idersgrup Hamtad 15.9.2020.

Figur 2. Referensram for magnetsjukhusmodellen

HUS Arsberéttelse for vardarbetet 2019. Tillganglig: https://husinvuosi.fi/wp-
content/uploads/2020/10/hus_hoitotyon_vuosikertomus 2019 sve final-1.pdf Hamtad
11.3.2021.

Figur 3. HUS strategi

HUS. 2019. Ny strategi och nya vérderingar. Tillganglig: https://husinvuosi.fi/sv/hus-
2019/ny-strategi-och-nya-varderingar/ Hamtad 5.10.2020.

Figur 4. Faktorer som paverkar arbetsengagemanget. (Sammandrag av kapitel 3.1,
Beatrice Ohman)

Figur 5. Ledarens roll for arbetstagarens engagemang. (Sammandrag av kapitel 3.2,

Beatrice Ohman)

Figur 6. Leader-Member exchange

Kullander, Karin, Nilsson Caroline. 2019. Ledarskap — ett kugghjul i maskineriet! En
flermetodsstudie om ledarskap inom industrin. Goteborgs universitet. Tillganglig:
https://gupea.ub.qu.se/bitstream/2077/61712/1/qupea 2077 61712 1.pdf Hamtad
14.10.2020.

Figur 7. Autentiskt ledarskap

Dellve, L., Eriksson, A. 2016. Hallbart ledarskap -1 vardag och férandring. Tillganglig:
http://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:953495/FULL TEXTO1.pdf Hdmtad
16.5.2020.
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Figur 8.

Forklarande sekventiell design (gjord av Beatrice Ohman med modell av
Borglin)

Borglin, G., 2017, Mixad metod - en introduktion. Henricson (red.) Vetenskaplig teori och
metod, fran idé till examination inom omvardnad, Andra uppl., Studentlitteratur, Lund.

Figur 9.

Figur 10.

Figur 11.

Figur 12.

Figur 13.

Figur 14a.

Figur 14b.

Figur 15

Figur 16.

Bakgrundsfaktorer (NES-undersokningen)

Graden av engagemang bland alla informanter inom enheten for kvinnosjukdomar
och forlossning, 2015 — 2019 (NES-understkningen)

Engagemang enligt yrkesgrupp (NES-undersokningen)

Engagemang enligt arbetstid (NES-undersékningen)

Engagemang enligt arbetsar (NES-undersokningen)

Forandring fran ar 2018 till ar 2019 (NES-undersokningen)

Forandring fran ar 2018 till ar 2019 (NES-undersokningen)

Exempel pa analys (Beatrice Ohman)

Sammanfattning av det kvalitativa resultatet, kategorier som utmynnar i fyra olika

teman (Sammandrag av kapitel 8.2, Beatrice Ohman)
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BILAGOR

Bilaga 1

NES-UNDERSOKNINGENS OLIKA DELOMRADEN OCH PASTAENDEN

NES + VAITTAMEAT ot s
—  Minusta on luontevaa offaa toisten hoftajien kanssa puhesksi epdkohtia. jos havaitsen jotain. joka
heidin toiminnassaan woi vaikuttaa potilaan hoitoon haitallisest
. Laadukkaan ammatilisen toiminnan perusteet

—  Usken organisaationi asetamiin p3amasrin

- Kuormitushuippujen siksan tyyksikkéni hoitajst tarjoavat oma-aloitieisesti apua toisilleen

~  Minulla on tandttsessa mahdollisuus konsultoida yhts tai useampaa asianuntias (kuten haitotyén
Kiiinist3 asiantuntjaz, haitotyén Kiinista opetizjas, kokeneempaa hoitsjaa jne.) saadakseni apus
patlaidzn hoitoan lityvin kysymyksiin

- ‘¥Ymma&rrsn, miten voin omalls pSivittiisells toiminnaliani auttaa organisastion
sasvuliamisesss

—  Organisaationi johte taimil asetetiujen paamasrien ja arvejen mukaisest

- Ristiridst ratkaistaan tyayksikissani e
_ Tysskemslen erittSin tztavien hottzjien kensss o

ja yhdenmukaisesi

den hoitoa woitaisiin

- Tyéyksikéssini hoitsjat onavat kayessn nayndan perustuvia toimintamallejs vastataksaen - Keskustelamme usein fybyisikoni hoitsjien kanssa siit3, miten potl
zatilziden yksilalisin @rosisin parantaz

. Ammatillinen kaswu

—  Noudstan organisasfiomme ndyfioen perustuvi

soimintaohjeita potilzitieni pai
—  Pyrin aktiivisesti csallistamaan potilaani hoitensa suunnittehuun, toteutukseen ja anvicintiin
- Tyésuojelu toimii tydyksikdssani hywin
- Orpanisaatiossani hoitzja saa apus

- Tieddn, mits minulta vaaditasn sworiutuskseni tehtavistani entisti paremmin

) . B _ - Minulla on mahdollisuus k3ydd keskustaluja ammatiurzllani etenemisests

rsimaansa stressiin tai tyduupumukseen

- Minun on mahdallista s=urata hoitctybsensitivisid hoidon twioksia, kuten potilaiden kaswmisten ja
painehasvojen miirad - Tybyksik

- Ammatiliinzn kasvuni viimeisen wieden aikana on ollut merkitivia

i tustaan hoitsjia, jotka hakeutuvt jatio- jaftsi lisSopintainin

—  Oeallistun p3ivittaisan johtamisen taulun S&ress3 pidenavin kokouksiin, joissa keskustellaan myés
noitetySsensitivisizia hoidon Wicksista

- Johtaminen

- Organisaationi tarjeas uralla kehittymisen mahdellisuuksia hoitsjille. jotka haluavat toimia
potilastydssi

. Tyinteossa tarvittavat resurssit

- L3nie:

eni on avoin ja i shdotuksille
—  Lshiesimieheni toimil tehokkaast henkilskuntansa puclessapuhuiana = Minulla on kayt=tiavissd tydssdni tandtsemani lsitieet ja valineet
—  Lshissimisheni toimints viestittsd sslkedsti sen, entd potilsiden hoidon |asty on tyéyksikizsamme - Vastaan pyGworoni Jikana sopivasts maarsts potiaits
1zreein 212 —  Minulla yi==ns3 on riittivast aikaa pofilaillen

- L3niesimigheni hoitsa velvollisuwtensa huolelisesti B R . N
. - o e —  Vimeisen 12 kuuksuden aikana minua =i ole koskaan pyydetty tekemasn mit3an sellaista, joka
- Sairaalanijohiava yiinitsjz edustas nikyddsti hoitotysts olisi gilut haitallista patilaan haidalle
—  Organisastion johto ottsa husmizon hoitsien ehdotuksst toiminnan kehitamissisi N s e .

gani= Temise - Organisaationi pyrkil iehokkass!i etsimin ja ottamaan kayttbén vilineits ja menetelmis, joilla
—  Baan kiitosta hywin tehdysts tydsta woidasn wkea hoitajien tekemis i
- Suoriutumistani srvicidsan suhteesss selaisiin ja kohtuullisiin tavoithesiin . _

e k . Muut sitoutumiseen vaikutiavat tekijat

- Sasn sasnndlisest palautstiz suorutumisestan

. Autonomia
- Voin vaikunaa potilaieni 33ketieteellisen hoidon suunnineluun |3 totutukseen

- Saan hyvin tietoa sairaalani wievista suunnitzlmista ja tawoitteista

- Minulla on hyvat suhtest tydyksikdssani tydskenteleviin hoitajiin

— Minulla on sopivasti itsendisyytia hoftasssani potilsitani - Saan tarvitiauas ke tyoyksikkani ta tydtehtaveni nofsmisaksi
- Tydyksikéssdni hoitajat osallistuvat aktiivisesti tyéhamme lityvidn paatiksentakoan —  Voin vaikuttsa riittévisti tybvuorojeni suunnitteluun
- Organissation johto arvostss hoitajien tySpanosts - Koen vworovaikutuksen potilsiden jaltai heidn perheidenss kansss mielekkidnd

- Moniammadilinen yhteistyd - Olen yiped heitsjan ammatistani

- Organisaationi |33karit kohtelevat hoitajia arvostavasti . Sitoutuneisuuden aste

- Ossllistun yhdessd |adkareiden kanssa potilsiden hoitos koskevaan tiksentekoon

. A P - Suosittelisin 1513 organiszatiota ystivilleni erinomaisena tydpaikkana
- Organ &i hyviksyta 1ai hiirit kEptstE

- Organisaationi innestaa minut huipgusuorituksiin
—  Minusts on luontevaa ottaa I3Sksrnen kanssa puheeksi epakohtia, jos havaitsen jotain, joka heidin =

toiminnassaan voi vaikuitaa potilsan hoitoon haitallisest

- Todennskbisimmin tydskentelen tiss3 organisastiossa kolmen weden kulutius

@

- Olen valmis panostamasn ja tekem3sn tystd crganisaationi onnistumiseksi

Junttila, Kristiina, 2018. Hoitohenkilékunnan kokema tyén imu nurse engagement survey
tuloksia 2018 HYKS neurokeskuksessa. Tillganglig:
https://hussote.sharepoint.com/sites/12075/Hyvt%20tulokset/Forms/Allltems.aspx?Fold
erCTID=0x012000DD595D790D7F0A43A1708A9A303BD3B0&id=%2Fsites%2F120
75%2FHyvt%20tulokset%2FNES%2FNES%5FNeuro%5F2018%2Epdf&parent=%2Fsi
tes%2F12075%2FHyvt%20tulokset%2FNES Hamtad 4.10.2020
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Bilaga 2

INFORMATION OM STUDIEN
Basta avdelningsskotare/bitradande avdelningsskotare,
Jag heter Beatrice Ohman och studerar halsoframjande vid Arcada, hogre YH.

Inom vérdbranschen ar personalbristen ett okande problem. Vardare funderar pa att byta bransch och en
stor del av personalen gar i pension inom kort. Det &r viktigt att f3 personalen att stanna kvar pa

arbetsplatsen, exempelvis genom 6kat engagemang.

For tillfallet skriver jag mitt masterarbete. Syftet med arbetet ar att fa en storre forstaelse for hur
engagerad personalen &r och hur ledaren kan paverka och framja detta arbetsengagemang. Studien
kommer att besta av en kvantitativ del (analys av NES-undersokningen) och en kvalitativ del.

Den kvalitativa delen bestar av fokusgruppintervju och har behover jag din expertis. Som ledare har du

den erfarenhet denna undersdkning behdver och jag vore tacksam om du ville delta.

Fokusgruppintervju handlar om att man i grupp diskuterar olika teman, i detta fall ledarskap och
engagemang. Intervjun tar ca 30 - 60 minuter och ni far fritt diskutera kring pa forhand bestamda

teman/fragor. Intervjun dokumenteras genom inspelning for att senare kunna analyseras.

Materialet kommer inte att anvandas till nagot annat andamal &n till denna undersokning och ar
fullstandigt konfidentiellt. Undersdkningen foljer god vetenskaplig praxis och de etiska riktlinjer som

angetts av forskningsetiks delegationen (TENK).

Intervjun ar fullstandigt frivillig och du kan avbryta deltagandet nér helst du 6nskar. VVanligen meddela

mig per epost om du vill delta i intervjun.

Tusen tack for din hjélp!

Beatrice Ohman Ira Jeglinsky- Kankainen
Studerande, HYH, Arcada Overlarare i rehabilitering, Arcada
050 — 4138241 040 - 5114686

beatrice.ohman@hus.fi ira.jeglinsky-kankainen@arcada.fi
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Bilaga 3

SAMTYCKE ATT DELTA | FOKUSGRUPPINTERVJU OM PERSONALENS
ARBETSENGAGEMANG OCH OM LEDARENS ROLL | ENGAGEMANGET

Jag har fatt tillracklig skriftlig och muntlig information och svar pa mina eventuella fragor om

studien och intervjun.

Jag samtycker att delta i intervjun pa frivillig basis, det betyder att jag nar som helst kan avbryta
deltagandet utan att ange orsak.

Inga personuppgifter kommer att anvéandas i intervjun och materialet behandlas konfidentiellt.

JA, jag onskar delta i intervjun

Datum Plats

Underskrift Namnfoértydligande



Bilaga 4

TIETOA TUTKIMUKSESTA

Hyva osastonhoitaja/apulaisosastonhoitaja,
Nimeni on Beatrice Ohman ja opiskelen Arcadassa YAMK terveyden edistamista.

Terveydenhuoltoalalla henkilostopula on kasvava ongelma. Hoitajat harkitsevat alan
vaihtamista ja suuri osa henkilokunnasta jaa pian elakkeelle. On tarkeda saada henkilosto
pysymaan mahdollisimman pitkaén toissa, esimerkiksi lisddmalla sitoutumista.

Kirjoitan parhaillaan lopputy6téni, johon on tarkoitus saada laajempaa ymmarrystd, miten
sitoutunut naistenklinikan henkil6kunta on tydhén ja miten johtaja voi vaikuttaa tydhon

sitoutumiseen.

Tutkimus on kaksiosainen, maarallinen tutkimus (NES-kyselyn tulosten analysointi) ja toinen

osa on laadullinen ryhméhaastattelu.

Tarvitsen ammattitaitoasi johtajana ryhmahaastatteluosioon. Olisin hyvin kiitollinen jos

osallistuisit tdéhan haastatteluun.

Haastattelu tapahtuu ryhmdassd, aiheena on johtajuus ja sitoutuneisuus, josta ryhmda saa
keskustella melko vapaasti. Haastattelu kestad noin 30-60 minuuttia. Haastattelu nauhoitetaan,
jotta analyysi materiaalista onnistuu jalkeenpdin. Materiaalia ei kéytetd mihinkaan muuhun
tarkoitukseen kuin tdhan tutkimukseen ja on taysin luottamuksellinen. Tutkimusta ohjaa hyva
tieteellinen kaytanto ja tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeet.

Haastattelu on tdysin vapaaehtoinen ja voit milloin tahansa, ilman syyta jattdytyd pois.

Ystavéllisesti ilmoita minulle sdhkopostitse mikali haluat osallistua haastatteluun.

Tuhannet kiitokset!

Beatrice Ohman Ira Jeglinsky - Kankainen
Opiskelija, YAMK, Arcada Yliopettaja, Arcada
050-4138241 040 - 5114686

beatrice.ohman@hus.fi ira.jeglinsky-kankainen@arcada.f
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Bilaga 5

SUOSTUMUS OSALLISTUA RYHMAHAASTATTELUUN KOSKIEN
HENKILOKUNNAN SITOUTUMISESTA TYOHON JA JOHTAJAN
VAIKUTUKSESTA SITOUTUMISEEN

Olen saanut tarvittava tieto kirjallisesti ja suullisesti ja olen saanut vastauksia mahdollisiin

kysymyksiini tutkimuksesta ja haastattelusta.
Haluan osallistua haastatteluun.

Osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voin milloin tahansa keskeyttdd osallistumiseni.

Mit&én henkil6tietoja ei tulla kdyttdmaan haastattelussa ja se on taysin luottamuksellinen.

KYLLA, haluan osallistua haastatteluun.

Pvm Paikka

Allekirjoitus Nimenselvennys



Bilaga 6

FOKUSGRUPPINTERVJU AV LEDARE PA KVINNOKLINIKEN

- Teman: Ledarskap och engagemang

Fragor for halvstrukturerad fokusgruppintervju:

1. Vilka faktorer tror ni som ledare paverkar arbetsengagemanget hos personalen?
(Mitka seikat vaikuttavat henkilékunnan tyéhon sitoutuneisuuteen?)

2. Hur kan ledarskap paverka/framja personalens engagemang? (Miten johtaminen
vaikuttaa/edistad henkilékunnan sitoutuneisuutta) Johtajan rooli? Johtamistyyli?

3. Vilken betydelse har arbetsgemenskapen pa engagemang? Hur skall arbetsgruppen
ledas? Miké& on tyoyhteison merkitys sitoutuneisuuteen? Kuinka tydyhteiséa tulisi
johtaa?

4. Vilka tankar vacker resultatet fran NES-undersokningen? (Mitd ajatuksia NES-kyselyn
tulokset heréattavat)

- Eri tydntekijaryhmien sitoutumisen suhteen?

- Miksi johtajat ovat sitoutuneempia kuin muu henkilokunta?



