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Sammanfattning

Att vara legitimerad (leg.) djursjukskotare innebar ett stort ansvar for omvardnaden av djur inom
djursjukvarden. En leg. djursjukskotare som arbetar pa operationsavdelningen behéver kunna skéta
avancerade arbetsuppgifter sésom omvardnad av djuret under hela narkosen, kontroll av teknisk
utrustning som anestesiapparatur samt kunna arbeta med ett aseptiskt forhallningssatt. Syftet med
studien var att undersoka vilka anledningar som finns till att leg. djursjukskétare vill 1dmna
respektive stanna pa operationsavdelningen. Tidigare forskning inom humanvéarden samt
djursjukvarden i andra lander visar bland annat att resursbrist pa arbetsplatsen ar kopplat till
emotionell utmattning samt att relationen till chefer och kollegor har en stor inverkan pa huruvida
anstallda stannar pa eller lamnar arbetsplatsen. Enligt forfattarnas vetskap saknas kvalitativa studier
inom djursjukvérden i Sverige. Vidare forskning behdvs darmed for att kunna identifiera
arbetsmiljorelaterade framgangsfaktorer och risker. Studien &r en kvalitativ intervjustudie med
induktiv ansats. Sju leg. djursjukskotare intervjuades om arbetsmiljon pa sin nuvarande och/eller
foregéende arbetsplats for att analyseras med en manifest och latent innehallsanalys. En avsaknad
av utvecklingsmojligheter, stress och att inte kdnna sig uppskattad ar anledningar till att leg.
djursjukskotare lamnar operationsavdelningen. Studiens respondenter beskriver trivsel med
kollegor, bra arbetsledning samt en utvecklande och inspirerande arbetsplats som anledningar att
stanna pa operationsavdelningen. Resultatet i studien ger en anvisning om vilka omraden som bor
vidareutvecklas for att fa en djupare forstaelse for leg. djursjukskotares arbetssituation och vilka
forandringar branschen behéver genomga for att méta den pafrestande arbetsmiljon.

Nyckelord: Anledningar att lamna, Anledningar att stanna, Arbetsmiljo, Djursjukskotare, Kvalitativ
studie, Operationsavdelning.



Abstract

Being a licensed veterinary nurse entails big responsibility for the care of animals in animal health
care. A licensed veterinary nurse working in the surgical ward needs to be able to handle advanced
assignments such as caring for the animal during anesthesia, control of technical equipment such as
anesthetic machines as well as working with an aseptic approach. The purpose of this study was to
investigate the reasons behind licensed veterinary nurses' decision to leave or stay in the surgical
ward. Earlier research in human healthcare as well as animal healthcare in other countries has shown
that lack of resources at the workplace has ties to feelings of emotional exhaustion and that managers
and colleagues have a big impact on whether employees decide to stay or leave the workplace. No
qualitative studies about work environment in animal healthcare have been conducted in Sweden
according to the authors previous knowledge. Further research is therefore needed to be able to
identify the work environment-related success factors and risks. The study is a qualitative interview
study with an inductive approach. Seven licensed veterinary nurses were interviewed about the work
environment at their current and/or previous workplace and the data was then analyzed with a
manifest and latent content analysis. A lack of opportunities for personal development, stress and
the feeling of underappreciation are reasons why licensed veterinary nurses leave the surgical ward.
The respondents in this study describe satisfaction with colleagues, good work management and an
evolving and inspiring workplace as reasons to stay in the surgical ward. The result of this study
provides some direction of which areas should be further explored to maintain a deeper
understanding of licensed veterinary nurses’ work situation and what changes the industry needs to
make to provide for the demanding work environment.

Keywords: Qualitative study, Reasons to leave, Reasons to stay, Surgical ward, Veterinary nurse,
Work environment.
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Inledning

Att vara leg. djursjukskotare innebar ett stort ansvar for omvardnaden av djuren.
Enligt en rapport av Jervinge (2016) publicerad av Naturvetarna upplevde ca 80%
av de 865 leg. djursjukskotare som svarade pa en arbetsmiljoenkéat att deras
arbetsbelastning under det senaste aret varit hog eller mycket hog. Det framkom
aven att ca 60% frekvent arbetade dvertid, vilket ledde till konklusionen att det
behdvdes battre organisering kring arbetet. Jervinge (2016) presenterar att det rader
brist pa djursjukskotare i landet, vilket vidare styrks av Sveriges akademiska
centralorganisations (Saco) arliga rapport om arbetsmarknadsprognoser (2023) som
menar att Jordbruksverket och branschen aterkommande uppmarksammat bristen.
Saco (2023) beskriver vidare att rekryteringsbehovet under 2023 uppgar till ca 350
personer och att antalet utbildningsplatser for leg. djursjukskotare inte ar tillrackligt
for att tacka behovet. Da denna studie genomférdes ar 2023 fanns ca 2100 leg.
djursjukskotare i Sverige (Saco 2023).

| en rapport fran Royal College of Veterinary Surgeons (RCVS) (2022)
sammanstélldes data fran Storbritannien éver anledningar till att djursjukskotare pa
egen begéran tagits bort ur RCVS Veterinary Nurse register (ett register dver
nuvarande och tidigare data Over samtliga registrerade djursjukskotare i
Storbritannien). Rapporten avhandlade data fran aren 2017-2021 dar de tre
vanligaste orsakerna att tas ur registret bendmndes vara “Avbrott i karridren” (23—
28 % beroende pé ar), “Att lamna branschen permanent” (2027 % beroende pa ar)
och “Att flytta/atervanda utomlands” (10-11 % beroende pa ar). Samma rapport
presenterade aven data fran 2019 kring anledningar till att djursjukskotare
planerade att lamna yrket. En tydlig majoritet (77 %) av de nastan 7000 tillfragade
havdade att 16nen var anledningen till att de planerade att lamna yrket (RCVS
2022). 60 % svarade att anledningen var att inte kdnna sig uppskattad, orelaterat till
I6n (RCVS 2022). Andra anledningar som uppgavs i rapporten var till exempel
dalig balans mellan arbete och fritid (46 %), karriarbyte (41 %), missndje med
karriarmojligheter (40 %), langa eller obekvama arbetstider (35 %), kronisk stress
(29 %) och avsaknad av flexibilitet i arbetstider (29 %). | enké&ten kunde
respondenterna valja mer an ett svarsalternativ, vilket forklarar varfor det totala
procenttalet dverstiger 100 % (RCVS 2022).
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Enligt forfattarnas vetskap saknas kvalitativa studier om arbetsmiljo inom
djursjukvarden i Sverige. Studien amnar darmed fungera som kunskapsunderlag for
vidare undersokningar samt for kliniker och djursjukhus som &r intresserade av att
optimera sin arbetsmilj6. Studien genomfordes som en del av en kandidatexamen i
djuromvardnad.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att understka vilka anledningar det finns till att leg.
djursjukskotare vill lamna respektive stanna pa operationsavdelningen.

¢ Vilka anledningar finns det till att en leg. djursjukskotare valjer att lamna
operationsavdelningen?

e Vilka anledningar finns det till att en leg. djursjukskotare valjer att stanna
pa samma operationsavdelning i 3 ar eller mer?
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Bakgrund

2.1 Leg. djursjukskotare

En leg. djursjukskotare har bade en formell och en reell kompetens. Den formella
kompetensen ar den teoretiska kunskapen som erhalls under utbildningen och den
reella kompetensen &r det som behérskas i praktiken (Jordbruksverket 2021).
Vidare beskrivs olika uppgifter som en leg. djursjukskétare far utfora sasom:

e Kommunikation och radgivning till djuragare.

e Journalforing.

e |dentitetsmarka och kontrollera ID-markning.

e Vaccinationer.

e Administrera lakemedel peroralt, rektalt, subkutant, kutant, intramuskulart

och intravenost.

e Placera intravends kateter.

e Utfdra enklare suturering av hud och suturtagning.
For att fa arbeta pa en operationsavdelning, hantera narkoser och utfora perioperativ
omvardnad av patienter kravs det att den formella kompetensen innehas. Enligt
Jordbruksverket (2021) innefattar det foljande uppgifter:

e Hantera narkosgaser, anestetika och analgetika enligt gallande

bestammelser.

e Forbereda patient och operationsomradet infor kirurgiska ingrepp.

e Intubera och genomféra manuell ventilation.

e Overvaka olika anestesiformer samt fora anestesijournal.

2.2 Arbetsrelaterad stress

En leg. djursjukskotare som arbetar pa en operationsavdelning behéver kunna skota
avancerade arbetsuppgifter sasom omvardnad av djuret under hela narkosen,
kontroll av teknisk utrustning som anestesiapparatur etcetera samt kunna arbeta
med ett aseptiskt forhallningssatt. Black et al. (2011) fann i sin studie att
upplevelsen av hoga krav och lag kontroll pa arbetsplatsen hos djursjukskétare i
Australien var kopplat till hogre psykisk pafrestning och mer utbréandhet samt lagre
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trivsel pa arbetsplatsen. Studien fann &ven att 6kad narvaro vid avlivningar var
kopplat till hogre psykologisk pafrestning och utbrandhet. Black et al. (2011)
konkluderade att socialt stod pa arbetsplatsen var den viktigaste faktorn som
paverkade arbetsrelaterad stress samt att chefer bor framja en god social arbetsmiljo
dar personalen far stottning och kéanner sig respekterade.

| en studie av Kimber och Gardner (2016) skickades en enkat ut till djursjukskotare
i Nya Zeeland for att undersoka om det fanns samband mellan méaende, krav och
diverse resurser pa arbetsplatsen. Undersokningens resultat visade att krav pa
arbetet kopplades till kanslor av emotionell utmattning, vilket i sin tur visade
samband med att kdnna sig cynisk och ha for avsikt att lamna arbetsplatsen. Studien
fann &ven en koppling mellan icke tillfredsstallande arbetsresurser av olika slag och
emotionell utmattning, darmed drogs slutsatsen att det var viktigt med tillgangliga
arbetsresurser i ett kravande yrke (Kimber & Gardner 2016). Hobfoll (2001)
definierade resurser som personliga egenskaper, omstandigheter och foremal som
antingen har ett egenvarde eller som bidrar till att uppna eller skydda vardefulla
resurser.

2.3 Humanvarden

Tidigare studier med fokus pa arbetsmiljo har genomforts inom humanvarden dar
olika anledningar har funnits till varfor sjukskoterskor véljer att 1amna eller stanna
pa sin arbetsplats. Arakelian och Rudolfsson (2020) intervjuade sju sjukskoterskor
som var avdelningschefer om arbetsmiljon pa deras arbetsplats och fann fem
huvudorsaker till vantrivsel och att vilja lamna arbetsplatsen. Enligt studien var
dessa fem orsaker: att vilja avsluta karridren déar den startade (med patientnara
arbete), att vilja utvecklas ytterligare, fa slut pa idéer, forlora tilliten till 6verordnad
chef och dalig tilltro till den nya ledningen samt att ha tréttnat pa att bli forolampade
av Overordnad chef och andra anstéllda. Slutsatsen som drogs av Arakelian och
Rudolfsson (2020) var att avdelningscheferna borde erbjudas stod fran 6verordnad
chef och ledning som innefattar tid for diskussion mellan ndmnda parter. Studien
visade att det var viktigt att det finns respekt och forstaelse mellan
avdelningscheferna, dverordnade chefer och deras anstéllda.

Logde et al. (2018) wutférde en kvalitativ studie i Sverige dar 20
specialistsjukskoterskor pa operationsavdelning intervjuades om valet att lamna
deras arbetsplats och anledningarna till detta. De fyra huvudanledningarna som
studien fann var avdelningschefens avvisande attityd, inhumana arbetsvillkor med
negativa hélsoeffekter, obalans mellan privatliv och arbete samt forminskande
beteende fran kollegorna. Av de fyra orsakerna konstaterades avdelningschefens
attityd och kollegornas beteende vara de tva storsta anledningarna till att lamna
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arbetsplatsen.  Fortsattningsvis beskrev — skoterskorna 1 intervjuerna att
kommunikationen inte fungerade och att de inte kénde sig respekterade av
avdelningschefen. Arbetsforhallandena kunde vara sa illa att det var svart att hinna
ga pa toaletten pa grund av att det inte fanns tid for korta raster (Logde et al. 2018).
Vidare berattade skdterskorna att  kollegornas nedlatande beteende och
kommentarer blev for mycket och blev en bidragande faktor till valet att sluta.
Sammanfattningsvis behdvde kommunikationen mellan alla parter forbéttras,
arbetsforhallandena behévde optimeras och battre hansyn behovde tas till balansen
mellan arbete och fritid (Logde et al. 2018).
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Material och metod

3.1 Studiedesign

Studien genomfordes som en kvalitativ intervjustudie med induktiv ansats dar leg.
djursjukskotare som under tiden for studiens utférande arbetade eller hade arbetat
pa en operationsavdelning for smadjur. Analysering av innehéllet utfordes
induktivt, en metod som kan anvéndas nar det inte finns tidigare studier om
fenomenet eller att den kunskap som finns ar fragmenterad (Elo & Kyngas 2008).

Samtycke kravdes av respondenterna for behandling av personuppgifter enligt
General Data Protection Regulation (GDPR). En samtyckesblankett skickades ut
for underskrift innan intervjuerna genomfordes och skickades tillbaka till
forfattarna for pasyn innan intervjuerna. Eventuella bendmningar av arbetsplatser
eller koncerner i citat skrevs om for bibehallen anonymitet.

3.2 Urval

En forfragan skickades ut via sociala medier i januari 2023 for att efterfraga intresse
av att vara med i studien. | forfragan pa sociala medier lamnades kontaktuppgifter
till studiens forfattare. Nar intresseanmalan ankom via mejl ombads respondenterna
att bekrafta foljande kriterier for att kunna bli utvalda att delta i studien:
e Du har arbetat pa din nuvarande operationsavdelning i 3 ar eller mer eller
Du har tidigare arbetat pa en operationsavdelning pa en annan klinik, men
valt att sluta (ingen bestdmd arbetstid krévs innan du slutat). Fortydliga
garna vilken utav kategorierna du tillhor.
e Du ér leg.djursjukskotare.
e Du arbetar/har arbetat med smadjur.
e Du arbetar/har arbetat pa en klinik i Sverige.
Studien utfordes utan avgransning till vilken typ av operationsavdelning
respondenterna arbetade eller hade arbetat pa. En forfragan skickades aven ut till
tva djursjukhus dar de tillfragades att vidarebefordra information om studien till
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sina anstallda i syfte att finna ytterligare respondenter. Nio respondenter stimde in
pa studiens kriterier samt kontaktade forfattarna inom angiven tidsram varav sju av
respondenterna bokades in for intervju. Resterande tva kunde inte intervjuas pa
grund av bristfallig aterkoppling pa mejl.

3.3 Datainsamling

Intervjuer genomfordes via videosamtal dar samtalen spelades in och tidsatgangen
per intervju var mellan 20-80 minuter. Totalt genomfordes 10 intervjuer.
Intervjuunderlaget bestod av pastdenden formulerade enligt Likertskalan, ett
graderingssystem som anvands for att mata asikter, uppfattningar eller attityder
(Jamieson 2022). Pastaenden utformades till viss del utefter Prevents checklista for
att undersoka arbetsmiljo inom djursjukvarden (Prevent 2022) och RCVS (2022)
prelimindra rapport om trender inom djursjukskétarprofessionen i Storbritannien.
Resterande pastaenden formulerades utifran vad forfattarna till denna studie
bedomde lampligt for att kunna besvara studiens fragestallningar (se Bilaga 1).

Foljande svarsalternativ for pastdendena angavs: “1 - Instimmer inte”, “2 -
Instdimmer lite” “3 - Instammer till viss del”, “4 - Instimmer till stor del” eller “5 -
Instimmer helt”. Aven alternativet "Ingen &sikt/vet ej” kunde viljas. Efter att
respondenterna valt ett svar kring pastaendet stalldes foljdfragor for att utveckla
och fordjupa motiveringen till det valda alternativet. Ett av pastaendena hade sex
svarsalternativ dar alternativen “Aldrig”, “Mindre dn en gang i manaden”, “Nagon
gang i ménaden”, “Négon gang i veckan”, “Flera dagar i veckan” och “Varje dag”
fanns att valja mellan. Nagra 6ppna fragor stalldes till varje respondent i slutet av
intervjun. Exempel pa dessa fragor var: “Hur fick du feedback pa ditt arbete?” samt
“Vad beddmer du var anledningen till att du valde att ld&mna din tidigare
arbetsplats?”. Frigorna var utformade olika beroende pa vilken Kkategori
respondenten tillhérde gallande om de aktivt arbetade eller hade arbetat. Dessa
fragor stalldes for att fanga upp eventuellt missade synpunkter och tankar som inte
besvarades tidigare i intervjun. Innan intervjuerna genomfordes prdvades
underlaget i tva testintervjuer for att bedoma relevansen av pastaendena och
fragorna.

Totalt intervjuades sju personer. Personerna delades in i tva kategorier: leg.
djursjukskotare som valt att [amna operationsavdelningen och leg. djursjukskotare
som valt att stanna pa operationsavdelningen. Tre av respondenterna tillhorde bada
kategorierna och blev saledes forst intervjuade om sin foregaende arbetsplats och
darefter om arbetsplatsen de arbetade pa vid intervjuns genomférande (Tabell 1).
Déarmed forekommer hénvisning till samma respondent i olika intervjuer. Tre av
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respondenterna intervjuades om samma arbetsplats men arbetade dar under olika
tidsperioder.

Tabell 1. Antal respondenter, ar i yrket och antal anstéllda pa foregdende respektive innevarande
arbetsplats.

Respondent Totalt arbetade ar som Antal anstallda Antal anstallda

operationsdjursjukskotare  (féregaende (innevarande
arbetsplats) arbetsplats)

1 12 Ca20

2 3 > 50

3 36 Ca 60 Ca 30

4 15 Ca20 Ca 70-80

5 4,5 200-300 50-60

6 20 12

7 18 Ca20

3.4 Dataanalys

Efter att intervjuerna utforts transkriberades de ordagrant men med skriftsprak,
dock utesldts talljud sdsom “eh” eller “hm”. Uppehall i talet har transkriberats med
olika tecken beroende pa uppehallets langd. Mycket korta uppehall i talet eller
tillfallen da respondenten bytt spar mitt i en mening har markerats med
kommatecken. Korta uppehall har markerats med tre punkter och langa uppehall
har markerats med [Talpaus]. Forfattarna transkriberade fyra respektive sex
intervjuer var och vilken intervju som transkriberades utav vilken forfattare skedde
genom ett bekvamlighetsurval. Utifran transkriberingarna sammanstalldes sedan
data fran intervjuerna och relevanta delar presenterades som studiens resultat. Om
respondentens svar dr langre an det citat som angivits i resultatet har det markerats
med [...]. Denna studie inneholl bade en manifest del och en latent del for att kunna
tolka och anvanda insamlade data pa basta mojliga vis. Den manifesta delen &r
enligt Graneheim och Lundman (2003) det som ar synligt och uppenbart medan den
latenta &r tolkningen av textens underliggande budskap. | denna studie motsvarar
den manifesta delen respondenternas direkta svar pa pastaendena och den latenta
delen motsvarar forfattarnas tolkning av svaren. Osammanhéngande svar samt
tillfillen d& respondenten svarat "vet ej” har exkluderats i resultatets loptext
eftersom forfattarna beddmde att svaren saknade relevans.
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Sifforna som angavs av respondenterna som svar pa pastaendena sammanstalldes i
tabeller (Tabell 3 & 4). Pastdenden/fragor och tillhérande svar delades in i
kategorier efter amnesomrade (Tabell 2).

Tabell 2. Kategorisering av intervjuunderlagets pastaenden och fragor utefter deras gemensamma
tema.

Kategori Pastaende/fraga (se Bilaga 1 for fullstandigt
pastaende/fraga
Sociala aspekter Uppskattning pa arbetsplatsen

Trivsel med kollegor
Samarbete med kollegor
Stod fran chefer/ arbetsledning
Kommunikation med chefer/ arbetsledning
Feedback

Regler och rutiner Medarbetarsamtal
Arbetsbeskrivning
Hantering av hot och vald
Riskbeddmning
Skyddsutrustning
Férebyggande av risker
Anpassning efter sérskilda behov

Arbete och fritid Schemalédggning

Balans mellan arbete och fritid
L6n och kompetens Kompetensutveckling

Lon

Loneutveckling
Stress pa arbetsplatsen Frekvens av stress
Orsaker till stress
Beskrivning av stress
Oppna och avslutande fragor till Trivsel pa arbetsplatsen
respondenter som valt att sluta Ovriga faktorer till trivsel
Anledning till att sluta
Forfragan om fortsatt anstéllning
Arbetsplatsens atgarder for att behalla
medarbetaren
Egna forandringar
Oppna och avslutande fréagor till Trivsel pa arbetsplatsen
respondenter som valt att stanna Ovriga faktorer till trivsel
Anledning till att stanna
Forbattringsforslag for arbetsplatsen
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Resultat

| borjan av avsnitten under resultatdelen presenteras tabeller med sammanstéllda
data fran de utforda intervjuerna (Tabell 3 & 4), medan fritextsvar presenteras
I6pande.

4.1 Leg. djursjukskotare som har valt att [lamna
operationsavdelningen

Tabell 3. Respondenter som valt att lamna avdelningen: antal respondenter pa varje pastaende
(n=5).

Instammer Instammer Instammer Instammer Instammer Ingen
inte lite till viss del till stor del helt asikt/vet ej

Jag trivdes pa min arbetsplats

0 0 1 2 2 0
Jag kande mig uppskattad pa min tidigare arbetsplats

0 0 1 0 4 0

Det fanns goda méjligheter till kompetensutveckling dar jag arbetade forut

0 1 2 0 1 1

Jag var néjd med min 16n
0 2 0 2 1 0
Jag var ndjd med I6neutvecklingen pa min tidigare arbetsplats
1 1 2 0 1 0
Jag trivdes med mina kollegor
0 0 0 1 4 0
Samarbetet mellan kollegor fungerade bra

0 0 0 3 2 0
Jag upplevde att jag fick stod fran arbetsledning/chefer

1 1 2 0 1 0

Kommunikationen med arbetsledning/chefer fungerade bra
0 0 4 1 0 0
Medarbetarsamtal genomfordes regelbundet med samtlig personal
1 1 0 0 2 1

Jag upplevde att arbetsbeskrivningarna var tydliga
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0 1 0 0 3 1
Rutiner kring schemaléggning och semester var tydliga och fungerade bra

1 0 2 1 0 1
Arbetsplatsen bidrog till att jag kunde ha en god balans mellan arbete och fritid
1 0 2 1 1 0

Rutiner for hur hot och valdssituationer kunde forebyggas och hanteras fanns och
fungerade bra
1 1 0 1 0 2
Arbetet som skulle utfdras gick att anpassa efter sarskilda behov, ex. graviditet eller

sjukdom
1 0 0 2 1 1
Det genomfordes alltid en riskbedémning vid stérre forandringar i verksamheten
1 0 0 0 1 3
Skyddsutrustning fanns tillganglig pa de platser dar det kravdes
0 1 2 0 2 0

Arbetsplatsen arbetade forebyggande med risker forenat med yrket och protokoll for
hantering av riskerna fanns
0 1 0 1 1 2

4.1.1 Sociala aspekter

Uppskattning pa arbetsplatsen

Faktorer som angavs bidra till att kénna sig uppskattad pa foregaende arbetsplats
var bland annat berém fran kollegor och chefer, feedback och att det syntes pa
I6nen. Anledningar till att kanna sig mindre uppskattad varierade mellan
respondenterna. En respondent berédttade om obekvama samtal med kollegor medan
en annan beskrev att l6nen var for lag.

“[...] Alla var supergulliga och sa. Sedan klickar man ju inte 100% med alla liksom. S4 att...
Men folk var anda jatteduktiga pa att ge berém sé att man kunde véxa och sa ocksa och dven
feedback pa ett bra sitt liksom. Sa... det var liksom genuint trakigt att sluta... nar man, nar jag
skulle gora det.” (Respondent 5)

Trivsel med kollegor

Teamwork, bra sammanhallning och familjekénsla var anledningar till att trivas
med kollegor pa foregdende arbetsplats. | samtliga intervjuer beréattade
respondenterna att kollegorna alltid forsokte hjalpa varandra. En anledning till att
en av respondenterna trivdes mindre bra var pa grund av personligheter som inte
gick ihop. En annan respondent hade velat att personalbristen sags Gver da stressen
orsakade friktion mellan kollegor ibland, medan en tredje hade 6nskat att mer
intresse visades kring deras kunskap och kompetens.
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“Men dels var det hogt till tak... mellan kollegorna. Och det fanns utrymme for... [ Talpaus]
Alltsa, det blir ju sa att man spenderar ju nastan mer tid med sina kollegor varje vecka an vad
man gér med sin egna familj, vilket gor att om gruppen funkar i sin helhet och stravar &t samma
héll sé blir det sa mycket léttare att det blir liksom en... Det blir ju som en familjekénsla liksom
helt plotsligt. [...] (Respondent 1)

Samarbete med kollegor

Orsaker till att samarbetet mellan kollegor fungerade bra var exempelvis att alla
hjalpte varandra, hade samma intresse for anestesi och att hansyn togs om nagon
behdvde ga tidigare fran arbetet. En av respondenterna hade 6nskat minskad stress
pa kollegorna da det kunde bidra till dalig stamning ibland.

“[...] Om det var ndgon som behévde kompa hem tidigare sé fanns det liksom, det var aldrig
nagot knussel med att skicka hem nagon. Utan det var liksom “Nej, men sjilvklart”, jag, vi, vi
backar upp den, den och... det fanns st6ttning och... Hande det, allts, alltsa arbetsplatsolyckor
sa hade vi alltid kollegor som stéllde upp och kérde en ifall, ja, men alltsd med formalin eller
bitskador till, utav hund eller katt sa var det alltid kolleger som stéllde upp och akte med liksom
och vi hade... tata... after works ocksa sa att vi liksom traffades dven utanfor jobbet, vilket
gjorde att det blev pa en annan niva. Rent relationsbaserat i alla fall.” (Respondent 1)

Stod fran chefer/ arbetsledning

Respondenterna  uttryckte stor variation i huruvida stod gavs av
chefer/arbetsledning samt vilka typer av stdd som gavs. Respondenter som
upplevde att stod gavs beskrev att allt flot pa bra pa jobbet och att upplarningen var
noga och bra. Anledningar till att respondenter inte k&nde sig néjda med stddet var
bland annat att cheferna visade for lite intresse i sina anstallda, att de anstéllda fick
l6sa diverse problem sjalva och att de kande sig ensamma och inte hade nagon att
fraga om hjalp. Onskvart frn dessa respondenter hade varit att f& battre hjalp, att
cheferna var mer intresserade av sina anstallda, deras kompetens och asikter samt
att planering av semester och hantering av sjukfranvaro skottes battre.

“Ja, det var vil bara kvill och helg att man vart lite ensam dar att, oftast sa var det ju da jag
som var den enda som hade narkoskompetens. Jag hade liksom ingen att vanda mig till i sa.
Kanske en messenger-chat men det kéandes lite, lite klent i forhallande till vad man kanske hade
Onskat.” (Respondent 2)

Kommunikation med chefer/ arbetsledning

Tva respondenter hade lika kanslor kring vad som fungerade bra och daligt géallande
kommunikationen med chefer/arbetsledning. De beskrev bland annat att cheferna
fanns tillgangliga och kunde kontaktas nar som helst, men att respons inte gavs eller
att ett svar gavs men att ingen forandring skedde efter det. En annan respondent
angav att det upplevdes som att cheferna inte fanns tillgangliga for sin personal och
inte var bemdtande &ven om de var tillgdngliga. En respondent hade dnskat att
arbetsplatsen hade haft medarbetarsamtal for att forbattra kommunikationen. Andra
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onskemal kring forbattringar var exempelvis att cheferna hade bemott sin personal
battre och att det som togs upp med cheferna hade hdrsammats i storre utstrackning
och lett till en forandring.

“Det som fungerade bra var ju att de fanns ju tillgéngliga. Man kunde ju mejla dem i stort sett
nar som helst nér det uppstod ett problem. Och fick kanske en snabb aterkoppling pa att de har
horsammat vad som skulle vara ett problem. Sedan sa kunde den bollen bara slappas och det...
problemet kvarstod. Kommunikationen hade skett, men det vart liksom ingenting mer utav
det.” (Respondent 1)

Feedback

En majoritet av respondenterna berattade att de fick feedback muntligt via kollegor
och chefer eller genom medarbetarsamtal och/eller avstamningsméten. | en intervju
berattade respondenten att de inte kande att de fick sa mycket feedback.
Respondenterna forklarade att feedback generellt togs emot bra eftersom de var
noggranna med att vara konstruktiva. En respondent uppgav att de inte alltid fick
gehor for sin feedback medan en annan respondent beréttade att positiv feedback
togs emot bra. En respondent vagade inte ge feedback.

4.1.2 Regler och rutiner

Medarbetarsamtal

Respondenten som inte upplevde att medarbetarsamtal genomférdes regelbundet
beskrev att samtalen endast tillkom de sista 3 aren utav 15 pa arbetsplatsen.

Arbetsbeskrivning

Tre av respondenterna kande att uppdelningen mellan olika yrkesroller och deras
tillhérande uppgifter var tydlig varav en respondent berdttade att
arbetsbeskrivningarna aven diskuterades pa personalméten. En annan respondent
hade onskat att det fanns skriftliga beskrivningar tillgangliga pa arbetsplatsen.

“Nej, men det fanns skriftligt och... det var liksom... tydligt. Nir man... Aven om man skulle
gora... Men typ, som vi hade ju ganska tydligt djurvardare, djursjukskotare, veterinarer med,
att typ djurvardarna gjorde valdigt mycket roddning runtomkring och stadade och gjorde i
ordning salar och sadant, men liksom hade vi tid 6ver, sa fanns det superbra beskrivningar
overallt pd hur man typ kunde gora sddana saker, plocka fram och allt s3 har. S3 att det liksom.
Det var tydliga beskrivningar pa allt tycker jag. [Talpaus] Sa att man kunde hoppa in och géra
saker.” (Respondent 5)

Hantering av hot och vald

Tva respondenter forklarade att det inte fanns nagra rutiner eller planer for hot och
valdssituationer och hade onskat att cheferna hanterat det battre. En respondent
uppgav att de arbetade mycket med dessa rutiner pa arbetsplatsen och vidtog
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atgarder som exempelvis att géra om poliklinikrummen och tanka pa placeringen
av undersokningsbord och datorer. Samma respondent beréttade daremot att det
inte fanns sa bra tillgang till snabb kontakt med larmcentralen eftersom det endast
fanns en larmknapp i receptionen och beskrev det som negativt.

“[...]s& att jag jobbade mycket med... pdgdende dodligt vald och hot pa arbetsplatsen, vilket
gjorde att vi &ndrade om placeringarna inne p& rummen sa att djuragarna alltid hamnade langst
in i rummet och datorerna stod narmast dorren sé att alltsa. Ingen i personalen fick jobba langst
in i rummet nar djuragaren blockar dorren. S& det var nagonting vi plockade fram valdigt
mycket. Just kring sékerheten, och hela den biten och vi hade ocksa da. Borjade sektionsdela.
Att vi kunde stdnga av delar av kliniken sa att vi kunde halla, personer som, var valdsamma,
framme vid receptionen och personalen kunde komma undan... [Ohorbart] lasa dorren.”
(Respondent 1)

Riskbeddmning

En respondent berattade att de arbetade med Arbetsmiljoverkets direktiv och listor
och tyckte att det var en bra mall att ga utefter. Tre av respondenterna berattade att
de inte visste om riskbedomningar utfordes pa arbetsplatsen, men en utav dem
forklarade att arbetsmiljon var valdigt dalig pa grund av skador pa huset.

“Ja, vad ska jag sdga om det. Riskbedomning. Vi, vi. Det som, storsta grejen som hinde pa
[arbetsplats], det var ju att det blev ju, uppdagades att det var ju enorma mdgelskador i huset.
Det regnade ju in ifran taket och bottenplattan var full av vatten eftersom de inte hade dranerat
utanfor, det ligger pa en aker. [...]” (Respondent 3)

Skyddsutrustning

Samtliga respondenter berattade att munkorgar fanns och anvéndes, men en
forklarade att de inte var av bésta kvalitet vilket ibland ledde till arbetsrelaterade
skador. Béttre utrustning i form av punktutsug, hoj- och sankbara bord och béttre
rutiner och skydd vid hantering av sar och smittsamma sjukdomar 6nskades.

Forebyggande av risker

Tva respondenter forklarade att parmar med dokument for ifyllning efter
komplikationer fanns, varav en berattade att arbetsplatsen var véldigt noga att alla
fyllde i dem. En respondent hade 6nskat att ledningen utvarderade arbetsrelaterade
olyckor i efterhand.

“Ja dér hade vi ocksa en sadan dér Aj-och-Oj-parm, framfor allt som vi jobbade efter. Och det
var det var jattenoga med att alla skulle fylla i det. Och sedan s hade vi det en gang i kvartalet
som vi gick igenom den. Komplikationerna som har skett eller var pa vag att ske. Sedan hade
vi en grupp pa tva personer som jobbade med att plocka fram rutiner och forandra rutiner i
sakerhetsarbetet.” (Respondent 1)
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Anpassning efter sarskilda behov

Tre respondenter berattade att gravid personal fick valja sjalva om de ville stanna
pa operationsavdelningen och att det fanns mojlighet till omplacering om det
Onskades. De forklarade dven att anpassningar efter sjukdom eller skada utfordes.
Vid fragan om forbattringar foreslog en respondent att en massor hade kunnat
komma till kliniken regelbundet med motiveringen att uppmérksamma skevhet och
stelhet i tid innan det faktiskt blir ett problem.

“[...] Det var aldrig... Just som graviditeter, sa var det ju alltid den som var gravid som fick
avgora sjalv om de kande sig bekvdama med att jobba kvar, till exempel da inne pa
operationsavdelningen eller liknande. Och det fanns alltid méjlighet till en omplacering pa
kliniken... beroende pa. [Talpaus] Och det &r ocksa for att framja personalhalsan framfor allt.
Att vara bemdtande som klinik och chef i de 1dgena, man vinner pé det s mycket i slutindan.”
(Respondent 1)

Pa en arbetsplats beordrades respondenten stanna kvar pa operationsavdelningen
under sin graviditet eftersom ingen annan kunde utféra de arbetsuppgifter som
behdvdes. Respondenten hade dnskat att arbetsplatsen hade lyssnat och haft ett mer
humant synsétt.

4.1.3 Arbete och fritid

Schemal&ggning

En respondent angav att rutinerna kring schemaldggning och semester bade
fungerade och inte fungerade da arbetstagarna sjalva fick gora ett forslag géllande
semester och schema som darefter granskades av cheferna. En annan respondent
beré&ttade att endast en person skotte schemalédggning och semesterplanering, vilket
ledde till problem nér denne var sjuk eller borta. Samma respondent menar att det
hade underlattat om fler medarbetare delat pa ansvaret.

Balans mellan arbete och fritid

En respondent forklarade att balansen mellan arbete och fritid var god eftersom de
kom ifran arbetet i tid och att det oftast gick att I6sa om medarbetarna hade nagot
annat som behovde goras. Tva respondenter kande att det blev svart att planera sin
fritid ibland da de fick sitt schema med tider for sent. Att schemat hade kunnat vara
rullande eller att det atminstone var mer strukturerat och kom ut tidigare angavs
som forbattringsforslag. En respondent upplevde att det var deras fel att det
saknades balans mellan arbete och fritid da de fanns tillgangliga for medarbetare
dygnet runt for bade arbetsrelaterade och privata arenden. Samma respondent
beréttar vidare att denne borde ha patalat att kontakt angdende arbetsrelaterade
arenden sker under arbetstid. Respondenten efterfragade dven en policy kring
tillganglighet pa telefonen.
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“[...] Som jag sjélv har ju mejlen i telefonen till jobbet, vilket gor att jag far in aviseringar pé
telefonen... dygnet runt nar mejlen kommer in och kanske forsoka sétta in en policy liksom att
antingen tar man bort appen frén telefonen helt och hallet eller stanger av aviseringar for att
annars & man dar konstant hela tiden. Och den tillgangligheten, alltsd man tror inte till en
borjan, men den &r ganska pafrestande. Att alltid vara tillgdnglig.” (Respondent 1)

4.1.4 L6n och kompetens

Kompetensutveckling

En respondent beskrev att arbetsplatsen larde ut bra och att internutbildningarna var
bra och specialinriktade. Tva respondenter beréattade att de fick aka pa kurser eller
utbildningar men att inriktningen hade kunnat vara mer specialiserad och att det
ibland var svart att implementera den nya kunskapen pa sin arbetsplats. En
respondent uppgav att det var svart med kompetensutvecklingen pa grund av att de
arbetade pa en mindre klinik dar utrymme i budgeten for vidare utbildning saknades
samt att det inte prioriterades. En annan respondent énskade att cheferna inte hade
varit sd gammeldags av sig kring exempelvis smartlindring utan att de hade lyssnat
mer och visat intresse for nya tankar och funderingar.

“Ja, det var en mindre klinik och de hade vél kanske inte heller den kursbudgeten. Det var inte
en prioritering dar och det var ocksa nagonting som jag forsokte forandra. Att vi maste oka
mébjligheten till... Ja, kompetensutveckla alla pa kliniken och da pratar vi om receptionisten, vi
pratar om de som sitter i telefonen och det behover inte enbart innebéra att man skulle aka pé
en certifierad, certifieringskurs liksom utan det handlar om... telefontriagering, alltihopa bara
sd att man kanner att man sjlv sitter pd hdgsta mojliga nivé beroende... Oavsett vilken liksom
plats pé kliniken man befinner sig.” (Respondent 1)

Lon

Den enda respondenten som instamde helt med pastaendet om att vara ndjd med sin
I6n berattade att arbetsplatsen hade individuell I6nesdttning och att det
uppmarksammades nér ett bra jobb utfordes.

“Ja. De var vildigt givmilda. Det var ju privatigt och de sag ju hur mycket man gjorde, var
valdigt involverade sa satt s& det ar ju inte bara daligt s& med, med cheferna men for att de var
vildigt... De sdg vem som jobbade och vad man fortjdnade... individuell 16neséttning och den
var over norm... det normala sa det var bra.” (Respondent 4)

En annan respondent var nojd med ingangslénen men kande att det var trakigt att
endast fa ett tillagg nar de blev mellanchef. De hade 6nskat att det inte var ett tillagg
som gar att ta bort och att det var tjanstepensions- och semestergrundande. Tva
respondenter var missnojda for att de ansag att l6nen inte motsvarade deras
kompetens och kunskap.

“Nej, men som jag sade innan att jag tyckte att det inte riktigt motsvarade min, mitt kunskaps,
ja vad, den kunskap jag hade och att de &ndé sdg mig som sé vardefull pa pappret och de sa det
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flera ganger att din kompetens behdvs men, jag tyckte inte att, det syntes inte nagon
I6neforhojning eller ndgonting sadant. Sa att, 16nen ar inte allt men det var ju klart att varfor
ska jag ha stress och mer ansvar men inte, ska inte synas i ndgot 16nekuvert.” (Respondent 2)

Loneutveckling

En respondent forklarade att arbetsplatsen tidigare infort en [6nedkning for alla med
anestesikompetens, men att tillagget var borttaget vid tidpunkten for respondentens
anstallning. En annan respondent ansag att det inte var hallbart att basera lonen pa
kollektivavtal och vardegrunder da det beskrevs vara en svar mall att jobba efter.
En tredje respondent forklarade att 16nen hojdes enligt fackférbundets regler, men
att det nastan alltid blev mer &n s& och darfor kande att det inte fanns nagot att klaga
pa. Ytterligare en respondent tyckte att det kdndes svart att ha nagon inverkan pa
I6nen och l6nesamtal.

“Nej, men det kiindes bara allmiint svart att paverka lnen och vi hade inga, vi hade valdigt
daligt med medarbetarsamtal och 16nesamtal. Det fanns néstan inte. [...]” (Respondent 3)

4.1.5 Stress pa arbetsplatsen

Frekvens av stress

| samtliga intervjuer uppgav respondenterna att de kande stress ndgon gang i
veckan.

Orsaker till stress

Upplevd stress beskrevs bland annat bero pa att vara ny, tidsbrist, underbemanning
och komplikationer vid forberedelse infor operation.

“Alltsa, ndr man ar ny, sa blir man ju ocksé stressad av ganska manga situationer, men sedan
ibland ar det har nar folk ar sjuka och sa. S& da ska man anda prestera samma pa en dag liksom,
men det fattas folk och da blir det ju stress liksom.” (Respondent 5)

Beskrivning av stress

Stressen beskrevs bade som positiv och negativ beroende pa situation. En
respondent uppgav att de kénde stress ibland men att de visste vad de skulle géra
och att de blev styrkt av det och véxte som person. En annan respondent forklarade
att de brukade stressa upp sig sa mycket infor dagen att det visade sig i form av
huvudvark och att de ibland stannade hemma fran arbetet eftersom de madde daligt.
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4.1.6 Oppna och avslutande fragor

Trivsel pa arbetsplatsen

Anledningar till trivsel pa foregaende arbetsplats var bland annat kompetens bland
personalen, bra kollegor och bra sammanhallning, spannande fall och bra
upplérning. Anledningar som gavs till att djursjukskotarna trivdes mindre bra var
bland annat daliga chefer och underbemanning.

Anledning till att sluta

Tva respondenter angav flytt som anledning till att sluta pa arbetsplatsen. En
respondent beréttade att den storsta anledningen till att de slutade var att de kénde
att utvecklingen inom arbetet hade stannat av och att de gjorde samma saker. En
annan respondent beskrev att kombinationen av stress och att inte kdnna sig
uppskattad for ansvaret de hade fick dem att ld&mna arbetsplatsen. Den sista
respondenten menade att de slutade pa grund av en ny klinikchef och dennes
oaktsamhet.

“Klinikchefen och hennes oaktsamhet ndr det kommer. Alltsa hon kérde liksom bara over folk.
[Talpaus] Och hon var inte inkdnnande pa ndgot satt, faktiskt. [Talpaus] Och det var
jattetrakigt att lamna, for jag trivdes s& bra med kollegorna i 6vrigt, gjorde jag. Vilket ar synd.
Men... det var ju fler... Nar jag, nar jag slutade, sa var det fler som slutade ocksa, var det. Det
var inte bara ett bekymmer som jag sjalv sag, utan det var ju fler som upplevde samma sak,
och det &r att klinikchefen blir... De gdr in pd for mycket detaljnivd och forséker rodda pd det
sattet de tror att det ska bli bra. Och det ska de nog inte gora, faktiskt." (Respondent 1)

Forfragan om fortsatt anstéllning

| fyra av fem intervjuer forklarade respondenterna att arbetsgivaren inte forsokte fa
dem att stanna. | en intervju berattade respondenten att arbetsgivaren forsokt fa dem
att stanna genom att erbjuda mycket hogre 16n och betala en utbildning.

Arbetsplatsens atgarder for att behalla medarbetaren

| tre av fem intervjuer kande respondenterna inte att det fanns nagot som hade
kunnat andra deras beslut. I en intervju forklarade respondenten att de hade
uppskattat mer struktur i schemat och hogre 16n. I en annan intervju ville
respondenten att klinikchefen skulle avsattas.

“[...] Och som sagt hogre Ion, och liksom man mdste vara. Aven om pengar inte dr allt s dr
det en stor del av hur man véljer. Sa lite. Om jag kan f& mindre stress och mer pengar men
anda kunna liksom utvecklas pa annat stélle da ar det ju inte sa svart val. Sa ar det. Sa att jag
fick ju bra upplarning dar i ett halvéar och sen jobbade jag liksom i ett &r och sd. S& kande jag
att for mig var det ju bara bra men jag tycker att det r ett konstigt satt hur man bara slanger
ivag. Det tar ju tid att bli bekvam med narkos och sadant och man, det &r inte alla som blir det
heller. Sa att det &r ett hogt tryck och man maste liksom..." (Respondent 2)
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Egna forandringar

| fyra av fem intervjuer k&nde respondenterna att de inte hade kunnat foréandra
nagonting. For de som forsokte visa och forklara vad som inte fungerade var ett
gemensamt tema att de inte kande sig lyssnade pa da inget forandrades utefter det.
En respondent kande att de blev tillmétesgangna nér de forklarade vad de dnskade
men att det anda inte rackte.

Ovriga faktorer till trivsel
Ingen respondent hade nagot att tillagga kring 6vriga faktorer till trivsel.

4.2 Leg. djursjukskétare som har valt att stanna pa
operationsavdelningen

Tabell 4. Respondenter som valt att stanna pa avdelningen: antal respondenter pa varje pastaende
(n=5).

Instammer Instammer Instammer Instammer Instammer Ingen
inte lite till viss del till stor del helt asikt/vet
ej

Jag trivs pa min arbetsplats

0 0 0 1 4 0
Jag kanner mig uppskattad pa min arbetsplats
0 0 0 0 5 0
Det finns goda majligheter till kompetensutveckling pa min arbetsplats
0 0 0 2 3 0
Jag ar néjd med min I6n
0 0 0 5 0 0
Jag ar n6jd med I6neutvecklingen pa min tidigare arbetsplats
0 0 0 5 0 0
Jag trivs med mina kollegor
0 0 0 1 4 0
Samarbetet mellan kollegor fungerar bra
0 0 0 2 3 0
Jag upplever att jag far stod fran arbetsledning/chefer
0 0 0 0 5 0
Kommunikationen med arbetsledning/chefer fungerar bra
0 0 0 2 3 0
Medarbetarsamtal genomfors regelbundet med samtlig personal
0 0 0 0 5 0
Jag upplever att arbetsbeskrivningarna ar tydliga
0 0 0 0 5 0
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Rutiner kring schemaléggning och semester ar tydliga och fungerar bra

0 0 0 1 4 0

Arbetsplatsen bidrar till att jag kan ha en god balans mellan arbete och fritid

0 0 0 1 4 0

Rutiner for hur hot och valdssituationer kan férebyggas och hanteras finns och fungerar
bra

0 0 0 2 3 0
Arbetet som ska utforas gar att anpassa efter sarskilda behov, ex. graviditet eller sjukdom

0 0 0 2 3 0

Det genomfors alltid en riskbeddmning vid stérre forandringar i verksamheten

0 0 0 2 1 2

Skyddsutrustning finns tillganglig pa de platser dar det kravs
0 0 0 1 4 0

Arbetsplatsen arbetar forebyggande med risker forenat med yrket och protokoll for
hantering av riskerna finns
0 0 0 0 5 0

4.2.1 Sociala aspekter

Uppskattning pa arbetsplatsen

| samtliga intervjuer uppgav respondenterna att de kande sig uppskattade pa
arbetsplatsen. Faktorer som uppgavs till att de kande sig uppskattade var
exempelvis att ha fatt positiv feedback fran kunder, kollegor och chefer, att chefer
budat emot nér de forsokt byta arbetsplats och en god social stdimning.

“[...] Man far positiv feedback fran bade om man sager kunder och kollegor och man ser, pa
operation ser man ju oftast snabba resultat liksom av, av sitt jobb. [...]” (Respondent 6)

Trivsel med kollegor

Anledningar som uppgavs till trivsel med kollegor var till exempel att ha arbetat
lange tillsammans, att kollegorna var kompetenta, att det fanns en dppenhet i
samtalen och att kollegorna lyssnade, brydde sig om varandra och att det fanns en
bra sammanhallning. Motsvarande var en anledning som bidrog till minskad trivsel
att langvarig erfarenhet och kompetens hos kollegorna saknades. For att atgarda
detta angavs kompetensutveckling som forslag samt att kollegorna skulle ta mer
initiativ. Kollegorna upplevdes av en respondent som for k&nsloméssiga och ett mer
professionellt forhallningssatt onskades. | en intervju berattade respondenten att
mer aktiviteter tillsammans utanfor arbetstid onskades. | flertalet intervjuer
framgick det att respondenterna fick hjalp av sina kollegor vid behov, men i en
intervju upplevde respondenten att kollegorna inte var bra pa att hjalpas at.
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“[...] Alltsa oavsett vilken roll man har pé sjukhuset sa tycker jag att alla dr vildigt 6ppna och
fina mot varandra. [Talpaus] Liksom det spelar ingen roll vem du hamnar med i lunchrummet
eller s& hir. Man kan alltid prata lite eller ha avslappnad tystnad liksom. Folk mér... Eller jag
tycker att folk ar bra pa att hjalpa till, de lyssnar nar man behdver prata, bryr sig om hur folk
mar.” (Respondent 5)

Samarbete med kollegor

Samarbetet med kollegor fungerade eftersom kollegorna hjélptes at, veterinarerna
hjalpte till samt att planeringsméten pa morgonen genomfordes. En privat relation
till kollegorna beskrevs bidra till god stamning. Att ha flera olika yrkeskategorier
pa operationsavdelningen (steriltekniker, djurvardare) bidrog till att minska
tidspress. Anledningar till att samarbetet fungerade mindre bra var konflikter
mellan kollegor och en ovilja att hjalpas at. | en intervju beskrevs personalbrist som
orsak till att samarbetet fungerade samre, specifikt vid avsaknad av djurvardare.

“Nej, men det, dels sa kdnner man ju varandra. Det dr en lagom stor arbetsplats sa man kénner
varandra... privat lite lagom mycket sa dar och, och det &r alltid gor ju att man far en godare
stdmning mellan sig och sen &r det ju dven... att vi har bra rutiner och... flédet funkar och man
vet vad alla kan och inte, inte kan eller gor och inte gor och sé dar. Sa att det... det ar valdigt
bra och sedan pa... Nu pé operationsavdelningen sa har vi ju sedan ett par ar. Dels har vi en, en
uthildad steriltekniker som... som &r bara pé sterilen och ar superduktig dar och sedan har vi
djurvardare som hjalper oss ocksa med allt runtikring arbete och det underlattar otroligt mycket.
Men forut hade vi alltihopa som vi skulle gora och det var lite jobbigt att hinna med”
(Respondent 3)

Stod fran chefer/arbetsledning

| samtliga intervjuer uppgav respondenterna att stod fran chefer/arbetsledning gavs.
Det framgick att respondenterna fatt stod i konflikter och under medarbetarsamtal,
att cheferna lyssnade och forsokte hjélpa till samt stottade i beslut. I en intervju
beskrevs det som positivt att chefen inte var veterinar eftersom respondenten
upplevde att tidigare chefer som varit veterinarer inte hann med sina chefsuppgifter.
I en annan intervju dar respondenten sjélv satt i ledningsgruppen uttrycktes istallet
att den goda dialogen med chefsveterindren fungerade som ett bra stod. Av en
respondent framgick det att mer stod i konflikthantering mellan kollegor 6nskades
fran skoterskechefen.

Kommunikation med chefer/arbetsledning

Positiva aspekter som beskrevs angaende kommunikation med chefer/arbetsledning
var god tillganglighet, formaga att ge feedback och att intresse visades. I en intervju
beskrev respondenten att mer bekraftelse kring forandringar eller forslag fran
medarbetarna Onskades. Samma respondent beréttade &ven att arbetsledning/chefer
misslyckades med att meddela forandringar ibland vilket ledde till missndjda
medarbetare. Inférandet av ett kort morgonméte pa respondentens avdelning
underl&ttade kommunikationen.
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“[...] Hon &r bra pa det hir med feedback och [Talpaus] hon... styr upp allting hela tiden och
ar med. Hon &r intresserad, genuint liksom, pa att vara med.” (Respondent 3)

Feedback

Respondenterna fick feedback pa sitt arbete genom medarbetar- och
utvecklingssamtal och fran kollegor. Respondenterna uppgav att feedback togs
emot bra. En respondent berattade att det kunde vara svart att ge feedback till
veterinarer. En annan respondent beréattade att de fatt lara sig ge feedback efter en
mall dér feedbacken skulle innefatta situationens tidpunkt, plats och kénsla.

“[...] Nér man ger feedback, da ska man ju siga till exempel “Igéar nér jag kom till operation,
ja, pd morgonen, sa...” D4 har man liksom en tid och en plats. “S4... la jag mirke till att du hade
forberett operationssalen, sa att det var bara att borja, sé det ar jag valdigt tacksam for att du
gjorde”, for d4 har man liksom fitt reda pA... Det, d4 har man gétt efter den mallen, dd har man
en tid och en handelse och vad man fick for kansla... av det. Det &r s3 man ska ge feedback.
Och det ar da det liksom. Da far man en annan... Man far ju en annan kénsla nar man tar emot
en sadan... Ett sadant berém eller vad man ska saga for da vet man ju exakt vad det var som
gjorde att man paverkade den andra personen i positiv riktning [...]” (Respondent 3)

4.2.2 Regler och rutiner

Medarbetarsamtal
Alla respondenter upplevde att medarbetarsamtal genomférdes regelbundet.

Arbetsbeskrivning

Arbetsbeskrivningarna upplevdes tydliga i samtliga intervjuer eftersom de fanns i
skriftlig form och var lattillgangliga.

Hantering av hot och vald

Respondenterna upplevde framfor allt att hot kunde ske ute i receptionen eller pa
poliklinikrummen. I alla intervjuer utom en namndes olika typer av dverfallslarm.
Rutinerna fanns skriftligt enligt vissa respondenter medan andra var osakra pa
huruvida det fanns eller inte. Rutinerna togs, enligt vissa respondenter, upp pa
personalmoten och valdsamma situationer diskuterades om de intraffade. En
respondent berattade att de fatt ga en kommunikationskurs for att hantera hotfulla
djurdgare.

“[...] Och dven sa har vi gatt en kommunikationskurs sa all... hela, hela djursjukhuset, alla
kategorier har gatt en tvadagars kommunikationskurs inom [koncern] och dar vi &ven tog upp
hur man hanterar... missndjda, hotfulla djurdgare kommunikationsmassigt da, vad man ska
tanka pa. Sé den var jatte jattebra.” (Respondent 3)
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Riskbeddmning

Angaende om huruvida riskbedémning genomférdes beskrev den respondent som
instamde helt med pastaendet att arbetsplatsen hade fungerande skydds- och
hygienombud samt att tillbudsrapporteringen fungerade vél. En annan respondent
beréttade att de var skyddsombud pa sin arbetsplats, men att de kande sig tvingade
inirollen och ddrmed inte alltid upplevde att det fanns tid att gora riskbedémningar.
En tredje respondent uttryckte en osakerhet kring huruvida riskbeddmningen
utfordes och beskrev riskbedémningar som en formalitet utan stor inverkan pa
verkligheten.

Skyddsutrustning

Skyddsutrustning som lyftes fram i intervjuerna var till exempel munkorgar,
handskar, kragar och skyddsklader for smittsamma sjukdomar och
rontgenstralning. 1 en intervju beskrevs punktutsugen som svarnavigerade medan
det i en annan framkom att skyddsutrustning ibland saknades eller var trasig.

“Ja. Nej, men det finns ju som sagt for smittsamma sjukdomar. Vi har ju protokoll pa allt som
det hander sadana grejer och skyddsklader och vi har ju rontgen séklart och... skyddshandskar
for bitande katter och burar och sa vidare. Sa det tycker jag, vi har ju.” (Respondent 4)

Forebyggande av risker

| samtliga intervjuer uppgav respondenterna att arbetsplatsen arbetade
forebyggande med risker forenat med yrket och att protokoll for hantering av
riskerna fanns. En respondent beréttade att ronder genomfordes pa arbetsplatsen
varje ar dar risker pa varje avdelning sags 6ver, protokoll férdes och medarbetarna
fick mojlighet att fylla i dem under en begransad period. Det framgar dock i
intervjun att mer engagemang fran medarbetarna 6nskades i fragan.

Anpassning efter sarskilda behov

Anpassningar utfordes ofta vid graviditet utefter personens behov, exempelvis
omplacering till en annan avdelning eller att personen inte behdvde utféra vissa
moment. Vid andra tillstand som kunde paverka arbetsformagan var mojligheten
till anpassning varierad. Nagra respondenter beskrev att nddvandiga anpassningar
gjorts medan andra saknade viss anpassning, till exempel for ryggproblem. En
respondent uttryckte missndje med att lakarintyg krévdes for att anpassningar skulle
goras.

“Vi, vi gOr ju sa att om nagon ér... inte vill d@ om de 4r gravida s& maste de inte jobba pa
operation under den tiden. Och... Ar de, vill de jobba sa &r det ju, ja, da far man ju anpassa med
lyft och sddana dér grejer och... Ja.” (Respondent 6)
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4.2.3 Arbete och fritid

Schemaléggning

Anledningar till att rutiner kring schemaldggning fungerade mindre bra var att
schemat for nastkommande period ansags fardigstallas for sent. Angaende
semesterrutiner var samtliga respondenter ndjda, med undantaget att
ansokningsprocessen for sommarsemestern upplevdes langsam av en respondent.

“Hon som ldgger schemat hos oss dr vildigt lyhérd. Hon vet liksom... Det &r ju inte sa stor
arbetsplats dé heller men, men hon vet liksom att ja... ”Hon kan aldrig jobba tisdagar” till
exempel eller... Ja, och hon l6ser oftast ledigheter man behdver eller vill vara ledig sa. Det &r
hogsta betyg.” (Respondent 6)

Balans mellan arbete och fritid

Att arbeta pa en klinik som endast var 6ppen dagtid ansags bidra till en god balans
mellan arbete och fritid, samt en lyhdrdhet for att justera scheman vid behov. En
respondent berattade att dvertidsarbete forekom men upplevde inte att det var ett
problem. Det uttrycktes aterigen att schemat for nastkommande period
fardigstalldes for sent och att det stallde till problem.

4.2.4 Lon och kompetens

Kompetensutveckling

Samtliga respondenter berattade att arbetsplatsen erbjod maojlighet att ga kurser och
utbildningar. Stram budget, pagaende inflation och Covid-19 pandemin beskrevs
som orsaker till att mojligheterna till kompetensutveckling forsamrades. | tre
intervjuer uppgav respondenterna att de arbetade inom en koncern och att det fanns
mojlighet till internutbildning. | en intervju dar respondenten inte arbetade inom en
koncern beskrevs en avsaknad av system for internutbildning. Samma respondent
beréttade att det gjorts forsok pa arbetsplatsen med att starta anestesironder med
fall, men att forsoken misslyckades. Andra mojligheter till kompetensutveckling
som delgavs var mojligheten att lara av kollegor, att arbetsplatsen erbjod
forelasningar samt ledig tid for att studera till tentamina.

“Ja. Man far, man far 6nska kurser och... och ga en del. Nu har det som sagt var, covid, men
nu har vi fatt borja ga igen och, och likadant internutbildningar har de en hel del. Vi hade en i,
i nu i veckan bara med en forelasare om sarvard och sa vidare sa det, det satsar de jattemycket
pa, sé det dr jattebra. Ddr kan jag nog inte sdga nagot negativt faktiskt.” (Respondent 4)

Lon

| samtliga intervjuer uppgav respondenterna att de var ndjda med sin 16n till stor
del. Anledningar till att vara n6jd beskrevs vara att 16nen var bra i jamforelse med
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andra i landet, att en snabb loneutveckling skedde efter nyanstéllning, att det fanns
andra aspekter i arbetet som végde upp for en lagre 16n eller att ha individuell
I6neséttning efter kompetens. Anledningar till att vara mindre n6jd med sin 16n
beskrevs vara en avsaknad av l6nedkning under pagaende inflation, en lag
ingangslon, lag 16n jamfort med tidigare kollegor eller jamfort med andra fran
samma arskurs fran djursjukskétarprogrammet samt samre loneutveckling for
anstallda med lang erfarenhet jamfort med nyanstallda.

“Jag gick in lidgre &n vad jag ville, men... jag har h6jt den ganska snabbt. Samtidigt si vet jag
att... det & manga liksom som har jobbat lange hos oss som ligger dar jag ligger, vilket jag
tycker ar orimligt. S att. P& min arbetsplats ar jag néjd med det jag har, men nér jag pratar med
vissa kursare och sé har de, ligger de. Jag tror att vi ligger ganska lagt 6ver lag liksom. [...]”
(Respondent 5)

Loneutveckling

| samtliga intervjuer uppgav respondenterna att de till stor del var ndjda med
l6neutvecklingen pa arbetsplatsen. Anledningar till att kidnna sig nojd med
I6neutvecklingen var att ha fatt en hog 16nedkning aren efter nyanstéllning, en
bonus utéver normal 16nedkning och en mojlighet att paverka sin 16n.

“Nej, men det kiinns ju som om vart yrke #ntligen borjar fa lite status och att vi ar viktiga. Nu
liksom efter... vad det nu dr, 35 &r. Att de hér sista aren s& har det ju hiant mycket. [...]”
(Respondent 3)

Anledningar till att kdnna sig mindre néjd med l6neutvecklingen var att den féljde
en forutbestamd I6nestege.

4.2.5 Stress pa arbetsplatsen

Frekvens av stress

Respondenterna uttryckte variation i hur ofta stress upplevdes pa arbetsplatsen. En
respondent upplevde stress nagon gang i manaden. Tva respondenter upplevde
stress nagon gang i veckan och tva respondenter upplevde stress flera ganger i
veckan.

Orsaker till stress

Stress beskrevs bero pa tids- och personalbrist, hdg arbetsbelastning,
teknikproblem, bristfalligt planeringsarbete, konflikter pa arbetsplatsen, att
problem med narkos uppstod samt oerfarna kollegor.
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Beskrivning av stress

Stressen beskrevs ha bade positiva och negativa aspekter. Kénslan av att inte hinna
med arbetsuppgifter eller att behdva ta mycket ansvar bidrog till negativ stress,
medan att arbeta i ett hogt tempo dér arbetet flét pa beskrevs som positivt.

“Ja, men jag dr ju... Jag tror manga som jobbar pa operation dr sddana att man tycker det &r lite
kul ocksa. Annars skulle man nog inte vélja att jobba pa operation. Adrenalinjunkie, sa. Det &r.
Ja. Nej, jag. Nej, men det jag tycker det ar lite spannande och utmanande, sa, sa jag blir... Jag
madr inte déligt av det utan jag kanske triggas utav det sd.” (Respondent 6)

4.2.6 Oppna och avslutande fragor

Trivsel pa arbetsplatsen

Att vara operationsansvarig, ha inflytande 6ver arbetsrutiner samt tillgang till ny
utrustning beskrevs i en intervju som en faktor till trivsel. Andra trivselfaktorer som
togs upp var att ha en lagom stor arbetsplats, kompetens bland personal, trivsel med
kollegor och chefer, majlighet till fikapauser, anpassningar efter daliga dagar,
vélfungerande rutiner, arbetsmetoder och lokaler. Faktorer som bidrog till samre
trivsel var hog arbetsbelastning och personalbrist.

“Det &r liksom lagom stort men vi har vildigt mycket kompetens sa att vi gor dnda véldigt
roliga, intressanta saker medan vissa dagar... s& ar det lite lugnare och man hinner andas i kapp
liksom. Jag trivs med alla kolleger. De &r duktiga, kompetenta... och ar liksom... Fran alla...
Fran labbpersonal till djurvardare, till veterinarer sa liksom ar det enkelt att jobba med alla
bara. Det &r valdigt skont. [Talpaus] Det ar noga med fikor och sadant. Det tycker jag anda &r
viktigt eller... [...] Det finns &nda visst rum for anpassning av om man har en dalig dag eller sa
liksom." (Respondent 5)

Ovriga faktorer till trivsel
Tva respondenter beréattade att de uppskattade att kunna ha med hunden pa arbetet.

Anledning till att stanna

Respondenterna valde att stanna pa arbetsplatsen pa grund av trevliga kollegor och
djuragare, tillganglig och bra arbetsledning, en forhallandevis bra 16n, bra
personalférmaner, klinikens omgivning med fina naturomraden, goda
utvecklingsmojligheter, att de hade en ansvarsposition med stort inflytande samt
trivsel med arbetsuppgifterna.

“Den storsta anledningen... Nej, men alltsa jag... Jag dlskar mitt jobb det bara dr sa. Jag trivs
med allt. Jag trivs med... Ja. [Talpaus] Att jobba med djur och jobba med anestesi da speciellt
tycker jag ar spannande och jag tycker det finns utvecklingsmdjligheter, det &r varierande
arbete, det &r bra, jag har bra kollegor, vi har trevliga djurdgare som kommer med sina djur,
mycket snilla hundar. [...]” (Respondent 6)
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Forbattringsforslag for arbetsplatsen

Respondenterna onskade fler skdterskemoten for att 6ka gemenskapen 6ver olika
avdelningar, tillgang till nya lokaler, battre konflikthantering och mer enhetliga
rutiner kring arbetsmoment som forbattringsforslag for arbetsplatsen.
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Diskussion

5.1 Metoddiskussion

Detta var en kvalitativ intervjustudie med en induktiv ansats samt ett manifest och
latent innehall. Graneheim och Lundman (2003) beskrev att en kvalitativ analys
innehaller ett manifest och ett latent innehall, dar den manifesta delen ar det som &r
uppenbart och synligt medan den latenta delen &r en tolkning av den underliggande
meningen med texten. Tolkningen av den latenta delen kan péaverka resultatet da
det blir en subjektiv bedémning. Forfattarna till denna studie valde att anvénda den
har metoden for att pa basta mojliga vis kunna interpretera respondenternas svar
och forstd kanslor och tankar som formedlades. Det transkriberade materialet
fordelades mellan studiens forfattare och bearbetades individuellt. Att endast en
forfattare omtolkat det transkriberade materialet kan ha okat risken for bias.
Fordelaktigt vore om bada av studiens forfattare bearbetat samtligt material i syfte
att sékerstélla tolkningarnas likvardighet. Visst material som forfattarna bedémde
som osammanhangande har exkluderats da det inte varit sjalvklart vad
respondenten menat och en uppenbar risk for feltolkning har férekommit. Stundvis
gjordes kategoriseringar och sammanslagningar av vad forfattarna beddmt som
liknande svar. Aven denna tolkning 6kade risken for bias och kan med fordel
undvikas om fler personer far mojlighet att bearbeta materialet.

Forfattarna valde att begrénsa urvalet av respondenter till en avdelning for att
studiens omfattning skulle vara lamplig for ett kandidatarbete.
Operationsavdelningen valdes da det ar en avdelning som finns pd manga
djurkliniker/djursjukhus samt att det &r vanligt att leg. djursjukskotare endast eller
huvudsakligen arbetar pa denna avdelning. Detta ansags fordelaktigt da det annars
ar vanligt att leg. djursjukskotare roterar mellan avdelningar och att det darmed
hade varit svarare att avgora huruvida deras beskrivna upplevelser harstammade
fran den avgransade avdelningen som skulle undersokas.

Forfattarnas avsaknad av erfarenhet i att intervjua speglades i att en viss variation

forekom i hur fragor stalldes under intervjuerna. Variationen kan ha paverkat
respondentens svar och/eller ibland &ven gett begrdnsade mojligheter for
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respondenten att vidareutveckla svaren. Det forekom &ven att respondenterna
instamde helt med pastaenden for att sedan vid foljdfragor om forbattringar eller
missndje anda uttrycka att det fanns utvecklingspotential eller att de inte var nojda
med vissa aspekter. Mojligen hade det varit fordelaktigt att forst stélla alla
utvecklande fragor och darefter be respondenterna sammanfatta med en siffra.

Det laga antalet respondenter gor det svart att dra nagra évergripande slutsatser om
studiens resultat. Framtida studier bor eventuellt ha ett smalare fokusomrade,
alternativt en bredare tidsram for att kunna samla in fler svar och i sin tur dra
slutsatser med statistisk signifikans. Forslagsvis skulle det kunna goras tva separata
kvalitativa intervjustudier med mer djupgaende fokus pa varfor leg. djursjukskotare
stannar alternativt slutar pa sin arbetsplats dar respondenterna har mojlighet att mer
detaljerat beskriva de handelser eller forhallanden som féranlett lamnandet av
operationsavdelningen, respektive tillvaron for de som stannat. Intervjuer av
kortare natur och med nagot fler deltagare skulle vara fordelaktigt for att underlatta
mojligheten att analysera gemensamma teman i respondenternas svar.
Aterkommande enkétstudier likt Jervinge (2016) och enkétdelen i denna studie kan
med fordel genomforas arligen i syfte att na ett stérre antal och darmed numeriska
data som kan frambringa slutsatser med statistisk signifikans.

Under aren 2018-2022 antogs totalt 515 studenter till djurskétarprogrammet pa
Sveriges lantbruksuniversitet varav 485 var kvinnor (motsvarande ca 94%)
(Universitets och hogskoleradet). Konsfordelningen i antagningsstatistiken ger en
anvisning om hur fordelningen &ven ser ut hos yrkesverksamma leg.
djursjukskotare. Att fordelningen &r mycket ojamn 6kade sannolikheten att dven
konsfordelningen i studiens urval blev ojamn. | den héar studien var de sju
intervjuade respondenterna av samma kon vilket kan ha paverkat vilka svar som
angavs. Om bara en konstillhorighet far méjlighet att uttrycka sig finns det en risk
att g miste om vissa asikter och berattelser. Det skulle darmed kunna vara relevant
for framtida studier att forsoka intervjua respondenter av olika kén. Samtidigt gar
det att resonera att den ojamna konsfordelningen i intervjuerna leder till mindre bias
da den till viss del speglar fordelningen i branschen.

5.2 Resultatdiskussion

Anledningar till att sluta

Arakelian och Rudolfsson (2020) beskrev i sin intervjustudie med sjukskoterskor
som var avdelningschefer att ett fungerande samarbete med 6verordnad chef eller
Overlakaren kravdes for att vilja fortsdtta som avdelningschef. Vidare fann
Arakelian och Rudolfsson (2020) att samarbetet baserades pa tillit och att det inte
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fanns incitament att fortsatta som avdelningschef om tilliten skadades. Detta
korrelerade med givna svar fran respondent 1 som beskrev att klinikchefen
rekryterade nyanstallda bakom ryggen pa denne, trots att detta tillhdrde
respondentens ansvar i rollen som skoterskechef. Efter att detta uppdagats valde
respondenten att sdga upp sig. Vidare beréttade respondent 1 vid upprepade
tillfallen att klinikchefen detaljstyrt arbetet pa kliniken pa ett satt som inte
uppskattades. Intervjun med respondent 1 var sarskilt intressant da denne var val
artikulerad och hade en god forstaelse for utformning och administration av en
arbetsplats vilket medforde att svaren som gavs ofta var utforliga och upplevdes
genomtankta.

Jervinge (2016) presenterade i en rapport fran Naturvetarna hog arbetsbelastning
som en stor orsak till upplevd stress och tolkade vidare att det var kopplat till bristen
pa leg. djursjukskotare. Enligt en rapport fran RCVS (2022) framgick det att 29 %
av ca 7000 tillfragade djursjukskotare i Storbritannien planerat att lamna yrket pa
grund av kronisk stress. Samma rapport fran RCVS (2022) visade att 60%
planerade att lamna yrket pa grund av att inte kdnna sig uppskattade. De bada
rapporterna speglade svaren fran respondent 2 som lamnade arbetsplatsen pa grund
av en kombination av stress och att inte kdnna sig uppskattad for ansvaret som
innehades. Dock ar det vért att notera att respondent 2 &ven uttryckte att stressen
kunde starka dem och dérmed ska en viss forsiktighet tas gallande tolkningar och
slutsatser kring ordet stress da det kan ha olika inneborder for olika personer.
Jervinge (2016) redovisade att 75 % av 856 tillfragade leg. djursjukskatare i Sverige
ansag att kompetensen togs tillvara pa arbetsplatsen, vilket inte var samstammigt
med svaren fran respondent 2 som beskrev det som konstigt att arbetsplatsen som
lamnats inte tog vara pa deras kompetens efter en lang period av upplarning. Att
respondent 2 inte upplevde att kompetensen togs tillvara pa anses av forfattarna till
studien som olyckligt. Vidare menar studiens fOrfattare att det borde ligga i
arbetsplatsens intresse att investera i redan anstélld personal i stéllet for att rekrytera
ny da rekrytering och utbildning av personal kan vara bade tidskravande och
kostsamt.

Att respondent 4 lamnade arbetsplatsen da den saknade mdjlighet till utveckling
overensstamde med RCVS (2022) rapport dar 40 % av 7000 tillfragade
djursjukskotare planerat att sluta pa grund av missnéje med karriarmojligheter.
Likval korrelerade respondentens byte av arbetsplats med att 41 % i RCVS (2022)
rapport planerade att lamna yrket pa grund av ett karriarshyte och nya utmaningar.
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Anledningar till att stanna

I en review-artikel av Al Zamel et al. (2020) som granskat studier inom
humanvarden beskrevs anledningar till att sjukskéterskor stannar pa arbetsplatsen
vara bland annat tillfredsstéllelse med arbetet och att arbetsmiljon var viktig. Detta
Overensstdimde med anledningarna som gavs av respondent 3 vilket var bra
stdmning och arbetsgemenskap samt bra rutiner. Detta gav enligt respondenten en
kansla av att hela konceptet pa arbetsplatsen fungerade. En avgorande faktor for
sjukskoterskors beslut om att stanna i branschen var ledarskapets utformning (Al
Zamel et al. 2020) vilket var en av respondentens orsaker till att trivas pa
arbetsplatsen. Aven om detta inte uttryckligen var en anledning for respondenten
att stanna sa anser forfattarna till denna studie att kopplingen anda ar vard att lyfta
da ledarskapet ar ett aterkommande tema hos Gvriga respondenter i deras beslut om
att sluta eller stanna pa arbetsplatsen. Intervjun med respondent 3 var ett givande
tillskott till studien da respondenten arbetat pa operationsavdelningen i 36 ar och
darmed har lang erfarenhet av yrket. Respondenten hade arbetat pa sin nuvarande
arbetsplats i 22 ar vilket medforde att berattelserna om respondentens féregaende
arbetsplats intraffade i slutet av 1990-talet eller i borjan av 2000-talet. Att fa
arbetsmiljon beskriven fran den tiden var givande och gav perspektiv da branschen
utvecklats mycket sedan dess, samtidigt gar det att diskutera svarens relevans da
flertalet lagar och regelverk kan ha forandrats over tid.

Svaren fran respondent 4 om att stanna pa arbetsplatsen pa grund av bra chefer
stamde Gverens med en artikel av Al Zamel et al. (2020) som beskrev att bra
ledarskap och mojligheter till vidare utveckling var viktiga faktorer géllande att
behalla sjukskdéterskor. Att respondent 4 bland annat gav fortsatt utveckling av
medarbetarna som en anledning att stanna bedéms som positivt av forfattarna till
denna studie. Forfattarna resonerar att en kontinuerlig kompetensutveckling skulle
kunna medftra sékrare hantering och mer kvalitativ omvardnad da djursjukvarden
ar under konstant utveckling och leg. djursjukskotare enligt lagen om verksamhet
inom djurens hélso och sjukvard alltid ska agera efter vetenskap och beprévad
erfarenhet (SFS 2009:302).

Att respondent 5 beskrev en mangd olika anledningar till att stanna pa arbetsplatsen
(bra ledning, trevliga kollegor, utvecklingsmojligheter samt att arbetsplatsen hade
ett bra lage med fina naturomraden omkring) korrelerade med en studie av Jeffery
och Taylor (2022) som beskrev att anledningar till att djursjukskotare i
Storbritannien stannade inom yrket var multifaktoriella och individuella. Studien
visade i samstammighet med svaren fran respondent 5 att stod fran arbetsgivarna
och kompetensutveckling var viktiga faktorer for att behalla djursjukskétare.
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Jeffery och Taylor (2022) visade dven att arbetsmiljon och utvecklingsmojligheter
var viktiga for bibehallandet av djursjukskotare pa arbetsplatsen. Vidare beskrevs
det i en rapport av Statistiska centralbyran (SCB) (2022) att arbetsmiljon var viktig
for medarbetarnas mentala halsa da en dalig arbetsmiljo kunde leda till problem
som exempelvis somnbesvar. Detta motsvarade svaren som gavs av respondent 6,
att de stannade pa arbetsplatsen pa grund av bra kollegor och
utvecklingsmojligheter. Respondenten beskrev &ven att &lska jobbet som leg.
djursjukskotare som en anledning till att stanna pa arbetsplatsen. Innan
genomforandet av denna studie fanns en forvantan om en mer negativ skildring av
arbetet pa operationsavdelningen, darfér var respondent 6 beskrivningar om yrket
en valkommen kontrast som pavisade att en positiv arbetsupplevelse ar méjlig trots
de utmaningar branschen star infor.

Arakelian et al. (2020) utférde en intervjustudie med sjukskoterskor som var
avdelningschefer. | studien beskrev avdelningscheferna hur viktigt det var for dem
att de fick leda pa sitt eget vis. Detta Gverensstaimde med angivna svar fran
respondent 7 som var operationsansvarig och beskrev en kénsla av stolthet dver att
ha byggt upp en valfungerande operationsavdelning. Forfattarna till den har studien
blev positivt Gverraskade over att respondent 7 sag sin position som rolig och
givande, da det fanns en forvantan om att rollen som operationsansvarig skulle vara
kravande och pafrestande. Att respondenten uppskattade och kande stolthet Gver
rollen gav forfattarna ett nytt perspektiv om vad som kan bidra till trivsel pa
arbetsplatsen.

Frekvens och beskrivning av stress

Forfattarna hade en forvantan om att operationsavdelningens riskfyllda moment,
exempelvis att sova och Overvaka patienter under anestesi, skulle upplevas
stressande och orsaka kanslor av oro eller angest, men i tre av tio intervjuer beskrevs
stressen som stundvis positiv. Positiv stress skulle kunna innebéra att arbetsflodet
har ett hogt tempo och att det finns risker med arbetet som gor att leg.
djursjukskotare behdver vara alerta och medvetna om hastiga eller ovantade
forandringar. Det skulle kunna utmana leg. djursjukskotare att lara sig nya uppgifter
och starka deras tro pa sin formaga, nagot som &ven angavs i en av intervjuerna.
Forfattarna anser att det nyanserar bilden av stress och visar pa att det inte endast
behover vara nagot negativt som skapar ohéalsa hos leg. djursjukskétare.

Mot forfattarnas formodan uppgav ingen respondent att de upplevde stress varje
dag och i endast tva intervjuer beskrevs stressen upplevas flera ganger i veckan.
Detta kan anses som en positiv kontrast till rapporten av Jervinge (2016) som
presenterade att 80% av de 865 tillfragade djursjukskétarna angav stress som
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primér orsak till arbetsmiljoproblem. Dock har Jervinge (2016) slagit samman
alternativen stress och hdg arbetsbelastning och darmed gar det inte att utlasa vilken
utav anledningarna som &r den priméra. Stress kan som tidigare diskuterats
upplevas pa olika sitt samt orsakas av annat dn hog arbetsbelastning. Aven i
rapporten av RCVS (2022) angav 29% av nastan 7000 tillfragade djursjukskotare i
Storbritannien att de planerade att Iamna yrket pa grund av kronisk stress. Hansyn
ska dock tas till att denna intervjustudies urvalsgrupp var mycket liten och att detta
begransade underlag gor det svart att dra Gvergripande slutsatser om leg.
djursjukskotares upplevda frekvens och beskrivning av stress.

Framgangsfaktorer

| rapporten av Jervinge (2016) beskrev 25 % av de 856 tillfragade djursjukskotarna
att arbetsplatsen inte tog till vara pa deras kompetens. Det berodde bland annat pa
bristande personella resurser och att arbetsuppgifterna innefattadde lokalvard. En
respondent i denna studie starker denna uppfattning genom att i stéllet uttrycka att
samarbetet mellan kollegor fungerade bra nar det fanns olika yrkeskategorier pa
avdelningen med skilda arbetsuppgifter. En annan respondent beskrev att
arbetsplatsen hade tydliga arbetsbeskrivningar och att djurvardare bland annat
agnade sig at lokalvard. Jervinge (2016) diskuterade vidare att det ar olampligt att
djursjukskotare arbetar med lokalvard om det finns en brist pa den kompetens som
de innehar. Jervinge (2016) noterade ocksa att det fanns en koppling mellan tydlig
rollférdelning och vélfungerande kollegialt samarbete.

Tydliga rollférdelningar pa arbetsplatsen korrelerade enligt Jervinge (2016) med
farre overtidstimmar, att ha en lagre arbetsbelastning och tillvaratagande av
kompetens fran arbetsgivaren. Det gick inte att dra nagra liknande slutsatser i denna
studie da intervjuunderlaget skiljde sig fran den enkat som anvandes i rapporten av
Jervinge (2016), men oOnskvart vore att vidare kvalitativa intervjustudier inom
amnet inkluderade dessa fragor for en djupare forstaelse av sambandet.

I nio av tio intervjuer uppgav respondenterna i denna studie att de instdmde helt
med pastaendet om att kanna sig uppskattad pa arbetsplatsen. Ett aterkommande
tema var att respondenterna beskrevs fa positiv feedback. Jeffery och Taylor (2022)
beskrev att det var viktigt att djursjukskotare kdnde att de blev respekterade,
vérderade och erkéanda i sin yrkesroll for att de skulle trivas pa arbetsplatsen och
vilja stanna. Det hér korrelerade med angivna svar i den hdr studien dér en
respondent som i stallet hade en mer negativ upplevelse forklarade att de valde att
sluta pa sin arbetsplats da de inte kande sig uppskattade nog pa grund av lénen de
hade och stressen som upplevdes. Respondenten ansag att det kdndes mer givande
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att byta arbetsplats da Iénen var mer tillfredsstallande, kanslan av stress var mindre
samt att det fanns utvecklingsmaojligheter dér.

Samtliga respondenter som stannat pa arbetsplatsen beskrev i denna studie att stod
ges av arbetsledning/chefer. Detta dverensstimde med studien av Jeffery och
Taylor (2022) som fann att det var 50 % lagre chans att djursjukskotare i
Storbritannien ville lamna yrket om givet stod fran arbetsledning/chefer ansags vara
tillfredsstéllande. 1 ett kandidatarbete av Andersson och Klintberg (2019)
genomfordes nio intervjuer om ledarskap med chefer respektive medarbetare.
Resultatet som framkom var att stddet som gavs av cheferna var viktigt for
medarbetarnas prestation och trivsel pa arbetsplatsen.

| atta av tio intervjuer uppgav respondenten att de instamde helt med pastaendet om
att trivas med sina kollegor, medan resterande tva uppgav att de instamde till stor
del. Resultatet Overensstamde med Jervinges (2016) rapport om leg.
djursjukskotares arbetsmiljo dar 80 % av de 865 tillfragade leg. djursjukskoétarna
svarade att det kollegiala samarbetet fungerade bra eller mycket bra. Fortsatt visade
en rapport fran SCB (2012) att stamningen pa arbetsplatsen var viktig for den
mentala halsan da en dalig arbetsmiljo kunde leda till kanslor av angest eller oro.
Att alla respondenter verkade trivas med kollegorna pa arbetsplatsen, oavsett
foregaende eller nuvarande arbetsplats, ansags vara ytterst positivt av denna studies
forfattare.
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Konklusion

Syftet med denna studie var att undersoka arbetsmiljon pa operationsavdelningar
och anledningar till att leg. djursjukskotare valde att sluta eller stanna pa sin
arbetsplats. Resultatet som uppbringades var att leg. djursjukskotare uppgav flera
anledningar gallande respektive kategori. Nagra anledningar som angavs till att
sluta var avstannad kompetensutveckling, stress och att inte kdnna sig uppskattad
da det ansags bidra till en dalig arbetsmiljo. | studien fanns ingen gemensam
arbetsmiljorelaterad faktor gallande varfor respondenterna valt att sluta.
Respondenternas forbattringsforslag innefattade tillgang till nya lokaler, mer
enhetliga rutiner kring arbetsmoment, battre konflikthantering och fler moten for
att 6ka gemenskapen over olika avdelningar. Vidare beskrevs bra kommunikation
och stod fran arbetsledning samt en utvecklande arbetsmiljo som orsaker till att
stanna. Den mest framtradande anledningen som presenterades for att stanna pa sin
arbetsplats var trivsel och sammanhallning med kollegor. Kvalitativa och
kvantitativa studier har utforts inom humanvarden for att se hur sjukskoterskor trivs
och vad det finns for framgangsfaktorer. Det behdvs dock fler studier inom
djursjukvarden for att framja en god arbetsmiljo for leg. djursjukskotare.

45



Referenser

Al Zamel, L.G., Abdullah, K.L., Chan, C.M. & Piaw, C.Y. (2020). Factors Influencing
Nurses’ Intention to Leave and Intention to Stay: An Integrative Review. Sage
Journals. 32 (4), 218-228. https://doi.org/10.1177/1084822320931363

Andersson, O & Klintberg, H. (2019). “Att bli sedd, hord och bekréftad”. En kvalitativ
studie om chefer och medarbetares upplevelser av det halsofrémjande
ledarskapet. Handelshdgskolan vid Karlstads universitet. http://kau.diva-
portal.org/smash/get/diva2:1319629/FULLTEXTOL.pdf

Arakelian, E. & Rudolfsson, G. (2020). Reaching a tipping point: Perioperative nurse
managers’ narratives about reasons for leaving their employment — A qualitative
study. Journal of Nursing Management. 29 (4), 664-671.
https://doi.org/10.1111/jonm.13202

Arakelian, E., Walinder, R., Rask-Andersen, A. & Rudolfsson, G. (2020). Nurse
managers in perioperative settings and their reasons for remaining in their jobs:
A qualitative study. Journal of Nursing Management. 28 (6), 1191-1198.
https://doi.org/10.1111/jonm.13054

Black, A. F., Winefield, H. R. & Chur-Hansen, A. (2011). Occupational Stress in
Veterinary Nurses: Roles of the Work Environment and Own Companion
Animal. Anthrozo6s. 24 (2), 191-202.
https://doi.org/10.2752/175303711X12998632257503

Elo, S. & Kyngas, H. (2008). The qualitative content analysis process. Journal of
Advanced Nursing. 62 (1), 107-115. https://doi.org/10.1111/j.1365-
2648.2007.04569.x

Graneheim, U.H. & Lundman, B. (2003). Qualitative content analysis in nursin research:
concepts, procedures and measures to achieve trustworthiness. Nurse Education
Today. 24 (2), 105-112. https://doi.org/10.1016/j.nedt.2003.10.001

Hobfoll, S.E. (2001). The Influence of Culture, Community, and the Nested-Self in the
Stress Process: Advancing Conservation of Resources Theory. Applied
Psyochology. 50 (3), 337-421. https://doi.org/10.1111/1464-0597.00062

46


https://doi.org/10.1177/1084822320931363
http://kau.diva-portal.org/smash/get/diva2:1319629/FULLTEXT01.pdf
http://kau.diva-portal.org/smash/get/diva2:1319629/FULLTEXT01.pdf
https://doi.org/10.1111/jonm.13202
https://doi.org/10.1111/jonm.13054
https://doi.org/10.2752/175303711X12998632257503
https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2007.04569.x
https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2007.04569.x
https://doi.org/10.1016/j.nedt.2003.10.001
https://doi.org/10.1111/1464-0597.00062

Jamieson, S. (2022). Likert scale. https://www.britannica.com/topic/Likert-Scale [2023-
02-10]

Jeffery, A. & Taylor, E. (2022). Veterinary nursing in the United Kingdom: Identifying
the factors that influence retention within the profession. Frontiers in Veterinary
Science. 9. https://doi.org/10.3389/fvets.2022.927499

Jervinge, K. (2016). Djursjukskotares arbetsmiljo - Ohallbar
arbetsbelastning, rollférdelning & bristande organisation.
https://www.naturvetarna.se/globalassets/5-om-oss/rapporter/djursjukskotares-
arbetsmiljo-2016.pdf [2023-04-13]

Jordbruksverket (2021). Djursjukskotare och djursjukskotarstudenter.
https://jordbruksverket.se/djur/personal-inom-djurens-halso--och-sjukvard/att-
arbeta-inom-djurens-halso--och-sjukvard/djursjukskotare-och-
djursjukskotarstudenter#h-Djursjukskotare [2023-04-27]

Kimber, S. & Gardner, D. H. (2016). Relationships between work-place well-being, job
demands and resources in a sample of veterinary nurses in New Zealand. New
Zealand Veterinary Journal. 64 (4), 224-229.
https://doi.org/10.1080/00480169.2016.1164092

Logde, A., Rudolfsson, G., Broberg, R. R., Rask-Andersen, A., Walinder, R. &
Arakelian, E. (2018). | am quitting my job. Specialist nurses in perioperative
context and their experiences of the process and reasons to quit their job.
International Journal for Quality in Health Care. 30 (4), 313-320.
https://doi.org/10.1093/intghc/mzy023

Prevent (2022). Djursjukvarden. https://checklists.prevent.se/checklist/answer/185#save-
pdf [2023-03-30]

Royal College of Veterinary Surgeons. (2022). RCVS Workforce summit 2021 -
Recruitment, retention and return in the veterinary nursing profession. Royal
College of Veterinary Surgeons. https://www.rcvs.org.uk/news-and-
views/publications/recruitment-retention-and-return-in-the-veterinary-nursing/
[2023-04-27]

Saco (2023). Framtidsutsikter - Har finns jobben for akademiker ar 2028. Saco.
https://www.saco.se/globalassets/framtidsutsikter-for-hogskoleyrken-ar-2028.pdf
[2023-04-23]

SFS 2009:302. Lag om verksamhet inom djurens halso- och sjukvard. Landsbygds- och
infrastrukturdepartementet RSL.

47


https://www.britannica.com/topic/Likert-Scale
https://doi.org/10.3389/fvets.2022.927499
https://www.naturvetarna.se/globalassets/5-om-oss/rapporter/djursjukskotares-arbetsmiljo-2016.pdf
https://www.naturvetarna.se/globalassets/5-om-oss/rapporter/djursjukskotares-arbetsmiljo-2016.pdf
https://jordbruksverket.se/djur/personal-inom-djurens-halso--och-sjukvard/att-arbeta-inom-djurens-halso--och-sjukvard/djursjukskotare-och-djursjukskotarstudenter#h-Djursjukskotare
https://jordbruksverket.se/djur/personal-inom-djurens-halso--och-sjukvard/att-arbeta-inom-djurens-halso--och-sjukvard/djursjukskotare-och-djursjukskotarstudenter#h-Djursjukskotare
https://jordbruksverket.se/djur/personal-inom-djurens-halso--och-sjukvard/att-arbeta-inom-djurens-halso--och-sjukvard/djursjukskotare-och-djursjukskotarstudenter#h-Djursjukskotare
https://doi.org/10.1080/00480169.2016.1164092
https://doi.org/10.1093/intqhc/mzy023
https://checklists.prevent.se/checklist/answer/185#save-pdf
https://checklists.prevent.se/checklist/answer/185#save-pdf
https://www.rcvs.org.uk/news-and-views/publications/recruitment-retention-and-return-in-the-veterinary-nursing/
https://www.rcvs.org.uk/news-and-views/publications/recruitment-retention-and-return-in-the-veterinary-nursing/
https://www.saco.se/globalassets/framtidsutsikter-for-hogskoleyrken-ar-2028.pdf

Statistiska centralbyran (2012). Arbetstider och arbetsmiljo 2010-2011.
(Levnadsforhallanden 126). Stockholm: Statistiska centralbyran.
https://share.scb.se/OV9997/data/LE0101_2012A02 BR_00_LE126BR1201.pdf
[2023-04-13]

Universitets och hogskoleradet. Djursjukskotarprogrammet. https://www.uhr.se/studier-
och-
antagning/antagningsstatistik/detaljsida/?utbildningld=9062E0884383472080778
07C98FA8394&astasearchperiod=HT23&astasearchfor=Djursjuksk%C3%B6tar
programmet&astasearchcategory=Utbildning [2023-04-26]

48


https://share.scb.se/OV9997/data/LE0101_2012A02_BR_00_LE126BR1201.pdf
https://www.uhr.se/studier-och-antagning/antagningsstatistik/detaljsida/?utbildningId=9062E088438347208077807C98FA8394&astasearchperiod=HT23&astasearchfor=Djursjuksk%C3%B6tarprogrammet&astasearchcategory=Utbildning
https://www.uhr.se/studier-och-antagning/antagningsstatistik/detaljsida/?utbildningId=9062E088438347208077807C98FA8394&astasearchperiod=HT23&astasearchfor=Djursjuksk%C3%B6tarprogrammet&astasearchcategory=Utbildning
https://www.uhr.se/studier-och-antagning/antagningsstatistik/detaljsida/?utbildningId=9062E088438347208077807C98FA8394&astasearchperiod=HT23&astasearchfor=Djursjuksk%C3%B6tarprogrammet&astasearchcategory=Utbildning
https://www.uhr.se/studier-och-antagning/antagningsstatistik/detaljsida/?utbildningId=9062E088438347208077807C98FA8394&astasearchperiod=HT23&astasearchfor=Djursjuksk%C3%B6tarprogrammet&astasearchcategory=Utbildning
https://www.uhr.se/studier-och-antagning/antagningsstatistik/detaljsida/?utbildningId=9062E088438347208077807C98FA8394&astasearchperiod=HT23&astasearchfor=Djursjuksk%C3%B6tarprogrammet&astasearchcategory=Utbildning

Tack

Stort tack till alla som medverkade i intervjuerna for att de ville dela sina
synpunkter och erfarenheter inom yrket.

Vi skulle vilja tacka var handledare Anneli Rydén for hennes stod och all hjélp och

vagledning hon har gett oss. Vi vill aven tacka bitrddande handledare Hafiz Bakri
for hans sprakliga radgivning.
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Bilaga 1

Intervjuunderlag

Svarsalternativ

1 = Instammer inte

2 = Instammer lite

3 = Instammer till viss del
4 = Instammer till stor del
5 = Instammer helt

Ingen asikt/vet e

Leg. djursjukskotare som valt att lamna operationsavdelningen
Pastaenden
Jag trivdes pa min tidigare arbetsplats.
Vad fanns det for faktorer som gjorde att du trivdes/respektive inte
trivdes?
Jag kande mig uppskattad pa min tidigare arbetsplats.
Kan du ange nagra faktorer som gjorde att du kénde dig/inte kéande
dig uppskattad?
Det fanns goda mojligheter till kompetensutveckling dar jag arbetade forut.
Kan du ange nagra faktorer som gjorde att du kande att det fanns/inte
fanns mojligheter till kompetensutveckling?
Jag kande mig stressad pa den arbetsplatsen.
Aldrig
Mindre &n en gang i manaden
Nagon gang i manaden
Nagon gang i veckan
Flera dagar i veckan
Varje dag

Vad skapade stress pa den arbetsplatsen?

Hur skulle du beskriva stressen (positiv eller negativ)?
Jag var n6jd med min I6n (summan &r inte relevant).

Varfor var du nojd respektive inte n6jd?
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Jag var n6jd med léneutvecklingen pa min tidigare arbetsplats.
Varfor var du néjd respektive inte néjd?
Jag trivdes med mina kollegor.
Varfor/ varfor inte?
Fanns det nagot som hade kunnat vara battre? | sa fall, vad?
Samarbetet mellan kollegor fungerade bra.
Varfor/ varfor inte?
Fanns det nagot som hade kunnat vara battre? Vad?
Jag upplevde att jag fick stod fran arbetsledning/chefer.
Vad for sorts stod?
Var det nagon typ av stod du saknade?
Kommunikationen med arbetsledning/chefer fungerade bra.
Varfor/ varfor inte?
Var det ndgot som hade kunnat vara béttre? | sa fall, vad?
Medarbetarsamtal genomfordes regelbundet med samtlig personal.
Jag upplevde att arbets-beskrivningarna var tydliga.
Pa vilket satt?
Rutiner kring schemaldggning och semester var tydliga och fungerade bra.
Varfor/varfor inte?
Arbetsplatsen bidrog till att jag kunde ha en god balans mellan arbete och fritid.
Kan du utveckla lite?
Fanns det nagot som arbetsplatsen hade kunnat forbéattra?
Rutiner for hur hot och valdssituationer kunde forebyggas och hanteras fanns och
fungerade bra (t.ex. missnojda djurdgare).
Vad fungerade bra respektive daligt?
Vad hade kunnat vara béttre?
Arbetet som skulle utféras gick att anpassa efter sérskilda behov, ex. graviditet,
sjukdom eller andra tillstand som kan paverka arbetsformaga (ex. ryggbesvar,
psykiska besvar m.m.).
Vad fungerade bra respektive daligt?
Vad hade kunnat vara battre?
Det genomfordes alltid en riskbedémning vid stdrre forandring i verksamheten
(t.ex. omorganisation, inkdp av ny utrustning, storre &ndringar i lokaler).
Vad fungerade bra respektive daligt?
Vad hade kunnat vara battre?
Skyddsutrustning fanns tillganglig pa de platser dar det kravdes (t.ex. personlig
skyddsutrustning och utrustning for djurhantering).
Vad fungerade bra respektive daligt?
Vad hade kunnat vara battre?
Arbetsplatsen arbetade forebyggande med risker férenat med yrket och protokoll
for hantering av riskerna fanns.
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Vad fungerade bra respektive daligt?
Vad hade kunnat vara battre?

Oppna fragor
Hur fick du feedback pa ditt arbete?

Om du gav feedback, hur togs det emot pa ditt arbete?

Avslutande fragor

Vad beddmer du var anledningen till att du valde att Iamna din tidigare
arbetsplats?

Forsokte arbetsgivaren fa dig att stanna? | sa fall, hur da?

Finns det nagot arbetsplatsen hade kunnat gora eller &ndra pa for att fa dig att
stanna?

Finns det nagot du hade kunnat géra for att paverka situationen pa din arbetsplats?
Ar det ndgot som inte tickts in av frdgorna som bidrog till att du trivdes/ inte trivdes
pa arbetsplatsen?

Leg. djursjukskotare som valt att stanna pa operationsavdelningen
Pastaenden
Jag trivs pa min arbetsplats.
Vad finns det for faktorer som gor att du trivs resp. inte trivs?
Jag kanner mig uppskattad pa min arbetsplats.
Kan du ange nagra faktorer som gor att du kanner dig/ inte kanner
dig uppskattad?
Det finns goda mojligheter till kompetensutveckling pa min arbetsplats.
Kan du ange nagra faktorer som gor att du kanner att det finns/inte
finns mojligheter till kompetensutveckling?
Jag kanner mig stressad pa arbetsplatsen.
Aldrig
Mindre &n en gang i manaden
Nagon gang i manaden
Nagon gang i veckan
Flera dagar i veckan
Varje dag

Vad skapar stress pa din arbetsplats?

Hur skulle du beskriva stressen (positiv eller negativ)?
Jag ar nojd med min 16n (summan dr inte relevant).

Varfor ar du nojd respektive inte n6jd?
Jag ar nojd med loneutvecklingen pa min arbetsplats.

Varfor ar du nojd respektive inte njd?
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Jag trivs med mina kollegor.

Varfor/varfor inte?

Finns det nagot som skulle kunna bli battre? | sa fall, vad?
Samarbetet mellan kollegor fungerar bra.

Varfor/varfor inte?

Finns det nagot som skulle kunna bli battre? Vad?
Jag upplever att jag far stod fran arbetsledning/ chefer.

Vad for sorts stod?

Ar det ndgon typ av stod du saknar?
Kommunikationen med arbetsledning/chefer fungerar bra.

Varfor/varfor inte?

Ar det nagot som skulle kunna bli battre? I sa fall, vad?
Medarbetarsamtal genomfors regelbundet med samtlig personal.
Jag upplever att arbets-beskrivningarna ar tydliga.

Pa vilket satt?
Rutiner kring schemaldggning och semester &r tydliga och fungerar bra.

Varfor/varfor inte?
Arbetsplatsen bidrar till att jag kan ha en god balans mellan arbete och fritid.

Kan du utveckla lite?

Finns det nagot som arbetsplatsen kan forbattra?
Rutiner for hur hot och valdssituationer kan forebyggas och hanteras finns och
fungerar bra (t.ex. missngjda djurégare).

Vad fungerar bra respektive daligt?

Vad skulle kunna bli battre?
Arbetet som ska utforas gar att anpassa efter séarskilda behov, ex. graviditet,
sjukdom eller andra tillstand som kan paverka arbetsformaga (ex. ryggbesvar,
psykiska besvar m.m.).

Vad fungerar bra respektive daligt?

Vad skulle kunna bli béattre?
Det genomfors alltid en riskbedémning vid storre forandring i verksamheten (t.ex.
omorganisation, inkdp av ny utrustning, storre &ndringar i lokaler).

Vad fungerar bra respektive daligt?

Vad skulle kunna bli battre?
Skyddsutrustning finns tillganglig pa de platser dar det kravs (t.ex. personlig
skyddsutrustning och utrustning for djurhantering).

Vad fungerar bra respektive daligt?

Vad skulle kunna bli battre?
Arbetsplatsen arbetar forebyggande med risker férenat med yrket och protokoll for
hantering av riskerna finns.

Vad fungerar bra respektive daligt?

Vad skulle kunna bli battre?
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Oppna fragor
Hur far du feedback pa ditt arbete?

Om du ger feedback, hur tas det emot?

Avslutande fragor

Vad bedémer du ar anledningen till att du valt att stanna kvar pa din arbetsplats?
Ar det n&got som inte tackts in av frdgorna som bidrar till att du trivs/ inte trivs pa
arbetsplatsen?

Finns det nagot som skulle kunna férbéattras pa din arbetsplats?
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Publicering och arkivering

Godkéanda sjalvstandiga arbeten (examensarbeten) vid SLU publiceras elektroniskt.
Som student dger du upphovsratten till ditt arbete och behdver godkanna
publiceringen. Om du kryssar i JA, sa kommer fulltexten (pdf-filen) och metadata
bli synliga och sokbara pa internet. Om du kryssar i NEJ, kommer endast metadata
och sammanfattning bli synliga och sékbara. Aven om du inte publicerar fulltexten
kommer den arkiveras digitalt. Om fler &n en person har skrivit arbetet galler
krysset for samtliga forfattare. Du hittar en lank till SLU:s publiceringsavtal pa den
har sidan:

e https://libanswers.slu.se/sv/faq/228316.

JA, jag/vi ger harmed min/var tillatelse till att foreliggande arbete publiceras
enligt SLU:s avtal om 6verlatelse av rtt att publicera verk.

[0 NEJ, jag/vi ger inte min/var tillatelse att publicera fulltexten av féreliggande
arbete. Arbetet laddas dock upp for arkivering och metadata och sammanfattning
blir synliga och sokbara.

[0 Foreliggande arbete ska publiceras med 12 manaders fordrojning av fulltexten
(tillfalligt lasningsembargo). Darefter ger jag/vi harmed min/var tillatelse till att
foreliggande arbete publiceras enligt SLU:s avtal om overlatelse av ratt att
publicera verk.
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