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Sammanfattning

Varfor slutar medarbetare i VGR?

Arbetskraftens rorlighet kan ha positiva effekter pa arbetsmarknads- och
individniva, medan personalomsattningens effekter pa organisationsniva ar
mer tveeggad. Om effekterna blir 6vervigande negativa eller positiva for
organisationen beror i slutianden pa vem som lamnar och varfor?

Sedan januari 2020 har VGR skickat ut en avgangsenkit till de anstillda
som avslutar sin anstillning och géar till en annan férvaltning inom VGR
(intern avgang) eller lamnar regionen helt och héllet (extern avgang).

Pa Institutet for Stressmedicin har data fran avgangsenkaten fran januari
2020 fram till oktober 2021 analyserats. Under dessa ndstan 2 ar har drygt
6000 medarbetare besvarat enkaten (n=6058, svarsfrekvens ca 60%). Av
dessa utgors drygt 4500 frivilliga avgangar vilka utgor det slutgiltiga urvalet

(n=4539).

Analyserna fokuserar pa de frageomraden i enkiaten som handlar om Vilka
som lamnar, Vart de tar vdgen, Varfor de slutar samt Hur de ser pa
framtiden. Overgripande monster har beriknats liksom skillnader mellan
de 17 grupperingarna av yrken som skapats av de 138 etablerade
yrkesgrupperna i enkiten. Fordjupade analyser av fritextfalt i
avgangsenkaten har ocksa tagits fram i vissa fragor och for vissa
yrkesgrupper.

I denna sammanfattning beskriver vi kortfattat 6vergripande monster och
skillnader mellan de 17 yrkesgrupperna avseende Varfor de slutar. Dessa
resultat finns i sin helhet i Del I av rapporten tillsammans med vilka som
lamnar sina anstallningar, vart de tar vigen samt hur de ser pa framtiden.
For ytterligare fordjupning kring specifika yrkesgrupper finns detaljerade
yrkesspecifika resultat i DEL II av rapporten.

En arbetsmiljéfraga

Analyserna visar att Den organisatoriska arbetsmiljon ar den mest
genomgaende orsaken till avgdngarna bland medarbetare i VGR. Tva
tredjedelar av yrkesgrupperna rankar den organisatoriska arbetsmiljon som
det frdamsta skdlet till att de viljer att avsluta sin anstallning. For ovriga
yrkesgrupper finns det med pa topp tre av huvudorsaker till avgang. Samtliga
yrkesgrupper har séledes, som den enda faktorn, angivit den organisatoriska
arbetsmiljon pa sin topp tre av avgangsorsaker.



Institutet for stressmedicin Sida 9

Den organisatoriska arbetsmiljon ar ocksa den orsak som ar mest stabil da
den forblir den viktigaste orsaken oavsett om analyserna separeras utifran
intern/extern avgang, alder, tid i VGR och tid i yrket. Den organisatoriska
arbetsmiljon ar sdledes av storst betydelse for beslutet att sluta oavsett om
medarbetaren stannar i VGR eller lamnar VGR, ar under eller 6ver 30 ar eller
har varit i yrket eller VGR kortare dn tva ar eller i mer an tva ar.

Aven om det for vissa specifika yrkesgrupper ir bristande
kompetensutnyttjande och/eller daliga arbetstider/scheman som
framtrader inom den organisatoriska arbetsmiljon som skal till att
medarbetarna slutar sa ar det fraimst faktorer inom den organisatoriska
arbetsmiljon tydligt kopplade till ett bristfilligt ledarskap och hog
arbetsbelastning som framtrader som avgorande. Faktorer kopplade till
ledarskapet tycks utgora det mest 6vergripande problemet.

Men pa vilket sdtt anser medarbetarna som ldmnat sina anstdllningar att
ledarskapet har brustit?

Om vi tittar sammantaget pa de fritextfalt som medarbetare haft mojlighet
att fylla i for att precisera vad som brustit i ledarskapet framkommer en rad
olika aterkommande teman som framst handlar om olika typer av saval
passivt som aktivt "destruktivt ledarskap”. Det passivt destruktiva
ledarskapet innefattar olika typer av “icke-ledarskap” dar chefen till
exempel brister i att ta chefsansvar, skapa struktur och tydlighet,
kommunicera och informera samt att visa medarbetarna uppskattning. Det
aktivt destruktiva ledarskapet bestar i stillet av aktiva handlingar sa som
favorisering, sirbehandling, hiarskartekniker och krankningar. Andra
problem med ledarskapet som lyfts fram innebar att chefen ar frinvarande
och inte pa plats, att det inte finns en chef eller ndgot ledarskap alls samt
brist pa stod vid behov. Att som medarbetare inte kdnna sig sedd, hord, inte
fa gehor och uppleva brist pa forstéelse for till exempel arbetssituationen
lyfts ocksa fram.

Samtidigt lyfter mdnga medarbetare ocksa fram chefens situation som
omgjlig med bristande organisatoriska forutsiattningar, bristande stod, stor
arbetsborda och hog chefsomsittning som forsvarande omstindigheter for
chefen.

Det ar ocksé viktigt att understryka att en organisatorisk arbetsmiljo
praglad av bristfalligt ledarskap och hog arbetsbelastning dven ar vad
Chefer som slutar anger som framsta skal till att de sager upp sig. I
fritextsvaren specificerar cheferna att det bristande ledarskapet bland annat
handlar om bristande gehor fran hogre chefsnivaer som innebar att de
upplever sig osynliggjorda, utan reellt mandat samt att det ar "lagt i tak”
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och diarmed inte mojligt att konstruktivt diskutera problem. Bristerna i 6vre
nivaers ledarskap handlar dven om att ledarskapet ar otydligt och att beslut
fattas pa ett icke transparent satt. Att den 6verordnade chefen ar
franvarande och att stodet, uppfoljningen och feedbacken uppifran uteblir
framkommer ocksa.

Saledes anger chefer som slutar, liksom andra medarbetare i VGR, problem
med den organisatoriska arbetsmiljon i allmanhet och ledarskapet i
regionen i synnerhet. Dessa brister tycks saledes finnas i flera led i den
organisatoriska kedjan. Det blir darfor dubbelt viktigt att se 6ver chefernas
situation da de utgor en mycket viktig del av medarbetarnas
arbetssituation.

Samtidigt som monstret gillande den organisatoriska arbetsmiljon ar
mycket tydligt sa tycks andra aspekter av arbetsmiljon, den sociala och
fysiska arbetsmiljon, ha mindre betydelse for medarbetarnas beslut att
avsluta sin anstillning. Ingen av dessa arbetsmiljoorsaker hamnar pa nagon
yrkesgrupps topp tre huvudorsaker till att de valt att sluta.

En organisationsfraga

Efter den organisatoriska arbetsmiljon hamnar avgangsorsaker av mer
organisatorisk karaktar som ar kopplade VGR som arbetsgivare och Det
specifika yrket/professionen. Samtliga yrkesgrupper anger den ena eller
bada dessa orsaker pa sin topp tre huvudorsaker till sitt avgangsbeslut. Inom
dessa tva omraden, som &r delvis dverlappande. ror det sig framst om
problem kopplade till 16n, karriér, arbetstider, styrning liksom
arbetsuppgifternas karaktar.

Att VGR som arbetsgivare erbjuder for délig Ioneutveckling, och att
lonenivaer ar 1dga utgor de vanligaste orsakerna inom detta omrade f6ljt av
att styrningen anses bristfillig. Vad géller yrket eller professionen i sig sa
handlar det utover att flera anser sitt yrke ldgavlonat med daliga
karridrmojligheter ocksa om arbetsmiljoaspekter som uppfattas

som “inbyggda” i yrket for vissa grupper sasom att det ar mentalt tungt eller
fysiskt slitsamt. For vissa yrkesgrupper handlar det 4ven om ostimulerande
arbetsuppgifter och obekvama arbetstider. Det mest 6vergripande handlar
séledes om bristande beloning for utfort arbete, frimst kopplat till 16n
(I6neniva och I6neutveckling) men dven karridrmojligheter.

Individorsaker sekundara

Individorsaker kopplade till Privata omstdndigheter och Tillfdlligheter
och/eller yttre omstdandigheter framtrader som viktiga for vissa
yrkesgrupper. Av dessa individorsaker ar det framst de privata
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omstandigheterna som framtrader da fler an halften av yrkesgrupperna
anger dessa pa sin topp tre huvudorsaker till sitt avgangsbeslut. Det ar dock
enbart medarbetare inom Rehabiliterings- och forebyggande arbete samt
Biomedicinska analytiker som anger privata omstindigheter som den allra
viktigaste orsaken till att de sdger upp sig.

Tillfalligheter och/eller yttre omstandigheter framtrader daremot inte som
huvudskal till avgadngsbeslut for de flesta yrkesgrupper. Chefer, liksom
Handldaggare (inom till exempel verksamhetsplanering, HR, IT och
Ekonomi) avviker dock fran det generella monstret da de angivit denna
orsak pa plats tva respektive tre pa sin topp tre huvudorsaker till sitt
avgangsbeslut.

Nira en tredjedel av yrkesgrupperna anger inte heller nagon av dessa
individorsaker som topp tre skail till att de slutar (Socialt och kurativt
arbete, Tekniker, Sjukskoterskor, Barnmorskor och Administratorer
utanfor varden).

Fordjupade analyser av fritextsvaren for utvalda yrkesgrupper visar dock
tydligt att dessa individorsaker ofta ar tatt ssmmanliankade med faktorer
inom organisationen och arbetsmiljon. Det kan till exempel handla om den
anstrangning som arbetet kraver i relation till beloningen, bristande
mojligheter till anpassning av arbetsuppgifterna vid stress eller ohidlsa men
framfor allt om att fa till balansen mellan arbete och fritid (ofta i frdga om
tid).

Orsakerna ar komplexa

Resultaten fran avgangsenkaten visar ssmmantaget att manga faktorer pa
organisations-, arbetsmilj6-, och individniva kan ha betydelse for
medarbetares beslut att séga upp sig dar de framsta orsakerna handlar om
faktorer i organisationen och arbetsmiljon.

Aven om vi i denna studie inte kan svara pa hur olika faktorer samvarierar
visar forskningsstudier kring personalomsattning tydligt hur en mangd
faktorer pa individ-, arbetsplats-, organisations- och samhallsniva i hog
utstrackning ar dverlappande och interagerar i ett komplext samspel dver
tid.

De overgripande resultaten av VGRs avgangsenkat ligger vil i linje med den
forskning som bedrivits kring personalomsittning de senaste decennierna,
som funnit att det generellt finns 6vergripande faktorer som aterkommande
visat sig vara av betydelse i olika kontexter och for olika yrkesgrupper pa
individ-, arbetsplats-, organisations- och samhéllsniva.
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Forskningsstudier och litteratursammanstallningar har dessutom visat pa
att orsaker pa arbetsplats- och organisationsniva oftast ar av storst betydelse
for personalomsattningen. Faktorer av betydelse pa denna s.k. “meso-nivd”
har i forskningen visat sig inbegripa organisatoriska faktorer sdasom
organisationens struktur och personalpolitik (t ex Kkarridr- och
utvecklingsmojligheter,  loner, introduktion  och  mentorskap,
arbetstider/scheman och sidkerhetsklimat). P4 meso-nivan finns &ven
arbetsmiljofaktorer av betydelse. I stort speglar dessa de faktorer som ryms
i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4) dir inte minst ledarskap och balans mellan arbetets krav och
resurser lyfts fram som sarskilt avgorande for beslut att limna sin anstéillning.

Forskningen har ocksa funnit att faktorer pa individniva sa som antal ar i
yrket, alder, barn, kon, personlighet, arbetstillfredsstéllelse, motivation och
hilsa ar av betydelse for beslutet att limna anstéllningen. Men precis som i
VGRs avgangsenkat visar forskningsstudier ocksa pa att individfaktorerna
ar tatt ssmmanlidnkade med faktorer pa andra systemnivaer. De
individuella faktorerna far sin betydelse i en social kontext dar skillnader
mellan olika grupper behéver forstas pa samhallsniva da de till exempel har
olika madjligheter pa arbetsmarknaden.

Forskningen, liksom resultaten fran VGRs avgangsenkat, visar saledes att
ett helhetsperspektiv behovs for att studera orsaker till personalomsattning
och for att minska den, da faktorer pa flera nivaer i hog utstrackning ar
overlappande och samverkande. Hela systemet paverkar siledes dessa
individbeslut, och alla de nivaer som representerar medarbetarnas
sammanhang bor didrmed tas i beaktande néar atgarder for att minska
oonskad personalomsittning satts in. Det ar ocksa i mangt och mycket
samma faktorer som visat sig betydelsefulla for bade hélso- och
arbetsrelaterade utfall sdsom sjukfranvaro.

Orsakerna &r ocksa kontextuella

Aven om likheterna pa ett 6vergripande plan ir stora har
forskningsoversikter som sammanstéllt personalomsattningsfiltet som
helhet konkluderat att forsiktighet ska iakttas nar det giller breda
generaliseringar dd omsattningen och dess orsaker varierar mellan olika
typer av organisationer och yrken.

For alla medarbetare ar de grundlaggande behoven i mangt och mycket
detsamma men arbetsmiljon, forutsattningarna, forvantningarna, och vad
som kan anses rattvist och ett rimligt marknadsvirde beroende pa
efterfradgan pa hens specifika fardigheter skiljer sig &t mellan olika
yrkeskategorier. Vid ett fokus pa ett sarskilt yrkesomrade behover saledes
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yrkets speciella arbetsmiljo, anstallningsvillkor och status inom
organisationen beaktas, liksom yrkesgruppens karaktaristika i fraga om
kon, socioekonomisk status, utbildningsniva och alternativ pa
arbetsmarknaden.

Vid sidan av att arbeta 6vergripande med faktorer av generell betydelse for
medarbetarna i VGR, blir det darfor ocksa viktigt for VGR som arbetsgivare
att stodja sig pa forskning kopplat till den specifika gruppen samt pa
organisationsspecifika data sa som avgangsenkiten, for att f en sa
rattvisande bild av omsattningen och dess orsaker som mdgjligt for att ocksa
kunna skraddarsy interventioner.

Vad organisationen kan paverka

All personalomsittning kan inte férebyggas och vissa faktorer ar svarare att
paverka an andra. Resultaten fran avgangsenkaten visar dock att de fraimsta
orsakerna till att medarbetarna i VGR slutar handlar om missn6je med
faktorer i organisationen och arbetsmiljon och ligger dirmed inom ramen
for vad arbetsgivaren kan paverka. Inom dessa omraden kravs bade
overgripande och kontextspecifika insatser for att komma till ratta med den
oonskade personalomsittningen. Att jobba systemovergripande med fokus
pé god organisering och arbetsmiljo blir avgorande for siakerstilla
medarbetare som bade kan och vill arbeta kvar 6ver tid.
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Metod

Om undersokningen

Sedan januari 2020 har VGR sant ut en avgangsenkat till de anstédllda som
avslutat sin anstéllning och gar till en annan forvaltning inom VGR (intern
avgang) eller lamnar regionen helt och héllet (extern avgang). Fram till
oktober 2021 har drygt 6000 anstéllda besvarat enkédten (n=6058) som
bestar av ett tjugotal frageomraden.

Analyserna i denna rapport fokuserar pa de frigeomréaden i enkédten som
handlar om Vilka som ldmnar, Vart de tar vagen, Varfor de slutar samt
Hur de ser pa framtiden. Analyserna ar i forsta hand kvantitativa men
fordjupade kvalitativa analyser av fritextfalt i avgdngsenkaten har ocksa
tagits fram for vissa fragor och yrkesgrupper.

Avgangenkaten i VGR utgor ett rikt och omfattande datamaterial som kan
vara till stor nytta for regionen, liksom for framtida forskning, men precis
som alltid finns det brister som &r viarda att ndmna.

Preliminara berdkningar fran Data och analys i VGR indikerar en
svarsfrekvens pa cirka 60%, denna siffra ar dock fortsatt osidker varfor VGR
som region behover sikra specifika svarsfrekvenser for framtiden, liksom
mojliggora for bortfallsanalys for att battre kunna avgora resultatens
representativitet.

En svarsfrekvens pa cirka 60% innebar dnda att svaren kan anses som
relativt representativa for hela malpopulationen samt anses vara en
indikation pa engagemang och vilja att bidra till fortsatt utveckling av
verksamheten och organisationen. Med andra ord, trots att de har valt att
avsluta sin anstillning véljer anda flertalet medarbetare att besvara enkiten
och belysa de fraimsta orsakerna till att de slutar vilket ar en viktig aspekt
att beakta i tolkningen av resultatet. Resultatet i avgangsenkiten stimmer
ocksé vil overens med teoretiska modeller som finns inom forskningen pa
omradet, vilket ocksa styrker resultatens tillforlitlighet.

Nir avgingsenkiten analyseras i framtiden dr det forutom att sakerstélla
faktiska svarsfrekvenser och genomfora bortfallsanalys ocksa viktigt att
sakerstalla information om hur hela populationen och dess subpopulationer
ser ut. Detta blir inte minst viktigt nar det giller demografiska variabler
som alder och kon, di de inte kan tolkas utan att séttas i sitt ssmmanhang.
Eftersom vi i framtagningen av denna rapport inte haft tillgéng till hur hela
populationen ser ut till exempel nir det géller adldersstruktur sa kan vi inte
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redovisa och diskutera 6ver- och underrepresentation av olika
aldersgrupper bland avgangarna. Darfor behover sarskilt resultaten kring
demografiska variabler (vilka som slutar) nedan tolkas tillsammans med
information fran andra datakallor i VGR for att 6ka precisionen i underlaget
och leda till mer anvindbara resultat.

Framover skulle ockséd avgangsenkédten behdva genomga en generell
metodsakring for att underlitta i analys och tolkning av dess resultat samt
oka upp svarsfrekvensen, till exempel genom att se 6ver
begreppsanviandning, frageformuleringar och svarsalternativ.

Genom att koppla avgangsenkiten till annan data i regionen sa som
medarbetarenkéten okar ocksad mojligheterna att gora mer avancerade
analyser samt att arbeta mer forebyggande genom att aven titta pa varfor
medarbetare viljer att stanna kvar.

Urval

Forskning kring personalomséttning har understrukit vikten av att separera
s.k. frivilliga frén ofrivilliga avgingar?, vilket ocksd kommer att goras i
foljande analyser. Av de 6058 medarbetare som har besvarat
avgangsenkaten har 1472 medarbetare exkluderats ur analyserna da dessa
kan anses utgora “ofrivilliga avgangar”; 1) pension (n=1386, varav 51% i
fortidspension)?, 2) ej avslutat anstéllning pé egen begéran (avsked eller
tidsbegriansade anstillning upphor, n=53). Dartill hade en handfull
individer inte fyllt i frdgorna i enkiten (n=7). Det innebar att datamaterialet
for avgangsenkiten innehéller 4586 frivilliga avgangar.

Personalomséttningsforskningen visar vidare att det kan vara viktigt att
skilja pa olika slutdestinationer bland de som avslutar sina anstallningar
frivilligt. | dessa analyser har vi darfor valt att skilja mellan; Extern avgang
(anstallning for annan arbetsgivare, anstéllning i eget foretag/frilansuppdrag,
studier, arbetssokande eller &nnu obestamt) samt Intern avgang (ny
anstéllning inom annan forvaltning i VGR). De som angivit fritextkategorin
”Annat”, dvs ingen av ovan ndamnda kategorier, har manuellt kategoriserats
av oss till intern eller extern avgang baserat pa personens forklarande fritext.
| de fall en sadan omkategorisering inte varit mojlig kvarstar svarsalternativ
Annat (n=47). Dessa personer utgar aven de ur analysen.

1Se t ex Lee & Mitchell, 1994

2 Fortidspension ingér per definition egentligen inte i kategorin “ofrivilliga avgingar” men
da de som gatt i fortidspension inte fatt mojlighet att fylla i enkaten finns deras svar
dessvirre inte att tillga. D antalet som valjer att g i fortidspension ar sé pass stort borde
det dvervagas att aven dessa far besvara enkéten i framtiden.
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Det slutgiltiga urvalet utgors sidledes av 4539 medarbetare.

Yrkesinledning

Vi har valt att dela in datamaterialet baserat pa yrke. De 138 yrken som
angivits av medarbetarna som besvarat avgangsenkéaten har reducerats till
19 overgripande yrkeskategorier, se Bilaga 1. Detta for att mojliggora
analyser dd manga av de ursprungliga yrkesgrupperna inneholl alltfor fa
respondenter men ockséa for att for att mojliggora jamforelser for att fa syn
pa overgripande monster och skillnader i datamaterialet.

Nar vi skapade de 19 overgripande yrkeskategorier utgick vi i ett forsta steg
utifran de grupperingar av yrkesomraden som anvands i
Medarbetarenkaten. Utover denna indelning gjordes ytterligare detaljerad
indelning av Vard- och omsorgsarbete, som delades in i respektive
yrkeskategorier samt omradet Handlaggar- och administratorsarbete som
delades in i tre olika grupper utifran karaktiren i arbetsuppgifter.

De yrken som ej kategoriserats till ndgon av de 19 6vergripande
yrkeskategorierna hamnar i en grupp for Ovriga yrken. Denna grupp ingar
€j i presentation pa yrkesniva da det ar en sammansatt och séledes mycket
svartolkad kategori. Tva yrkeskategorier (Kultur och Turism samt
Hantverkare) ar farre dn 15 individer och ingar €j i presentationen pa
yrkesniva. Det innebér att 17 yrkesgrupper kommer att redovisas och
jamforas i rapporten. Nagra grupper som ingar i analyserna ar dock mycket
sma (Skola och omsorg samt Kok, stdd och tvdtt) och ska darfor tolkas med
forsiktighet.

Utifran specifika fragestallningar ar det sjalvklart majligt att dela in
materialet pa annat satt. Allteftersom data fran avgangsenkaten samlas in
och n-talet 6kar blir forutsattningarna for att skapa mer specifika och
homogena grupper bittre.

I Figur 1.1 nedan visas antalet frivilliga avgadngar som kan kategoriseras
antingen som interna eller externa inom respektive yrkesgrupp som finns
med i det slutliga urvalet.
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Figur 1.1 Totalt antal medarbetare i respektive yrkesgrupp i det
slutliga urvalet av frivilliga externa/interna avgdngar.
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Not. Antal n = antal medarbetare i respektive yrkesgrupp.

Rapportens disposition

I DEL I av rapporten kommer vi att beskriva vilka medarbetare som slutar,
vart de tar vagen, varfor de lamnar, samt hur de ser pa framtiden bade
totalt och jamforelsevis mellan de 17 olika yrkesgrupperna. I denna del
relaterar vi ocksa resultaten till forskning pa personalomsattningsomradet.

I DEL II av rapporten kommer vi darefter att ytterligare fordjupa oss kring
vilka medarbetare som lamnar sina anstéllningar, vart de tar vigen, varfor
de lamnar, samt hur de ser pa framtiden i de 17 olika yrkesgrupperna.
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DEL I - Overgripande resultat
avgangsenkat

Vilka lamnar?

I detta avsnitt kommer vi att redogora for vilka som slutar baserat pa olika
typer av anstillningstid (VGR, Forvaltningen, Arbetsplatsen och Yrket),
alder och kon.

Observera att nar det giller dessa demografiska variabler sa kan de inte
tolkas utan att sittas i sitt sammanhang. Eftersom vi i framtagningen av
denna rapport inte haft tillgang till hur hela populationen ser ut till exempel
nar det galler alders- och konsstruktur s kan vi inte redogora for 6ver- och
underrepresentation av olika grupper. Darfor behover resultaten nedan
kring vilka medarbetare som lamnar tolkas tillsammans med information
fran andra datakallor i VGR for att bli verkligt anvandbara.

Overgripande monster och skillnader

Anstdllningstid i VGR

Vad giller Anstdllningstid i VGR bland de som slutar sa ar det vanligast att
ha arbetat i VGR i 10 ar eller mer (34%). Det ar en storre andel av de som
arbetat i VGR >10 ar bland de som gar Internt (41%) jamfort med Externt
(30%). Figur 1.2 visar anstallningstid i VGR for de som valt att sluta,
uppdelat pa de som gar internt respektive externt.
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Figur 1.2. Anstallningstid i VGR bland de som valt att sluta,
uppdelat p& de som gar internt respektive externt.
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Skillnaderna mellan olika yrkeskategorier avseende anstallningstid i VGR
innan avgang (intern och extern) redovisas i Figur 1.3.
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Figur 1.3. Anstallningstid i VGR bland de som valt att sluta,
uppdelat per yrke.
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De som lamnar VGR efter kort tid ar framfor allt medarbetare inom Kok,
stad, tvdtt, Administratorer utanfor varden och Tekniker, dar ca en
fjardedel av de som slutar i dessa yrkesgrupper gor det nar de varit
anstillda i VGR i mindre an tva r. Det allra storsta tappet under forsta aret
finns bland medarbetare inom Kok, stdd, tvdtt dar nistan en fjardedel av de
som slutar lamnar forvaltningen forsta aret.

Framforallt Barnmorskor och Chefer stannar lange i VGR innan de viljer
att sluta, majoriteten (69—77%) inom dessa aldersgrupper lamnar VGR
efter mer 4n 7 r i regionen. Aven Sjukskéterskor och Léikare stannar
relativt lange dar drygt halften lamnar VGR efter mer dn 7 ar i regionen.
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Anstadllningstid i forvaltningen

Vad giller anstéllningstid i den specifika forvaltningen bland de som slutar
sa ar det vanligast att ha arbetat inom forvaltningen i 10 ar eller mer (21%).
Det ar en ndgot storre andel som arbetat i forvaltningen >10 bland de som
gar Internt (23%) jamfort med Externt (19%). Figur 1.4 visar anstéllningstid
i den specifika forvaltningen for de som valt att sluta, uppdelat pa de som
gar internt respektive externt.

Figur 1.4. Anstallningstid i forvaltningen bland de som valt att
sluta, uppdelat p& de som gar internt respektive externt.

Anstillningstid i forvaltningen

HInternt ®mExternt

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

- ol ol oE BN =n T
0% b o

<1 3r 1-2 &r 2-3 ar 3-5 ar 5-7 ar 7-10 &  >10&r

Skillnaderna mellan olika yrkeskategorier avseende anstéllningstid i den
specifika forvaltningen innan avgang (intern och extern) redovisas i Figur
1.5.
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Figur 1.5. Anstallningstid i forvaltningen bland de som valt att

sluta, per yrke.
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De som lamnar forvaltningen efter kort tid ar framforallt Administratoérer,
Psykologer och Vardadministratorer dar en dryg tredjedel (34—39%) av de
som slutar inom dessa yrkesgrupper lamnar forvaltningen inom 2 ar. Det
allra storsta tappet under forsta aret finns bland Administratorer dar
nistan en fjardedel av de som slutar lamnar férvaltningen forsta aret.

Chefer, liksom medarbetare inom Skola och omsorg, Tandvdrd samt

Barnmorskor stannar i hogre utstrackning mer an 7 ar i forvaltningen
innan de slutar (36—44%). Chefer ar den yrkesgrupp som i allra hogst
utstrackning stannar i 6ver 10 ar inom samma forvaltning (32%).

100%
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Anstallningstid pa den specifika arbetsplatsen

Vad giller tiden som medarbetaren varit pa den specifika arbetsplatsen de
lamnar s& ar det i regel en ganska kort tid med en jamn spridning mellan
<1ar, 1—2 ar, 2—3 ar och 3—5 ar. Sammantaget lamnar 35% av
medarbetarna den specifika arbetsplatsen inom 2 ar och hela 70% av
medarbetarna inom 5 ar. Har finns ingen skillnad mellan de som gar
externt respektive internt. Figur 1.6 visar darfor anstallningstid pa den
specifika arbetsplatsen for de som valt att sluta pa totalen.

Figur 1.6. Anstéllningstid pa arbetsplatsen bland de som valt att
sluta.
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Skillnaderna mellan olika yrkeskategorier avseende anstéllningstid pa den
specifika arbetsplatsen innan avgang (intern och extern) redovisas i Figur

1.7.
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Figur 1.7. Anstéllningstid p& den specifika arbetsplatsen bland de
som valt att sluta uppdelat per yrke.
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De som lamnar den specifika arbetsplatsen efter kort tid ar framfo6r allt
Sjukskoterskor, Psykologer och Vardadministratorer och andra
Administratorer dir ca 40% av de som slutar lamnar arbetsplatsen inom 2
ar. Medarbetare inom Kok, stdd, tvdtt och Underskoterskor har det absolut
storsta tappet ar 1, da nira en fjardedel lamnar.

Medarbetare inom Skola och omsorg, Kok, stad, tvdtt samt Likare stannar
betydligt langre pa arbetsplatsen innan de slutar (36—44%), dar ca en
tredjedel stannar i 6ver sju ar. Medarbetare inom Skola och Omsorg samt
Ldkare ar de yrkesgrupper som i allra hogst utstrackning stannar i 6ver 10
ar pa samma arbetsplats innan de slutar (ca 20%).
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Anstdllningstid i yrket

Bland de som avslutar sin anstillning s ar det vanligast att de har
arbetat >10 &r i sitt nuvarande yrke (34%), sa det dr de mest erfarna som
lamnar. Det finns endast en liten skillnad mellan de som byter arbetsplats
Internt (36%) och de som lamnar VGR (32%). Figur 1.8 visar
anstallningstid i yrket for de som valt att sluta.

Figur 1.8. Anstéllningstid i yrket bland de som valt att sluta,
uppdelat pd@ externt och internt.
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Skillnaderna mellan olika yrkeskategorier avseende anstéllningstid i yrket
innan avgéng (intern och extern) redovisas i Figur 1.9.



Institutet for stressmedicin Sida 26

Figur 1.9. Anstallningstid i yrket bland de som valt att sluta,
uppdelat per yrke.
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De som varit i yrket kort tid innan de avslutar sin anstillning ar framfor allt
Ldikare och Administratorer dir ca 30% av de som slutar varit i sitt yrke
mindre an 2 ar.

Underskoterskor och medarbetare inom Socialt och kurativt arbete samt
Skola och omsorg har langst tid i yrket innan de slutar, dar cirka halften
varit i yrket mer dn 10 ar innan de ldmnar sin anstallning.
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Alder

Knappt halften (47%) av de drygt 4500 medarbetare som slutat frivilligt
under 2020—2021 ir 39 ar eller yngre. Medarbetare inom Kok, stdd, tvditt,
Rehabilitering och forebyggande, Tandvdrd samt Biomedicinska
analytiker ar de yrkesgrupper som har allra flest bland de som slutar som
ar under 40 ar, ca 60%.

Bland Chefer ar den absoluta majoriteten av de som slutar 6ver 40 ar
(89%), men dven bland Skotare, Handldggare och medarbetare inom
Socialt och kurativt arbete ar majoriteten av de som slutar over 40 ar (65—
69%).

Det finns ingen storre skillnad i aldersgrupper mellan de som gar internt
inom VGR eller externt utanfér VGR.

Alder och anstillningstid

De 6vergripande resultaten kring alder och anstéllningstid kan vid forsta
anblick tyckas motsigelsefullt dar bade yngre och de med lang erfarenhet
lamnar i storre utstrackning. Figur 1.10 illustrerar dock att detta i mangt
och mycket ror sig om tva olika grupper.

Figur 1.10. Antal medarbetare som slutar utifran dlder och antal
ar i yrket.
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Det finns stora skillnader mellan yrkesgrupperna bade avseende alder pa de
som lamnar och antal ar i yrket (liksom andra typer av anstallningstid).
Vilka som ldmnar baserat pa alder och anstillningstid kommer att
redovisas mer detaljerat for respektive yrkeskategori i Del IT av denna
rapport.

Kon
Bland de som slutar dr 81% kvinnor. Aven hér finns stora skillnader mellan
yrkeskategorierna, se Figur 1.11.

Figur 1.11. Antal medarbetare som slutar i respektive
yrkesgrupp uppdelat pa kén.
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Vart tar de vagen?

I detta avsnitt kommer vi att redogora for vart de som slutar tar vagen. Har
skiljer vi pa Interna avgangar, de som gar till en annan forvaltning inom
VGR, och Externa avgangar, de som lamnar VGR. De externa avgangarna
innefattar anstallning for annan arbetsgivare, anstillning i eget
foretag/frilansuppdrag, studier, arbetssokande eller &nnu obestamt.

Overgripande monster och skillnader

Interna och externa avgangar

Av de som viljer att sluta fortsétter i genomsnitt en tredjedel (n=1540) till
ny anstillning i en annan forvaltning inom VGR. Resterande tva tredjedelar
av medarbetarna gar externt och lamnar saledes VGR helt och héllet
(n=2999). Bakom dessa medelvirden finns det dock stor variation pa
yrkesniva. I Figur 1.12 visas andel interna respektive externa avgangar inom
de olika yrkesgrupperna.

Figur 1.12. Andel interna och externa avgangar i respektive
yrkesgrupp.
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Som framgéar av Figur 1.12 s& 4r Barnmorskor och Vardadministratorer de
yrkesgrupper som i storst utstriackning gar internt, cirka hilften av de som
slutar i dessa yrkesgrupper stannar inom VGR.

Medarbetare inom Kok, stdd, tvdtt (92%), Tekniker (83%), Tandvérd
(82%) och Administratorer (79%) utgor i stéllet yrkesgrupper dar
majoriteten gor externa forflyttningar och lamnar VGR helt och héllet.

Externa avgangar

Av de tva tredjedelar av medarbetarna som gar externt (n=2999) ingar
utover “anstdllning for annan arbetsgivare” (n=2224) och “anstdllning i
eget foretag/frilansuppdrag” (n=130) ocksa studier (n=147), att vara
arbetssokande (n=74), annu obestamt (n=325) samt annat (n=99). I Figur
1.13 visar hur dessa olika externa destinationer fordelar sig inom respektive
yrkesgrupp.

Figur 1.13. Huvudsaklig sysselsattning bland externa avgangar
(n=2999) per yrke.
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Som figuren tydligt visar sa gar de flesta av de medarbetare som gar externt
till anstdllning hos annan arbetsgivare, men variationerna mellan olika
yrkesgrupper ar stora.
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Administratorer, Handldggare och Tekniker gar i allra hogst utstrackning
till anstallning hos annan arbetsgivare, runt 90%. Medarbetare inom Kok,
stad, tvdtt och Underskoterskor utgor de yrkesgrupper som i allra lagst
utstrackning gar till anstéllning hos annan arbetsgivare. De gar i hogre
utstrackning dn andra till studier, men for en relativt stor andel inom dessa
yrkesgrupper innebar det att limna VGR for att gé ut i ovisshet dar de
antingen inte bestdmt vad de ska gora harnist eller ar arbetssokande.

Cirka en tiondel av Ldkare, Psykologer och medarbetare inom Skola och
omsorg startar i eget foretag eller arbetar som frilans néar de laimnat VGR.

Anstallning hos annan arbetsgivare

Av de medarbetare som gér over till externa anstéllningar hos annan
arbetsgivare utanfor VGR (n=2224) gar de flesta till privat verksamhet
(40%). En relativt stor andel gar ocksa till kommunal verksamhet (28%)
medan andra gér till en annan region (21%). En liten andel gar i stillet 6ver
till statliga anstillningar (7%) och ett fatal till ideell verksamhet (1%) och
kooperativ verksamhet (<0,5%). Det finns dock stora skillnader mellan de
olika yrkesgrupperna. Figur 1.14 nedan visar pa andelen anstillningar inom
respektive sektor nedbrutet pa yrkesniva.

Figur 1.14. Skillnader mellan yrkesgrupper avseende i vilken
sektor den nya arbetsgivaren finns.
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Bland medarbetare inom Tandvdrd och Tekniker gér ca tva tredjedelar till
privata arbetsgivare foljt av medarbetare inom Kok, stdd, tvdtt samt
Vardadministratorer dar cirka hilften gar till privata arbetsgivare.

Nistan halften av Ldkare som gér externt gar till en annan region. Bland
Biomedicinska analytiker gér en dryg tredjedel till en annan region. Runt
hélften av de som arbetar inom Socialt och kurativt arbete samt Skola och
omsorg gar till kommunal verksamhet. Administratorer (ej
vardadministratorer) och Biomedicinska analytiker ar de som oftast gar till
statlig verksamhet (ca 20%).

Lamna professionen

Bland béade de interna och externa avgangarna finns ocksa de som lamnar
sin profession helt och hallet. Figur 1.15 visar hur manga som lamnar
professionen inom respektive yrkesgrupp.

Figur 1.15. Andel inom varje yrkeskategori som fortsattningsvis
kommer att arbeta inom samma profession helt, delvis eller inte
alls.
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Not. De som angivit "ja, i stort sett” och "ja, delvis” har beddémts arbeta kvar inom
professionen. De som angivit “nej, inte alls” har bedémts lamna professionen.
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Har sticker medarbetare inom Kok, stdd, tvdtt ut dar halften lamnar
professionen helt och hallet nar de slutar. Bland medarbetare inom Skola
och omsorg (31%), Administratorer utanfor varden (30%),
Underskoterskor (25%), Chefer (20%), Vardadministratorer (19%) och
Handldaggare (19%) ar det ocksa relativt stora andelar som lamnar sin
profession.

Bland Psykologer (1%) och Likare (3%) ar det endast ett fatal som lamnar
sin profession nir de avslutar anstillningen. Aven bland medarbetare inom
Tandvard, Barnmorskor och Sjukskoterskor ar det farre an 10% som
lamnar professionen.
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Varfor lamnar de?

Foljande avsnitt handlar om orsakerna till att medarbetarna i VGR siger
upp sig, pa totalen samt med uppdelade analyser utifran alder och
anstallningstid, interna och externa avgangar samt for olika yrkesgrupper.

I avgangsenkaten har medarbetaren fatt ta stallning till vilken betydelse
olika faktorer har haft for beslutet att avsluta sin anstéllning. Sju olika
faktorer/huvudorsaker listas (VGR som arbetsgivare, Den fysiska
arbetsmiljon, Den organisatoriska arbetsmiljon, Den sociala arbetsmiljon,
Det specifika yrket/professionen, Personliga/privata omstdndigheter
samt Tillfdlligheter/Yttre omstdndigheter) med svarsalternativ

fran "Mycket stor betydelse” till "Mycket liten betydelse/Ingen betydelse
alls”. De olika faktorerna kategoriseras som huvudfaktor i de fall
medarbetaren angivit att orsaken haft "Mycket stor betydelse” eller "Ganska
stor betydelse” i deras beslut att limna sin anstillning. N-talet anger hur
manga medarbetare som har angivit denna faktor som huvudorsak.

De medarbetare som angivit en faktor som huvudfaktor har i
avgangsenkaten ocksa fatt specificera mer detaljerat i underkategorier vad
inom huvudorsaken som har varit mest avgorande for beslutet att lamna
anstillningen (max tre alternativ fick anges). Den andel som har angivit
dessa underkategorier presenteras som %-siffra av n-talet for respektive
huvudorsak i kommande avsnitt.

Overgripande monster och skillnader

Analys av det totala datamaterialet (n=4539) visar pa den andel
medarbetare som angivit respektive huvudorsak till att de valt att avsluta
sin anstillning sorterat pa Organisations-, Arbetsmiljo- och individniva, se
Figur 1.16.
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Figur 1.16. Overgripande avgangsorsaker bland medarbetare i
VGR pa totalen (n=4539).
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Den organisatoriska arbetsmiljon
Den organisatoriska arbetsmiljon anges vara av allra storst betydelse, dar

nastan tva tredjedelar (63,6%) av medarbetarna som besvarat
avgangsenkaten har angivit att orsaker i den organisatoriska arbetsmiljon
haft "mycket stor betydelse” eller “ganska stor betydelse” i deras beslut att
lamna sin anstéillning.

Inom den organisatoriska arbetsmiljon lyfts flera problem fram dar
bristfalligt ledarskap ar mest frekvent forekommande tatt f6ljt av hog
arbetsbelastning. Aven bristande uppskattning fran ledning/chef utgor
viktiga orsaker kopplade till den organisatoriska arbetsmiljon.

Faktorer kopplade till ledarskapet tycks saledes utgora det mest
overgripande problemet. Men pa vilket sdtt anser medarbetarna som
ldmnat sina anstdllningar att ledarskapet har brustit?

Om vi tittar sammantaget pa de fritextfalt som medarbetare haft majlighet
att fylla i for att precisera vad som brustit i ledarskapet framkommer ett
antal olika teman, se Tabell 1.1.
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Tabell 1.1. Sammanfattning av medarbetarnas berattelser av
vad som brustit med ledarskapet under fritextfragan “Ange p§
vilket sétt ledarskapet fungerar déligt pd arbetsplatsen?”,

tematiserat och rangordnat.

att ingen styr eller att det ar
oklart vem som gor det.

2) Bristande vilja/formaga att
ta chefsansvar, t ex genom att
vara visionsl6s, undvikande och
inte ta tag i problem och
konflikter, tilldta informella
chefer och dyl.

3) Brist pa
kommunikationsférmaga och
information.

4) Brist pa uppskattning,
erkannande, ekonomin gar fore
personal och patient, ser inte
potential, framjar inte
utveckling och dyl.

Tema Beskrivning Exempelcitat

Passivt Omradet bestar av fyra storre "Dalig daglig styrning. Ingen enighet utan
"destruktivt subkategorier: valdigt splittrad ledning. Ingen ordning o reda
ledarskap” 1) Otydligt ledarskap som o valdigt ddlig ansvarskénsla i ledningen. Man
(omnamnt av ca | brister i att skapa struktur, skyller pd varandra!” (USK)

400 tydlighet, i att skapa och

medarbetare) efterfélja rutiner, upplevelse av | "Otydligt vad som bestamts. Manga saker

som ségs forsvinner sedan och géller inte, gar
inte att lita p& direktiv.” (Rehab
forebyggande)

"Otillracklig konflikthantering, eller vilja att
jobba med konflikthantering och arbetsmiljo.
Krankande sarbehandling tilldts och 6verses,
samt utdvas aven av ledningen.” (Lékare)

"N&rmsta chef skyller ifr@n sig och tar inte
alltid sitt eget ansvar i att ldagga upp ett
tydligt arbete. Svagt ledarskap, flera
"minichefer” som leder till ett otydligt ma
(Barnmorska)

|rl

"Inga tydliga svar pa varfor vissa saker
&ndras till det sdmre. Vissa fragor vill
medarbetare ha mdojlighet att diskutera i
grupp med tydliga svar och férklaringar. Inte
bara “detta har bestamts uppifrdn och nu far
vi bara gilla laget”. (Tandlakare)

"Ingen kommunikation med sin personal vid
forandringar som paverkar oss s& som
scheman, samt daligt bemétande nar man vill
ta upp ndgot man ar missndjd med.” (USK)

"Ingen uppskattning fran chef, kanslan av att
man ar utbytbar. Ingen uppskattning vare sig
I6nemassigt eller annat. Man ger och ger men
far sallan ndgot tillbaka.” (adm vard)

"Personal har blivit som schackpjaser som
"man kan géra vad man vill med. " (SSK)

"Ingen tillit till medarbetarnas kompetens
eller ansvarskansla.” (ldkare)
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Aktivt Bestar av aktiva handlingar som "(;he_TEn Regatnd,(a" penr;s,pn\?Jeg %'H:a beroende
"destruktivt favorisering, sarbehandling, pa vilka hen tyckerom™ (Vardadm)
ledarskap” behandlar personal pa olika satt ;Person?l utsfq'\,té?1 dagliggln Eértgrjinkniﬂg?rd

5 Sty ersonalen ma sa daligt att de gickifran
(omnamnt av ca O?h upplevs_som or_{;\ttwts, chefernas rum_(?rgtapde_s.gChefer_naghénge_r ut
200 harskartekniker, krankningar, specifika individer pa méten, utsatter de for
medarbetare) diktatoriskt. hot”. (Lakare)

"Ledarskapet dominerar, skrammer, kor 6ver
Eersona_l, oppstyr och__d'elar upﬁ ﬁgrsonalen i
ategorier, sEllttrar, sdndrar och harskar.

Saknar motstycke!!” (SSK)
"Favorisering av vissg anstallda.

Humérsvéangningar fran enhetschefen. Manga
kdanner oro infér ex utvecklingssamtal pa tu

man hand” (Barnmorska)

"Spelar ut medarbetare mot varandra, pratar
om medarbetare och deras hélsa pa ett
krankande sétt med andra medarbetare.
Pratar om patienter med psykisk ohdlsa pa ett
nedsattande och krankande satt”. (Socialt

kurativt)
Frdnvarande Innebér att chefen &r '('gdsw)“gt, nastintill obefintligt Tedarskap”
chef frAnvarande, inte pa plats, finns
(omnémnt av ca | ingen chef, finns inget "En, chef som séllan finns p% lats o har brist
150 ledarskap och brist p3 stéd vid | Pa intresse for sin personal” (USK)
medarbetare) behov. "Det finns inget _Iedarskal? och ingen bryr sig
iallafall inte Synligt” (SSK)
"En chef ar sjyk. En har sagt upp sig. Ingen
information fran ledningen om vad Som
hander”(SSK)
Bristande Att som medarbetare inte “Ledarskapet var dallg pa grund av att man
" - : 1 o berattar om olika problem o oroligheter men
|yh0l“dhet fl‘an kdanna Sig Sedd, hord, |nte°fa inget som tgs p-a allvar utan |ag’ger over
chefen gehor och uppleva brist pa "skulden” pa mig som arbetare” (USK)
(omnémnt av forstael_se fo_r till exempel "Jec lyssnar ej eller nonchalerar
drygt 100 arbetssituationen. arbetstag?aren_s uppleyelser av ex hég
medarbetare) arbetsbelastning el daligt fungerande rutiner.”

(SSK)

"Chefen ignorerar medarbetarnas asikter,
ingen forstaelse for att arbetssituationen ar
ohallbar.” (SSK)

"Viktiga férslag om problem och dven forslag
pa for%?attrlngar tas inte omhand fran
chefshall (...;_.tas €j pa allvar fran ledningen.”
(Rehab och férebyggande)
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Omédjliga
forutsattningar
for chefen
(omnémnt av
knappt 100
medarbetare)

Chefens
forutsattningar/arbetsboérda,
chefsbyten, verksamhetens
forutsattningar, chefens chef
etc.

"Tva tf chefer som inte vetat hur [ange efler
vad dom kan eller bor ta tag i i vantan pa
omaorganisation med nya uppdrag och nya
chefer.” (Handléggare)

"Var chef &r 6verbelastad och har inte
tillrackligt med, resurseg, for att i storre o
utstrackning paverka var arbetsmiljo eller var
arbetsbelastning.” (Psykolog)

"De far ingign méjlighet att leda. Det enda de
gor ar att'16sa luckor och rekrytega personal -
sker ingen direkt styrning mot mal.” (SSK)

"Enstaka avdelningschefer ar bra men tyvarr
alldeles for _st¥rda av ledningen 6ver vilket &ar
mycket tydligt.” (Barnmorska)

"Antagligen inte att chef saknar empati, utan
snarare aft hen inte riktigt klarar av sin egen
stresspiva och darmed inte kan Frlorlte_ra och
leda pa ett adekvat satt.” (socialt kurativt)

Bristande
kompetens hos
chefen
(omndmnt av ca
75 medarbetare)

Bristande kompetens pa
yrkesomradet, kénna till
verksamheten och
medarbetarnas arbete och
forutsattningar - eller bara

“inkompetent” eller "oerfaren.

7Min chef vet inte vilka arbetsuppgifter jag
har, vilket ansvar det innebar och vilken
arbetsbelastning jag har. Jag har forsokt,
formedla detta har vi ses och hors 1-2 ganger

er ar n jag upplever att hen inte vill eller
Ean f(j'rsng'eg.” %A%lm annan)

"Chefen fér underskdterskor har for lite.

kunskap om vad vi gér. Ar inte vardutbildad.

Deltar for lite ute pa avdelningen for att se

Brob_lem och |6sa sa att vi far personal nar det
ehdvs.” (USK)

"Klinikchef upplevs okunnig, Ej férberedd pa
APT och kan séllan svara pa fragor kring_
resultat som ex. mOJI|8a orsaker till varfor
ekonomin ser ut som den gér denna manad.”
(Tandvard)

"Chefen férstar inte vardarbetet, men férstar
inte att hen inte férstar.” (SSK)

"Man saknar uppenbarligen kompetens for
uppdraget i o m att verksgamhetsledning och
sjukhusledning inte forstar den medicinska
verksamheten de leder.” (Lakare)
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VGR som arbetsgivare och det specifika yrket/professionen

VGR som arbetsgivare och Yrket/professionen i sig anges ha nastan exakt
lika stor betydelse for medarbetares beslut att lamna sin anstillning. Drygt
halften (54%) har angivit att orsaker kopplade till VGR som arbetsgivare
och yrket/professionen haft “mycket stor betydelse” eller "ganska stor
betydelse” i beslutet att ldmna sin anstallning. Att VGR som arbetsgivare
erbjuder for dalig 16neutveckling, och att 16nenivaer ar laga utgor de
vanligaste orsakerna inom detta omrade foljt av att styrningen anses
bristfallig. Att yrket/professionen ar ldgavlonat ar klart vanligaste skalet
inom denna kategori foljt av att yrket har daliga karriarmajligheter och att
arbetet ar mentalt tungt.

Privata omstandigheter

Efter dessa tre vanligaste orsaker, som ar kopplade till organisationen och
arbetsmiljon, hamnar de mer individbundna orsakerna. Bland de ar det
vanligast att privata omstdndigheter paverkat beslutet att lamna sin
anstallning. Detta skl anges av ndstan hilften (47%) av medarbetarna, dar
dessa skal haft “mycket stor betydelse” eller "ganska stor betydelse” i deras
beslut att avsluta sin anstéllning. Det handlar da framst om behov av nya
utmaningar men ocksd om behov av kortare pendlingsavstdnd till arbetet
eller flytt fran orten.

Tillfalligheter och yttre omstandigheter
Att tillfalligheter och/eller yttre omstdndigheter haft “mycket stor

betydelse” eller “ganska stor betydelse” i deras beslut att lamna sin
anstillning anger drygt en tredjedel (37%) av medarbetarna. Det handlar da
framfor allt om att de fatt ett erbjudande de inte kan motsta eller har
spontansokt ett annat jobb efter att ha sett en annons.

Det framkommer dock tydligt fran fritextsvaren i enkaten att privata
omstindigheter, men ocksa yttre omstandigheter samt tillfalligheter ofta ar
tatt sammanvavt med orsaker kopplade till organisationen och
arbetsmiljon.

Andra arbetsmiljoorsaker
Forst darefter kommer andra arbetsmiljoorsaker som inte ar kopplade till

den organisatoriska arbetsmiljon. Savil den sociala som fysiska
arbetsmiljon anges ha haft "mycket stor betydelse” eller “ganska stor
betydelse” i medarbetarnas beslut att laimna sin anstéllning i knappt en
tredjedel (30%) av fallen.

Inom den sociala arbetsmiljon (31%) handlar det fraimst om dalig social
gemenskap, kommunikationsproblem och dalig stimning men dven om hog
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personalomsattning. Inom den fysiska arbetsmiljon (29%) handlar det om
bristfilliga/daliga arbetslokaler dar till exempel ljudniva, ventilation och
trangboddhet utgor problem. Det handlar ocksa om att omgivningen ar
pafrestande.

I Figur 1.17 nedan sammanfattas de tre fraimsta 6vergripande orsakerna och
deras respektive underorsaker till de frivilliga avgangarna bland
medarbetare i VGR.

Figur 1.17. Niofaltaren sammanfattar de tre framsta
huvudorsakerna till att medarbetare i VGR [amnar sina
anstallningar (n=4539), samt de vanligaste underorsakerna inom
respektive huvudkategori.

Samtliga medarbetare (n=4539)

1. Organisatorisk

arbetsmiljo (n=2888) = ?r(;r:nzigt;e)tsglvare 3. Yrke/profession

(n=2434)

1. Dalig
loneutveckling Lagavlonat (67%)
(57%)

1. Bristfalligt
ledarskap (45%)

Z L5 2. Laga lonenivaer Daliga

arbetsbelastning (56%) karridarmojligheter

(41%) (34%)

Bristande e
uppskattning frin 3. Bristfallig Mentalt tungt

ledning/chef (30%) styrning (44%) arbete (25%)

Not. n-talet visar hur ménga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
Idmna sin anstélining).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.
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Skillnader i avgangsorsaker mellan intern och extern avgang

Da det finns forskning om personalomsattning som visat pa att det kan vara
viktigt att skilja pa olika slutdestinationer bland de som avslutar sina
anstallningar har vi analyserat om det finns nagra skillnader i orsaker
mellan; Extern avgdang (anstallning for annan arbetsgivare, anstillning i
eget foretag/frilansuppdrag, studier, arbetssokande eller annu obestamt)
och Intern avgang (anstillning i annan forvaltning inom VGR).

Signifikanta skillnader finns i Den sociala arbetsmiljon och for VGR som
arbetsgivare. Den allra storsta skillnaden ar kopplade till VGR som
arbetsgivare dar 61% av de som gar externt anger detta som en betydelsefull
orsak medan enbart 40% av de som gar internt anger faktorer kopplade till
arbetsgivaren som orsak (p<0,001). Skillnaderna i den sociala arbetsmiljon
ar betydligt mindre, men signifikanta (<0,001), dar fler av de som gar
internt i VGR anger den sociala arbetsmiljon som orsak (36%) an de som
gar externt (28%). Denna skillnad ar dock sa pass liten att den sannolikt ar
ett resultat av ett stort n-tal i datamaterialet snarare dn en meningsfull
skillnad.

I 6vriga huvudorsaker ar dock skillnaderna i avgangsorsaker mellan interna
och externa avgangar mycket liten (0—4%) och icke-signifikant.

Att VGR som arbetsgivare har sapass olika betydelse for interna respektive
externa avgangar innebar att rangordningen mellan olika huvudorsaker blir
nagot olika mellan interna och externa avgangar, se Figur 1.18 och 1.19
nedan.
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Figur 1.18 Niofaltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
medarbetare i VGR som valt att stanna internt (n=1540) samt de
vanligaste specificerade orsakerna inom respektive dvergripande

kategori.

Interna avgangar (n=1540)

1. Organisatorisk X 3. Privata
arbetsmiljo 2 Yﬂg:l/= p71”é) ge):ssmn omsténdigheter
(n=1007) (n=675)Figur

1. I behov av nya

1. Bristfalligt 1. Lagavlonat (52%) L

ledarskap (47%)

2. Hog 2. Déliga 2. Kortare
arbetsbelastning karriarmojligheter pendlingsavstand
(39%) (31%) (39%)

3. Bristande 3. Ostimulerande s .
uppskattning fran arbetsuppgifter d?l’,sifnrl‘zrgg% )
ledning/chef (29%) (25%) -

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att

Idmna sin anstélining).
%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive

huvudfaktor.
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Figur 1.19 Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
medarbetare som valt att [dmna VGR (n=2999) samt de
vanligaste specificerade orsakerna inom respektive dvergripande
kategori.

Externa avgingar (n=2999)

1. Organisatorisk

arbetsmiljo 2. VGR som
n=1881 arbetsgivare . Yrke/profession
( ) (n=1830) ’ (n£651)

1. Bristfilligt 1. Laga lonenivaer

ledarskap (43%) (61%) 1. Lagavlonat (74%)

2. Hog 2. Délig 2. Déliga

arbetsbelastning loneutveckling karridarmojligheter
(42%) (59%) (36%)

3. Bristande
uppskattning fran
ledning/chef (30%)

3. Bristfallig styrning 3. Mentalt tungt
(42%) arbete (24%)

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
Idmna sin anstélining).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.

Den organisatoriska arbetsmiljon ligger saledes stadigt som viktigaste orsak
béde for de som slutar och blir kvar i VGR och for de som lamnar VGR helt
och héllet. Att VGR som arbetsgivare har sdpass mycket mindre betydelse
for de som gar internt betyder att privata omstiandigheter klattrar upp till
de tre huvudorsakerna for de.

Skillnader mellan aldersgrupper i avgangsorsaker
Det ar ocksa tankbart att dlder och erfarenhet kan spela roll for

avgangsorsakerna, varfor vi ocksa valt att gora stratifierade analyser baserat
pé dessa variabler. Forst har vi jaimfort avgangsorsakerna for de som ar
under 30 ar (n=777) respektive 6ver 30 ar (n=3757), se Figur 1.20 nedan.
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Figur 1.20. Skillnader i avgangsorsakerna fér de som &r under
respektive dver 30 ar.

Orsaker uppdelat pa aldersgrupper <30
ar/>30 ar

Den organisatoriska arbetsmiljon
Yrke/profession

VGR som arbetsgivare

Privata omsténdigheter
Tillfalligheter/yttre omstandigheter

Den sociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m18-29 (n=777) ®> 304r (n=3757)

Not. * signifikant skillnad (p <0,05).

Figur 1.20 visar att alder (under respektive 6ver 30 ar) inte i ndgon storre
utstrackning paverkar rangordningen av avgangsorsaker. Vad giller den
sociala och fysiska arbetsmiljon finns dock signifikanta skillnader, diar de
yngre i hogre utstrackning anger problem i den fysiska arbetsmiljon och de
ildre i stillet i den sociala arbetsmiljon. For de yngre hamnar séledes den
fysiska arbetsmiljon pa plats 6 i Overgripande avgangsorsaker foljt av den
sociala arbetsmiljon pa plats 7 medan det for de 6ver 30 4r omvant med den
sociala arbetsmiljon pa plats 6 och den fysiska arbetsmiljon pa plats 7.

De fem vanligaste avgangsorsakerna ar dock desamma for de som ar under
savil som 6ver 30 ar. Daremot finns det vissa signifikanta skillnader
avseende nivaer, dvs i hur stor omfattning olika aldersgrupper angett att
dessa skil haft "mycket stor betydelse” eller “ganska stor betydelse” i deras
beslut att avsluta sin anstallning.

Den organisatoriska arbetsmiljon anges oftare ha haft "mycket stor
betydelse” eller “ganska stor betydelse” for de 6ver 30 ar i deras beslut att
avsluta sin anstéllning. P4 motsvarande sitt anger medarbetare under 30 ar
i storre utstrackning att personliga eller privata omstandigheter

haft "mycket stor betydelse” eller "ganska stor betydelse” i deras beslut att
avsluta sin anstallning.
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Sammantaget ar dock de procentuella skillnaderna sma och ar inte
nodvindigtvis tillrackligt relevanta for att sarskilja aldersgrupperna. Det
overgripande monstret kan saledes tolkas som mycket likartat oavsett om
medarbetaren som slutar ar under eller 6ver 30 ar.

Skillnader mellan olika typer av anstéllningstid i avgangsorsaker
Det ar ocksa tankbart att anstéllningstid i VGR respektive yrket kan spela
roll for avgangsorsakerna. Darfor har vi jamfort avgangsorsakerna for de
som varit anstillda i VGR kortare an 2 ar (n=740) respektive over 2 ar
(n=3799), se Figur 1.21 nedan.

Figur 1.21. Skillnader i avgangsorsakerna fér de som varit i VGR
kortare &n 2 ar respektive dver 2 ar.

Orsaker uppdelat pa tid i VGR

Den organisatoriska arbetsmiljon
Yrke/profession
VGR som arbetsgivare

Privata omsténdigheter < 2 ar (n=740)

> 24r (n=3799)
Tillfalligheter/yttre omstandigheter

Den sociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. * signifikant skillnad (p <0,05).

Har finns aterigen vissa signifikanta skillnader i avgangsorsaker mellan de
som ar mycket nya i VGR (anstéllda mindre &n tva ar) och de som varit i
VGR nagot langre tid (mer an tva ar). For den organisatoriska arbetsmiljon,
det specifika yrket/professionen och VGR som arbetsgivare & monstret
detsamma, dar de som varit i VGR i mer &n tva ar i hdgre utstrackning anger
att samtliga av dessa orsaker haft “mycket stor betydelse” eller ”ganska stor
betydelse” 1 deras beslut att avsluta sin anstillning.

De som varit anstéllda i VGR mindre an 2 ar anger i stéllet i hogre
utstrackning att tillfalligheter/ yttre omstandigheter haft ”mycket stor
betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras beslut att avsluta sin
anstéllning.
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Aterigen ar skillnaderna rent procentuellt relativt sma och ar inte
nddvandigtvis tillrackligt relevanta for att sarskilja grupperna. Det
évergripande maonstret kan saledes tolkas som mycket likartat oavsett om
medarbetare varit anstéllda kort eller lite langre tid.

Vi har ocksa gjort separata analyser for de som varit inom yrket i mindre an
2 ar (n=853) respektive over 2 ar (n=3686), se Figur 1.22 nedan.

Figur 1.22. Skillnader i avgangsorsakerna for de som varit i
yrket kortare &n 2 ar respektive dver 2 ar.

Orsaker uppdelat pa tid i yrket

Den organisatoriska arbetsmiljon
Yrke/profession
VGR som arbetsgivare

Privata omstindigheter B < 2 dr (n=853)

B > 23r (n=3686)
Tillfalligheter/yttre omstindigheter

Den sociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. * signifikant skillnad (p <0,05).

Som Figur 1.22 illustrerar sa finns det inga storre skillnader i
avgangsorsaker mellan de som ar mycket nya i yrket och de som har hunnit
komma in i arbetet.

Den skillnad som finns handlar om den organisatoriska arbetsmiljon dar
fler av de som varit i yrket i 6ver 2 ar anger att denna orsak haft “mycket
stor betydelse” eller "ganska stor betydelse” i deras beslut att avsluta sin
anstallning. Skillnaden ar dock mycket liten varfor det 6vergripande
monstret kan tolkas som mycket jambordig oavsett om medarbetaren har
varit i yrket kortare dn tva ar eller mer an tva ar.

Sammanfattning stratifierade analyser

Sammantaget kan det konkluderas att avgangsdestination (extern/intern),
alder (<30/<30 ar), tid i VGR (<2/22 ar) och tid i yrket (<2/>2 ar) har viss
betydelse for olika avgéngsorsakers betydelse i medarbetarnas beslut att
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lamna anstallningen. Detta kan vara viktigt att beakta vid vidare analyser av
avgangsenkiten med mer specifika fragestallningar framfor 6gonen.

Eftersom urvalet som ingar i dessa analyser ar stort (n=4539) sa blir manga
skillnader rent statistiskt signifikanta. Det beh6ver dock inte betyda att det
finns nagra framtradande skillnader i nivaer som ar meningsfulla att tolka.
Med tanke pa att likheterna ocksa ar betydligt storre mellan medarbetare
med olika avgangsdestination, alder, tid i VGR och tid i yrket dn vad
skillnaderna ar innebar det att 6vergripande resultaten i analyserna i stor
utstrackning star sig oavsett om analyserna indelas pa dessa sitt eller €;j.
Sammanhallna analyser av samtliga frivilliga avgangar leder ocksa till mer
lattolkade resultat. Mot denna bakgrund véljer vi darfor fortsattningsvis att
enbart redovisa resultat pa totalen och for olika yrkesgrupper.
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Skillnader mellan yrkesgrupper i avgangsorsaker

I foljande avsnitt kommer vi att redogora for avgangsorsaker per for de 17
olika yrkesgrupper vi delat in materialet i. I Figur 1.23 nedan presenteras
topp tre avgangsorsaker per yrkesgrupp samt for samtliga medarbetare
sammantaget.

Figur 1.23. Topp tre huvudorsaker till avgang per yrkesgrupp
och for totalen i VGR.

Organisation Arbetsmiljo Individ
s ke bt gt v [T
miljo miljo
Chefer 8 1 2
Rehab- och
forebyggande 3 2 1
Tandvérd 1 2 2 2
Socialt och kurativ |3 2 1
Skola och omsorg 1 3 2
Tekniker 3 2 1
Kok, stad och tvatt |1 2 3 3
Underskoterska 2 1 3
Sjukskoterska 2 3 1
Likare 3 1 2
Psykologer 2 1 3
Barnmorskor 2 3 1
[Vardadministrator 2 1 3
Handl4aggare 2 1 3
|Administrator 3 1 2
Skotare 2 1 3
Biomedicinsk
analytiker 2 3 1
[VGR totalt 2 3 1
54% 54% 29% 64% 31% 47% 37%

Not. Siffrorna 1-3 (och fargerna) i tabellen indikerar pa vilken plats i rangordningen
huvudorsaken hamnar for respektive yrkesgrupp.
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I Figur 1.23 ovan blir det dterigen tydligt att orsakerna till att medarbetare
slutar framst ror organisation och arbetsmiljo.

Den organisatoriska arbetsmiljon ar den mest genomgaende orsaken till
avgangarna bland medarbetare och chefer i VGR. Tva tredjedelar av
yrkesgrupperna rankar den organisatoriska arbetsmiljon som det framsta
skilet till att de viljer att avsluta sin anstéillning. For ovriga yrkesgrupper
finns det med pa topp tre huvudorsaker till avgang. Samtliga yrkesgrupper
har séledes, som den enda huvudfaktorn, angivit den organisatoriska
arbetsmiljon pa sin topp tre av avgangsorsaker.

Samtidigt som monstret gillande den organisatoriska arbetsmiljon ar
mycket tydligt sa tycks andra aspekter av arbetsmiljon, den sociala och
fysiska arbetsmiljon, ha mindre betydelse for medarbetarnas beslut att
avsluta sin anstillning, da ingen av dessa arbetsmiljéorsaker hamnar pa
nagon yrkesgrupps topp tre huvudorsaker till avgang.

Darefter kommer orsaker till avgang av mer organisatorisk karaktar som &r
kopplade till VGR som arbetsgivare och det specifika yrket/professionen
(framst 16N, karridr, arbetstider, styrning och arbetsuppgifternas karaktar).
Dessa tva omraden, som &r delvis 6verlappande, tycks ocksa vara av relativt
stor betydelse. Samtliga yrkesgrupper anger den ena eller bada av dessa
orsaker pa sin topp tre huvudorsaker till sitt avgangsbeslut.

Privata omstandigheter framtrader darefter som viktiga da fler 4n halften
av yrkesgrupperna anger privata omstandigheter pa sin topp tre av
huvudorsaker till sitt avgangsbeslut (dock oftast pa plats 2—3). Men
fordjupade analyser kring vissa yrkesgrupper, liksom tidigare forskning,
visar att dessa individorsaker ofta ar titt sammanldankade med faktorer
inom organisation och arbetsmiljo (se avsnittet om Forskning samt Del 11
av denna rapport).

Tillfalligheter och/eller yttre omstandigheter framtrader inte som
huvudskal till avgadngsbeslut for de flesta yrkesgrupper. Chefer och
handliaggare inom t ex HR, IT och Ekonomi avviker dock fran det generella
monstret di de angivit denna orsak pa plats tva respektive tre pa sin topp
tre av huvudorsaker till sitt avgangsbeslut. Detta ar dock inte forvanande da
de utgor resursstarka grupper med stor alternativ arbetsmarknad.

Orsakerna till att sluta i olika yrkesgrupper kommer vi att mer i detalj ga
igenom i Del II av rapporten, yrkesgrupp for yrkesgrupp. Forst ska vi dock
titta pa hur 6vergripande monster och skillnader i hur medarbetarna som
slutar ser pa framtiden.
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Hur ser de pa framtiden?

I detta avsnitt kommer vi att undersoka hur de som slutar ser pa framtiden
ifraga om att reckommendera sitt yrke till andra, men ocksa om de kommer
att rekommendera arbetsplatsen de lamnar samt VGR som arbetsgivare till
andra arbetssokande. Dessutom kommer vi titta pa i vilken utstrackning
medarbetare som gar externt och lamnar VGR helt och héllet kan ténka sig
att komma tillbaka i framtiden.

Overgripande monster och skillnader

Rekommendera yrket till andra

Sammantaget skulle den absoluta majoriteten av medarbetarna, 6ver

80 %rekommendera andra att soka sig till deras yrke. Skillnaderna mellan
de som gar internt och externt ar sma, se Figur 1.24.

Figur 1.24. Andel av medarbetarna som gar externt respektive
internt som skulle rekommendera sitt yrke till andra
arbetssdkande.

Rekommendera yrke

Externt

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mJa ®Nej

Det finns dock betydande skillnader mellan de olika yrkesgrupperna vilka
redovisas i Figur 1.25 nedan.
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Figur 1.25. Andel av medarbetarna inom respektive yrkesgrupp
som skulle rekommendera sitt yrke till andra arbetssdkande.

Rekommendera yrke, per yrkesgrupp

Psykolog/Psykoterapeut
Rehabilitering/Forebyggande
Skola och omsorg

Socialt och kurativt
Barnmorska

Handl4ggare

Lakare

Tekniker
Tandvardspersonal
Totalt
Vardadministrator
Chefer
Underskoterska
Sjukskoterska
Skotare
Biomedicinsk analytiker
Administrator
Kok, Stad, Tvatt

X

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mJa ®Nej

Som Figur 1.25 visar s ar Psykologer den yrkeskategori som i storst
utstrackning skulle rekommendera sitt yrke till andra (93%), titt foljt av
medarbetare inom Rehabilitering och forebyggande arbete (91%). Inom
Kok, stad, tvdtt samt Administration rekommenderar man yrket till andra i
betydligt lagre utstrackning (ca 65%).
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Rekommendera arbetsplatsen till andra
Nira tva tredjedelar (64%) av medarbetarna skulle dessutom

rekommendera arbetsplatsen de lamnar till andra s6kande. Skillnaderna
mellan de som gar internt och externt ar mycket sma, se Figur 1.26.

Figur 1.26. Andel av medarbetarna som gar externt respektive
internt som skulle rekommendera arbetsplatsen de [amnar till
andra arbetsstkande.

Skulle du rekommendera arbetsplatsen som du nu
lamnar till annan arbetssokande?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mJa ®Nej



Institutet for stressmedicin

Sida 53

Dock finns aterigen stora variationer mellan yrkesgrupperna, se Figur 1.27.

Figur 1.27. Andel av medarbetarna inom respektive yrkesgrupp
som skulle rekommendera arbetsplatsen de lamnar till andra

arbetssdkande.

Skulle du rekommendera arbetsplatsen?

Skola och omsorg
Rehabilitering/Forebyggande
Tandvard

Biomedicinsk analytiker
Barnmorska

Chefer

Handlaggare
Underskoterska

Socialt och kurativt
Kok, Stad, Tvatt

Totalt

Sjukskoterska

Tekniker

Skotare

Lakare
Vardadministrator
Psykolog/Psykoterapeut
Administrator

(0]

X

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

mJa HNegj

Som Figur 1.27 visar sa ar medarbetare inom; Skola och omsorg (83%),
Rehabilitering- och forebyggande (79%) och Tandvdrd (76%) som i hogst
utstrackning skulle rekommendera arbetsplatsen de lamnar till andra. Det
ar daremot betydligt farre av Lakare (56%), Vardadministratorer (55%),
Psykologer (54%) och Administratorer (52%) som skulle rekommendera
sin tidigare arbetsplats till andra.

90%

100%
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Rekommendera VGR som arbetsgivare till andra

Tva tredjedelar av medarbetarna som viljer att sluta skulle rekommendera
VGR som arbetsgivare till andra (66%). Skillnaderna ar dock stora mellan
de som gar internt och externt, se Figur 1.28, diar de som gar externt i lagre
grad rekommenderar VGR som arbetsgivare.

Figur 1.28. Andel medarbetare som skulle rekommendera VGR
som arbetsgivare till andra arbetssékande, uppdelat pa de som
gar internt inom VGR respektive extern.

Skulle du rekommendera Vistra
Gotalandsregionen som arbetsgivare till annan
arbetssokande?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
mJa ®Nej
Det finns ocksa stora variationer mellan de olika yrkesgrupperna nir det

giller i vilken utstrackning de skulle rekommendera VGR som arbetsgivare
till andra, se Figur 1.29.



Institutet for stressmedicin

Figur 1.29. Andel som

Sida 55

skulle rekommendera VGR som

arbetsgivare till andra arbetssdkande per yrkeskategori.

Skulle du rekommendera VGR som arbetsgivare?

Chefer

Handldggare
Tandvardspersonal
Vardadministrator
Rehabilitering/Forebyggande
Socialt och kurativt
Tekniker

Kok, Stad, Tvatt

Skola och omsorg
Underskoterska
Barnmorska
Administrator

Skotare

Totalt

Biomedicinsk analytiker
Sjukskoterska

Lakare
Psykolog/Psykoterapeut

[0}

X

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

mJa HNej

Som framgar av Figur 1.29 sa ar Chefer den yrkeskategori som i hogst
utstrackning skulle rekommendera VGR som arbetsgivare till andra (83%)
foljt av Handldggare (82%), medarbetare inom Tandvard (81%) och
Vardadministratorer (80%). P4 andra dnden av spektret finner vi ett antal
legitimationsyrken som i betydligt lagre grad skulle rekommendera VGR
som arbetsgivare till andra, namligen Sjukskoterskor (57%), Ldakare (57%)
och Psykologer (53%) dar endast drygt hilften skulle rekommendera andra

att soka sig till VGR.

90%

100%
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Arbeta inom VGR igen i framtiden

Av de medarbetare som géatt externt och besvarat fragan om de kan tanka
sig att komma tillbaka till VGR i framtiden (n=2964) sa anger tva
tredjedelar (66%) att de kan tinka sig det.

Aterigen finns det skillnader mellan yrkesgrupperna, vilka redovisas i Figur
1.30 nedan.

Figur 1.30. Andel av medarbetarna som gar externt som kan
tanka sig att komma tillbaka till VGR i framtiden uppdelat pa
yrke.

Bland de som gar externt: andel som kan tinka sig
komma tillbaka till VGR uppdelat pa yrke

Skola och omsorg
Tandvéardspersonal
Handlédggare
Rehabilitering och forebyggande
Chefer

Underskoterska
Barnmorska

Tekniker

Kok, stid, tvitt
Administrator

Totalt
Vardadministrator
Lakare

Sjukskoterska

Socialt och kurativt
Skotare
Psykolog/Psykoterapeut

X
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EJa HNegj

Som framgéar av Figur 1.30 sa dr variationerna mellan olika yrkesgrupper
relativt stor med avseende pa om de kan tdnka sig att komma tillbaka till
VGR i framtiden (56—84%).

De som i allra storst utstrackning kan tanka sig att komma tillbaka till VGR
i framtiden ar medarbetare inom Skola och omsorg (84%), Tandvard
(75%) samt Handldggare (73%). Bland Skétare och Psykologer ar denna
siffra betydligt lagre, dar endast drygt hilften kan tanka sig att komma
tillbaka till VGR i framtiden.

100%
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Forskning om personalomsattning

Inom forskningen har det sedan flera decennier tillbaka funnits ett stort
intresse for personalomsattning ("employee turnover” i den internationella
litteraturen). Under de senaste decennierna har det genererat tusentals
artiklar om personalomsittning och dess orsaker fran olika
forskningsdiscipliner.

Aven om omsittningsforskningen inom den offentliga sektorn generellt sett
ligger efter forskningen inom den privata sektorn sa har inte minst
forskningen kring omsattningen pa sjukskoterskor sedan 1980-talet
bidragit till ett stort antal studier som senare ocksa kommit att
sammanstallas 1 oversiktsartiklar (s.k. reviews).

Nedan ger vi en kortfattad summering av forskningsfaltet kring
personalomsittning med sérskilt fokus pa den offentliga sektorn och hilso-
och sjukvarden. Noteras ska att detta inte ar en systematisk
sammanstillning av samtlig kunskap inom omradet, utan en syntes av de
mest relevanta studierna (sarskilts reviews) inom faltet for att kunna rama
in och 6ka forstaelsen for resultaten fran VGRs egen avgangsenkiit.

Komplex orsaksbild pa flera systemnivaer

Personalomsittning ses numer inom forskningen som

ett "flernivifenomen” dar orsakerna till omsattningen ofta delas upp pa
olika systemnivéaer. Sammanstéllningar av litteraturen visar pa en mangd
faktorer pa individ-, arbetsplats, organisations- och samhallsniva som &r av
betydelse for att ha tankar pa att limna sin anstillning och for att faktiskt
gora dets.

Att majoriteten av omsattningsforskning bygger pa intentioner att sluta
(turnover intentions) snarare an faktisk omsattning (actual turnover)
utgor ett problem inom forskningsfaltet4. Det finns en viss samvariation
mellan intentioner att sluta och att faktiskt gora det, men det bestams inte
nodvandigtvis av samma faktorers varfor forsiktighet ska iakttas nar
studieresultat tolkas och sitts i relation till VGRs avgangsenkit. I denna

3Daouk et al., 2013; Rubenstein et al., 2018; Al Zamel et al., 2020; Pedrosa et al., 2021;

Nei et al., 2015.

4 Det utgdr aven ett problem nar kunskap ska sammanstallas d& gransdragningen tyvarr inte
alltid &r méjlig da resultaten fran studier med bade turnover intentions och actual turnover
ofta sammanstélls i samma reviews,

> T ex: Mor Barak et al., 2001; Tett & Meyer, 1993
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oversikt har vi i mojligaste man forsokt hélla oss till studier med faktiskt
omsattning som utfall.

De senaste arens forskning och teori kring turnover gor oftast inte skillnad
pa olika yrken utan anvander psykologiska/ekonomiska teorier for att
forsta fenomenet genom anstalldas attityder, motivation och forvantningar,
eller genom mer strategiska utviarderingar kring férdelar och nackdelar
(vinster och kostnader) med att stanna i anstillningen eller lamna den®.
Sjukskoterskor utgor dock en yrkeskategori inom den offentliga sektorn
som det forskats mycket om nir det kommer till personalomsittning. Aven
om forskningen kring grupper som underskoterskor, likare, barnmorskor
med flera inte i narheten ar lika omfattande och val sammanstilld som for
sjukskoterskor sa visar inte studier kring specifika yrkesgrupper pa nagra
storre skillnader fran det generella monstret”. Studier kring varfor chefer
slutar inom den offentliga sektorn &r betydligt farre och det saknas darfor
en samstammig bild av varfor chefer lamnar eller stannar kvar pé sina
positioners. De studier som finns tyder dock pa att chefer pa samma satt
som andra medarbetare paverkas av liknande faktorer9. Sjukskoterskor kan
darfor utgora ett illustrativt exempel pa hur en mangfald av faktorer pa
olika systemnivaer bidrar till att medarbetare men ocksa chefer slutar, se
Bild 1.

® Hom, P., Lee, T., Shaw., J. & Hausknecht, J. (2017).

" Se t ex: Degen, C., Li, J. & Angerer, P. (2015); He et al, 2020

8 Cregard et al., 2017

9 Se t ex Wong & Laschinger, 2015; Hewko et al., 2015; Cregard & Corin, 2019;
Reineholm et al., 2021



Institutet for stressmedicin Sida 59

Bild 1. Overgripande faktorer pa olika systemnivaer som visat sig
vara av betydelse for sjukskdterskors personalomsattning och
sjukfranvaro.

Ledarskapsstil

1. Individuell niva

2. Mellanménsklig
niva

Arbetets krav

Sjukfrénvaro

3. Arbetsplatsniva

Personalomsattning

Majlighet till kontroll

4. Arbetsgivarniva
Organisatorizka
struktursr
Tillgang till arbetskraft

5. Nationell niva

Lagar och regelverk

Not. Fritt versatt fran Daouk-Oyry, L., Anouze, A. L., Otaki, F., Dumit, N. Y., & Osman,
I. (2014). The JOINT model of nurse absenteeism and turnover: a systematic
review. International Journal of Nursing Studies, 51(1), 93-110.

Overgripande faktorer av betydelse

Generellt finns det 6vergripande faktorer som dterkommande visat sig vara
av betydelse i olika kontexter och for olika yrkesgrupper pa individ-,
arbetsplats-, organisations- och samhallsniva. Faktorer pa individniva som
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visat sig vara av betydelse for turnover ar till exempel; antal ar i yrket, alder,
ansvar for barn, kon, personlighet, arbetstillfredsstéllelse, motivation och
halsa. Ju farre ar man har i yrket desto storre sannolikhet att lamna det.
Yngre lamnar oftare dn ildre sin anstéllning, personer med barn ar mindre
benagna att gora det. Man ar mer benagna att lamna an kvinnor, liksom
personer med hogre utbildning. Personlighet och hur man hanterar
svarigheter kan paverka hur bendgen man ar att vilja stanna i eller lamna
en anstillning. De med hog arbetstillfredsstillelse, hangivenhet till
organisationen och engagemang ar mindre benédgna att l1amna
anstillningen medan stress och relaterad ohilsa 6kar sannolikheten att
stanna eller vilja lamna. Faktorer pa arbetsplats- och organisationsniva som
visat sig paverka turnover ar till exempel: organisatorisk arbetsmiljo,
ledarskap och utvecklingsmojligheter. Arbetsbelastning och bristande
beslutsutrymme, missndje med sociala relationer pa arbetet och
ledarskapet, bristande majligheter till karriar och utveckling, bristande
erkdnnande och beloning for anstrangning okar risken for att man ska vilja
lamna anstillningen. P4 samhallsniva spelar arbetsmarknaden, normer och
kultur in men dessa faktorer 4r mer underutforskade.

Lika men olika

Aven om likheterna pA ett 6vergripande plan ir stora har
forskningsoversikter som sammanstallt personalomsattningsfiltet som
helhet konkluderat att forsiktighet ska iakttas nar det giller breda
generaliseringar dd omsattningen och dess orsaker varierar mellan olika
typer av organisationer och yrkene. Som exempel kan nimnas att Mathisen
et al., (2021) fann vissa skillnader mellan yrkesgrupper av sjukhusanstillda
i Danmark. Exempelvis var arbetsmiljo och stress av storre vikt for
sjukskoterskor och deras beslut att faktiskt lamna arbetsgivaren, medan
mobbing och bristande erkdnnande 6kade sannolikheten for att 1akare
skulle 1amna anstillningen.

Samtidigt konkluderar forskare™ att medarbetare har mycket
grundlaggande gemensamt:

” Despite each professional has unique desires and goals, all
have in common: the need to feel appreciated by their employer
and treated fairly; the will to be challenged by their work; and
the expectations of be paid at or above market rates.”

10 Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000
11 pedrosa, J., Sousa, L., Valentim, O. & Antunes, V, 2021
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De grundldggande behoven dr mangt och mycket detsamma men
arbetsmiljon, forutsattningarna, forvantningarna, och vad som kan anses
rattvist och ett rimligt marknadsvirde beroende pa efterfragan pa hens
specifika fardigheter skiljer sig at mellan olika yrkeskategorier. Vid fokus pa
ett sarskilt yrkesomrade behover yrkets speciella arbetsmiljo,
anstallningsvillkor och status inom organisationen beaktas, liksom
yrkesgruppens karaktaristika i frdga om kon, socioekonomisk status,
utbildningsniva och alternativ pa arbetsmarknaden. Det blir darfor sarskilt
viktigt for VGR som arbetsgivare att stodja sig pa forskning kopplat till den
specifika gruppen samt pa organisationsspecifika data sa som
avgangsenkiten, for att fa en sa riattvisande bild av omséttningen och dess
orsaker som mojligt for att kunna skraddarsy interventioner.

Helhetsperspektiv behovs

Aven om de flesta kvantitativa studier undersokt en eller méjligen tva
nivaer i taget visar kvalitativa studier tydligt hur faktorer pa olika nivaer
interagerar i ett komplext samspel2,13,14,15. Ett helhetsperspektiv behovs
séledes for att studera orsaker till turnover och for att forhindra det, d&
faktorer pa individ-, arbetsplats-, organisations- och samhallsniva i hog
utstrackning ar 6verlappande och samverkande. En individs hélsa och
motivation paverkas i stor utstrackning av arbetsmiljon och anstillningens
villkor och privata omstindigheter kan prioriteras eller fa bagaren att rinna
over beroende pa saval arbetsmiljon som samhallsklimat och
arbetsmarknad. Arbetsmiljo, anstéllningsvillkor och ledarskap kan i sin tur
paverkas av arbetsmarknad, ekonomi och politik pad samhallsniva.

Individuella faktorer som far sin betydelse i en social
kontext

Med tanken pa att lamna sin anstallning foljer 6vervaganden kring
fordelar/nackdelar eller kostnader med de mojligheter som star en specifik
individ till buds'¢. Huruvida man upplever sig ha mer lockande mgjligheter
och alternativa sétt att forsorja sig och ma bra, vilket ansvar man behéver ta
for exempelvis barn och familj, och vad som ses som accepterade eller
onskvirda faktorer som gar utéver den enskilde individen och behover

12 Daouk-Oyry et al, 2014
13 Hayes et al, 2012
14 Hayes et al, 2006)

15 Eriksson, A., & Vulkan, P, 2020
16 Rubenstein et al., 2017
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forstas pa samhallsniva. Skillnaderna mellan kvinnor och man utgor ett
tydligt exempel pa hur en faktor pa individniva (kon) ges betydelse i en
social kontext. S lange kvinnor har ett storre ansvar for barn och hem an
vad man har kommer betydelsen av individfaktorer som antal barn och
civilstand och arbetsrelaterade faktorer som l6n, arbetstid och
karriarmdgjligheter vara av olika betydelse for kvinnor och man, bade
overlag och inom hélso- och sjukvard:s.

Personalomsattning som en process

Forskningen kring turnover visar aven hur dessa faktorer pa olika nivaer
interagerar med varandra 6ver tid. Den frivilliga avgangen innefattar oftast
en process dar flera faktorer pa olika systemnivaer, samverkar 6ver tid for
att sd smaningom resultera i en faktisk uppsdgning initierad av den
anstallde. Nar resurser som psykisk och fysisk hilsa hotas genom
arbetsmiljon och stress sa kan den enda utvigen vara att sluta jobba for att
bevara sina hotade resurser®. I en meta-analys med fokus pa likares
utbriandhet beskriver Williams et al. (2020) hur tankar pa att lamna
anstillningen kan ses som en del av ett forsta steg av "reducerad aktivitet”
och motivation for arbetet och utgor ett sitt for 1akarna att bevara sina
hotade resurser.

Personalomsittning bland skéterskor har ocksa beskrivits som en gradvis
process dar en skoterska ofta forst viljer att byta till en annan
vardarbetsplats inom samma arbetsorganisation, sedan till en annan
arbetsorganisation, och till sist gors valet att lamna yrket2°. En europeisk
studie visar att under- och sjukskoterskor som slutligen ldimnade yrket
overvagt att sluta ett ar innan de verkligen slutade2!. Litteratur kring
sjukskoterskors turnover indikerar att stress och symptom pé utbrandhet
ocksé kan paverka arbetsmiljon saval som privata relationer, vilket i sin tur
kan vara den utlosande faktorn for att faktiskt lamna anstéllningen=22.

Personalomsattning som kan férebyggas

Hela systemet paverkar saledes dessa individbeslut, och alla de nivaer som
representerarar medarbetarnas sammanhang bor dirmed tas i beaktande
nar atgarder for att minska personalomsattningen sétts in. Sammantaget
gor detta att ett helhetsperspektiv behdvs for att studera orsaker till

17 Se t.ex. Wong & Chen, 2020
18 Halter et al., 2017; Rombaut & Guerry, 2021

19 Nei et al., 2015

20 Morrell, 2005

21 Hasselhorn et al., 2005
22 Pedrosa et al. 2021
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turnover och for att forhindra det. Det finns ingen "quick-fix”.
Kompetensforsorjning ar beroende av en mangfald aktiviteter och ar i hog
grad aven omvarldsberoende. Den psykosociala arbetsmiljon ar
grundlaggande for savil arbetstillfredsstillelse och vilbefinnande som
stress och ohalsa pa individniva. Faktiskt beteende kan sedan komma att
paverkas av vara individuella resurser séavil som de mdjligheter och
alternativ som samhillet erbjuder.

All personalomsittning kan dock inte forebyggas och faktorer som kan vara
svarare att paverka ar personliga skal till att sluta som till exempel
geografiskt avstand till arbete eller karridrmgjligheter som inte finns inom
befintlig arbetsorganisation2s. Personalomsattning som en
arbetsorganisation daremot kan forebygga har kopplats till olika faktorer
inom en arbetsorganisation som bidrar till anstilldas motivation och
arbetstillfredsstillelse24. Tillaggas ska ocksa att arbetskraftens rorlighet kan
ha mycket positiva effekter pa arbetsmarknads- och individniva, medan
personalomsittningens effekter pa organisationsniva ar mer tveeggad. Om
effekterna blir 6verviagande negativa eller positiva for organisationen beror
i slutdnden pa vem som lamnar och varfor? Det blir darfor viktigt att
forsoka komma at den rorlighet som ar oonskad och som organisationen
kan paverka (se framfor allt niva 2,3 och 4 i Bild 1.1).

Fokus pa en god organisation och arbetsmiljo

I exemplet sjukskoterskor illustrerat i Bild 1.1 har dessa faktorer visat sig
vara betydelsefulla for omsattningen av sjukskoterskor men dven for deras
sjukfranvaro, dvs tva olika former av ”exit” fran organisationen. Detta ligger
i linje med generella arbetsmiljomodeller inom forskningen som visar pa
kopplingen mellan arbetsvillkor och bade hélso- och arbetsrelaterade utfall
sdsom omsattning25-20. Att jobba systemovergripande blir séledes avgorande
for sakerstilla medarbetare som bade kan och vill arbeta kvar 6ver tid.

23 Chiu et al., 2002

24 Harvey & Stalker, 2003

25 Sverke, M., Falkenberg, H., Kecklund, G., Magnusson Hanson, L., & Lindfors, P.

(2016). Kvinnors och méns arbetsvillkor - betydelsen av organisatoriska faktorer och

psykosocial arbetsmiljo for arbets- och hélsorelaterade utfall. Arbetsmiljoverket:

http://urn.kb.se/resolve?urn=urn:nbn:se:su:diva-130572</div>

26 Se till exempel; Bakker, A. B., & Deerouti, E. (2018). Multiple levels in job deands-
resources theory: Implications for employee well-being and performance. Handbook of
well-being.
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DEL II - Yrkesspecifika resultat
avgangsenkat

I denna del av rapporten kommer vi att presentera yrkesspecifika resultat
avseende Vilka som lamnar, Vart de tar vdgen, Varfor de slutar samt Hur
de ser pd framtiden. For vissa yrkesgrupper (Lakare, medarbetare inom
Rehabiliterings- och forebyggande arbete samt Underskoterskor) kommer
vi ocksa att presentera en del fordjupade resultat baserat pa fritextsvar i
avgangsenkiten. Yrkesgrupperna kommer att presenteras i
bokstavsordning.

Administratorer (n=377)

Denna grupp bestar av: Administrator vard, Administrator annan,
Administrator ekonomi, Administrator, IT, Administrator
personal/HR/1oner, Administrator teknik och fastighetsfragor samt
samhillsbyggnad, Administrator 6vergripande verksamhet.

Analyserna i detta avsnitt kommer att sarskilja mellan Vardadministratorer
och Ovriga administratorer.

Vilka lamnar?

Aider

Bland de som slutat och besvarat avgangsenkiten 2020—2021 var 285
Vardadministratéorer och 92 andra Administratérer. Majoriteten av dessa
(63% vardadministratorer och 53% administratorer) ar mellan 30 och 49
ar. Det ar vanligare att man som administrator slutar fore 30 ars alder
(22%) jamfort med vardadministratorer (11%). Att man slutar efter 50 ars
alder ar fallet for en dryg fjardedel for bade vardadministratorer och
administratorer. Det enda som avviker nagot jamfort med andra
yrkeskategorier (se Figur 1.10 i DEL I for jamforelse) ar en ndgot hogre
andel under 29 ar som slutar inom gruppen administratorer.

Anstallningstid

Vad giller anstdllningstid i VGR hade drygt 40 % av administratorerna
arbetat mindre &n tre ar i VGR, vilket ar logiskt med tanke pa att en storre
andel yngre slutade inom den yrkesgruppen. Motsvarande siffra for
vardadministratorerna var 34%.
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Mer an halften ldmnade sin arbetsplats inom tre ar (vardadministratorer
58 % och administratorer 53%). Om man jamfér med 6vriga yrkesgrupper,
slutade en lagre andel av saval administratorer som vardadministratorer
efter att man varit pa sin arbetsplats 6 ar eller mer.

Nistan 40% av administratorerna har varit inom sitt yrke i mindre an 3 ar
och 62% 1 mindre an 5 ar. Motsvarande siffra for virdadministratorerna ar
34% som varit i sitt yrke i mindre 4n 3 ar och 53% i mindre an 5 ar.

Sammantaget visar detta att rorligheten bland bada
administratorsgrupperna ar som storst under de forsta tre aren pa en
arbetsplats och extra tydligt for vardadministratorer.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgangar

Av de 285 vardadministratorerna stannar ungefar halften (48%) kvar inom
VGR, men byter forvaltning, medan resterande halft (52%) gar externt
utanfor VGR. Bland administratorer gar en betydligt storre andel externt
(79%), medan 21% byter forvaltning inom VGR. Jamfort med snittet i hela
urvalet (se Figur 1.12 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper) ar det
mindre vanligt bland vardadministratorer och vanligare for
administratorer, att byta till arbetsgivare utanfér VGR.

I gruppen vardadministratorer som gar externt (n=149) ingar “anstillning
for annan arbetsgivare” (n=103) och ”anstéillning i eget
foretag/frilansuppdrag” (n=2) men ocksa studier (n=9), arbetssokande
(n=9) och dnnu obestimt (n=21). Ovriga gér till ospecificerat “annat”.
Bland administratorer som slutar inom VGR och gar externt ar
fordelningen ”anstéllning for annan arbetsgivare” (n=66), studier (n=4),
annu obestamt (n=3), och ovriga gar till ospecificerat “annat”.

Av de vardadministratorer som gar till externa anstéllningar utanfér VGR
(n=103) valjer ungefar halften (49%) att ga till privat verksamhet, medan
resterande i forsta hand gar till annan region (30%) alternativt kommun
(13%) och statlig verksamhet (5%). Av de administratorer som valjer att
lamna VGR (n=66) gar en dryg tredjedel (38%) till privat verksamhet, 33%
till kommun, 21% till statlig verksamhet och 8% till andra regioner.
Véardadministratorerna gar i storre utstrackning till privat verksamhet eller
annan region jamfort med snittet i hela urvalet (se Figur 1.14 i DEL I for
jamforelse mellan yrkesgrupper), medan det ar vanligare att
administratorer viljer statlig verksamhet jamfort med ovriga yrkesgrupper.
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Lamnar professionen

Bland dessa interna och externa avgangar finns det ocksa de som lamnar
sin profession helt och hallet. Detta dr vanligare bland administratorer, dar
30% anger att de inte alls kommer att vara verksamma inom samma
profession efter sin avgéang, vilket kan jamforas med 19% for
vardadministratorer och det totala snittet for alla kategorier pa 13% urvalet
(se Figur 1.15 1 DEL I f6r jaimforelse mellan yrkesgrupper).

Varfor lamnar de?

De 6vergripande avgangsorsakerna bland Vardadministratorer i VGR
illustreras i Figur 2.1.1 nedan.

Vardadministratorer

Den organisatoriska arbetsmiljon
Yrke/profession

Privata omstandigheter

VGR som arbetsgivare
Tillfalligheter/Yttre omstandigheter

Den sociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figur 2.1.1. Overgripande avgangsorsaker bland
vardadministratérer i VGR

Not. Andel av vardadministratdrerna (n=285) som angivit att den dvergripande faktorn har
haft "mycket stor betydelse” eller "ganska stor betydelse” i deras beslut att limna sin
anstéllning. Max tre 6vergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna bland de frivilliga avgangarna bland
vardadministratorer var saledes Den organisatoriska arbetsmiljon (62%)
foljt av specifika orsaker kopplat till Yrke/profession (54%),
Personliga/privata omstdandigheter (46%) samt VGR som arbetsgivare

(44%).

I den organisatoriska arbetsmiljon handlar det i forsta hand om bristfalligt
ledarskap foljt av bristande uppskattning fran ledning/chef och hog
arbetsbelastning. De fragor som ar kopplade till yrke/profession ar framfor
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allt en lag 16neniva, daliga karriarmajligheter och ostimulerande
arbetsuppgifter. Exempel pa personliga orsaker ar kortare resa till jobbet,
behov av nya utmaningar och att man flyttar fran orten. Figur 2.1.2 nedan
summerar tre huvudorsakerna till de avgdngarna bland
vardadministratorer samt dess vanligaste underkategorier.

Figur 2.1.2. Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
overgripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
vardadministratérer i VGR samt de vanligaste specifika orsakerna
angivna inom respektive dvergripande kategori.

Vardadministratorer (n=285)

1.0rganisatorisk )
arbetsmiljo (n=177) 2.Yrke/profession

(n=152) 3.Privata

omstandigheter (n=130)

Bristfalligt ledarskap Lag loneniva (ldgavlonat) Kortare resa till jobbet
55% 75 % 45%

Ar i behov av nya
utmaningar

36%

Bristand kattni a1s
rlg‘gg 15&;3%;; /icrlhenflng Daliga karriarmojligheter

41% 46%

. Ostimulerand .
Hog arbetsbelastning ari;rsltllpe;g{l:te? Flyttat fran orten

33% 30% 26%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
Idmna sin anstélining).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.

De framsta orsakerna till de frivilliga avgangarna hos andra
Administratorer var specifika orsaker kopplat till Yrke/profession (68%),
Den organisatoriska arbetsmiljon (59%) foljt av VGR som arbetsgivare
(55%) samt Tillfdlligheter/yttre omstdandigheter (46%). De 6vergripande
avgangsorsakerna bland andra Administratorer i VGR illustreras i Figur
2.1.3 nedan.
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Figur 2.1.3. Overgripande avgangsorsaker bland andra
administratérer i VGR.

Administratorer

Yrke/profession |

Den organisatoriska arbetsmiljon
VGR som arbetsgivare
Tillfalligheter/Yttre omstandigheter
Den sociala arbetsmiljon

Privata omstandigheter

Den fysiska arbetsmiljon
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av administratérer (n=92) som angivit att den 6vergripande faktorn har
haft "mycket stor betydelse” eller ganska stor betydelse” i deras beslut att lamna sin
anstallning. Max tre 6évergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De fragor som ar kopplade till deras specifika Yrke/profession ar framfor
allt en lg 16neniva, men dven daliga karriarmgjligheter och ostimulerande
arbetsuppgifter anges som skal. I Den organisatoriska arbetsmiljon
handlar det i forsta hand om bristfalligt ledarskap foljt av bristande
uppskattning fran ledning/chef och daligt kompetensutnyttjande. Exempel
pa orsaker under VGR som arbetsgivare ar laga l1onenivaer, dalig
loneutveckling och bristfallig styrning. For Administratorer handlar saledes
maénga av orsakerna till att de slutar om nagon form av bristande beloning
for utfort arbete. Figur 2.1.4 nedan summerar de tre huvudorsakerna till de
avgangarna bland vardadministratorer samt dess vanligaste
underkategorier.



Institutet for stressmedicin Sida 69

Figur 2.1.4. Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland andra
administratoérer i VGR samt de vanligaste specifika orsakerna
angivna inom respektive dvergripande kategori.

Administrator annan (n=92)

1.Yrke/profession

- 2.0rganisatorisk )
(m=62) arbetsmiljo (n=54) 3.VGR som arbetsgivare

(n=51)

Lag l6neniva (l&gavlonat) Laga lonenivaer

87 %

Daliga karridrmojligheter
39%

Ostimulerande
arbetsuppgifter

37%

Bristfalligt ledarskap 57%

Bristande uppskattning
fran ledning/chef

39%

Daligt
kompetensutnyttjande
35%

73%

Délig loneutveckling 65%

Bristfallig styrning
37%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
ldmna sin anstallning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.

Hur ser de pa framtiden?

De flesta av virdadministratorerna skulle rekommendera VGR som
arbetsgivare till andra (80%), medan en lagre andel bland administratérer
skulle gora detsamma (68%). Badda grupperna ar mer positiva jamfort med
alla som besvarat enkiten (se Figur 1.29 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper). Daremot ar det en ldgre andel som skulle rekommendera
arbetsplatsen de just 1amnat till andra (55% av vardadministratorer och
52% av administratorer). Gruppen administratorer ar den yrkeskategori
som i minst utstrackning kan tanka sig att rekommendera den egna
arbetsplatsen (se Figur 1.27 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).
Cirka en tredjedel inom béda grupperna kan ténka sig att ndgon gang i
framtiden arbeta inom VGR igen.
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Barnmorskor (n=120)

Denna grupp bestar av: Barnmorska mottagning/radgivning,
Barnmorska vardavdelning.

Analyserna i detta avsnitt kommer att presentera dels resultat for hela
gruppen Barnmorskor och dels sarskilja mellan Barnmorskor pa
mottagning och Barnmorskor pa vardavdelning.

Vilka lamnar?
Alder

Bland de som slutat och besvarat avgangsenkiten 2020—-2021 var 120
barnmorskor. Tre fjairdedelar (72%) av dessa ar mellan 30 och 49 ar.
Jamfort med andra yrkesgrupper ar det en betydligt lagre andel (2%) under
29 ar som slutar. Andelen barnmorskor som ar 6ver 50 ar nar de slutar ar
26% (se Figur 1.10 i DEL I for jamforelse).

Anstallningstid

Vad giller anstdllningstid i VGR har 58% av barnmorskorna arbetat inom
VGR imer dn 10 ar nar de valjer att sluta. Endast 10% har arbetat inom
VGR i mindre an 3 ar och resten (14%) mellan 3—10 ar. Om man i stéllet
tittar pa hur lange de varit pd@ samma arbetsplats blir bilden négot
annorlunda, da 43% av barnmorskorna varit pa sin arbetsplats i mindre &n
3 ar, 44% 3—10 ar och 14% mer an 10 ar. Det ar dven intressant att se hur
lange man varit i sitt yrke niar man viljer att sluta. Pa den fragan svarar 21%
att de verkat som barnmorskor i max 3 ar, 48% 3—10 ar och 32 % har varit
barnmorskor i mer dn 10 ar, innan de viljer att sluta. Det dr nigot vanligare
att man slutar efter 6—10 ar i yrket, jamfort med andra yrkesgrupper (se
Figur 1.9 i DEL I for jamforelse).

Sammantaget kan man konstatera att det 4r barnmorskor med ldng
erfarenhet som viljer att sluta, men att de inte nédvandigtvis har varit sa
lange pa samma arbetsplats.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgangar

Av de 120 barnmorskor som valt att sluta och besvarat avgangsenkiten
2020-2021 stannar 6ver hilften (56%) kvar inom VGR, men byter
forvaltning, medan resterande (44%) gar till externa arbetsgivare. Jimfort
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med snittet i hela urvalet (se Figur 1.12 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper) stannar barnmorskorna i storre utstrackning kvar inom VGR
efter att de slutat pa sitt nuvarande arbete.

I gruppen barnmorskor som gar externt (n=53) ingér "anstéllning for
annan arbetsgivare” (n=36) och “anstallning i eget foretag/frilansuppdrag”
(n=2), men ocksa studier (n=2), arbetssokande (n=1), annu obestimt (n=7)
och ovriga gar till ospecificerat "annat”. Av de barnmorskor som gar till
externa anstéllningar utanfor VGR (n=36) viljer lika stor andel att ga till
privat verksamhet som till annan region (31%) medan 17% gar till kommun
och 14% statlig verksamhet. For barnmorskor ar framsta alternativet med
andra ord privat verksamhet eller andra regioner och inte s mycket andra
alternativ, om man jamfér med 6vriga yrkesgrupper (se Figur 1.14 i DEL I
for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Lamnar professionen

Bland dessa interna och externa avgangar finns det ocksa de som lamnar
sin profession helt och hallet, men de flesta barnmorskor stannar kvar i sin
profession. En knapp tiondel (9%) av barnmorskorna anger att de inte alls
kommer att vara verksamma inom sin profession efter sin avgang, vilket ar
lagre an det totala snittet i urvalet (se Figur 1.15 i DEL I for jamforelse
mellan yrkesgrupper).
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Varfor lamnar de?

De 6vergripande avgangsorsakerna bland barnmorskor i VGR illustreras i
Figur 2.2.1 nedan.

Figur 2.2.1. Overgripande avgangsorsaker bland barnmorskor i
VGR.

Barnmorskor

Den organisatoriska arbetsmiljon
VGR som arbetsgivare
Yrke/profession

Privata omstandigheter

Den fysiska arbetsmiljon

Tillfalligheter/Yttre omstandigheter

Den sociala arbetsmiljon

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av barnmorskor (n=120) som angivit att den évergripande faktorn har
haft “mycket stor betydelse” eller "ganska stor betydelse” i deras beslut att limna sin
anstéllning. Max tre 6vergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna till de frivilliga avgangarna hos barnmorskor ar
séledes Den organisatoriska arbetsmiljon (72%) foljt av tre huvudorsaker
som angetts av cirka halften av barnmorskorna; VGR som arbetsgivare
(55%), specifika orsaker kopplat till Yrke/profession (54%) och Privata
omstdndigheter (53%).
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Jamforelser mellan barnmorskor pa vardavdelningar
respektive mottagning

Nar man jamfor barnmorskor som slutar pa vardavdelningar med
barnmorskor som slutar pd mottagning/radgivning ser man delvis olika
monster, se Figur 2.2.2.

Figur 2.2.2. Orsak till att man lamnar, en jamfdrelse inom
gruppen barnmorskor i VGR

Orsak till att barnmorskor lamnar

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Den organisatoriska arbetsmiljon
VGR som arbetsgivare
Yrke/profession

Privata omstandigheter

Den fysiska arbetsmiljon

Tillfalligheter/yttre omstandigheter

Den sociala arbetsmiljon

® Barnmorskor, mottagning/radgivning (n=44) B Barnmorskor, vardavdelning (n=75)

Not. Andel av barnmorskor pa vardavdelning (n=75) och barnmorskor pé
mottagning/radgivning (n=44) som angivit att den 6vergripande faktorn har haft “mycket
stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras beslut att limna sin anstéllning. Max tre
Overgripande faktorer har kunnat markeras totalt.

Det ar mer utpraglat den organisatoriska arbetsmiljon samt VGR som
arbetsgivare som ar huvudorsaken till varfor man limnar sitt arbete som
barnmorska pa vardavdelning, jimfort med mottagning/radgivning.

Om man ser till hela barnmorskegruppen och deras organisatoriska
arbetsmiljo s& handlar det i forsta hand om hog arbetsbelastning (54%),
daliga arbetstider/scheman (34%) samt icke 6nskviard/déaligt genomford
organisationsforandring (31%). De fragor som ar kopplade till VGR som
arbetsgivare ar dalig l1oneutveckling, bristfallig styrning och 1aga 16nenivaer.
Exempel pa orsaker som hinger samman med yrke/profession ar framfor
allt en lag 16neniva, obekvima arbetstider och mentalt tungt arbete.

Da orsakerna varierade ndgot mellan de bada barnmorskegrupperna, ar det
intressant att se vad som doljer sig bakom de olika kategorierna. For
barnmorskor som slutar pa vardavdelningar ar avgorande faktorer i den
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organisatoriska arbetsmiljon hog arbetsbelastning, foljt av daliga
arbetstider/scheman och bristfalliga/otillrackliga resurser medan
barnmorskorna som slutar pa mottagning/radgivning relativt jamnt
fordelat lyfter arbetsbelastning tillsammans med icke 6nskvard/daligt
genomford organisationsférandring och daligt kompetensutnyttjande.

Nir barnmorskorna pa vardavdelningarna viarderar VGR som arbetsgivare
som en viktig avgangsorsak, s handlar det om bristfallig styrning, dalig
loneutveckling och otillrackligt arbetsgivaransvar. Barnmorskorna pa
mottagningen poangterar i storre utstrackning privata/personliga
omstindigheter som skal till att sluta, till exempel behov av nya
utmaningar, kortare restider till jobbet och att de vill forverkliga sina
drommar.

Bada grupperna anger specifika orsaker kopplat till yrke/profession som en
viktig orsak. For barnmorskorna pa vardavdelningar handlar det i forsta
hand om obekvidma arbetstider, 14g 10neniva och mentalt tungt arbete
medan mottagningsbarnmorskorna lyfter den laga 16nenivan foljt av daliga
karriarmdgjligheter och forandrade arbetsuppgifter.

Sammantaget ger det olika bilder av avgdngsorsaker, beroende pd om man
slutar som barnmorska pa en vardavdelning eller pa en
mottagning/radgivning, nagot som kan ge vardefull information att agera
utifran (urvalet ar dock litet varfor det ska tolkas med forsiktighet).
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Figur 2.2.3 och 2.2.4 nedan summerar tre huvudorsakerna till de
avgangarna bland barnmorskor pa vardavdelning respektive mottagning
samt dess vanligaste underkategorier.

Figur 2.2.3. Niofaltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
barnmorskor pa vardavdelningar i VGR samt de vanligaste
specifika orsakerna angivna inom respektive évergripande

kategori.
Barnmorskor vardavdelning n=75
1.0rganisatorisk > VGR betsei
38 (M= . som arbetsgivare
arbetsmﬂJO (Il—58) (n= 4 4) & 3.Yrke / profession
(n=40)

Hog arbetsbelastning Bristfillig styrning Obekviama arbetstider
62% 61% 58%

Déliga
arbetstider/scheman
43%

Délig loneutveckling Lag l16neniva (lagavlonat)
61% 55 %

Bristfilliga resurser for Otillriickligt
att utfora :
arbetsuppgifterna arbetsgivaransvar

36% RIS

Mentalt tungt arbete
40%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
Idmna sin anstélining).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.
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Figur 2.2.4. Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
barnmorskor pa mottagningar/radgivning i VGR samt de
vanligaste specifika orsakerna angivna inom respektive
Overgripande kategori.

Barnmorskor mottagning n=44

1.0rganisatorisk

arbetsmiljo (n=28 2.Privata .
Hiok ) omsténdigheter (n=25) 3-Y1‘k?/pr2(2°;essmn
n=

Hog arbetsbelastning Behov av nya utmaningar Lag loneniva (l1&gavlonat)
36% 36% 63%

Icke onskvard/daligt
genomford Kortare restider till Déliga karriarmojligheter

organisationsforandring jobbet 32% 42%
32%

Daligt Ska forverkliga mina Forandrade
kompetensutnyttjande drommar arbetsuppgifter
29% 28% 21%

Not. n-talet visar hur ménga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att

ldmna sin anstallning).
%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive

huvudfaktor.

Hur ser de pa framtiden?

En majoritet av barnmorskorna skulle rekommendera VGR som
arbetsgivare till andra (71%), vilket ar en positivare bild 4n snittet i hela
urvalet (se Figur 1.29 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper). Ungefar
lika stor andel (72%) skulle dven rekommendera sin arbetsplats till andra. I
barnmorskegruppen anger dven 69% att de kan ténka sig att nagon gang i
framtiden arbeta inom VGR igen (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DELI for
jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Biomedicinska analytiker (BMA) (n=70)

Denna grupp bestar av: Biomedicinsk analytiker (BMA).

Vilka [amnar?

Alder

Det var 70 biomedicinska analytiker, som valde att avsluta sina
anstallningar och besvara avgangsenkiaten 2020—2021. Majoriteten av
dessa (61%) var under 40 ar, vilket ar en betydligt storre andel 4n snittet for
ovriga grupper i urvalet (se Figur 1.10 i DEL I for jamforelse).
Aldersfordelningen var for 6vrigt bland de BMA som slutade 40—49 ar
(17%), 50—59 ar (16%) och 6ver 60 ar (5%).

Anstallningstid

Ungefar hilften (49%) av BMA har en anstdllningstid inom VGR pa max 5
ar, 27% har varit anstillda i 6—10 ar och 23% mer dn 10 ar nar de viljer att
sluta. Om man i stéllet tittar pa hur lange de varit pd@ samma arbetsplats
blir bilden nigot annorlunda, da ar det 16% som varit pd samma arbetsplats
i mer an 10 ar, vilket ar mer an snittet i urvalet. Antal ar pa samma
arbetsplats fordelar sig for ovrigt; 38% under 3 ar, 28% 3—5 ar och 19% 6—
10 ar.

Det ar aven intressant att se hur lange man varit i sitt yrke nar man valjer
att sluta. Pa den fragan svarar 32% att de verkat som BMA i max 3 ar, 10%
3—5 ar, 26% 6—10 ar och 33 % har varit BMA i mer dn 10 ar, innan de véljer
att sluta. Det ar nagot vanligare att man som BMA slutar efter mer 4n 10 ar
pa sin arbetsplats, jamfort med andra yrkesgrupper.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgangar

Av de BMA som valt att sluta (n=7) gar tre fjairdedelar externt (74%),
medan resterande fjardedel (26%) stannar kvar inom VGR, men byter
forvaltning. Jamfort med snittet i hela urvalet (se Figur 3 i DEL I for
jamforelse mellan yrkesgrupper) gar BMA externt i storre utstrackning an
andra efter att de slutat pa sitt nuvarande arbete.

I gruppen BMA som gar externt (n=52) ingar bland ”anstéllning for annan
arbetsgivare” (n=42), studier (n=2), arbetssokande (n=1) 4nnu obestamt
(n=6), och 6vriga gar till ospecificerat "annat”.

Av de BMA som gar till externa anstillningar utanfor VGR (n=42) viljer
41% att ga till privat verksamhet, 36% till annan region medan 5% gér till
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kommun och 19% till statlig verksamhet. Att ga till statlig verksamhet ar
darmed vanligare bland BMA jamfort med snittet for 6vriga yrkesgrupper
(se Figur 1.14 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Lamnar professionen

Bland dessa interna och externa avgangar finns det ocksa de som lamnar
sin profession helt och hallet, vilket 14% av BMA gor. Det motsvarar
ungefar snittet for 6vriga yrkesgrupper (se Figur 1.15 1 DEL I {6r jaimforelse
mellan yrkesgrupper).

Varfor lamnar de?

De overgripande avgingsorsakerna bland BMA i VGR illustreras i Figur
2.3.1 nedan.

Figur 2.3.1. Overgripande avgangsorsaker bland BMA i VGR.

Biomedicinska analytiker

Privata omstandigheter
Yrke/profession

Den organisatoriska arbetsmiljon
VGR som arbetsgivare
Tillfalligheter/Yttre omstandigheter

Den sociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av BMA (n=70) som angivit att den dvergripande faktorn har haft “mycket stor
betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras beslut att ldmna sin anstillning. Max tre
Overgripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna bland de frivilliga avgédngarna hos BMA var Privata
omstdndigheter (65%), specifika orsaker kopplat till Yrke/profession (63%)
foljt av Den organisatoriska arbetsmiljon (58%).

De ar alltsd en av endast tva yrkesgrupper som angivit privata
omstindigheter som den mest betydande avgangsorsaken. Det de
Biomedicinska analytikerna avsag med Privata omstdndigheter var framst
att de beh6vde nya utmaningar, men ockséa att de amnade flytta fran orten
eller ville ha kortare restid till jobbet. Faktorer kopplade till det specifika
yrket/professionen var 1ag 1oneniva, daliga karridarmajligheter och
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ostimulerande arbetsuppgifter. Inom den organisatoriska arbetsmiljon
lyfter de biomedicinska analytikerna fram hog arbetsbelastning som
bidragande skal till att sluta tillsammans med bristfalligt ledarskap och
daligt kompetensutnyttjande. Flera av de angivna orsakerna till avgang
bland BMA gér saledes att koppla till att de inte anser sin kompetens
utnyttjas och virderas pa ratt sitt. Figur 2.3.2 nedan summerar tre
huvudorsakerna till de avgangarna bland BMA samt dess vanligaste
underkategorier.

Figur 2.3.2. Niofaltaren sammanfattar de tre framsta
overgripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
biomedicinska analytiker i VGR samt de vanligaste specifika
orsakerna angivna inom respektive 6évergripande kategori.

Biomedicinska analytiker (n=70)

1.Fri\{ata
omsténdigheter 2.Yrke/profession . )
(=45) (n=43) 3.0rganisatorisk

arbetsmiljo (n=40)

Ar i behov av nya Lég loneniva
utmaningar (lagavlonat)
47% 74 %

Hog arbetsbelastning
40%

Flyttat fran orten Daliga Bristfalligt ledarskap

28% karrlarréllcz)}ohgheter 35 %

Ostimulerande Daligt
arbetsuppgifter kompetensutnyttjande
26% 28%

Kortare resa till jobbet
20%

Not. n-talet visar hur ménga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
Idmna sin anstélining).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.
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Hur ser de pa framtiden?

Drygt hilften av BMA skulle rekommendera VGR som arbetsgivare till
andra (59%), vilket ar en lagre siffra an snittet i hela urvalet (se Figur 1.29 i
DELI for jaimforelse mellan yrkesgrupper). Daremot skulle 74%
rekommendera sin arbetsplats till andra arbetssokande. Bland de
biomedicinska analytikerna kan 60% tinka sig att ndgon gang i framtiden
arbeta inom VGR igen (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I {or jamforelse

mellan yrkesgrupper).
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Chefer (n=151)

Denna grupp bestar av: Ledning hilso- och sjukvard, Ledning
administration, Ledning annan, Ledning ekonomi, Ledning
information/kommunikation, Ledning IT, Ledning kultur, turism,
rekreation och friluftsfragor, Ledning koks- och maltidsarbete, Ledning
personal/HR, Ledning rehabilitering och forebyggande arbete, Ledning
skola, Ledning stad, tvatt och renhéallning, Ledning tandvard, Ledning
teknik, hantverk, miljo och samhallsbyggnad, Rektor.

Vilka lamnar?

Alder

Nira halften av cheferna (48%) som valt att avsluta sina anstillningar och
besvarat avgangsenkédten under 2020—2021 ar 6ver 50 ar. Majoriteten av de
resterande ar mellan 40—49 ar (40%) medan endast en liten andel ar
mellan 30—-39 ar (11%). Inga avgangar bland chefer yngre dn 30 ar finns
representerade i urvalet. Det ar sdledes betydligt fler dldre som lamnar sin
anstillning som chef jamfort med andra yrkeskategorier (se Figur 1.10 i
DEL I for jamforelse), vilket sannolikt speglar chefsgruppens specifika
aldersstruktur.

Anstallningstid

Vad giller anstdllningstid i VGR bland cheferna som slutar sa har fler dn
halften arbetat inom VGR i mer 4n 10 ar (59%). En dryg fjardedel har
arbetet inom VGR i mindre dn 3 ar (28%) och resten mellan 3—10 ar.

Med tanke pa att chefer i genomsnitt dr dldre 4n andra medarbetare blir det
dock mer intressant att titta pa anstdllningstid pa den specifika
arbetsplatsen och tid i chefsyrket. Bilden som framtrader da blir ocksa
delvis en annan. Nastan 40% lamnar den specifika arbetsplatsen inom 3 ar.
En fjardedel av cheferna lamnar efter 3—5 ar pa den specifika arbetsplatsen
vilket innebar att dryga 60% av de chefer som besvarat avgangsenkiten
lamnar arbetsplatsen inom 5 ar. Vad giller tid i chefsyrket vid avslutandet
av anstillningen sa ar bilden snarlik. Drygt 30% har arbetat som chef i
mindre an 3 ar och 55% i mindre an 5 ar. Saledes tycks majoriteten av
chefer slutar i borjan av sin chefskarriar.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgangar

Av de 151 cheferna fortsitter en dryg tredjedel (35%) till ny anstillning
inom VGR, men inom en annan forvaltning. Resterande tvéa tredjedelar
(65%) av cheferna gar externt utanfor VGR. Dessa siffror ligger mycket nira
snittet i hela urvalet (se Figur 1.12 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper). I gruppen som gar externt (n=98) ingar utover ”anstillning
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for annan arbetsgivare” (n=79), “anstallning i eget foretag/frilansuppdrag”
(n=5) "annu obestamt” (n=12), och ovriga gar till ospecificerat annat”.

Av de chefer som gar till externa anstallningar utanfor VGR (n=79) och
séledes viljer att lamna VGR for en annan arbetsgivare gar de flesta till
kommunal verksamhet (35%), tatt foljt av privat verksamhet (32%). Drygt
10% gar till en annan region (13%) eller till statlig verksamhet (11%). Ett
fatal gar till ideell verksamhet (3%) och resterade del gar till annat (6%).
Cheferna gar i mindre utstrackning 4n andra till annan region eller privat
verksamhet, men i hogre utstrackning till kommunal verksamhet och delvis
ocksa statlig verksamhet (se Figur 1.14 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper).

Lamnar professionen

Bland dessa interna och externa avgangar finns ocksa de som lamnar sin
profession helt och hallet. Av cheferna anger en femtedel (20%) att de inte
alls kommer att vara verksamma i samma profession efter sin avgang, vilket
kan jamforas med 13% i det totala urvalet (se Figur 1.15 i DEL I for
jamforelse mellan yrkesgrupper).

Varfor lamnar de?

De overgripande avgingsorsakerna bland chefer i VGR illustreras i Figur
2.4.1 nedan.

Figur 2.4.1. Overgripande avgangsorsaker bland chefer i VGR.
Chefer

Den organisatoriska arbetsmiljon
Tillfalligheter/yttre omstandigheter
Yrke/profession

VGR som arbetsgivare

Den sociala arbetsmiljon

Privata omstandigheter

Den fysiska arbetsmiljon
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av cheferna (n=151) som angivit att den dvergripande faktorn har haft "mycket
stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras beslut att Idmna sin anstéllning. Max tre
Overgripande faktorer har kunnat markeras totalt.
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De framsta orsakerna till de frivilliga avgangarna bland chefer utgors
saledes av framst Den organisatoriska arbetsmiljon (66%) men dven
Tillfalligheter/yttre omstandigheter (48%) samt Yrke/profession (42%).

Inom den organisatoriska arbetsmiljon lyfts flera problem fram dar
bristfalligt ledarskap, hog arbetsbelastning och bristfalliga/otillrackliga
resurser for att kunna utfora arbetsuppgifterna ar mest frekvent
forekommande foljt av bristande uppskattning fran ledning/chef. Saledes
anger chefer i VGR, liksom andra medarbetare i VGR, problem med
ledarskapet i regionen.

I fritextsvaren i avgangsenkiten specificerar cheferna vad som brister med
ledarskapet och lyfter framfor allt fram problem med ett bristande gehor
fran hogre chefsnivaer som innebar att de upplever sig osynliggjorda, utan
reellt mandat samt att det ar 1agt i tak och inte mojligt att konstruktivt
diskutera problem. Bristerna i 6vre nivaers ledarskap handlar ocksa om till
exempel oklart beslutsfattande och otydligt ledarskap men ocksa om att den
egna chefen ar frdnvarande och att stodet, uppfoljningen och feedbacken
uppifran uteblir.

Inom den organisatoriska arbetsmiljon lyfts dartill 4ven icke
onskvard/daligt genomford organisationsforandring fram som orsak till
avgangen, framfor allt bland cheferna som lamnar férvaltningen for en
annan forvaltning inom VGR.

Tillfalligheter och yttre omstdndigheter ar den nist vanligaste
avgangsorsaken bland chefer och handlar i stor utstrackning om att de har
fatt ett erbjudande de inte kan motsta eller att de blivit headhuntade, men
ocksa om att de impulssokt ett nytt jobb pa grund att de fatt syn pa en
jobbannons. Cheferna utgor en av endast tva yrkesgrupper som har
tillfalligheter och yttre omstandigheter pa topp tre 6ver huvudsakliga
avgangsorsaker.

Den tredje vanligaste avgangsorsaken ar kopplat till det specifika
yrket/professionen innefattar att yrket erbjuder daliga karriarmajligheter
och ar ldgavlonat ar den mest frekvent forekommande orsakerna som lyfts
fram inom detta omréde. Att arbetet dr mentalt tungt lyfts ocksa fram.

De tre framsta avgangsorsakerna bland chefer i VGR summeras i Figur
2.4.2 nedan.
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Figur 2.4.2. Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
overgripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
chefer i VGR samt de vanligaste specifika orsakerna angivna inom
respektive 6vergripande kategori.

Chefer (n=151)

1.0rganisatorisk

arbetsmiljo 2 Tillfilligheter/Yttre

(n=99) omstindigheter (n=72) 3.Yrke/profession
(n=62)

Fatt ett erbjudande jag Daliga
inte kunde motsta karriarmojligheter

44% 42%

Bristfalligt ledarskap
42 %

- . S&g jobbannons av en Lag l6neniva
S ESAIETE s SR slu?njp och impulssokte (lagavlonat)

0,
36% 39% 37%

Bristfilliga resurser for Blivit headhuntad
att kunna utféra
arbetsuppgifterna 33%

Mentalt tungt arbete
35% 27%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor ("Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att limna
sin anstéllning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.

Hur ser de pa framtiden?

De flesta chefer skulle rekommendera andra VGR som arbetsgivare till
andra (83%), vilket innebar att chefer utgor den yrkesgrupp som i allra
hogst utstrackning skulle rekommendera VGR som arbetsgivare till andra
(se Figur 1.29 i DEL I {6r jamforelse mellan yrkesgrupper). Den absoluta
majoriteten av cheferna (80%) skulle ocksa rekommendera andra att soka
sig till chefsyrket och drygt 70% av cheferna skulle dessutom
rekommendera den nuvarande arbetsplatsen till andra sokande.
Motsvarande antal (70%) kan ocksa tdnka sig att ndgon géng i framtiden
arbeta inom VGR igen. Chefer anger i dessa aspekter positiva svar oftare dn
urvalet i medeltal (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I f6r jamforelse mellan

yrkesgrupper).
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Handlaggare (n=221)

Denna grupp bestar av: Handldggare annan, Handldggare ekonomi,
Handlaggare forskole-, skol-, fritids- och annan pedagogisk verksambhet,
Handlaggare hilso- och sjukvard, tandvard och rehabilitering, psykiatri,
Handlaggare information/kommunikation, Handlaggare infrastruktur,
trafik och kollektivtrafikfragor, Handlaggare IT, Handldggare miljofragor,
Handlaggare nimnder, Handlaggare personal/HR, Handlaggare
samhallsutveckling och sikerhetsfragor, Handlaggare teknik och
lokal/fastighetsfragor, Handlaggare upphandling/ink6p, Handlaggare
overgripande verksamhetsplanering.

Vilka lamnar?

Alder

Det var 221 handldggare, som valde att sluta sina anstillningar och besvara
avgangsenkiten under 2020—2021. Av dessa var lika stor andel (31 %)
under 40 ar som mellan 40 och 50 ar samt 33% 50 ar och dldre. Storst
avgang jamfort med andra yrkesgrupper var det i aldersgruppen 40—44 ar
(se Figur 1.10 i DEL I for jamforelse).

Anstallningstid

Vad giller anstdllningstid i VGR har 29% arbetat mindre an 3 ar, 36% 3—10
ar och lika stor andel mer dn 10 ar. Om man i stéllet tittar pa hur lange de
varit pd samma arbetsplats blir bilden nigot annorlunda, da hilften av
handliaggarna (50%) varit pa sin arbetsplats i mindre an 3 ar, 43% 3-10 ar
och endast 7% mer dn 10 ar. Det ar dven intressant att se hur linge man
varit i sitt yrke nar man valjer att sluta. Pa den fragan svarar 28% att de
verkat som handlaggare i max 3 ar, 46% 3—10 ar och 26% har varit
handlédggare i mer dn 10 ar, innan de véljer att sluta. Det dr nagot vanligare
att handlaggare slutar efter 3—5 &ar péa sin arbetsplats, jamfort med andra
yrkesgrupper.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgdngar

Av de 221 handlaggarna gar tva tredjedelar (61%) Gver till en annan
arbetsgivare, utanfér VGR, medan 32% stannar kvar inom VGR, men byter
forvaltning. Fordelningen motsvarar snittet i hela urvalet (se Figur 1.12 i
DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

I gruppen handliaggare som gar externt (n=151) ingar bland ”anstillning for
annan arbetsgivare” (n=134), eget foretag/frilansuppdrag (n=7), studier
(n=1), arbetss6kande (n=2), annu obestamt (n=6), och ovriga gar till
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ospecificerat annat”. Av de handlaggare som gar till externa anstallningar
utanfor VGR (n=134) viljer 38% att ga till privat verksamhet, 7% till annan
region medan 35% gar till kommun, 17% till statlig verksamhet och 1% till
ideell organisation. Inget av detta avviker namnvirt fran snittet for ovriga
yrkesgrupper (se Figur 1.14 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Lamnar professionen

Bland dessa interna och externa avgangar finns det ocksa de som lamnar
sin profession helt och hallet, vilket 18% av handldaggarna gor. Det utgor en
nagot storre andel jamfort med snittet for ovriga yrkesgrupper (se Figur
1.15 1 DEL I f6r jamforelse mellan yrkesgrupper).

Varfoér lamnar de?
De overgripande avgangsorsakerna bland handlaggare i VGR illustreras i
Figur 2.5.1 nedan.

Figur 2.5.1. Overgripande avgangsorsaker bland handldggare i

VGR.
Handliaggare
Den organisatoriska arbetsmiljon [ R RIRRDEEEEEEEEEEN
Yrke/profession | NG
Tillfalligheter/Yttre omstandigheter | RN
VGR som arbetsgivare | NG
Privata omstandigheter | N NREEEEEEEE
Den sociala arbetsmiljon [ RN
Den fysiska arbetsmiljon | N R RN
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av handldggare (n=221) som angivit att den dvergripande faktorn har
haft ”mycket stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras beslut att limna sin
anstéllning. Max tre 6vergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna bland de frivilliga avgangarna hos handlaggare var
Den organisatoriska arbetsmiljon (60%), specifika orsaker kopplat till
Yrke/profession (55%) och Tillfdlligheter/yttre omstdndigheter (49%).
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Inom den organisatoriska arbetsmiljon handlar det for handlaggargruppen
framfor allt om bristfilligt ledarskap, daligt kompetensutnyttjande och
bristfallig/otydlig ansvarsfordelning.

Faktorer kopplat till yrke/profession var daliga karridrmojligheter, 1ag
I6neniva och ostimulerande arbetsuppgifter.

Tillfdlliga/yttre omstdndigheter innefattade framfor allt att de sag en
jobbannons av en slump och impulssokte, fick ett erbjudande de inte
kunnat motsta eller att de blivit headhuntade. Tillsammans med chefer ar
handliaggare den enda yrkesgruppen som anger Tillfalligheter och yttre
omsténdigheter pa sin topp tre 6ver avgangsorsaker.

Figur 2.5.2 nedan summerar tre huvudorsakerna till de avgangarna bland
Handldggare samt dess vanligaste underkategorier.

Figur 2.5.2. Niofaltaren sammanfattar de tre framsta
overgripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
handlaggare i VGR samt de vanligaste specifika orsakerna
angivna inom respektive dvergripande kategori.

Handliggare (n=221)

1.0rganisatorisk

nisator Yrke/professi
arbetsmiljo (n=132) 211 (el{ffggsm 3 Tillfilligheter,/Yttre

omstandigheter (n=109)

S Déliga Ség jobbannons av en
B rlstfa1115g2t (l,/i darskap karridarmdjligheter slump och impulssokte

42% 42%

Daligt Lég lonenivé Fétt ett erbjudande jag

kompetensutnyttjande (lagavlonat) inte kunde motsta
49% 37% 40%

Bristfallig/ otydlig Ostimulerande .
ansvarsfordelning arbetsuppgifter Blivit hegghuntad
26% 25% 327%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
Idmna sin anstélining).
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%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.

Hur ser de pa framtiden?

En majoritet av handlaggarna skulle rekommendera VGR som arbetsgivare
till andra (82%), vilket ligger bland de hogst rankade i hela urvalet (se Figur
1.29 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper). Diaremot ar andelen nagot
lagre (68%) nar det galler att rekommendera sin arbetsplats till andra
arbetssokande. Bland handlaggarna kan 73% tidnka sig att nagon géng i
framtiden arbeta inom VGR igen (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I for
jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Kok, stad, tvatt (n=36)

Denna grupp bestar av: Kock, Koks- och méltidsarbete annat,
Lokalvardare/stadare, Maltidspersonal, Tvitteriarbete.

Vilka lamnar?

Alder

Det var 36 medarbetare inom kok, stad och tvitt som valde att avsluta sina
anstillningar och besvara avgangsenkiten 2020—2021. Mer dn hilften
(61%) slutar innan de fyller 40 ar, 92% innan de fyller 60 ar och resterande
(8%) mellan 60 och 64 ar. Det ar betydligt vanligare att man slutar som
relativt ung inom Kok, stad, tvatt jamfort med andra yrkesgrupper (se Figur
1.10 i DEL I for jamforelse).

Anstdllningstid

Vad giller anstdllningstid i VGR har 46% arbetat mindre an 3 ar, 40% 3—10
ar och 13% mer 4n 10 ar nar de sager upp sig. Ungefar samma monster
trader fram om man i stallet tittar pa hur lange de varit pd samma
arbetsplats, da 43% av medarbetarna inom kok, stad, tvitt varit pa sin
arbetsplats i mindre dn 3 ar, 42% 3—10 ar och 16% mer 4n 10 ar. Det ar dven
intressant att se hur lange man varit i sitt yrke nar man valjer att sluta. Pa
den fragan svarar 30% att de verkat inom sitt yrke i max 3 ar, 36% 3—10 ar
och 33% har varit i sitt yrke i mer dn 10 ar, innan de véljer att sluta. Det ar
vanligare att man slutar inom 3 &r i VGR om man arbetar inom kok, stiad
och tvitt, jimfort med andra yrkesgrupper.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgangar

Av de 36 medarbetare inom kok, stad och tvitt gar merparten (92%) externt
och lamnar VGR, vilket ar en betydligt hogre andel an snittet i hela urvalet
(se Figur 1.12 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper). Av de som gér
externt (n=33) ingar bland "anstillning for annan arbetsgivare” (n=16),
studier (n=7), arbetssokande (n=5), annu obestamt (n=4), och 6vriga gar
till ospecificerat "annat”.

Av de medarbetare inom kok, stdd och tvitt som gar till externa
anstallningar utanfor VGR (n=16) viljer 50% att ga till privat verksamhet,
31% gar till kommun och 13% till statlig verksamhet. Det ar en storre andel
som gar till privat verksamhet jamfort med snittet for 6vriga yrkesgrupper
(se Figur 1.14 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Lamnar professionen

Bland dessa interna och externa avgangar finns det ocksa de som lamnar
sin profession helt och hallet, vilket ar hélften i personalgruppen kok, stad
och tvitt (50%). Detta ar betydligt hogre jamfort med snittet for 6vriga
yrkesgrupper (se Figur 1.15 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).
Sammantaget ar det vanligare inom denna grupp att man slutar for att i
stallet studera och da aven byta profession.

Varfor lamnar de?

De 6vergripande avgangsorsakerna bland medarbetare inom kok, stad och
tvatt i VGR illustreras i Figur 2.6.1 nedan.

Figur 2.6.1. Overgripande avgangsorsaker inom gruppen kdok,
stad och tvatt i VGR

Kok, stad och tvatt

VGR som arbetsgivare [ ININIGNINININININGNGNGNGNGNGENEGEGEGEGEGEGEGEGEE
Yrke/profession | NNNINGININGTGTNGNGNGEGEGEGEENEGEGEGEEGEGE
Privata omstiandigheter | RN
Den organisatoriska arbetsmiljon [ RNEGTGTGNGNGNGEGEGEGEGEGE
Den fysiska arbetsmiljon | E RN R
Tillfalligheter/Yttre omstiandigheter | NRNRNRNRNRNRNEGIGITGNGNGEGEE
Den sociala arbetsmiljon | EGcTcINGEGE

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av medarbetarna inom kok, stdd och tvétt (n=36) som angivit att den
overgripande faktorn har haft ”mycket stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras
beslut att lamna sin anstallning. Max tre dvergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna bland de frivilliga avgangarna i denna yrkesgrupp var
VGR som arbetsgivare (64%), foljt av specifika orsaker kopplat till
Yrke/profession (58%) samt en lika stor andel som anger Privata
omstdndigheter som Den organisatoriska arbetsmiljon (50%).

Inom VGR som arbetsgivare ar de fraimsta orsakerna laga lonenivaer foljt
av bristfillig styrning och délig 16neutveckling. Exempel pa det specifika
yrket/professionen innefattar 1ag 16neniv4, fysiskt slitsamma/tunga och
ostimulerande arbetsuppgifter.
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Privata omstdndigheter som anges ar att man skall forverkliga sina
drommar, ar i behov av nya utmaningar eller nya ekonomiska
forutsattningar.

Orsaker inom den organisatoriska arbetsmiljon ar framfor allt hog
arbetsbelastning, daliga arbetstider/scheman, bristande uppskattning fran
ledning/chef och bristfilligt ledarskap.

Figur 2.6.2 nedan summerar tre huvudorsakerna till de avgangarna bland
medarbetare inom kok, stid, tviatt samt dess vanligaste underkategorier.

Figur 2.6.2. Tolvfaltaren sammanfattar de tre framsta
overgripande orsakerna till de frivilliga avgangarna inom
gruppen kok, stad och tvatt i VGR samt de vanligaste specifika
orsakerna angivna inom respektive évergripande kategori.

Kok, stiad, tviatt (n=36)

1.VGR som . .
. 2.Yrke/professio 3.Privata . .
arbetfglvare n (n=21) omstindigheter 4.0rganlsajcqglsk
(n=23) (n=18) arbetsmiljo

(n=18)
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Bristfillig styrning
39%
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39%
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30%
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Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
Idmna sin anstélining).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.
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Hur ser de pa framtiden?

En majoritet av medarbetarna inom kok, stad, tvitt skulle rekommendera
VGR som arbetsgivare till andra (72%), vilket ar nagot hogre an snittet i
hela urvalet (se Figur 1.29 i DEL I for jaimforelse mellan yrkesgrupper).
Daremot ar andelen nagot lagre (64%) nar det giller att rekommendera sin
arbetsplats for andra, men dven att rekommendera sitt yrke, vilket ar lagst
om man jamfor med snittet for hela urvalet (81%). I denna grupp kan en
tredjedel (68%) tdnka sig att ndgon gang i framtiden arbeta inom VGR igen
(se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Liakare (n=454)

Denna grupp bestar av: Distriktsldkare/Specialist allmdnmedicin,
Lakare ej legitimerad allmantjanstgoring, Lakare ej legitimerad annan,
Likare legitimerad annan, Likare legitimerad specialiseringstjanstgoring,
Specialistlikare, Overlikare.

Vilka lamnar?

Alder

Bland de som slutat och besvarat avgangsenkiaten 2020—2021 var 454
lakare. Av dessa var 40% under 40 ar, 46% 40—60 ar och resterande 12%
over 60 ar. Det ar vanligare att man slutar som ldkare nar man ar 35—44 ar
jamfort med andra yrkesgrupper (se Figur 1.10 i DEL I for jamforelse).

Anstdllningstid

Vad géller anstdllningstid i VGR har 23% arbetat mindre an 3 ar, 39% 3—10
ar och 38% mer 4n 10 4r. Om man i stéllet tittar pa hur lange de varit pa
samma arbetsplats, har 43% av liakarna varit pa sin arbetsplats i mindre dn
3 ar, 36% 3—10 ar och 22% i mer 4n 10 ar. Det dr aven intressant att se hur
lange man varit i sitt yrke nar man valjer att sluta. Pa den fragan svarar
43% av lakarna att de verkat inom sitt yrke i max 3 ar, 36% 3—10 ar och
33% har varit i sitt yrke i mer 4n 10 ar, innan de viljer att sluta. Det ar
nagot vanligare att man slutar efter 7 ar eller mer inom VGR och efter 10 ar
pé sin arbetsplats om man ar lakare, jamfort med andra yrkesgrupper.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgangar

Av lakarna gar tva tredjedelar (65%) over till en annan arbetsgivare, utanfor
VGR, medan resterande tredjedel (35%) stannar kvar inom VGR, men byter
forvaltning, en fordelning som motsvarar snittet i hela urvalet (se Figur 1.12
i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper). I gruppen likare som gar
externt (n=295) ingar "anstillning for annan arbetsgivare” (n=219), eget
foretag/frilansuppdrag (n=28), studier (n=2), arbetssokande (n=4), annu
obestamt (n=33), och 6vriga gar till ospecificerat "annat”.

Av de lakare som gar till externa anstillningar utanfér VGR (n=219) viljer
39% att ga till privat verksamhet, halften (49%) till annan region medan 1%
gar till kommun, 5% till statlig verksamhet och 1% till ideell organisation.
For lakare &r saledes alternativet i forsta hand att g4 till en annan region om
man soker sig utanfor VGR (se Figur 1.14 i DEL I {6r jamforelse mellan
yrkesgrupper).
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Lamnar professionen

Bland dessa interna och externa avgangar finns det ocksa de som lamnar
sin profession helt och héllet, men det ar mycket ovanligt for 1akargruppen
(3%) (se Figur 1.15 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper). Om man
som ldkare byter profession s& gor man det i storre utstrackning under de 3
forsta aren jamfort med snittet for 6vriga grupper i hela urvalet.

Varfor lamnar de?

De overgripande avgangsorsakerna bland ldkare i VGR illustreras i Figur
2.7.1 nedan.

Figur 2.7.1. Overgripande avgangsorsaker for ldkare i VGR.

Lakare

Den organisatoriska arbetsmiljon
Privata omstdndigheter

VGR som arbetsgivare
Yrke/profession
Tillfalligheter/Yttre omstandigheter

Den sociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Not. Andel av ldkare (n=454) som angivit att den 6vergripande faktorn har haft "mycket
stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras beslut att lamna sin anstéllning. Max tre
Overgripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna bland de frivilliga avgéngarna bland lakarna var
framfor allt Den organisatoriska arbetsmiljon (62%) foljt av Privata
omstdndigheter (51%) och VGR som arbetsgivare (50%).

Lakarna utgor en av de yrkesgrupper dar vi aven analyserat fritextsvaren i
avgangsenkaten. Dessa resultat kommer att presenteras sammanviavda med
de kvantitativa svaren nedan.

Den organisatoriska arbetsmiljon

Inom Den organisatoriska arbetsmiljon ar det framfor allt bristfalligt
ledarskap, hog arbetsbelastning och daligt kompetensutnyttjande som
anges.
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I fritext har 89 lakare specificerat pa vilket satt ledarskapet har fungerat
daligt. Det handlar frimst om brist pa ndrvaro, ansvar, tydlighet och
struktur, kompetens och professionalitet. Den allra vanligaste kritiken ar
att de hos sin chef/ledningen saknar tydlighet och struktur samt
langsiktighet. Ett flertal namner dven chefens kompetens och
professionalitet som problematisk pa sa vis att chefen inte upplevs kunna
verksamheten/specialistomradet eller ha chefskompetens, kunna ta ansvar
eller hantera konflikter. Nagra upplever ocksa brister i kommunikation och
information samt och att chefen ar fysiskt franvarande.

Det bristande ledarskapet innefattar ocksa brist pa lyhérdhet och
uppskattning. Chefen upplevs av lakarna visa "bristande lyhordhet for
personalens intressen”, bristande lyhordhet for behov och asikter generellt
och att inte stotta lakarna exempelvis vid “tecken till 6verbelastning”

eller “med att hantera den tunga arbetsbordan”. Flera onskar feedback eller
uppskattning. Lakarna upplever att de "inte far tillrackligt med feedback for
att kunna utvecklas”:

”Chef helt ointresserad av mig, min prestation, utveckling.”

Flera lakare upplever dven att deras kompetens inte utnyttjas och att det
inte finns mojligheter till utveckling;:

“Ingen tillit till medarbetarnas kompetens eller ansvarskansla.”

Dessutom forekommer brister i ledarskapet kopplade till sarbehandlingar
och krdnkningar. Flera namner sarbehandling, harskartekniker och
trakasserier, diar "en grupp av medarbetare har privilegier”,
beslutsprocesserna ar ogenomskinliga och upplevelse av att det finns

en “dold agenda”. Harskartekniker i form av forminskande, osynliggorande,
att “personal utsitts dagligen for krankningar”, “cheferna hanger ut
specifika individer pd moten, utsitter de for hot” ndmns av flera liksom

en “diktatorisk-", "tystnads-” eller "machokultur” med "repressiv”

eller “aggressiv” narmsta chef.

Flera av lakarna lyfter hur nirmsta chefens prestation ar bra men att det
brister i ledarskapet pa hogre nivaer, men ocksa att cheferna pa lagre niva
har en f6r hog arbetsbelastning och att det darfor inte finns nagon insikt i
verksamheten om den hoga arbetsbelastningen och den déliga arbetsmiljon
for 1akarna:

“Narmsta ledningen kdmpar pa men hogre upp i organisationen
finns en bristande insikt om den hoga
arbetsbelastningen/déliga arbetsmiljon.”
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Liakare som kommenterar den organisatoriska arbetsmiljo de valt att lamna
(46) papekar forutom ledarskap och ledning (19) i hog utstrackning pa
problem med arbetets krav och den belastning det innebir, inklusive den
hoga administrativa belastningen:

”Som lakare far man dgna sig at mycket som egentligen borde
skotas av administratorer”

Privata omstandigheter

Privata/personliga skdl som nast efter den organisatoriska arbetsmiljon ar
den viktigaste orsaken till lakares avgang kan vara att de flyttar fran orten,
behover nya utmaningar eller far kortare resa till jobbet. I fritextsvaren
nyanseras denna bild av ett flertal likare och specificerar kring flytt och
restid att det framst handlar om hansyn till barn och familj. De flyttar pa
grund av familj, for att slippa pendla hem eller till familjemedlemmar, eller
behover byta jobb for att ta hand om barn eller "sjukdom och problem i
familjen”;

”Omgjligt att vara helt ensamstaende foridlder pa xxx da ingen
anpassning av jouruppdraget kan goras.”

Det forekommer i ménga berittelser att “privata” omstandigheter i hog
utstrackning ar relaterade till arbetet, till belastning och arbetstid och
utvecklingsmojligheter.

VGR som arbetsgivare

De orsaker som lakargruppen lyfter fram under den tredje storsta orsaken
till deras avgang, VGR som arbetsgivare, ar i forsta hand 1aga 16nenivaer,
bristfallig styrning och délig 1oneutveckling. "Bristfillig styrning” kan
relateras till frdgor om organisering och kring ledarskap.
Organisationsforandringar naimns som nagot som forsamrat och gjort
arbetet mer otydligt. Lakare kommenterar att verksamheten ar toppstyrd,
det finns for ménga riktlinjer och &r svart att fa igenom forandringar och
anpassningar lokalt, och att VGR ”lyssnar inte pa sina anstillda”:

"Dalig ledning, kanslostyrda beslut, ingen l6neutveckling,
rasism inom ldkarkaren, kinner mig inte uppskattad.”
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Figur 2.7.2 nedan summerar tre huvudorsakerna till de avgangarna bland
lakare samt dess vanligaste underkategorier.

Figur 2.7.2. Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland ldkare i
VGR samt de vanligaste specifika orsakerna angivna inom
respektive 6vergripande kategori.

Likare (n=454)

1.0rganisatorisk 2 Privata
arbetsmiljo (n=277) omstandigheter 3.-VGR som
(n=230) arbetsgivare
(n=226)

Bristfélligt ledarskap Flyttat frén orten Léga lonenivder
48% 30% 56%

Aribehov av nya Bristfillig styrning

Hog arbetsbelastning utmaningar

38% 30% 42%

Daligt
kompetensutnyttjande
29%

Kortare resa till jobbet Délig l6neutveckling
24% 41%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor ("Mycket stor betydelse” eller “Ganska stor betydelse” i deras beslut att limna
sin anstéllning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.

Hur ser de pa framtiden?

Mer an halften av ldakarna (57%) skulle rekommendera VGR som
arbetsgivare till andra, vilket dr nagot lagre jamfort med snittet i hela
urvalet (se Figur 1.29 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper). Ungefar
samma andel (56%) skulle rekommendera sin arbetsplats for andra. Bland
ldkarna kan 64% tanka sig att ndgon gang i framtiden arbeta inom VGR
igen (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I for jamf6relse mellan

yrkesgrupper).
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Psykolog/psykoterapeut (n=181)

Denna grupp bestar av: Psykolog, Psykoterapeut, PTP-psykolog.

Vilka [amnar?

Alder

Av de 181 psykologer/psykoterapeuter som valde att avsluta sina
anstallningar och besvarade avgangsenkiten under 2020—2021 var mer an
halften (52%) under 40 ar, 40% var 40—60 ar och resterande 9% 6ver 60 ar.
Aldersprofilen bland de som slutar avviker inte nimnvirt jimfort med
andra yrkesgrupper (se Figur 1.10 i DEL I for jamforelse).

Anstdllningstid

Vad géller anstdllningstid i VGR har 33% arbetat i mindre an 3 ar, 41% 3—
10 ar och 25% mer 4n 10 ar nar de viljer att sluta. Om man i stéllet tittar pa
hur lange de varit pa@ samma arbetsplats, har 61% av
psykologer/psykoterapeuter varit pa sin arbetsplats i mindre an 3 ar, 35%
3—10 ar och 5% mer an 10 ar. Det ar dven intressant att se hur lange man
varit 1 sitt yrke nar man viljer att sluta. Pa den fragan svarar 33% av
psykologer/psykoterapeuter att de verkat inom sitt yrke i max 3 ar, 35% 3—
10 ar och 33% har varit i sitt yrke i mer dn 10 ar, innan de viljer att sluta.
Det ar vanligare att man slutar under de tre forsta aren pé sin arbetsplats
som psykolog/psykoterapeut, jamfort med andra yrkesgrupper.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgangar

Av de 181 psykologer/psykoterapeuter gar tva tredjedelar (66%) over till en
annan arbetsgivare, utanfor VGR, medan resterande tredjedel (34%)
stannar kvar inom VGR, men byter forvaltning. Detta ar en fordelning som
motsvarar snittet i hela urvalet (se Figur 1.12 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper).

I gruppen psykologer/psykoterapeuter som gar externt (n=120) ingar
bland "anstillning for annan arbetsgivare” (n=90), eget
foretag/frilansuppdrag (n=13), &nnu obestamt (n=13), och 6vriga géar till
ospecificerat “annat”.

Av de psykologer/psykoterapeuter som gér till externa anstéallningar
utanfér VGR (n=90) viljer nira halften (47%) att ga till privat verksamhet,
18% till annan region medan 21% gar till kommun, 9% till statlig
verksamhet och 6% till ideell organisation. Det ar vanligare bland
psykologer/psykoterapeuter att ga over till privat verksamhet nar man
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slutar i VGR, om man jamfér med 6vriga yrkesgrupper (se Figur 1.14 i DEL
I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Lamnar professionen

Bland dessa interna och externa avgangar finns det ocksa de som lamnar
sin profession helt och hallet, men det dr mycket ovanligt for denna grupp
(1%) som ar mest trogen sin profession av alla yrkesgrupper i materialet (se
Figur 1.15 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Varfor lamnar de?

De Overgripande avgangsorsakerna bland psykologer/psykoterapeuter i
VGR illustreras i Figur 2.8.1 nedan.

Figur 2.8.1. Overgripande avgangsorsaker for
psykologer/psykoterapeuter i VGR.

Psykolog/psykoterapeut

Den organisatoriska arbetsmiljon
VGR som arbetsgivare

Privata omsténdigheter
Yrke/profession

Den sociala arbetsmiljon

Tillfalligheter/Yttre omstandigheter

Den fysiska arbetsmiljon
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av psykologer/psykoterapeuter (n=181) som angivit att den dvergripande
faktorn har haft ”mycket stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras beslut att
lamna sin anstallning. Max tre 6vergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

Den framsta orsaken bland de frivilliga avgangarna i denna grupp var Den
organisatoriska arbetsmiljon (69%), foljt av VGR som arbetsgivare (56%)
och Privata omstandigheter (51%).

Inom den organisatoriska arbetsmiljon ar det framfor allt bristfalligt
ledarskap, hog arbetsbelastning, daligt kompetensutnyttjande och
bristfalliga/otillrackliga resurser for att kunna utféra arbetsuppgifter som
anges.
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De viktigaste orsakerna inom VGR som arbetsgivare var 1aga lonenivéaer
foljt av dalig 1oneutveckling och bristfallig styrning. Privata
omstdndigheter som anges ar att man far kortare resa till jobbet, behover
nya utmaningar eller ska forverkliga sina drémmar.

Figur 2.8.2 nedan summerar de tre huvudorsakerna till avgangarna bland
psykologer/psykoterapeuter samt dess vanligaste underkategorier.

Figur 2.8.2. Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna inom
psykologer/psykoterapeuter i VGR samt de vanligaste specifika
orsakerna angivna inom respektive évergripande kategori.

Psykolog/psykoterapeut (n=181)

1.0rganisatorisk

T35 (e 2.VGR som 3.Privata
arbetsmilj6 (n=123) arbetsgivare (n=99) omstindigheter
(n=91)

o Kortare resa till
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Bristfalligt ledarskap
44%
%
5470 53%

Hog arbetsbelastning

9o TIPS : Aribehov av nya
Délig loneutveckling Tt

46% 32%

Daligt kompetensutnyttjande
33%

Ska forverkliga mina
drommar

22%

Bristfélliga resurser for att kunna Br 1stfalhg styrmng
utfora arbetsuppgifterna 43 A
33%

Not. n-talet visar hur ménga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
Idmna sin anstélining).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.
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Hur ser de pa framtiden?

Ungefar hilften av psykologer/psykoterapeuter (53%) skulle
rekommendera VGR som arbetsgivare till andra och ungefar samma andel
(54%) skulle rekommendera sin arbetsplats till andra arbetssékande. Bada
uppgifterna ligger lagre jamfort med snittet i hela urvalet (se Figur 1.29 i
DELI for jaimforelse mellan yrkesgrupper). Daremot ar det fa som kan
tanka sig att sluta inom sin profession. Bland psykologer/psykoterapeuter
kan drygt halften (56%) tinka sig att nagon gang i framtiden arbeta inom
VGR igen (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper).



Institutet for stressmedicin Sida 102

Rehabiliterings- och forebyggande
arbete (n=271)

Denna grupp bestar av: Arbetsterapeut, Arbetsterapibitrade,
Audionom, Dietist, Fysioterapeut, Fysioterapiassistent,
Hjalpmedelskonsulent, Halsovetare, Logoped, Medicinsk fotterapeut,
Rehabiliterings- och forebyggande arbete annat, Syn-, horsel- och
talpedagog.

Vilka [amnar?

Alder

Av de 271 medarbetare inom gruppen rehabiliterings- och forebyggande
arbete som valt att lamna sin tjanst och besvara avgangsenkéten under
2020—2021 var 60% under 40 ar. Det ar hogre 4n genomsnittet for samtliga
yrkesgrupper inom VGR dar 47 % av de som avslutar sin anstéllning ar
under 40 ar (se Figur 1.10 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper). I
aldersgruppen 40—59 ar befann sig 38%, 2% over 60 ar och inga over 654r.

Anstallningstid

Vad giller anstdllningstid i VGR sa har drygt hélften (55%) av
medarbetarna inom gruppen rehabiliterings- och forebyggande arbete
arbetat inom VGR upp till 5 ar, dar 7% har arbetat mindre an 1 ar. 27% har
arbetat inom VGR i mer dn 10 ar och 18% har dven varit samma forvaltning
i mer 4n 10 ar. En tredjedel (33%) av de som valt att avsluta sin anstillning
har varit i sitt yrke i mer an 10 &r, dar 13% har varit i sitt yrke i mer dn 20
ar. Majoriteten (773%) av medarbetarna inom gruppen rehabiliterings- och
forebyggande arbete som avslutat sin anstillning har varit pd samma
arbetsplats i upp till 5 r, medan knappt hilften av dessa stannar pa samma
arbetsplats upp till 2 ar.

Vart tar de vagen?
Interna och externa avgdngar

Inom yrkesgruppen rehabiliterings- och forebyggande arbete kan man se
att en majoritet av de som viljer att sdga upp sig gar externt dar drygt tva
tredjedelar (73%) lamnar VGR medan 27% stannar inom VGR.

I gruppen som gar externt (n=199) ingar utéver “anstillning for annan
arbetsgivare” (n=168) och "anstallning i eget foretag/frilansuppdrag” (n=6)
ocksa studier (n=3), arbetssokande (n=6), annu obestamt (n=10), och
ovriga gar till ospecificerat “annat”.

Av de som lamnar VGR och gér externt (n=168) viljer 42% att borja arbeta
privat, medan 17% viljer en annan region 4n VGR. 30% borjar annat arbete
inom en kommun, medan 5% borjar arbeta statligt. 1% har angett att de
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kommer borja arbeta med ideell verksamhet, och 5% har angett "Annat” pa
frdgan om var det kommer arbeta efter sin avgang.

Lamnar professionen

De allra flesta inom gruppen rehabiliterings- och forebyggande arbete
stannar kvar inom sin profession trots att de lamnar sin anstéllning dar
74% anger “Ja, i stort sett” pa fraigan om de kommer fortsiatta inom samma
profession. 13% anger “ja, delvis” pa samma fraga, vilket innebér att 13% av
medarbetarna inom gruppen rehabiliterings- och forebyggande arbete inte
kommer arbeta kvar inom samma profession (se Figur 1.15 i DEL I for
jamforelse mellan yrkesgrupper).

Varfor lamnar de?

De 6vergripande avgingsorsakerna bland gruppen rehabiliterings- och
forebyggande arbete i VGR illustreras i Figur 2.9.1 nedan.

Figur 2.9.1. Overgripande avgangsorsaker bland gruppen
rehabiliterings- och forebyggande arbete i VGR.

Rehabiliterings- och forebyggande arbete

Privata omstiandigheter | NI
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Tillfalligheter/Yttre omstandigheter

Den fysiska arbetsmiljon

Den sociala arbetsmiljon
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Not. Andel av gruppen rehabiliterings- och férebyggande arbete (n=271) som angivit att

den overgripande faktorn har haft "mycket stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i
deras beslut att [amna sin anstélining. Max tre 6vergripande faktorer har kunnat markeras
totalt.

De framsta orsakerna till avgdngarna bland gruppen rehabiliterings- och
forebyggande arbete utgors av; Privata omstdndigheter (55%), Den
organisatoriska arbetsmiljon (52%), Specifika skdl kopplat till
yrke/profession (51%) samt VGR som arbetsgivare (50%).
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Medarbetarna inom rehabiliterings- och forebyggande arbete utgor aven de
en av de yrkesgrupper dar vi aven analyserat fritextsvaren i
avgangsenkaten. Dessa resultat kommer att presenteras sammanviavda med
de kvantitativa svaren nedan.

Privata omstandigheter

Medarbetare inom rehabiliterings- och forebyggande arbete utgor en av
endast tvd yrkesgrupper som anger privata omstandigheter som
huvudsakligt skal till att de slutar. Aven om kategorierna av orsaker ar
relativt jaAmnstora, sticker privata omstandigheter ut nagot mer an de
ovriga. Exempel pa faktorer som anges under privata omstandigheter ar att
de ar i behov av nya utmaningar, att man 6nskar ett kortare
pendlingsavstand till sitt arbete samt flytt frén orten.

De fritextsvar som finns kring privata omstdndigheter handlar framst om
att fa till balansen mellan hem och arbete och flera lyfter omstindigheter
med barn eller anhoriga med mer behov, eller en 6nskan om att f4 narmare
till jobbet eller mer flexibla arbetstider och forutsiattningar. Endast ett fatal
kommentarer kan relateras till behov av nya utmaningar: “bristande

» »

motivation”, "majlighet till arbete som mer motsvarar vad jag vill”.

Den organisatoriska arbetsmiljon

Strax efter privata omstandigheter anges den organisatoriska arbetsmiljon
som avgangsorsak. Bland konkreta orsaker inom den organisatoriska
arbetsmiljoén namns ett bristfélligt ledarskap och att de har en hog
arbetsbelastning. Aven bristfalliga/otillrackliga resurser for att kunna utfora
sina arbetsuppgifter ndmns som en orsak till att de vill lamna sitt arbete.

Fréan rehabiliterande och forebyggande personal finns 34 fritextsvar om vad
som funkat daligt med ledarskapet. Det handlar inte minst om en
Jranvarande och otydlig chef/ledning. De identifierar fraimst brister i
ledarskapet avseende otydlighet och bristande ansvar samt att chefen pa
olika sitt ar franvarande och inte tar ansvar: inte ger stod for att 16sa viktiga
fragor eller problem, forskjuter ansvar for beslut till

arbetstagarna, "blundar for lange for problem”. Bristande tydlighet
avseende vad som forviantas och bestamts: “dalig och ostrukturerad
styrning”, “otydlig uppdragsbeskrivning”; “otydligt uppdrag att forhalla sig
till”; ”otydlig struktur fran ledningen” lyfts ocksa fram.

Flera sitter ledarskapet i ssammanhang av hogre ledning och
organisering: "niarmsta chef har mycket liten mojlighet till paverkan for att
gora arbetsmiljon battre”; “brister pa hogre niva tanker jag”:



Institutet for stressmedicin Sida 105

”Vad kan enhetscheferna egentligen gora? De verkar ratt
pressade av folk uppifran. Hade de haft lite mer frihet och
handlingsutrymme hade det blivit battre tror jag. Det kanske
hade lett till att de i sin tur hade kunnat ge oss anstillda lite mer
frihet och handlingsutrymme”.

Négra namner dven ekonomiska prioriteringar som nagot som férsamrar
ledarskapet: chefen fokuserar endast pa budget — inte pa kvalitet”
eller "endast fokus pa ekonomin och valdigt lite pa arbetssituationen”.

”Arbetsgivaren har tappat fokus pa patientnytta och kvalité och
fokuserar for mycket pa antal besok (pinnar i statistiken)”

Manga svar har ocksd med "forsamring av vardkvalitet” att gora, i relation
till hog arbetsbelastning och arbetets psykiska péafrestning, verksamhetens
ekonomiska forutsattningar, och omsattningen av personal:

“Hog personalomsittning gor att man aldrig kan skapa vard av
bra kvalitet.”

Det specifika yrket/professionen

En alltfor 14g 16neniva nimns som framsta orsaken bland de faktorer som
géller det specifika yrket/professionen, men dven daliga karriarmojligheter
samt att arbetet 4r mentalt tungt.

I fritextsvaren ar svaren avseende yrke/profession overvagande relaterade
till den aktuella anstéllningen, arbetsgivaren eller privatlivet. Men det som
oftast naimns som péa nagot sitt kan relateras till yrke eller profession
handlar om kompetensutnyttjande och mojligheter till
kompetensutveckling. Man vill anvinda sin kompetens och utvecklas i
hogre utstrackning och anser att det inte finns mgjligheter till det. Fast
oklart om man anser det giller hos arbetsgivare eller i yrket? Det finns i
granslandet daremellan: “bristande kompetensutveckling”, daliga

mojligheter till vidareutbildning”, upplever att min kompetens inte nyttjas
fullt ut”.

VGR som arbetsgivare
Dalig 1oneutveckling och 1aga 16ner samt en bristfillig styrning namns nar
det kommer till VGR som arbetsgivare.

De fyra framsta avgingsorsakerna bland gruppen rehabiliterings- och
forebyggande arbete summeras i figur 2.9.2 nedan.
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Figur 2.9.2. Tolvfaltaren sammanfattar de fyra framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland gruppen
rehabiliterings- och forebyggande arbete i VGR samt de
vanligaste specifika orsakerna angivna inom respektive
Overgripande kategori.
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Not. n-talet visar hur ménga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
ldmna sin anstallning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive

huvudfaktor.
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Hur ser de pa framtiden?

De flesta inom gruppen rehabiliterings- och forebyggande arbete (77%)
skulle rekommendera VGR som arbetsgivare till andra sokande. Fyra
femtedelar (79%) skulle 4ven rekommendera arbetsplatsen de nu lamnar
till andra sokande, och aven yrket inom rehabiliterings- och forebyggande
arbete rekommenderas i hog utstrackning (91%). Detta ar den nast hogsta
andelen av samtliga yrkesgrupper som skulle reckommendera yrket till
andra, da endast psykolog/psykoterapeut har en hogre andel som
rekommenderar sitt yrke (93%).

Majoriteten (72%) av de som avslutat sin anstillning och gatt externt kan
tanka sig att atervianda till VGR. Detta kan jamforas med det totala
resultatet for samtliga yrkesgrupper dar 66% av totalen angett att de skulle
atervinda till VGR i framtiden (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I for
jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Skola och omsorg (n=37)

Denna grupp bestar av: Elevassistent, Fritidsledare, Larar-,
forskollarararbete annat, Larare gymnasieskola, allmanna amnen, Larare
gymnasieskola, yrkesamnen, Lirare i fritidshem, Larare folkhogskola,
Skolarbete annat, Specialldrare, Specialpedagog.

Vilka lamnar?

Alder

Av de inom gruppen skola och omsorg som valt att avsluta sin anstillning
och besvara avgangsenkiten si var 68% under 45 ar. Nistan en tredjedel
(30%) var under 35 ar, medan endast en mindre andel (3%) var 6ver 65 ar
och resterande (29%) 45-59ar. Det ar saledes fraimst de yngre som lamnar
denna yrkesgrupp (se Figur 1.10 i DEL I for jaimforelse med andra
yrkesgrupper).

Anstallningstid

Nar det giller anstdllningstid i VGR sa har majoriteten (56%) av de inom
gruppen skola och omsorg som lamnar sina arbeten har varit anstillda
inom VGR i mer dn 5 ar, dar 28% har varit anstéllda i mer an 10 ar. Cirka
15% har varit inom VGR i upp till 2 ar, dar 6% lamnar VGR redan under det
forsta anstillningsaret. 23% har varit pa samma arbetsplats mer 4n 10 ar
nar de viljer att sluta, vilket ligger betydligt hogre an snittet i hela urvalet.
Nistan halften, 46%, har dven varit i samma yrke i mer dn 10 ar nir de
valjer att avsluta sin anstéllning och 8% i mer dn 20 ar. 19% har varit i
samma yrke i upp till 2 ar.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgangar

Av de 37 medarbetarna inom gruppen skola och omsorg lamnar majoriteten
(73%) VGR och gar externt. I gruppen som gar externt (n=27) ingar

utover “anstillning for annan arbetsgivare” (n=18) och "anstéllning i eget
foretag/frilansuppdrag” (n=3) ocksa studier (n=2), arbetssékande (n=1)
och dnnu obestamt (n=3), 6vriga gar till ospecificerat annat”.

Av de som gar till annan arbetsgivare (n=18) viljer drygt halften (56%) att
ga till kommunal verksamhet, vilket 4r den hogsta andelen av samtliga
yrkesgrupper som gor detta val. 17% gar till privat verksamhet, medan 11%
gar till statlig verksamhet och lika stor andel gar till annan region. 6% av de
som gar externt anger att de gar till kooperativ verksamhet.
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Lamnar professionen

Av de som viljer att avsluta sin anstallning finns dven de som lamnar sin
profession helt. Inom yrkesgruppen skola och omsorg ar det 31% som anger
att de inte kommer stanna kvar i sin profession alls efter att de avslutat sin
anstillning. Detta kan stillas mot den totala andelen av yrkeskategorier
inom VGR dar 13% anger att de inte kommer vara kvar inom sin profession
efter avslutad anstéllning (se Figur 1.15 i DEL I f6r jamforelse mellan
yrkesgrupper).

Varfor lamnar de?

De overgripande avgangsorsakerna bland gruppen skola och omsorg i VGR
illustreras i Figur 2.10.1 nedan.

Figur 2.10.1. Overgripande avgdngsorsaker bland gruppen skola
och omsorg i VGR.

Skola och omsorg

Yrke/profession

Privata omstandigheter

Den organisatoriska arbetsmiljon
Tillfalligheter/Yttre omstandigheter
VGR som arbetsgivare

Den sociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av medarbetare inom skola och omsorg (n=37) som angivit att den évergripande
faktorn har haft “mycket stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras beslut att
lamna sin anstallning. Max tre 6vergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna till avgangarna bland gruppen skola och omsorg
utgors av faktorer som ar specifika for Yrke/profession (51%), Privata
omstdndigheter (49%) samt Den organisatoriska arbetsmiljon (43%).

Inom kategorin specifika for yrke/profession anges lag 1oneniva, obekvima
arbetstider, att arbetet r mentalt tungt samt att karriarmgjligheterna ar
daliga.

Att vara i behov av en ny utmaning och att forverkliga sina drommar anges
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som exempel pa privata omstidndigheter tillsammans med att fa kortare
pendlingstider till sitt arbete.

Inom den organisatoriska arbetsmiljon ndmns ett bristfalligt ledarskap
framfor allt, men dven att man upplever att arbetstider/scheman ar daliga
samt att man har en alltfér hog arbetsbelastning.

De tre framsta avgangsorsakerna bland gruppen skola och omsorg
summeras i figur 2.10.2 nedan.

Figur 2.10.2. Niofadltaren sammanfattar de tre framsta
overgripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
medarbetare inom skola och omsorg i VGR samt de vanligaste
specifika orsakerna angivna inom respektive dvergripande
kategori.

Skola och omsorg (n=37)

1.Yrke/profession .
(n=19) 2.Privata . .
omsténdigheter (n=18) 3.Organisatorisk
arbetsmiljo (n=16)

& eI Aribeh e
Lag lonenivé (lagavlonat) 63 &tlﬁaﬁ‘ilnzig‘;?ya Bristfalligt ledarskap
% 50% 56%

Ska forverkliga mina
Obekvama arbetstider 36% drommar

Délig arbetstider/scheman

39% 44%

Kortare
Mentalt tungt arbete pendlingsavstind,/restider Hog arbetsbelastning
32% till jobbet 31%
28%

Not. n-talet visar hur ménga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
ldmna sin anstéllning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.

Hur ser de pa framtiden?

De flesta (72%) inom yrkesgruppen skola och omsorg skulle rekommendera
VGR som arbetsgivare till andra sokande och 89% skulle dven
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rekommendera det yrke de lamnar till andra sokande. De allra flesta (83%)
skulle 4ven rekommendera den nuvarande arbetsplatsen till andra sékande,
vilket innebar att gruppen skola och omsorg utgor den yrkesgrupp som i
allra hogst utstrackning skulle rekommendera den nuvarande arbetsplatsen
till andra.

En majoritet av yrkesgruppen skola och omsorg (84%) av de som lamnat
VGR kan tidnka sig att ha VGR som arbetsgivare igen, vilket innebar att det
ar den yrkesgrupp som i allra hogst utstrackning kan tanka sig att
atervianda till VGR efter att man lamnat (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I
for jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Skotare (n=61)

Denna grupp bestar av: Skétare mottagning psykiatri, Skotare
vardavdelning psykiatri.

Vilka lamnar?

Alder

Bland de som slutat och besvarat avgangsenkaten 2020—-2021 var 61
skotare. Bland de var 45% over 50 ar och halften (48%) var mellan 30—49
ar. En mindre grupp var yngre, 6% av skotarna som valde att avsluta sin
anstillning var under 30 ar (se Figur 1.10 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper).

Anstallningstid

Av de skotare som avslutat sin anstillning hade 56% arbetat inom VGR i
upp till 5 ar, dar en fjardedel av de hade varit anstillda inom VGR mellan
3-5 ar. 21% stannade inom VGR i mindre dn 2 ar, medan 28% stannade i
mer 4n 10 ar. Detta dr nagot lagre dn den totala andelen dar 34% av de som
avslutade sin anstillning stannade inom VGR i mer 10 ar.

Tva tredjedelar (67%) av skotarna stannade pa samma arbetsplats i upp till
5 ar. 23% stannade pa samma arbetsplats mellan 3—5 ar, medan 12%
lamnade arbetsplatsen redan under ar ett. 12% stannade pa samma
arbetsplats i mer 4n 10 ar.

Nistan halften (43%) av skotarna har varit i samma yrke i mer an 10 ar och
nastan en fjardedel (23%) har varit i samma yrke i mer &n 20 ar, vilket ar
hogre an snittet i hela urvalet.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgdngar

Drygt tre fjardedelar av de skotare som avslutar sin anstallning lamnar VGR
och gar externt. En knapp fjardedel (23%) stannar kvar och fortsitter
arbeta inom VGR.

I gruppen som gar externt (n=47) ingar utover “anstéllning for annan
arbetsgivare” (n=34) och "anstallning i eget foretag/frilansuppdrag” (n=2)
ocksa studier (n=2), arbetssokande (n=4) och dnnu obestamt (n=3), 6vriga
gar till ospecificerat "annat”.

Av de som viljer att ga externt (n=34) gar nastan halften, 47%, till privat
verksamhet. 38% gar till kommunal verksamhet, medan 12% flyttar till en
annan region (se Figur 1.14 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Lamnar professionen

Av de som viljer att avsluta sin anstallning finns dven de som lamnar sin
profession helt. Bland skotarna ar det en fjairdedel som anger att de inte
kommer stanna kvar i sin profession alls efter att de avslutat sin
anstallning. Detta kan stillas mot den totala andelen av yrkeskategorier
inom VGR dir 13% anger att de inte kommer vara kvar inom sin profession
efter avslutad anstéllning (se Figur 1.15 i DEL I f6r jamforelse mellan
yrkesgrupper).

Varfor lamnar de?

De Overgripande avgangsorsakerna bland skotare i VGR illustreras i Figur
2.11.1 nedan.

Figur 2.11.1. Overgripande avgangsorsaker bland skétare i VGR.

Skotare
Den organisatoriska arbetsmiljon | NG
VGR som arbetsgivare | NENGTGNINIGINGNGNGNGNGNGEGEGEGEGEGEGEGEG
Privata omstiandigheter | NRNRNRNRNRNININGINGNTEN
Yrke/profession [ NNNINININININGEGEGEG
Tillfalligheter/Yttre omstindigheter | NNRNENGTG_G_
Den fysiska arbetsmiljon | REGcnNGEGEGEGEGEGEN
Den sociala arbetsmiljon | EGTNING
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av skotarna (n=61) som angivit att den dvergripande faktorn har haft "mycket
stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras beslut att 1imna sin anstéllning. Max tre
Overgripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna till avgangarna bland skotare utgérs framfor allt av
Den organisatoriska arbetsmiljon (69%), foljt av VGR som arbetsgivare
(56%) samt Privata omstandigheter (53%).

Av de faktorer som innefattas inom Den organisatoriska arbetsmiljon anges
daliga arbetstider/scheman och ett bristfalligt ledarskap som de framsta
orsakerna. Aven en icke énskvard/daligt genomford organisationsforandring
namns som en avgangsorsak bland skotare. Bland konkreta orsaker inom
kategorin VGR som arbetsgivare namns en dalig I6neutveckling och laga
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I6nenivaer framfor allt, men aven en bristfallig styrning. Inom kategorin
Privata omstandigheter ndmner skdtarna att de &r i behov av nya
utmaningar, att de vill ha en kortare resvag till sitt arbete samt att de fatt nya
ekonomiska forutsattningar. Saledes lyfter de framst faktorer som har med
bade styrning- och ledning av verksamheten samt 16n att gora.

De tre fraimsta avgangsorsakerna bland skotare summeras i figur 2.11.2
nedan.

Figur 2.11.2. Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland skétare
i VGR samt de vanligaste specifika orsakerna angivna inom
respektive 6vergripande kategori.

Skotare (n=61)

1.0rganisatorisk

arbetsmiljo (n=42) 2.VGR som arbetsgivare

(n=34) 3.Privata

omstandigheter (n=32)

Ar i behov av nya
utmaningar

47%

Déliga arbetstider/-
scheman

48%

Dalig 16neutveckling
59%

Bristfalligt ledarskap Laga lonenivéer Kortare resa till jobbet
41% 56% 38%

Icke 6nskvard/daligt ;
genomfér/d : Bristfallig styrning I}Igffuilggtrtlgﬁggs;a
organisationsforandring 44% 5
26% 31%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor ("Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att [imna
sin anstéllning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.

Hur ser de pa framtiden?

De flesta av skotarna, ca tva tredjedelar, som viljer att avsluta sina
anstallningar skulle rekommendera VGR som arbetsgivare till andra
sokande. Det dr dock 40% av de som avslutar sin anstillning som inte
skulle rekommendera sin arbetsplats till andra sokande. Majoriteten (78%)
skulle rekommendera andra att soka sig till yrket skotare.
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Av de som lamnar och gar externt, utanfor VGR, kan 58% tanka sig att
atervianda till VGR négon ging i framtiden. Detta innebar att 42% inte kan
tanka sig att atervanda till VGR igen, vilket ar den nast hogsta siffran om
man ser till samtliga yrkesgrupper i denna rapport. Endast
psykolog/psykoterapeut har en hogre siffra dar 44% inte kan tdnka sig att
atervanda till VGR (se Figur 1.30 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper).
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Socialt och kurativt arbete (n=83)

Denna grupp bestar av: Behandlingsassistent/Socialpedagog, Kurativt
arbete, annat, Kurator.

Vilka lamnar?
Alder

Av de 83 personer inom gruppen socialt och kurativt arbete som valt att
lamna sin tjanst under 2020—2021 och besvarat avgdngsenkaten var
majoriteten (56%) mellan 35—49 ar. Ingen som lamnade sin anstillning var
under 25 ar, medan ett mindre antal var 6ver 60 ar (9%) (se Figur 1.10 i
DEL I for jaimforelse mellan yrkesgrupper).

Anstallningstid

Nira halften (48%) av de inom gruppen socialt och kurativt arbete som
avslutar sin anstillning hade varit anstallda inom VGR mellan 3—7 ar. En
fjardedel hade arbetat inom VGR i 6ver 10 ar, medan 5% lamnade VGR
redan under det forsta aret.

Ungefar samma andel stannade pa samma arbetsplats i 3—7 ar (42%) och
9% stannade dven pa samma arbetsplats i mer 4n 10 ar.

Nir man tittar pa antal ar i yrket kan man se att for gruppen socialt och
kurativt arbete har nastan halften (47%) varit i samma yrke i mer an 10 ar
och 15% i mer an 20 ar.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgdngar

Tva tredjedelar av de inom gruppen socialt och kurativt arbete som avslutat
sin anstédllning lamnar VGR och gar externt. I gruppen som gar externt
(n=55) ingar utover “anstillning for annan arbetsgivare” (n=44)

och ”anstillning i eget foretag/frilansuppdrag” (n=2) ocksa arbetssokande
(n=1) och dnnu obestamt (n=7), 6vriga gar till ospecificerat "annat”.

Nistan halften (48%) av de som gar externt (n=44) gar till kommunal
verksamhet, medan en fjardedel (23%) gar till privat verksamhet. Nastan en
femtedel (18%) byter till en annan region medan 5% gér till statlig sektor
och en lika stor andel gar till ideell verksamhet (se Figur 1.14 i DEL I for
jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Lamnar professionen

Majoriteten inom gruppen socialt och kurativt arbete stannar kvar inom sin
profession trots att de lamnar sin anstillning, dar 58% anger "Ja, i stort
sett” pa fragan om de kommer fortsiatta inom samma profession. 25%
anger “ja, delvis” pa samma fraga, vilket innebar att 17% anger att de inte
alls kommer arbeta kvar inom samma profession efter avslutad anstillning.
Detta kan stillas mot de 13% som kommer lamna sin profession utifran det
totala urvalet (se Figur 1.15 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Varfér [amnar de?
De 6vergripande avgangsorsakerna bland gruppen socialt och kurativt
arbete i VGR illustreras i Figur 2.12.1 nedan.

Figur 2.12.1. Overgripande avgangsorsaker bland gruppen
socialt och kurativt arbete i VGR.

Socialt och kurativt arbete

Den organisatoriska arbetsmiljon [ RNNRNRNNINING@TGNENEREEEEEEEEEEE
Yrke/profession

VGR som arbetsgivare

Privata omsténdigheter
Tillfalligheter/Yttre omstandigheter

Den sociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av medarbetare med socialt och kurativt arbete (n=83) som angivit att den
overgripande faktorn har haft "mycket stor betydelse” eller ”ganska stor betydelse” i deras
beslut att lamna sin anstélining. Max tre 6vergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna till avgangarna bland gruppen socialt och kurativt
arbete utgors av; Den organisatoriska arbetsmiljon (65%), Yrke/profession
(54%) samt VGR som arbetsgivare (49%).

Av de faktorer som innefattas inom den organisatoriska arbetsmiljén anges
bristfalligt ledarskap som den framsta. Darefter kommer ett daligt
kompetensutnyttjande och icke 6nskvard/daligt genomford
organisationsférandring som anledning till att gruppen socialt och kurativt
arbete valjer att saga upp sig fran sitt arbete.
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Som faktorer inom de orsaker som ror det egna yrket/professionen namns en
lag loneniva och daliga karriarmojligheter som de framsta orsakerna. Aven
att arbetet ar mentalt tungt anges som avgangsorsak.

Inom omradet VGR som arbetsgivare anges en dalig I6neutveckling och
laga I6ner som de mest utmarkande orsakerna, foljt av att man upplever
styrningen som bristfallig.

De tre framsta avgangsorsakerna bland gruppen socialt och kurativt arbete
summeras i figur 2.12.2 nedan.

Figur 2.12.2, Niofaltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
medarbetare med socialt och kurativt arbete i VGR samt de
vanligaste specifika orsakerna angivna inom respektive
Overgripande kategori.

Socialt och kurativt arbete (n=83)

1.0rganisatorisk

e 2.Yrke/profession
arbetsmiljo (n=54) (I/IE = 3.VGR som arbetsgivare

(n=41)

Bristfalligt ledarskap Lag 16neniva (1agavlonat) Délig 16neutveckling
60% 71 % 63%

Dalig
kompetensutnyttjande
44%

Déliga karriarmajligheter Léga l6ner
60% 56%

Icke 6nskvard/dalig o .
genomford Mentalt tungt arbete Bristfallig styrning

organisationsforandring 31% 44%
35%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
ldmna sin anstéllning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.



Institutet for stressmedicin Sida 119

Hur ser de pa framtiden?

Tre fjairdedelar av gruppen socialt och kurativt arbete skulle reckommendera
VGR som arbetsgivare till andra sokande efter att de sjalva avslutat sin
anstillning. Detta kan stillas mot genomsnittet for samtliga yrkesgrupper
inom VGR dar andelen som kan tianka sig att reckommendera VGR som
arbetsgivare ar lagre (66%).

Nistan 90% av gruppen socialt och kurativt arbete skulle dock
rekommendera sitt yrke till andra sokande, medan nastan 40% av gruppen
socialt och kurativt arbete inte kan ténka sig att dtervanda till VGR négon
gang i framtiden (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper).
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Sjukskoterskor (n=1565)

Denna grupp bestar av: Ambulanssjukskoterska, Anestesisjukskoterska,
Barnskoterska, hdlso- och sjukvard, Distriktsskoterska,
Intensivvardssjukskoterska, Operationssjukskoterska,
Psykiatrisjukskoterska, Rontgensjukskoterska, Sjukskoterska allmén,
Sjukskoterska annan specialistinriktning, Sjukskoterska barn och ungdom,
Sjukskoterska funktionsnedsattning och dldreomsorg/geriatrik,
Sjukskoterska medicin/kirurgi, Sjukskoterska specialfunktion.

I denna rapport kommer resultaten presenteras for samtliga
sjukskoterskor, men en fordjupad rapport finns att tillga dar sjukskoterskor
i dygnet-runt verksamhet utgor en egen yrkesgrupp2’.

Vilka lamnar?

Alder

Av de 1565 sjukskoterskor som valt att lamna sin tjanst under 2020—2021
och besvarat avgdngsenkiten var 51% under 40 ar och 21% av dessa var
under 30 ar. Det kan stillas emot genomsnittet for samtliga yrkesgrupper
inom VGR dar 47 % av de som avslutar sin anstéllning dr under 40 ar (se
Figur 1.10 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper). En liten andel
sjukskoterskor ar 6ver 60 ar (9%) och 3% ar under 25 ar.

Anstallningstid

Nir det galler anstdllningstid i VGR sa har ungefar tre femtedelar (61%) av
sjukskoterskorna arbetat inom VGR i mer an 6 ar, dar 38% av dessa har
arbetat inom VGR i mer 4n 10 ar. Noterbart ar ocksa att 26% har arbetat
inom VGR i 3 ar, varav 8% lamnar VGR redan under det forsta aret.

Av de sjukskoterskor som valt att 1amna sin anstéllning kan vi se att 73 %
stannar pa samma arbetsplats i upp till 5 ar. 41% av dessa stannar pa
samma arbetsplats i upp till 2 ar och 21% lamnar arbetsplatsen redan under
det forsta aret. Vissa sjukskoterskor stannar lange pa samma arbetsplats
och 11% stannar mer 4n 10 &r.

27https://public360.vgregion.se/locator/DMS/Document/Details/Simplified/61000?module=
Document&subtype=61000&recno=2320359&VerlD=2142806
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Vart tar de vagen?

Interna och externa avgdngar

De sjukskoterskor som avslutar sin anstéllning lamnar i hogst grad for en
extern anstillning (64%), medan resterande 36% stannar inom VGR. Dessa
siffror ligger néra snittet for hela urvalet (se Figur 1.12 i DEL I for en
jamforelse mellan yrkesgrupper).

I gruppen som gar externt (n=997) ingar utover “anstallning for annan
arbetsgivare” (n=722) och "anstillning i eget foretag/frilansuppdrag”
(n=47) ocksa studier (n=50), arbetssokande (n=11) och dnnu obestamt
(n=126).

Av de sjukskoterskor som viljer att ga externt och paborja en ny anstéllning
utanfor VGR (n=722) gar majoriteten (41%) till kommunal verksamhet. Till
privat verksamhet gar 31% av sjukskoterskorna som avslutat sin
anstillning. 19% ror sig till en annan region. Till den statliga sektorn gar
5%, 1% gar till kooperativ verksamhet, medan 4% anger “annat” som nista
anhalt efter att de sagt upp sig.

Lamnar professionen

Bland dessa interna och externa avgangar finns det de som lamnar sin
profession helt. Majoriteten av sjukskoterskorna stannar kvar inom sin
profession trots att de lamnar sin anstillning. 75% av sjukskoterskorna
anger “Ja, i stort sett” pa fragan om de kommer fortsatta inom samma
profession. 16% anger “ja, delvis” pd samma fraga, vilket innebar att 10% av
sjukskoterskorna inte kommer arbeta kvar inom samma profession efter
avslutad anstillning. Detta kan stillas mot de 13% som kommer ldmna sin
profession utifran det totala urvalet (se Figur 1.15 i DEL I for jamforelse
mellan yrkesgrupper).



Institutet for stressmedicin Sida 122

Varfér lamnar de?
De overgripande avgingsorsakerna bland sjukskoterskor i VGR illustreras i
Figur 2.13.1 nedan.

Figur 2.13.1. Overgripande avgangsorsaker bland sjukskéterskor
i VGR.

Sjukskoterskor

Den organisatoriska arbetsmiljon
VGR som arbetsgivare
Yrke/profession

Privata omstandigheter
Tillfalligheter/Yttre omstandigheter

Den fysiska arbetsmiljon

Den sociala arbetsmiljon

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av sjukskoterskor (n=1565) som angivit att den 6vergripande faktorn har haft
”mycket stor betydelse” eller ganska stor betydelse” i deras beslut att lamna sin
anstéllning. Max tre 6vergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna till avgangarna bland sjukskoterskor utgors av Den
organisatoriska arbetsmiljon (71%), VGR som arbetsgivare (61%) samt
Yrke/profession (57%).

Av de faktorer som innefattas inom den organisatoriska arbetsmiljon anges
hog arbetsbelastning som den framsta. Darefter kommer ett bristfalligt
ledarskap och bristande uppskattning fran ledning/chef som anledning till
att sjukskoterskor viljer att sdga upp sig fran sitt arbete.

Som faktorer inom kategorin VGR som arbetsgivare namns en délig
loneutveckling och laga lonenivaer som de fraimsta orsakerna. Aven en
bristfallig styrning anges som avgangsorsak for sjukskoterskor.

Bland de orsaker som sjukskoterskorna lyfter fram som kopplade till sin
yrke/profession anges att sjukskoterskeyrket ar lagavlonat som den mest
utmarkande orsaken, foljt av att karridrmojligheterna ar daliga samt att det
ar ett mentalt tungt yrke. Flera av orsakerna har saledes med olika former
av beloning for utfort arbete att gora.
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De tre framsta avgangsorsakerna bland sjukskoterskor summeras i figur
2.13.2 nedan.

Figur 2.13.2. Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
sjukskoterskor i VGR samt de vanligaste specifika orsakerna
angivna inom respektive dvergripande kategori.

Sjukskoterskor (n=1565)

1.0rganisatorisk 2 VGR betsei
e . som arbetsgivare
arbetsmiljo (n=1100) (h2052) g 3.Yrke/profession

(n=889)

Hog arbetsbelastning Délig loneutveckling Lag l16neniva (lagavlonat)
48% 64% 70 %

Laga lonenivaer Déliga karriarmajligheter

Bristfalligt ledarskap 42% 57% 30%

Bristande uppskattning S o
fran ledning /chef Bristfallig styrning Mentalt tungt arbete

30% 44% 30 %

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”"Ganska stor betydelse” i deras beslut att
lamna sin anstéllning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.
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Hur ser de pa framtiden?

Drygt hilften (57%) av sjukskoterskorna skulle rekommendera VGR som
arbetsgivare till andra, vilket ar en lagre andel jamfort med den totala
bilden 6ver samtliga yrkesgrupper inom VGR, diar 66% skulle
rekommendera VGR som arbetsgivare. Nastan tva tredjedelar (63%) av
sjukskoterskorna rekommenderar arbetsplatsen de ldmnar, vilket ligger
strax under snittet i det totala urvalet (64%). Daremot skulle
sjukskoterskorna rekommendera yrket sjukskoterska till andra. Fyra
femtedelar (79%) anger att de skulle rekommendera yrket till andra
sokande.

Av de som lamnar VGR och gar till extern verksamhet kan ca tva tredjedelar
tdnka sig att atervianda till VGR nagon gang i framtiden (se Figur 1.28; 1.29
och 1.30 1 DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Tandvardspersonal (n=221)

Denna grupp bestar av: Sjukhustandlikare, Specialisttandlikare,
Tandhygienist, Tandlakare under specialiseringstjanstgoring, Tandlakare
allméantandvérd, Tandskoterska, Tandtekniker, Tandvardsarbete annat.

Vilka lamnar?

Alder

Av de 221 medarbetare inom gruppen tandvardspersonal var 58% under 40
ar. Det ar betydligt hogre an genomsnittet for samtliga yrkesgrupper inom
VGR dir 47 % av de som avslutar sin anstillning ar under 40 ar (se Figur
1.10 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Anstallningstid

Vad giller anstdllningstid i VGR sa har ungefar halften (52%) av
tandvardspersonalen arbetat inom VGR upp till 5 ar, dar 9% har arbetat
mindre 4n 1 ar. 28% har arbetat inom VGR i mer an 10 ar och 31% har daven
varit samma forvaltning i mer 4dn 10 ar. En tredjedel (35%) av de som valt
att avsluta sin anstillning har varit i sitt yrke i mer an 10 ar, dar 19% har
varit i sitt yrke i mer &n 20 ar.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgdngar

Inom gruppen tandvardspersonal kan man se att en majoritet av de som
valjer att sdga upp sig gar externt. 18% stannar inom VGR, medan 82%
lamnar VGR. I gruppen som gar externt (n=182) ingér utover "anstillning
for annan arbetsgivare” (n=139) och ”anstéallning i eget
foretag/frilansuppdrag” (n=5) ocksa studier (n=5), arbetssokande (n=7)
och dnnu obestamt (n=20), 6vriga gar till ospecificerat "annat”.

Av de som lamnar VGR och ror sig externt (n=139) valjer hela 68% att borja
arbeta privat, medan 28% fortsatter till en annan region dn VGR. Nagra fa
(2%) borjar arbeta statligt, medan 1% har angett att de kommer borja inom
kommunen.

Lamnar professionen
De allra flesta inom gruppen tandvardspersonal stannar kvar inom sin
profession trots att de lamnar sin anstillning. Majoriteten (84%) av
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gruppen tandvardsarbetare anger ”Ja, i stort sett” pa frigan om de kommer
fortsdatta inom samma profession. 8% anger “ja, delvis” pa samma fraga,
vilket innebar att endast 8% av tandvardspersonalen inte kommer arbeta
kvar inom samma profession. Endast ldkare och psykolog/psykoterapeut
har en lagre andel som kommer att lamna sin profession (se Figur 1.15 i
DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Varfér lamnar de?
De overgripande avgingsorsakerna bland gruppen tandvardspersonal i
VGR illustreras i Figur 2.14.1 nedan.

Figur 2.14.1. Overgripande avgangsorsaker bland
tandvardspersonal i VGR.

Tandvardspersonal

VGR som arbetsgivare

Privata omsténdigheter

Den organisatoriska arbetsmiljon
Yrke/profession
Tillfalligheter/yttre omstandigheter

Den sociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av tandvardspersonal (n=221) som angivit att den 6vergripande faktorn har haft
”mycket stor betydelse” eller ganska stor betydelse” i deras beslut att limna sin
anstallning. Max tre évergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna till avgangarna bland gruppen tandvardspersonal
utgors av VGR som arbetsgivare (54%), Privata omstdandigheter (51%),
Specifika orsaker for det egna yrket/professionen (51%) samt Den
organisatoriska arbetsmiljon (51%). Kategorierna av orsaker ar relativt
jamnstora, men VGR som arbetsgivare sticker ut nagot mer an de 6vriga.

Exempel pa faktorer inom kategorin VGR som arbetsgivare ar framfor allt
laga loner och délig l16neutveckling, men dven en bristfillig styrning namns
som en orsak.
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Bland konkreta privata omstandigheter naimns att man vill ha en kortare
restid till sitt arbete, att man kommer flytta fran orten samt att man fatt nya
ekonomiska forutsattningar.

En alltfor 14g 16neniva nimns som framsta orsaken inom kategorin
yrkes/professions specifika orsaker, men dven att arbetet 4r mentalt tungt
och att man anser att arbetstiderna ar obekvama.

En hog arbetsbelastning anses vara den framsta orsaken inom den
organisatoriska arbetsmiljon, men dven ett bristfilligt ledarskap och/eller
en bristande uppskattning fran ledning/chef lyfts fram.

De fyra fraimsta avgangsorsakerna bland gruppen tandvardspersonal
summeras i figur 2.14.2 nedan.

Figur 2.14.2. Tolvfaltaren sammanfattar de fyra framsta
dvergripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
tandvardspersonal i VGR samt de vanligaste specifika orsakerna
angivna inom respektive dvergripande kategori.

Tandvardspersonal (n=221)

VG ST 2.Privata
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arbetstider
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Bristfillig styrning Nya ekonomiska Bristande .
o forutsattningar uppskattning fran
19% 28% ledning/chef 35%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
ldmna sin anstéllning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.
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Hur ser de pa framtiden?

De flesta inom gruppen tandvardspersonal skulle rekommendera VGR som
arbetsgivare till andra sokande, dar 81% av de som avslutat sin anstillning
svarat "Ja” pa fragan om de skulle rekommendera VGR som arbetsgivare.
Tre fjardedelar skulle 4ven rekommendera arbetsplatsen de nu lamnar till
andra sokande, och dven yrket inom tandvard rekommenderas i hog
utstrackning da 83% anger att de skulle rekommendera yrket till andra.

Tre fjardedelar (75%) av de som avslutat sin anstallning och gatt externt
kan tidnka sig att atervinda till VGR, vilket 4r den nist hogsta andel bland
samtliga yrkesgrupper denna rapport. Endast gruppen Skola och omsorg
har i hogre utstrackning angett att de skulle &tervinda till att ha VGR som
arbetsgivare igen (84%). Detta kan dven jamforas med det totala resultatet
for samtliga yrkesgrupper diar 66% av totalen angett att de skulle atervinda
till VGR i framtiden (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I for jamforelse
mellan yrkesgrupper).
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Tekniker (n=108)

Denna grupp bestar av: Ingenjor drift, VA-ingenjor, Ingenjor hilso- och
sjukvard, Ingenjor mark, fastigheter, Systemutvecklare, Teknikarbete,
annat, Tekniker allménteknisk, Tekniker drift, Tekniker hélso- och
sjukvard, Tekniker IT.

Vilka lamnar?
Alder

Halften (49%) av teknikerna var under 40 ar. En mindre andel (3%) var
mellan 60 — 64 ar. Inga avgangar bland tekniker 6ver 65 ar finns med i
underlaget. Det ar saledes flest yngre tekniker som lamnar sin anstillning
an aldre (se Figur 1.10 i DEL I som jamférelse mellan yrkesgrupper).

Anstallningstid

Av de 108 tekniker som valt att lamna sin anstillning hade 14% arbetat
inom VGR i mer 4n 10 &r, vilket ar den nast lagsta siffran bland samtliga
yrkesgrupper inom VGR. Endast medarbetare inom kok, stad och tvitt
ligger lagre (13%) bland de som arbetat med 4n 10 ar inom VGR. Drygt tre
femtedelar (61%) av teknikerna stannar inom VGR mellan o—5 r och 25%
stannar inom VGR 0-2 ar. 11% ldimnar VGR redan under det forsta
anstallningsaret.

Ungefar samma andel (65%) stannar dven inom samma forvaltning i 0-5
ar. En tiondel av teknikerna stannar inom samma forvaltning i VGR i mer
an 10 ar. Nar det kommer till att stanna kvar i samma yrke kan vi se att 75%
av teknikerna stannar i sitt yrke i upp till 10 &r.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgdngar

Av de tekniker som ingar i urvalet kommer endast 17 % som stanna inom
VGR. Majoriteten (83%) gar externt, vilket ar den nast hogsta siffran bland
yrkesgrupper inom VGR som gér externt. I gruppen som gar externt (n=90)
ingdr utover “anstillning for annan arbetsgivare” (n=80) och ”anstéllning i
eget foretag/frilansuppdrag” (n=1) ocksa studier (n=5), arbetssokande
(n=1) och dnnu obestamt (n=3). (se Figur 1.14 i DEL I for jamforelse mellan
yrkesgrupper).

Av de tekniker som viljer att ga externt (n=80) gar 65% till privat
verksamhet. Till den kommunala och statliga sektorn gar 15% respektive
13% av teknikerna. 6% gar till en annan region dn VGR.

Lamnar professionen

Bland de som siger upp sig finns dven de tekniker som lamnar sin
profession helt. Majoriteten av teknikerna som séger upp sig stannar inom
samma profession, men 16% vailjer att lamna professionen. Detta kan
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stillas mot 13% som ar det totala urvalet som véljer att lamna sin profession
(se Figur 1.15 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Varfér lamnar de?
De Overgripande orsakerna till att tekniker valjer att lamna sin tjanst
presenteras i figur 2.15.1 nedan.

Figur 2.15.1. Overgripande avgangsorsaker bland tekniker i
VGR.

Tekniker

Den organisatoriska arbetsmiljon
Yrke/profession

VGR som arbetsgivare
Tillfalligheter/Yttre omstandigheter
Den sociala arbetsmiljon

Privata omstandigheter

Den fysiska arbetsmiljon
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Not. Andel av teknikerna (n=108) som angivit att den 6vergripande faktorn har
haft "mycket stor betydelse” eller ganska stor betydelse” i deras beslut att lamna sin
anstallning. Max tre dvergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De tre framsta orsakerna till att tekniker véljer att sdga upp sig ar alltsa Den
organisatoriska arbetsmiljon (63%), Specifika orsaker knutet till
yrke/profession (57%) och VGR som arbetsgivare (53%).

Inom kategorin Den organisatoriska arbetsmiljon kan man framst se
underorsaker bristfilligt ledarskap, daligt kompetensutnyttjande samt
bristfallig/otydlig ansvarsfordelning.

Inom kategorin specifika orsaker knutet till yrke/profession lyfts flera
problem fram, men mest utméarkande ar 1ag 1oneniva och daliga
karriirméjligheter. Aven att arbetsuppgifterna anses vara ostimulerande
anges som en orsak inom kategorin.

Inom kategorin VGR som arbetsgivare aterkommer 16n som en orsak som
dar bade délig loneutveckling och 14ga lonenivéer ar betydande orsaker till
att man sager upp sig. Aven att det finns en bristfallig styrning anges som
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en orsak som hamnar hogt bland anledningar inom kategorin VGR som
arbetsgivare.

De tre framsta orsakerna for avgang bland tekniker i VGR summeras i Figur
2.15.2 nedan.

Figur 2.15.2. Niofdltaren sammanfattar de tre framsta
overgripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
tekniker i VGR samt de vanligaste specifika orsakerna angivna
inom respektive dvergripande kategori.

Tekniker (n=108)
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Bristfallig styrning
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Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
ldmna sin anstallning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive
huvudfaktor.

Hur ser de pa framtiden?

De flesta tekniker (73%) skulle reckommendera VGR som arbetsgivare for
andra sokande och 83% har svarat bejakande pa fragan om de skulle
rekommendera yrket tekniker till andra. 62% av teknikerna
rekommenderar arbetsplatsen till andra, vilket kan stillas mot totalen for
yrkesgrupper inom VGR som rekommenderar sin arbetsplats, som ligger pa
64%.

Av den andel tekniker som viljer att ga externt kan ca tva tredjedelar (68%)
tdnka sig att atervanda till VGR nagon gang i framtiden. Detta motsvarar
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snittet for samtliga yrkesgrupper inom VGR dar siffran ar pa 66% som kan
tdnka sig att atervanda och ater ha VGR som arbetsgivare (se Figur 1.28;
1.29 och 1.30 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Underskoterskor (n=472)

Denna grupp bestar av: Underskoterska med specialistinriktning,
Underskoterska mottagning halso- och sjukvard, Underskoterska vard-
/specialavdelning halso- och sjukvard.

Underskoterskor utgor en av de yrkesgrupper dar vi aven analyserat
fritextsvaren i avgangsenkaten. Dessa resultat kommer att presenteras
sammanvavda med de kvantitativa svaren nedan.

Vilka lamnar?
Alder

Av de 472 underskoterskor som ingar i urvalet s ar 41% mellan 19—34 ar
och 16 % av dessa ar mellan 30—34 ar. Av de dldre bland underskoterskorna
ar 32 % mellan 45—59 ar, medan 9 % ar 60+. I Ovrigt sa ar
aldersfordelningen relativt jamnt utspridd. Sammanfattningsvis ar det fler
yngre underskoterskor som valjer att lamna sin tjanst dn aldre (se Figur
1.10 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Anstallningstid

Nar det kommer till anstdllningstid i VGR kan vi se att for underskoterskor
sd har 30 % arbetat inom VGR i mer an 10 ar. Knappt halften (48%) har
varit anstillda inom VGR i mindre an 5 ar.

Om man tittar pa anstéllningstid pa den specifika arbetsplatsen konstaterar
vi att majoriteten, drygt tva tredjedelar (68%), stannar pa samma
arbetsplats mellan 0—5 ar innan man soker sig vidare. En knapp fjardedel
(23%) stannar dock pé sin arbetsplats i mindre an ett ar och 35 % stannar
upp till tva ar pa sin arbetsplats. P4 andra sidan kan vi se att 14 % stannar
pa samma arbetsplats i mer dn 10 ar. Drygt hélften (51 %) av
underskoterskorna har varit verksamma i samma yrke i mer n 10 ar.

Vart tar de vagen?

Interna och externa avgdngar

Av de 472 underskoterskor som valt att sluta sa stannar 39 % inom VGR.
Resterande (61%) gar till arbete utanfor VGR. I gruppen som gér externt
(n=288) ingar utover “anstéllning for annan arbetsgivare” (n=168)

och ”anstillning i eget foretag/frilansuppdrag” (n=5) ocksa studier (n=43),
arbetssokande (n=18) och dnnu obestamt (n=45). Endast gruppen Kok,
stad och tvitt borjar studera i hogre utstrackning (21%) Av de som gar
externt (n=168) viljer underskoterskor i ungefar lika stor utstrackning
privat (38%) respektive i kommunal verksamhet (37%). 17% valjer att byta
till en annan region. Ett mindre antal (2%) gér till statlig verksamhet, ideell
verksamhet (1%), kooperativ (1%) eller annat (4%) (se Figur 1.14 i DEL I for
jamforelse mellan yrkesgrupper).
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Lamnar professionen

Utover de som lamnar for att ga internt inom VGR eller externt till annan
arbetsgivare finns aven de underskoterskor som lamnar sin profession helt.
Av underskoterskorna ar det en fjardedel (25%) som anger att de inte alls
kommer vara verksamma inom samma profession efter sin avgang, vilket ar
den fjarde hogsta andelen bland samtliga yrkesgrupper inom VGR. Av det
totala urvalet ar det 13 % som lamnar sin profession, vilket innebar att
underskoterskegruppen drar upp snittet for totalen for de som lamnar sin
profession (se Figur 1.15 i DEL I for jamforelse mellan yrkesgrupper).

Varfér lamnar de?
De Overgripande orsakerna till att underskoterskor viljer att 1amna sin
tjanst presenteras i figur 2.16.1 nedan.

Figur 2.16.1. Overgripande avgangsorsaker bland
underskoéterskor i VGR.

Underskoterskor

Den organisatoriska arbetsmiljon
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Privata omstandigheter
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Den sociala arbetsmiljon

Tillfalligheter/Yttre omstandigheter
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Not. Andel av underskéterskorna (n=472) som angivit att den évergripande faktorn har
haft "mycket stor betydelse” eller ganska stor betydelse” i deras beslut att lamna sin
anstallning. Max tre dvergripande faktorer har kunnat markeras totalt.

De framsta orsakerna till att man valjer att [amna sin tjanst som
underskoterska ar; Den organisatoriska arbetsmiljon (60%), orsaker knutna
till det yrket/professionen (54%), VGR som arbetsgivare (51%) samt
Privata omstandigheter (51%).
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Den organisatoriska arbetsmiljon

Inom kategorin Den organisatoriska arbetsmiljon anges flera orsaker dar
hog arbetsbelastning, bristfalligt ledarskap och bristande uppskattning fran
ledning/chef ar de mest frekvent forekomna anledningarna.

I fritextsvaren har lamnar underskoterskorna kommentarer kring krav och
resurser: det "beh6vs mer personal”, samt ett bristande beslutsutrymme
genom att det inte gar att paverka nar och var man ska arbeta och att det
ar “dalig variation pa arbetsuppgifter”.

”For manga pass i veckan (...). For lite personal for att ge
patienter en trygghet.”

Ett stort antal underskoterskor har beskrivit i fritext berattat vad som
fungerat ddaligt med ledarskapet. De lyfter framfor allt fram problem med
sdrbehandling och krdnkningar. Exempelvis menar underskoterskorna att
chefen uppratthéaller “olika regler for olika medarbetare” vilket skapar

en “kansla av att alla inte ar lika varda”, eller ”(jag) behandlas ovardigt och
jag kinner att jag inte betyder nagot”. Nagra namner mobbing och rasism i
pa fragan vad som fungerat daligt med ledarskapet, om harskartekniker dar
kollegor spelas ut mot varandra eller dar man upplever sig tystas ner om
man siger vad man tycker”.

Ledarskapet brister dven i sin ndarvaro, lyhordhet, ansvarstagande och
kompetens. Manga menar att chefen pa olika sitt ar franvarande: antingen
sdllan ar pa plats: “visar sig aldrig pa golvet” eller upplevs visa brist pa
intresse for sin personal:

Vi ar for manga och dom racker helt enkelt inte till. Det ar
vgregion jag ar besviken pa!”

Andra lyfter en annan typ av osynlighet, ndmligen i friga om bristande
ansvarstagande och lyhordhet eller bristande struktur eller tydlighet.
Chefen uppfattas av flera som oforstdende for underskoterskornas
arbetsbelastning, inte lyssna, bry sig, forsta, eller ta problem som
medarbetare berittar om pa allvar; inte hantera konflikter alternativt
sldppa ifrén sig ledarskapet till informella ledare. Chefen upplevs inte “styra
upp” en arbetsplats utan “ordning och reda”. Andra menar att chefen inte
har kunskap om det arbete underskoterskorna gor eller insikt i
verksamheten, samt brister i information till medarbetare, exempelvis om
forandringar.

Aven brist pa erkiannande och aterkoppling lyfts fram dir ett antal
underskoterskor att chefen inte visar uppskattning. Underskoterskorna



Institutet for stressmedicin Sida 136

rapporterar att de kdnner sig ersattnings bara eller utbytbara, att chefen
inte ser de eller ger de feedback:

”Chefen/ledningen?? Ar ointresserad av sin personal... forsoker
inte ens behélla sin personal”.

Det specifika yrket/professionen

Som allra storst anledning inom kategorin specifika orsaker utifran
yrke/profession ar 1ag loneniva (lagavlonat) foljt av ett fysiskt tunga
arbetsuppgifter samt ett mentalt tungt arbete.

Kommentarerna kring det specifika yrket/professionen kan framst
sammanfattas som onskan att vidareutbilda sig eller byte av profession.
Négra lamnar for vidareutbildning eller studier, nagra kritiserar bristande
mojligheter till utbildning pa arbetsplatsen.

VGR som arbetsgivare
Inom kategorin VGR som arbetsgivare framkommer att laga I6ner, dalig
I6neutveckling samt bristféllig styrning ar orsaker till man séger upp sig.

Privata omstandigheter

Inom kategorin Privata omstdndigheter finns anledningar som att man ar i
behov av nya utmaningar, vill ha en kortare resa (restid) till jobbet samt att
man fatt nya ekonomiska forutsiattningar.

Avseende privata omstidndigheter ar fritextsvaren 6verviagande kopplade till
arbetsmiljon — i frdga om den anstriangning som arbetet kréaver i relation till
beloningen, och i frdga om stress och hilsa som kan vara en konsekvens av
arbetsmiljon eller forhindra fortsatt arbete pa grund av arbetets
forutsattningar och den stress det innebar eller de bristande mojligheter till
anpassning av arbetsuppgifterna som finns vid sjukdom eller ohilsa. Flera
underskoterskor (10) anger familj, barn och balansen mellan arbete och
fritid (ofta i frdga om tid) som en anledning:

”Har barn varannan vecka och min arbetsgivare kunde inte ta
hansyn till detta.”

Andra "privata omstandigheter” ar kopplade till den kompetensanvandning
och utvecklingsmgjligheter som arbetet erbjuder: det ar "trakigt pA VGR”
och man vill vidareutbilda sig och anvinda sin kompetens.

Observera att d&ven om vissa anledningar kan sdgas vara “rent” privata, som
att man “flyttar till kdrleken”, skiljer sig eller har narstiende som drabbats
av ohalsa, behover kommentarerna ses i relation till de krav som arbetet
stiller och arbetets forutsdttningar: barn som ar sma eller behover extra
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stod gar inte ihop med arbetstiderna eller vilket man for tillfallet inte orkar
med i kombination med arbetstiderna.

De fyra fraimsta avgangsorsakerna bland underskoterskor summeras i figur
2.16.2 nedan:

Figur 2.16.2. Tolvfaltaren sammanfattar de fyra framsta
overgripande orsakerna till de frivilliga avgangarna bland
underskdterskor i VGR samt de vanligaste specifika orsakerna
angivna inom respektive dvergripande kategori.

Underskoterskor (n=472)

1.0rganisatorisk

arbetsmiljo 2.Yrke/profession 3.VGR som 4.Privata
(n=284) (n=253) arbetsgivare omstindigheter
(n=239) (n=239)

Aribehov avnya
utmaningar

42%

Ho, Lig Ionenivd
arbetsbelastning (lagavlonat)
50% 70 %

Laga loner
60%

Bristfalligt Fysiskt Dalig Kortare resa till

ledarskap s Ioneutveckling jobbet
40% arbet%%%)glfter 53% 26%

Bristande Mentalt tungt Bristfillig Nya ekonomiska
uppskattning fran arbete styrning forutsittningar
ledning/chef 35% 30 % 46% 21%

Not. n-talet visar hur manga medarbetare som har angivit denna faktor/orsak som
huvudfaktor (”Mycket stor betydelse” eller ”Ganska stor betydelse” i deras beslut att
ldmna sin anstallning).

%-siffran anger andel av n-talet som har angivit dessa underkategorier for respektive

huvudfaktor.

Hur ser de pa framtiden?

De flesta underskoterskor skulle rekommendera VGR som arbetsgivare till
andra (72%) vilket ar ndgot hogre 4n genomsnittet for samtliga
yrkesgrupper (66%) och 80% av underskéterskorna skulle rekommendera
yrket underskoterska till andra. Ca tva tredjedelar (66%) av
underskoterskorna skulle aven rekommendera den nuvarande
arbetsplatsen till andra sokande. Ungefar lika ménga (69 %) kan tianka sig
att komma tillbaka och arbeta inom VGR igen négon géng i framtiden,
vilket ocksa ar nagot hogre dn genomsnittet for samtliga yrkesgrupper inom
VGR som ar 66% (se Figur 1.28; 1.29 och 1.30 i DEL I for jamforelse mellan

yrkesgrupper).
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BILAGA 1. Yrkesindelning

Yrkeskategori Antal | Undergrupper Antal
Chefer 151
Ledning, halso- och sjukvard 113
Ledning, administration 5
Ledning, annan
Ledning, ekonomi 4
Ledning,
information/kommunikation
Ledning, IT 6
Ledning, kultur, turism, rekreation
och friluftsfragor 1
Ledning, koks- och maltidsarbete
Ledning, personal/HR 3
Ledning, rehabilitering och
forebyggande arbete 2
Ledning, skola 1
Ledning, stad, tvatt och renhéllning |4
Ledning, tandvard 2
Ledning, teknik, hantverk, miljo och
samhallsbyggnad 4
Rektor 1
Rehabilitering och
forebyggande 271
Arbetsterapeut 85
Audionom 6
Dietist 11
Fysioterapeut 130
Fysioterapiassistent
Hjalpmedelskonsulent 1
Halsovetare 4
Logoped 21
Medicinsk fotterapeut 4
Rehabiliterings- och forebyggande
arbete, annat 5
Syn-, horsel- och talpedagog 3
Tandvardspersonal 221
Specialisttandldkare 5

Sida 141



Institutet for stressmedicin

Tandhygienist 38

Tandlakare under

specialiseringstjanstgoring 1

Tandlédkare, allmantandvard 67

Tandskoterska 110
Socialt och kurativt 83

Behandlingsassistent/Socialpedagog | 6

Kurativt arbete, annat

Kurator 76
Skola och omsorg 37

Larar-, forskollarararbete, annat 2

Larare gymnasieskola, allmanna

amnen 1

Larare gymnasieskola, yrkeséamnen |5

Larare i fritidshem 1

Larare, folkhdgskola 7

Skolarbete, annat 15

Speciallarare 1

Specialpedagog 5
Kultur och turism 8

Antikvarie

Bibliotekarie

Museiarbete 3
Tekniker 108

Ingenjor, drift, VA-ingenjor 7

Ingenjor, halso- och sjukvard 23

Ingenjor, mark, fastigheter 10

Systemutvecklare 5

Teknikarbete, annat

Tekniker, allmanteknisk 1

Tekniker, drift 11

Tekniker, halso- och sjukvard 26

Tekniker, IT 24
Hantverkare 12

Fordonsforare 1

Forradsarbete 4

Park-/tradgardsarbete 1

Vaktmastare 6
Kok, stad, tvatt 36
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Kock
Koks- och maltidsarbete, annat
Lokalvardare/stadare 17
Maltidspersonal 3
Tvatteriarbete
Underskoterska 472
Underskoterska med
specialistinriktning 4
Underskoterska, mottagning halso-
och sjukvard 41
Underskoterska, vard-
/specialavdelning hilso- och
sjukvard 427
Sjukskoterska 1565
Ambulanssjukskoterska 19
Anestesisjukskoterska 67
Barnskoterska, halso- och sjukvard |2
Distriktsskoterska 69
Intensivvardssjukskoterska 70
Operationssjukskoterska 52
Psykiatrisjukskoterska 80
Rontgensjukskoterska 41
Sjukskoterska, allman 902
Sjukskoterska, annan
specialistinriktning 21
Sjukskoterska, barn och ungdom 71
Sjukskoterska, medicin/kirurgi 9
Sjukskoterska, specialfunktion 162
Lakare 454
Distriktslakare/Specialist
allmanmedicin 60
Lakare ej legitimerad,
allméantjanstgoéring 1
Lakare ej legitimerad, annan 24
Lakare legitimerad, annan 20
Lakare legitimerad,
specialiseringstjanstgoring 107
Specialistlakare 110
Overlikare 132
Psykolog/Psykoterapeut | 181
Psykolog 166
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Psykoterapeut 13
PTP-psykolog 2
Barnmorska 120
Barnmorska, mottagning/radgivning | 45
Barnmorska, vardavdelning 75
Vardadministrator 285
Administrator, vard 285
Handlaggare 221
Handldggare, annan 30
Handlaggare, ekonomi 20
Handlaggare, forskole-, skol-, fritids-
och annan pedagogisk verksamhet |1
Handlaggare, hilso- och sjukvard,
tandvard och rehabilitering,
psykiatri 31
Handlaggare,
information/kommunikation 15
Handlaggare, infrastruktur, trafik
och kollektivtrafikfragor 1
Handlaggare, IT 10
Handlaggare, miljofragor
Handlaggare, namnder 8
Handlaggare, personal/HR 29
Handlaggare, samhaéllsutveckling
och sakerhetsfragor 7
Handlaggare, teknik och
lokal/fastighetsfragor 8
Handlaggare, upphandling/inkép 15
Handlaggare, 6vergripande
verksamhetsplanering 45
Administrator 92
Administrator, annan 49
Administrator, ekonomi 11
Administrator, IT 11
Administrator, personal/HR/|6ner 14
Administrator, teknik och
fastighetsfragor samt
samhallsbyggnad 3
Administratér, overgripande
verksamhet 4
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Skotare 61
Skotare, mottagning psykiatri 3
Skotare, vardavdelning psykiatri 58
Biomedicinsk analytiker | 70
Biomedicinsk analytiker 70
Ovriga 91
Ambulanssjukvardare 5
Andra specialiteter inom halso- och
sjukvard 18
Arkivarie
Bitradesarbete, annat
Cytodiagnostiker
Dovtolk/Teckensprakstolk 1
Farmaceut 12
Instruktor/Handledare
Jurist
Laboratoriearbete, annat
Laboratoriebitrade 1
Receptionist, telefonist 16
Sjukhusfysiker
Sjukhuskemist 4
Missing 12
Totalt 4539 4539
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