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Sammanfattning

Synen pa utveckling och Karriar har forandrats 6ver tid och har nu genom nationella
strategier fokus pa att mota det 6kande rekryteringsbehovet inom vard och omsorg. Syftet
med denna studie var att undersoka medarbetarens syn pa maéjlighet till utveckling och
karriar. Medarbetare som inkluderades i studien var legitimerade biomedicinska
analytiker, sjukskoterskor och specialistsjukskaterskor. Utifran en induktiv ansats
genomfordes en kvalitativ intervjustudie. Totalt intervjuades nio medarbetare, tre i varje
profession. Informanterna arbetade pa tre olika sjukhus och atta olika arbetsplatser. Data
bearbetades utifran en kvalitativ innehallsanalys. Analysen resulterade i sju subkategorier
och tre kategorier. Resultatet i denna studie visade att samtliga informanter ansag att
utveckling inom arbetslivet &r en forutsattning for trivsel och valbefinnande.
Sjukskoterskor och specialistsjukskoterskor upplever stérre mdjligheter medan
biomedicinska analytiker mer begransning i mojlighet till utveckling och karriar inom
arbetslivet. Ledarskapet och organisationen kan verka bade stodjande och hindrande
liksom extern support kan vara osynlig. Ordet Karriar &r ett foraldrat ord i mening att det
likstalls med en vertikal karriarvdag. Informanterna &r eniga i att fler horisontella
karriarmdjligheter behdvs och att fortsatt kliniskt arbete ska vara en del av mdjligheterna.

Nyckelord: Hallbar kompetensforsorjning, utveckling, Kkarriar, sjukskoterska,
biomedicinsk analytiker, specialistsjukskoterska, utbildning
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INLEDNING

Befolkningen i Sverige vaxer och vi blir allt &ldre samtidigt som antalet medarbetare inom
vard och omsorg som nar pensionsaldern 6kar, vilket leder till ett stort rekryteringsbehov
enligt Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) (2015, 2020). Faktorer som
globalisering, innovationer, konjunkturforandringar, ckad rorlighet pa arbetsmarknaden
samt politiska beslut och reformer stéller krav pa framtida resurser (SKR 2015). For att
mota denna rekryteringsutmaning har SKR tagit fram olika strategier (SKR 2015, 2020).
Arbetsgivare ska bland annat askadliggora karriarmdjligheter och underlatta Ionekarriar
for medarbetarna och genom detta markeras sjalvklarheten i karriarutveckling for bade
den enskilde medarbetaren och verksamheten. Ett valplanerat langsiktigt arbete med
kompetens och karridr kan bidra till utveckling av varden och dess kvalité men ocksa ge
ett Okat engagemang hos medarbetaren (SKR 2020). Ambitioner och strategier for
utveckling och karriar finns hos manga arbetsgivare men hur uppfattar medarbetaren sina
mojligheter till utveckling och karriar?

| Sverige finns ett flertal vardutbildningar med erlagd kandidatexamen, bland annat
biomedicinska analytiker och sjukskdterska. Maojlighet till att studera vidare skiljer
mellan dessa professioner da biomedicinska analytiker saknar majlighet till
specialistutbildning inom sin profession. Trots detta ar forfattarnas erfarenhet att
professionerna likstalls i manga fragor och sammanhang. Forfattarna till denna studie, en
biomedicinsk analytiker och en specialistsjukskoterska har olika erfarenheter av
utveckling och karridr genom arbetslivet och sina professioner vilket skapat ett intresse
for medarbetarens upplevelse av utveckling och karriér. Enligt SKR (2017) har 47 % av
Sveriges kommuner och regioner svart att rekrytera biomedicinska analytiker, 80 % har
svart att rekrytera sjukskoterskor och hela 95 % har svart att rekrytera
specialistsjukskoterskor. Rekryteringsbehovet kring dessa professioner ar stort och
kunskapen kring medarbetarens upplevelse skulle kunna hjélpa arbetsgivare i att moéta
medarbetarens behov och skapa individuella utvecklings- och karridrvédgar som
langsiktigt kan forenkla rekrytering samt cka mojligheten till att behalla befintlig
personal.

BAKGRUND

Utveckling och karriar

Svenska Akademin (2021) beskriver utveckling som ”’process varvid nagot fordndras och
ofta blir mer komplicerat eller viardefullt”. Rosengren (2020, s. 7) menar att ordet
“karridr” har en trangsynt betydelse 1 det svenska spréket i form av yrkesbana eller stiga
i graderna medan samma ord pa engelska har en mer allomfattande betydelse av
personens utveckling genom livet. Karriar kan vara en individuell uppfattning av
attityder, beteende och handelser under arbetslivet men &ven beskrivas som dvergripande
utveckling och erfarenhet éver tid (Kim, Um, Kim & Kim 2016).

Traditionellt forknippas att ”gora karridr” med linjér, statisk utveckling 1 form av status,
hdg 16n, okat ansvar, mer befogenheter och storre inflytande (SKR 2013). Den linjara
karriarutvecklingen for sjukskoterskan gick traditionellt fran sjukskoterska till att vara
sjukskaoterska med nagot ansvarsomrade och sedan vidare for ett fatal medarbetare till



chefskap (Philippou 2014). Ett nytt synsétt som ar mer dynamiskt, granslost och mindre
forutsagbart borjar véxa fram dar stimulerande specialistkunskaper, varierat arbete och
mojlighet till kreativitet ar viktiga delar (Grimland, Vigod-Gadot & Baruch 2012).
Karridr kan ses som en klatterstallning dar arbetslivet erbjuder olika branscher, roller,
anstallningsformer och arbetsuppgifter, och att det ar upp till individen att skapa och
utveckla sin forstaelse for bade sitt eget och organisationens basta (Rosengren, 2020, s.
66). En snabb karriar anses av manga vara helt avgorande i valet av arbetsplats, samtidigt
som krav pa utveckling och ny inlarning varderas hogt. Genom att mojliggora en
horisontell karridr kan medarbetaren prova nya roller och darigenom skapa rorlighet inom
organisationen. Rena chefsuppdrag behdver inte vara den enda végen att gora karriar utan
andra typer av tjanster, sa som utvecklingsledare, expertroller eller andra
utvecklingsuppdrag kan vara mojliga vagar (SKR 2015). Karriar &r inte langre forknippat
med tryggheten i att stanna hos samma arbetsgivare under hela arbetslivet utan individens
behov och mojlighet till rorlighet och att kunna anstéllas hos fler arbetsgivare (Philippou
2014).

Medarbetarens och arbetsgivarens roll

Rosengren (2020, s. 7) lagger stor vikt vid att individens mdjlighet till karriar ligger i
individens egna hander vilket forutsétter granskning av sig sjalv och arbetsmarknadens
forutsattningar. Individen har sjalv ansvar for att planera och tillgodose sin karriar i
forhallande till sina egna ambitioner (Grimland, Vigod-Gadot & Baruch 2012). Att som
medarbetare kanna sig sjalv, sina erfarenheter, kunskaper och férmagor skapar mojlighet
till en snabbare vag till malet och risken minskar for att i framtiden behéva backa eller
stanna upp for att formagan &r i obalans med kraven fran arbetsgivaren (Rosengren 2020,
s. 17).

Forutsattningar forandras kontinuerligt och det ar upp till individen att folja med i
utvecklingen. Arbetsgivaren maste skapa forutsattningarna men det ar upp till individen
att sjalv ta initiativ till att utveckla sin kompetens sa att den lever upp till vad som
forvantas i tjansten (Tuvesson 2017, s. 95). I borjan av karridren kan en god introduktion,
mentorskap och handledning vara viktiga delar for att tillgodose medarbetarens
utveckling (SKR 2020). Medarbetarens engagemang i sitt arbete paverkas av mojligheten
att lara nytt och utvecklas under hela arbetslivet (SKR 2013). Genom att uppfylla
medarbetarens forvantningar och samtidigt 6ka engagemanget for organisationen vaxer
mdjligheterna for en lyckad organisation (Grimland, Vigod-Gadot & Baruch 2012). En
vanlig orsak till missndje bland sjukskoterskor och vanligt forekommande anledning till
att 6vervaga byte av arbetsplats &r nar karriarmojligheter inte diskuteras samt végledning
och majlighet till karridar saknas (Phillipou 2014). Manga medarbetare funderar nagon
gang pa att byta yrke och vanligast ar det i aldern 3644 ar (SKR 2019). Den fysiska och
mentala halsan hos medarbetarna ar viktig for en organisation da det bade ger
organisatoriska effekter sd val som upplevelse av framgang i karriar for den enskilda
medarbetaren. Medarbetaren tjanar pd att se positivt pa slumpmassiga faktorer och
handelser och utnyttja dessa for att gora framsteg i sin karriar (Grimland, Vigod-Gadot &
Baruch 2012).

Enligt SKR (2016) kan mdjligheten till karriar, chefskap och 16n vara beroende av vilket
kén medarbetaren har. Inom sektorn for vard, skola och omsorg utgor kvinnor 80 % av
medarbetarna. SKR (2016) menar att kvinnodominerande yrken har farre karridrvagar



och att arbetsgivaren har ett stort ansvar att fortydliga vilka karridrvagar som finns samt
att skapa nya. Detta skulle generera ett 0kat engagemang hos medarbetaren, mojliggora
att kompetens anvands pa ratt satt och genom detta behalla kompetent personal samt bidra
till att arbetsgivaren anses attraktiv.

Framgang inom Karriar kan varderas pa tva satt, extern framgang som handlar om méatbara
faktorer som exempelvis l6n, befordran och status eller intern framgang som handlar om
den egna uppfattningen av uppfyllelse av karridar och framtida karridarmojligheter
(Grimland, Vigod-Gadot & Baruch 2012). SKR (2019) beskriver att personer i aldern 36—
44 3r vardesatter goda karriar- och utvecklingsmojligheter hogre an personer i alder 55—
65 ar. Kunskapsnivan inom varden ar htg men fortlopande kompetensutveckling behovs
for att pa ett effektivt satt anvanda denna kunskap som finns inom organisationen och
fortsatta utveckla verksamheten (SKR 2020). For att mojliggéra medellanga vardyrkens
tillgang till kliniska akademiska karriarvagar kravs stod och investeringar fran alla
organisatoriska nivaer vilket skulle bidra till att bade utveckla och bevara den patientnéra
forskningen. For att detta skulle vara mojligt krévs fler tydliga kliniska akademiska roller
och tjanster (Trusson, Rowley & Bramley 2019). Sjukskdterskor ar intresserade av sitt
arbete och sin karriar, vilket arbetsgivare bor ta tillvara pa och ge tillrackligt med
motivation fOr att skapa positiva kanslor for arbetet hos medarbetarna (Kim et al. 2016).
Chefen har helt enkelt en nyckelroll for hur medarbetaren uppfattar sina
karridarmgjligheter och mojligheterna &r av stor betydelse for att medarbetare ska stanna
inom organisationen (SKR 2013).

Modeller for kompetens- och karriarutveckling

Genom att skapa och marknadsfora modeller for utveckling av kompetens och karridr kan
arbetsplatser bli mer attraktiva och ge medarbetarna mojlighet att utveckla bade sig sjalva
och verksamheten (SKR 2020; Thulin Skantze 2019). Modeller for kompetens- och
karridrutveckling kan exempelvis vara karriérstegar, specialist- och vidareutbildningar,
specialisttjanster, och karriartjanster (Thulin Skantze 2019).

En karridrstege kan beskrivas som en systematisk och strategisk metod som genom att
6ka beléning och erkdnnande av medarbetarens kliniska kompetens och erfarenhet syftar
till att forbattra kvalité inom varden (Kim et al 2017). Att erbjuda en intern karriarmodell
kan vara en del i arbetsgivarens strategi for att mdta medarbetarnas engagemang och
utveckling samt &r ett utmarkt redskap att anvanda vid samtal med medarbetarna. Malet
med en karriarmodell ar att med oppenhet, tydlighet pa karriarutveckling, standardisera
arbetsbeskrivningar och klinisk kompetens, krav for olika roller och utbildningar
(Bernard & Oster 2018). Karriarstegen tillfredsstaller bade individens utveckling och
Okar organisationens utveckling samt ger goda effekter pa arbetstillfredsstallelse,
organisatoriskt ~ engagemang,  yrkesmassig  kompetens, Okad  vardkvalité,
kostnadseffektivitet och forbattrat ledarskap (Kim et al. 2017). Framtagningen av
modeller for kompetens- och Karriarutveckling sker manga ganger centralt i
organisationen med hdga ambitionerna men det & vanligt att implementeringen i
verksamheterna stoter pa hinder (Thulin Skantze 2019).

For att 6ka konkurrensen om arbetskraften anser SKR (2015) att arbetsgivarna ska
fortsatta utveckla I6nesattningsmodellen. Genom en lokal 16nebildning och individuell
Ionesattning kan verksamheten belona den enskilda medarbetarens insatser. Detta



anvands i samtal mellan medarbetare och chef, dar I6nekriterierna tydligt visar hur den
enskilda medarbetaren har bidragit till verksamheten utifran ansvar, prestation och
arbetets svarighetsgrad. Utveckling ska visa sig i bade arbetsuppgifter och 16n sa att
verksamheten stimuleras och resulterar i en 6kad I6nespridning (SKR 2015).

Biomedicinsk analytiker

Biomedicinska analytiker har en viktig roll i vardkedjan da cirka 80 % av alla diagnoser
inom sjukvarden bygger pa analyser och undersokningar gjorda av biomedicinska
analytiker (Persson & Wilhelmsson 2008, s. 33). | slutet av 1800-talet borjade
professionen véxa fram och 1977 blev utbildningen for biomedicinska analytiker en
hdgskole- och universitetsutbildning (Persson & Wilhelmsson 2008, ss. 21, 71).
Professionen biomedicinska analytiker har tva helt olika inriktningar, laboratoriemedicin
och Klinisk fysiologi. Professionens inriktning valjs redan under grundutbildning
(Karolinska Institutet 2021). Biomedicinska analytiker med inriktning klinisk fysiologi
arbetar med att undersoka och méta kroppens funktioner, i synnerhet hjérta, lungor, kérl,
hjarna, nerver och muskler (Orebro Universitet 2020). Biomedicinska analytiker med
inriktning laboratoriemedicin utfor avancerade laboratorieanalyser pa biologiska prover
(Karolinska Institutet 2021).

Ar 1999 blev biomedicinsk analytiker en skyddad yrkestitel och fick egen legitimation
2006 (Persson & Wilhelmsson 2008, ss. 90-91). For att méta utvecklingen inom varden
krdvs att professionen &ven fortsattningsvis utvecklar sin kompetens och kunskap
(Persson & Wilhelmsson 2008, s. 11). ldag finns ingen specialistutbildning for
biomedicinska analytiker som regleras i hdgskolefoérordningen (Vardforbundet 2014).
2017 ldmnades en motion for reglerad specialistutbildning in till riksdagen men motionen
avslogs (Sveriges riksdag 2017).

Sjukskoterska

Sjukskoterskeyrket har funnits i mer an 150 ar efter att Florence Nightingale 1860 startade
den forsta sjukskdterskeskolan (Heyman 2021). Tack vare Florence Nightingales arbete,
fick omvardnadsarbetet hogre status genom att franga synséttet att omvardnad skottes av
kvinnor fran lagre samhéllsklass, nunnor eller inom familjen men det innebar ocksa att
arbetet krivde utbildning. Ar 1901 blev ordet “sjukskoterska” skyddat och endast de med
utbildning erhdll denna titel. Forestéllningen om kall 6vergavs under 1930-talet men nar
de forsta manliga sjukskoterskorna kom 1949, kvarstod fortfarande kulturen att kvinnor
och omvérdnad horde samman (Leksell & Lepp, 2015, s. 45). Aret 1957 var &ret da
samhallet formellt erkdnde sjukskoterskans arbete genom att utmarka yrket som
profession med legitimation (SFS 1993:100). Vetenskapsomradet omvardnad, fick
genomslagskraft i utbildningsreformen som skedde 1977 med férhoppningen om att ge
professionen ytterligare status, i form av egen vetenskaplig forskning (Leksell & Lepp
2015 s. 48)

Historiskt har sjukskoterskans arbetsuppgifter ansetts som ett kall och fragor kring loner,
arbetsvillkor och arbetstider darfor ansetts inga i yrket och inget som ifragasatts. 2015
startades loneupproret “Inte under 24 000 kr” av nyutbildade sjukskoterskor som ansdg
att sjukskoterskeprofessionen skulle upphdra att anses vara ett kall och bli en karriar. En
ny generation sjukskoterskor accepterade inte vilka villkor som helst och betonade att
professionen tagits for givet men i sjalva verket ar ovérderlig for samhallet (Heyman
2021).



Specialistsjukskoterska

Vardens utveckling ger en okad efterfrdgan pa specialistutbildad vardpersonal
(Vardforbundet 2014). Karriar- och specialisttjanster kan ge medarbetare motivation och
minska risken att de ldmnar organisationen (SKR 2013). Examen for
specialistsjukskoterska infordes i hogskoleférordningen 2001 (Hogskoleverket 2010;
SFS 1993:100). Vardforbundet (2014) beskriver att reglerade specialistutbildningar ger
kvalitetskontroll, utveckling av kunskap, langsiktighet inom varden samt
karriarmojligheter. En specialistsjukskoterska ansvarar for okad kvalitet pa omsorgen
samt forbattrar utvecklingsomraden och patientsakerheten. En specialisttjanst ger
fordjupade omsorgskunskaper kring forskning, evidens samt utvérderingsinstrument for
ett specifikt omrade. Specialistutbildning for sjukskoterskor innebar hdgskolestudier pa
avancerad niva och omfattar 60-75 hogskolepoang. Det finns elva olika fasta program att
valja mellan; intensivvard, anestesisjukvard, psykiatri, onkologi, psykologi, kirurgi,
medicin, distriktssjukskoterska, ambulansvard, aldrevard samt barn. Dessutom ett tolfte
program som varje laroséte sjalv far styra over (Vardférbundet 2019b).

Mojligheter att studera vidare eller byta yrkesbana skulle kunna forenklas genom att
forbattra formerna for arbete kombinerat med studier, mojlighet till deltidsstudier,
distansutbildning, digital undervisning och kortare kurser samt ett mer anpassningsbart
system for studiestdd (SKR 2017, 2020). Specialistutbildning for sjukskoterskor kan idag
lasas med studiemedel eller som en kombination med utbildning och anstéllning
(Vardférbundet 2019a). Vid specifikt efterfragade specialistutbildningar  for
sjukskaterskor har idag samtliga regioner nagon form av férman under utbildning som
exempelvis “utbildningslon” (SKR 2017). Vardforbundet har tagit fram en modell,
akademisk specialisttjanstgoring, som flera regioner och kommuner anslutit sig till dar
syftet ar att fler sjukskoterskor ska ha mojlighet att specialisera sig utan krav pa
tjanstledigt for studier och belastning pa privatekonomin (Vardforbundet 2019a).

PROBLEMFORMULERING

Som ett svar pa ett 6kat rekryteringsbehov finns nationella riktlinjer utformade kring
mojligheter till utveckling och karriar inom vard och omsorg. Tidigare forskning &r
begransad kring medarbetarens syn pa utveckling och karriar. Ordet karriar & komplext
och har utvecklats fran att vara ett statiskt vertikalt uttryck till att mer granslést inkludera
fler utvecklingsmojligheter i relation till individens behov och attityd. Mojligheten till
utveckling skiljer mellan biomedicinska analytikern och sjukskoterskan dar
sjukskoterskan har mdjlighet till specialistutbildning. Genom att understka
medarbetarens upplevelse av utveckling och karriar kan arbetsgivare fa en dkad forstaelse
for medarbetarens behov och darigenom skapa en mer hallbar arbetsutveckling for bade
den enskilde medarbetaren och organisationen.

SYFTE

Syftet med studien &r att studera biomedicinska analytikern, sjukskoterskan och
specialistsjukskoterskans syn pa mojlighet till utveckling och karriar.



METOD

Utifran studiens syfte, att studera biomedicinska analytikern, sjukskoterskan och
specialistsjukskoterskans upplevelse av mojlighet till utveckling och karridr, har en
kvalitativ intervjustudie valts.

Ansats

En kvalitativ intervjustudie genomfordes med en induktiv ansats, vilket lampar sig bast
nar tidigare forskning inom amnet &r begransad och utgar helt fran data som samlats in i
studien (Elo & Kyngéas 2008). Kvalitativ forskning anvands manga ganger for att
undersoka manniskors upplevelser och utgar fran att varje individ ar unik (Kristensson
2014, ss. 115-116). Vid en induktiv ansats dras slutsatser utifran det speciella till det mer
allménna (Polit & Beck 2010, s. 13) och materialet analyseras for att hitta monster,
likheter och skillnader (Graneheim, Lindgren & Lundman 2017). Utifran begreppen
utveckling och karriar skapades en egenformad intervjuguide med fokusomraden som
utgjorde ett stéd i arbetet med de semistrukturerade intervjuerna.

Urval

Ett strategiskt urval Iag till grund for studien med avsikt att sakerstélla att informanter
som kan svara pa studiens syfte inkluderades. Malet med ett strategiskt urval ar att det
insamlade materialet pa basta mojliga satt ska askadliggéra och besvara den
fragestallning som satts upp (Malterud 2011, s. 66; Polit & Beck 2010, s. 320). Genom
att ha en variation i urvalet kan olika skiftningar av samma situation beskrivas men det ar
av stor vikt att besluta vilka variabler som ska fokuseras pa for att sakra variabilitet
(Malterud 2011, s. 67).

Tre verksamhetschefer kontaktades via e-post med forfragan om att intervjua medarbetare
fran verksamheten. Skriftligt godkannande av studien erhélls fran verksamhetschefer som
godkande att medarbetare deltog i studien (Bilaga 1). En verksamhetschef svarade inte
varfor ytterligare en fick kontaktas. Pa en arbetsplats godkandes studien av
verksamhetschefen men inga frivilliga informanter anmélde sitt intresse att delta. Beslut
togs da, utifran ett bekvamlighetsurval som enligt Kristensson (2014, s. 129) ar ett snabbt
satt for att fa ihop tillrackligt med deltagare, att kontakta en av intervjuarnas arbetsplatser.
Efter att verksamhetschefen givit sitt godkannande gick en allman forfragan ut, gallande
frivilliga informanter till studien. Informanter tog sedan kontakt direkt med forfattarna
for inkluderande i studien. Den redan godkénda arbetsplatsen utan frivilliga aterkopplade
darefter att frivilliga informanter fanns. Enhetschefer och chefssekreterare hjalpte till att
formedla kontakt mellan intervjuare och informanter. Grundlaggande for en kvalitativ
intervjustudie ar att informanterna har nagot som de vill delge studien kring sin upplevelse
(Kristensson 2014, s. 129) och darfor foresprakades frivilliga informanter i studien.
Hulley, Cummings, Browner, Grady och Newman (2013 s.26) beskriver
inklusionkriterier som de viktigaste attributen hos gruppen vilken ska studeras.
Inklusionkriterierna for studien var att informanterna skulle vara legitimerade
biomedicinska analytiker, sjukskoterskor eller specialistsjukskoterskor yrkesverksamma
i minst tva Aar. Exklusionskriterierna var samma professioner men fran
bemanningsforetag som arbetade pa de aktuella arbetsplatserna.



Datainsamling

Datainsamling har skett via semistrukturerade intervjuer som Polit och Beck (2010, s.
341) beskriver ar lampliga att anvanda nar forskaren har breda fragor. For att stédja och
verifiera att alla fokusomraden berdrdes under intervjun och till viss del eftersom
intervjuerna genomfordes av tva olika personer skapades en intervjuguide utifran
begreppen utveckling och Kkarridr. (Bilaga 3). Malterud (2011, ss. 153—-154) beskriver
intervjuguide som en minneslista och betonar att det vid kvalitativa studier inte &r
gynnsamt att standardisera intervjusituationen helt, utan att istéllet forsoka hitta en balans
mellan 6ppenhet och fokus pa ratt amnesomraden. Intervjuguiden visade sig ge intressant
reflektion hos informanterna och inga fragor stroks, daremot lades tva fragor till efter de
tva provintervjuerna. Aven féljdfragor valdes pa forhand valts ut for att belysa amnet
djupare (Kristensson 2014, s. 137). Tva provintervjuer genomfordes for att testa
intervjuguiden, intervjumetod samt tekniken kring Zoom, en plattform for videomote
online (Kristensson 2014, s. 141).

Informanterna kontaktades via e-post for att bestdimma tid for intervjun och fick i
samband med detta skriftlig information (Bilaga 2) om studien. Intervjuerna spelades in
via Zoom vilket informanterna blev informerade kring och efter att de gett sitt
godkannande till. Informanterna fick &ven information om att de nér som helst hade
mojlighet att avbryta sin medverkan utan foljdfragor (Kristensson 2014, s. 139).
Intervjuernas langd varierade mellan 17 och 51 minuter. Enligt Kristensson (2014, s. 139)
ar det av stor vikt att intervjun sker pa en plats som informanten sjalv far valja.

Samma fragor stélldes till alla informanter och intervjun avslutades med att fraga om
informanten hade ytterligare att tillagga till varje enskilt fokusomrade. Totalt intervjuades
nio personer fran tre olika professioner, tre fran varje profession. Informanternas alder
varierade fran 25 till 49 ar och deras yrkeserfarenhet fran 2,5 ar till 28 ar. En tredjedel av
informanterna var man och finns representerade i alla tre professionerna. Informanterna
arbetade pa atta olika arbetsplatser i olika delar av Sverige. Sex informanter arbetade pa
ett mindre sjukhus, tva informanter arbetade pa ett mellan storsjukhus och en informant
arbetade pa ett universitetssjukhus. Intervjuerna delades upp och transkriberades av
intervjuaren men bada fick tillgang till videomaterial fran alla intervjuer och kunde
darmed fa med sig erfarenheten fran alla intervjuer.

Dataanalys

Intervjuerna transkriberades ordagrant inklusive pauser och kénsloyttringar samt
avidentifierades (Kristensson 2014, s. 140). Intervjun, den verkliga handelsen, betraktas
som radata och den text som transkriberas ar en begransad bild av intervjun eftersom det
som muntligen sags aldrig ger en fullstandig bild av hela handelsen (Malterud 2011, ss.
90-92). Darfor sag bada intervjuarna samtliga intervjuer samt laste igenom det
transkriberade materialet flertalet ganger innan det gemensamma arbetet paborjades. Nar
materialet lases upprepade ganger ar det viktigt att ha studiens syfte i atanke (Erlingsson
& Brysiewicz 2017).

Datamaterialet analyserades utifran kvalitativ innehallsanalys vilket fokuserar pa likheter,
skillnader och mdnster i texten samt ger mojlighet att balansera mellan ytlighet och djup



(Graneheim, Lindgren & Lundman 2017; Kristensson 2014, s. 142). Analysen ska
resultera i1 olika kategorier och eventuella subkategorier, dar varje kategori bendmns.
Genom att balansera mellan det uppenbara i texten, manifesta och den underliggande,
latenta betydelsen skapas tolkning (Kristensson 2014, ss. 142-143).

Enligt Kristensson (2014, ss. 144-145) kan analysprocessen delas in i sex steg som for
varje steg skapar djuphet i kategoritradet. Genom att folja dessa sex steg startade arbetet
med att forst enskild lasning av transkriberingarna. | andra steget identifierades de
meningsbérande enheterna som svarade till studiens syfte och markerades med farg. All
annan information raderades. Darefter skedde en kodning av de meningsharande
enheterna vilka &r en sammanfattning av en hel eller en del av en meningsbé&rande enhet.
Detta bendmns som att texten kondenseras. Det fjarde steget genomfordes tillsammans
via Zoom da alla koderna lastes igenom for att soka efter likheter och skillnader. Liknande
koder sammanfattades i en subkategori som blev en rubrik. Ett nytt dokument skapades
dar varje kod kopierades in under vald subkategori. | det femte steget lastes alla
subkategorier, koder och texter igenom for att finna en klarare helhet. Har skedde ocksa
korrigering om detta blev synligt. Liknande subkategorier fordes har samman. Till sist
lastes alla subkategorier igenom och stalldes i relation till originalintervjuerna for att finna
den Overgripande meningen som resulterade i en kategori (Kristensson 2014, ss. 144—
145). Exempel pa analysprocessen kan ses i tabell 1. Sju olika subkategorier har efter
ytterligare kategorisering resulterat i tre kategorier som presenteras i tabell 2.

Tabell 1. Exempel pa analysprocess utifran Kristenssons (2014, ss. 144-145) sex steg.

Meningsbérande

enhet Kondensering Koder Subkategori Kategori
P4 ett personligt Utveckling ger | Utvecklingens | Inre motivation | Personlig
plan, har man ett mal | battre effekter utveckling

och nér det s& gor det | sjalvkansla/
nagonting med ens sjalvfortroende
inre sjalvkéansla/

sjalvfortroende”

”Men min Arbetsgivaren | Arbets- Stodjande Ledarskap
arbetsgivare sager sa | star bakom givarens ledarskap

klart att du ska mojlighet till ansvar

vidareutbilda dig” vidare-

utbildning

Etiska 6vervaganden

Vetenskapsradets (2017) fyra forskningsetiska principer med krav om; information,
samtycke, konfidentialitet och nyttjande har varit utgangspunkt och centralt i denna
studie. Information om studien och forfragan om godkéannande for att gora intervjuer med
medarbetare har skickats till berérda verksamhetschefer och underskrivet godkannande
har erhallits.



Skriftligt godkannande fran verksamhetschef vars medarbetare deltog i studien erholls
(Bilaga 1). Medarbetare som frivilligt valde att delta i studien fick bade skriftlig (Bilaga
2) och muntlig information. Muntligt samtyckte att delta i studien erhélls fran samtliga
informanter. Informanterna upplystes om att de nar som helst hade mdjlighet att avsluta
sitt deltagande i studien. Informanternas personuppgifter har inte gatt att tillga for
obehodrig och den insamlade data har i samband med transkribering avidentifierats.
Inspelat videomaterial har sparats men kommer raderas nar examensarbetet ar godkant.
Ansokan om etikprovning behdver inte goras for forskning som genomférs i samband
med hogskoleutbildning pa grund eller avancerad niva enligt lagen for etikprévning vid
forskning som betréffar manniskor (SFS 2003:460).

RESULTAT

Nedan presenteras resultatet efter bearbetning och analys enligt metod av Kristensson
(2014, ss. 144-145) utifran studiens syfte och fragestéllning som resulterade i sju
subkategorier och tre kategorier, vilka presenteras i tabell 2.

Tabell 2. Oversikt 6ver subkategorier och kategorier enligt metod av Kristensson (2014,
ss. 144-145).

Subkategori Kategori

Interna utsikter
Externa utsikter
Stddjande ledarskap
Taktiskt ledarskap Ledarskap
Extern support
Inre motivation
Yttre motivation

Mojligheter och begransningar

Personlig utveckling

Moéjligheter och begransningar

Informanterna menar att det finns medarbetare som ar néjda med sina mdjligheter och
inte intresserade av ytterligare utveckling och karriar men ocksa de som upplever att det
saknas mojligheter. Enligt informanterna med yrkesroll sjukskoterska ar mojligheterna
inom professionen oandliga medan biomedicinska analytiker beskriver oféréandrade
forutsattningar for alla oberoende av erfarenhet och ambition. Informanter inom alla
professioner uttrycker att deras profession inte ar nagot yrke som forknippas med karriar
och att det darfor behovs storre tydlighet i vilka karriarmojligheter som finns att tillga.

“Jag tror inte att ndgon tdnker att ndr jag ldste till sjukskoterska sa
gjorde jag det for att jag skulle géra karridr.”

Informanterna menar att med en storre tydlighet fran arbetsgivaren kring vilka
karriarsutsikterna ar, kan informanterna sjalva skapa forutsattningar.

Interna utsikter

En stravan att hela tiden bli battre pa sina arbetsuppgifter, axla mer ansvar och fa mer
avancerade arbetsuppgifter efterfrdgas och ligger till grund for informanternas syn pa



mojligheter inom sin profession. Informanterna har identifierat flera horisontella
utvecklingsmajligheter sa som handledning, ansvarsomraden, méjlighet till utbildning
och utokat ansvar. Vidare foreslar informanterna att nya karriarvagar specifikt for
biomedicinska analytiker skulle kunna vara helhetsansvar for undersokningar inklusive
remissgranskning, svarsskrivning och rondverksamhet. Standig utveckling, mer
avancerade arbetsuppgifter och storre ansvar eftersoks av informanterna.

“Men jag tror att vi alla dr 6verens om att mojligheterna dr smd, dven
om man skulle vilja ga vidare och lira sig, ta mer ansvar och sd.”

Informanterna menar att nar alla medarbetare ar pa samma niva och arbetsuppgifter
varderas pa samma satt leder det till liten 16nespridning och att det &r ar i yrket snarare an
kompetens som premieras. Detta medfor enligt informanterna att nar I6nespridningen inte
ar tillrackligt stor blir Ioneutveckling inte heller nagon drivkraft. Informanterna beskriver
att beléning inte nodvandigtvis behdver vara i form av l6n utan kan istallet vara
stimulerande arbetsuppgifter. Kliniskt arbete och ndjdhet hos patienten premieras inte i
tillrécklig stor utstréckning anser informanterna.

”Om man anser att karridr dr att ta ett storre ansvar som paverkar fler
sa tycker jag att I6nen ska folja med lite dar. Sen kan ju karriaren vara
att fa fler stimulerande uppgifter sa kan ju det ocksa vara i sig en form
av beloning.”

Informanterna menar att l6nen boér oka i takt med att kunskap, kompetens och
erfarenheten blir storre. Vidare anser de att okat ansvar, engagemang, ledarskap,
forskningsprojekt och akademisk utbildning ar exempel pa uppgifter som bor premieras.
Informanterna menar pa att svarigheten blir nar medarbetare och arbetsgivare har olika
uppfattning om vad som ska premieras. Mdjligheten till hogre 16n kan ses som en morot
enligt informanterna, for att lara mer och utvecklas och bor pa ett tydligt satt vara kopplat
till det medarbetaren gor pa arbetet.

“Lonen och utveckling héinger vdil ihop tycker jag. For att man kan inte
forvanta sig hogre 16n om man inte sjalv gor nagot at saken, forsoker
ldra sig mer och sa.”

En annan Kkarriarvag som beskrivs av informanterna ar att bli chef. De menar att rollen
som chef ofta ar upptagen och att alla inte ar intresserade av denna mdjlighet da arbetet
manga ganger verkar stressigt och otacksamt samt att det kliniska arbetet och profession
maste lamnas.

“Det dr nog en generell uppfattning att gora karridr dr att ldmna det
kliniska och bli nagon form av chef™

Informanterna menar att synen pa chefskap som karriar ar omodern och i behov av
utveckling.
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Externa utsikter

Informanterna uppskattar det patientnara, kliniska arbetet och beskriver en tradition dar
karridr innebar att lamna det kliniska arbetet for ett arbete langre bort fran patienten. De
menar att for personer utanfor vardorganisationen kan detta uppfattas som ett steg i
karridaren men informanterna sjélva saknar karridrvagar inom det kliniska arbetet.

"For att man ska ha gjort karridr, sd ska man ha limnat det kliniska
och satta sig bakom ett skrivbord eller halla pa med nagot som inte har
med patientndra arbete att géra. ”

For att komma vidare i karridren kan byte av arbetsplats eller forska vara alternativ enligt
informanterna. Sjukskoterskorna beskriver professionen som en bra grund for fortsatt
mojlighet till utveckling. Aven om majligheter finns till utveckling externt, exempelvis
pa den privata arbetsmarknaden eller inom forskning uttrycker informanterna en sorg
Over att behdva lamna det kliniska for att tillgodose maéjligheten till utveckling. Har lyfter
informanterna &ven fram kritik mot att de som lamnar det kliniska yrket for forskning ofta
tappar en verklighetsforankring nér de inte langre ar delaktiga i det dagliga patientarbetet.
Risken ar enligt informanterna att kliniskt arbete och forskning, istallet for att skapa en
enighet, motarbetar varandra. En 6kad flexibilitet 6nskas av informanterna for ett battre
samarbete. Informanterna onskar en utvecklingsmgjlighet likt lakarnas strukturerade
utvecklingsstege med fler éppna dorrar for méjligheter till utveckling inom det kliniska
arbetet.

“..det dr vdl ett steg tillbaka eftersom det ar det kliniska som &r det
roliga for mig.”

Utbildning i forhallande till utveckling och karriar ar central och sjalvklar hos
informanterna som berattar om bade maéjlighet och brist pa mojlighet till utbildning i form
av kortare Kkurser, magisterprogram, mastersprogram och specialistutbildning.
Informanterna menar att upplagget med grundutbildning och mdjlighet till
specialistuthildningen for sjukskoterskor skulle kunna forbattras genom krav pa ett visst
antal ar inom professionen innan det erbjuds mojlighet att ga vidare och utbilda sig till
specialistsjukskoterska. Detta skulle, enligt informanterna, gora att grundkompetens blir
hdgre innan specialisering sker och att den kliniska kompetensen genom detta vardesatts
hdgre. Informanterna uttrycker att det finns behov av ett stérre samarbete och konsensus
mellan arbetsgivare och larosaten for att verksamheternas behov ska kunna bemétas och
i storre utstrackning uppfyllas av specialistutbildningarna.

”Jag tycker att det hade varit béittre att det hade gatt en langre tid sa
att det blir ndgonting man nar senare i livet nar man har stérre
komptensportfolj med sig in i specialistyrket. D& ténker jag
kompetensen borde vara mycket biittre. Det borde gynna alla.”

Informanterna ser positivt pa specialistutbildning och stor potential med genomford
utbildning. En specialistutbildning méter behovet av utveckling och ar en mojlighet som
alla informanter &r enigt ndjda dver att de har som sjukskoterskor och biomedicinska
analytiker onskar att de haft. Specialistutbildning ger, enligt informanterna, intern
framgang i form av tillfredstéllelse men ocksa extern framgang i form av 6kad kunskap,
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andra arbetsuppgifter, mer ansvar, fler arbetsmojligheter och hogre I0n.
Sammanfattningsvis vittnar informanterna om att mojligheten till specialistutbildning ger
fler karriarmojligheter. Biomedicinska analytiker har idag inte mojlighet till nagon
reglerad specialistutbildning och de reflekterar Over att en specialistutbildning skulle
kunna ge méjlighet till mer ansvar och att fa utfora arbetsuppgifter som traditionellt utfors
av lakare. exempelvis remissgranskning, svarsskrivning och rondverksamhet, vilket
skulle oka karriarmojligheterna. En  specialistutbildning skapar, enligt de
specialistutbildade informanterna ytterligare trygghet i yrkesrollen och en mojlighet att
arbeta internationellt som annars aldrig varit ett alternativ for individen.

"Med en  specialistutbildning  okar man ju dven ens
karridrmdojligheter.”

Informanter inom sjukskoterskeprofessionen ar eniga i att utvecklingsmojligheterna inom
yrket &r stora och ocksa en av anledningarna till varfor yrkesvalet en gang gjordes.
Biomedicinska analytiker har samma behov av utvecklingen men beskriver en hoppléshet
kring de fa utvecklingsmdjligheterna som erbjuds inom professionen. De vittnar dven om
kollegor som helt bytt yrkesbana da de kant sig begransade i sin nuvarande profession.

“Det finns andra som dr ganska frustrerande och missnojda av att man
inte ges mojlighet att fortsatta utvecklas bara for att man rakar tillhéra
en viss yrkeskategori.”

Informanter vittnar om att de interna utvecklingsmojligheterna ar fa men att
specialistutbildning 6kar mojligheterna. Saknaden av tydliga kliniska karridrvéagar ar stor
och det finns en sorg bland informanterna over att det patientnaraarbetet inte vardesatts
hogre.

Ledarskap

Ledarskapet har en stor roll i informanternas syn pa utveckling och karriar genom att
verka uppmuntrande och med 6ppenhet infor behov och forslag. Ledarskapet kan ocksa
motverka informanten genom att organisationen prioriteras. Fackforbunden arbetar
stddjande men HR ar osynlig for informanterna.

Stddjande ledarskap

Erfarenheterna av chefens valvilja och mdjlighet att tillgodose medarbetarens behov av
utveckling ar delad. Chefen kan vara tillatande och uppmuntrande till utveckling med
forutsattning att det gynnar verksamheten. Medarbetaren bor sjalv vara drivande men att
chefen uppmuntrar engagemanget. Det finns potential att i storre utstrdckning utnyttja
och ta tillvara pa alla medarbetares vilja till utveckling, menar informanterna.

“Jag upplever dnda att jag har en chef som dr rdtt sd tilldtande men
det &r kanske inte sd att hon kommer pd projekten.”

Ensamt drivande individer for utveckling méter konstant motstand och informanterna
borjar darfor tappa hoppet om utveckling. Enligt informanterna sa kan flera
utvecklingsmdjligheter identifieras men att dessa stoppas av arbetsgivaren. Detta menar
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informanterna resulterar i att alla individer ar pa samma niva inom verksamheten. De
belyser ocksa att intresse och stdd fran chefen i mojligheten att utvecklas saknas. Vidare
beskriver informanterna att det endast ar lakare som ges mojlighet till karriar och med
sorg och uppgivenhet konstateras att professionen paverkar vilka utvecklingsmojligheter
som arbetsgivaren &r villig att ge en medarbetare.

“Jag tror att man egentligen har inget intresse i att, dtminstone
biomedicinska analytiker, g6ra karriar utan det &r utfora
undersokningar och dar stannar ambitionerna egentligen fran
arbetsgivaren.”

De biomedicinska analytikerna menar att ansvaret for deras utveckling ligger hos
arbetsgivaren.

Taktiskt ledarskap

Utveckling och karridr kan enligt informanterna innebdra att medarbetaren byter
arbetsplats vilket gér chefen mindre bendgen att uppmuntra och arbeta for medarbetarnas
utvecklings- och karriarmojligheter. Arbetsplatserna for biomedicinska analytiker inom
klinisk fysiologi ar fa och informanterna beskriver att de inte blir horsammade fér sina
asikter, med anledning av att deras arbetsgivare inte riskerar samma personalomsattning
som hos sjukskoterskorna. Informanterna menar att ser rekryteringsutsikterna goda ut
inom professionen &r arbetsgivaren mindre bendgen att tillgodose medarbetarens behov
av utveckling. Det saknas helt en etablerad syn pa att karriar ska vara mojligt for
medellanga vardutbildningar enligt informanterna.

i3]

. det dr brist pd vdrdpersonal, pd bra vardpersonal som &r
kompetent och om jag hela tiden uppmuntrar dem till att gora karriar
och soka sig vidare sa forlorar jag ju min personal som &r véldigt bra.
Och da kanske jag, omedvetet kanske jag inte uppmuntrar eller visar
pd vdgar...”

Ledarskap kan verka bade stodjande och hindrande men enligt informanterna skapar en
stodjande chef positivitet och far informanterna att vilja utvecklas pa den befintliga
arbetsplatsen.

Extern support

HR ar for informanter anonym eller till och med okénd. Andra informanter som &r bekanta
med HR beskriver att HR jobbar tatt tillsammans med arbetsgivaren. Det ndra samarbetet
mellan HR och arbetsgivaren ar starkt och enat vilket gor att informanterna kénner sig
ensamma och saknar stod i fragor och diskussion med arbetsgivaren.

"Det kdinns inte som HR dr en favér for mig utan som att det dr en favor
for arbetsgivaren.”

Informanterna beskriver ett fortroende for fackforbunden och deras arbete for méjlighet
till utveckling och karridar. Fragorna upplevs viktiga och att engagemang finns hos
fackforbunden men det finns enligt informanterna omraden och specifika professioner
dar forbattringspotential finns. De menar att tydlighet och stdd for klinisk karriér och vad
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det skulle innebéra eftersoks sa val som samma mojligheter for biomedicinska analytiker
som for sjukskoterskor.

“De kan vdl inte riktigt sjdlva uttrycka vad det dr att gora karridr som
klinisk sjukskoterska”™

Erfarenheterna av ledarskap och organisationer som bade stédjer och motarbetar finns
bland informanterna. Ledar- och chefskap &r enligt informanterna viktigt for
medarbetarens upplevelse av mojlighet till utveckling och karriar.

Personlig utveckling

Informanterna ar eniga i att personlig utveckling ar elementért och en forutsattning for
den egna upplevelsen av trivsel och valbefinnande. Om utveckling inte finns och
arbetslivet upplevs stagnera skapas istallet negativitet och informanten boérjar se sig om
efter andra utmaningar.

Inre motivation

Karridar som i att tjana mycket pengar, stiga i grader, fa en ny titel, mer makt och hogre
status vardesatts inte av informanterna. Istallet ar erfarenhet, kunskap, kliniskt arbete och
personlig utveckling viktigt for informanterna. Malsattning, utveckling och Karriar
samverkar och flera informanter betonar att utveckling ar det som driver dem framat
snarare &n karriar.

“Jag tinker att utveckling och karridr gar in i varandra. For jag tinker
karridr for mig, det dr ocksa det hdr att lira hela livet”

Utveckling inom arbetslivet &r enligt informanterna, en konstant resa som kraver nya
utmaningar for att halla liv i engagemanget. Informanterna beskriver hur de sétter upp
individuella mal som skapar enorm tillfredstéallelse nar de uppnas. Samtidigt beskriver
informanterna att nar de stéter pa hinder, tappar de intresset istdllet for att Gvervinna
hindret och samtidigt vaxa som individer. Att uppleva en konstant utveckling under hela
arbetslivet ar ett stort behov for alla informanter och som, enligt informanterna dven
gynnar patienterna. Vidare menar informanterna att utveckling bor vara en naturlig del av
hela arbetslivet och inte ha en maxniva.

“Utveckling dr en form utav stimulans, tycker jag. Att inte utvecklas,
det dr ndr saker och ting upprepas.”

Att fa handleda kollegor eller blivande kollegor inom sin profession skapar motivation
och tillfredstéllelse hos informanterna. Informanterna beskriver ocksa vikten av det egna
ansvaret for sin egen utveckling. De menar att det inom professionen ligger en skyldighet
att vara uppdaterad kring senaste forskningen samt att vara éppen for utveckling. Yngre
informanter beskriver en starkare drivkraft och behov av att utvecklas medan &ldre
uttrycker en 6kad grad av tillfredstallelse med aktuell tillvaro. Behovet for informanterna
att bidra med kunskap och erfarenhet till arbetet som i sin tur genererar en positiv
forandring ar viktigt. Informanterna &r eniga i att det ska vara roligt att arbeta och att
utveckling &r en bidragande del i arbetsgladjen.
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“Niir det forst ar ett fragetecken framfor dig och sen efter en stund sa
star det ett utropstecken sa kanner jag- YES! Det kan jag kanna ar
enormt tillfredstdllande.”

Den inre utvecklingen &r viktig for informanterna och det som driver dem till att vilja
utvecklas.

Yttre motivation

Det skiljer mellan informanterna huruvida arbetsplatsen kan tillgodose informantens
behov av utveckling. Det blir tydligt att mindre sjukhus har farre vagar for utveckling &n
storre sjukhus, vilket tvingar informanterna till att byta arbetsplats for att tillgodose
behovet av utveckling. For biomedicinska analytiker inom klinisk fysiologi &r utbudet av
arbetsplatser fa, vilket driver informanten att flytta for att utvecklas inom sitt omrade.

"Klinisk fysiologi dr en vdldigt smal gren i hela den har regionen som
jag jobbar, sa finns det ingen annan arbetsgivare...man ar ju fast har
om man inte vill flytta.”

Informanterna ké&nner press att utvecklas i samma riktning som organisationen och
organisationens verksamhetsmal. Detta ligger till grund for informanternas
arbetsuppgifter och vidare dennes mojlighet till utveckling. Det skapar frustration mellan
informanterna och arbetsgivaren nar olika syn pa utveckling foreligger. Om det finns
utvecklingsméjligheter som bidrar till verksamheten ska arbetsgivaren, enligt
informanterna, erbjuda detta, vilket blir en vinst for bade verksamheten och individen.
Samtidigt anser flera informanter att verksamheten inte ar aktiv i individens utveckling
utan att ansvaret ligger pa individen sjalv. Informanterna beskriver att de maste ta sin
utveckling i form av utbildning i egna hander och att studierna maste ske utanfor arbetstid
pa den egna fritiden.

“Jag tycker att den dr nodvindig, utveckling. Det finns ju bdade en
verksamhetsvinning i det men ocksa en personlig liksom vinning for mig
sjdlv.”

Organisationens utveckling borde ga hand i hand med individens utveckling men
organisationen mal prioriteras ofta forst, ibland osynligt, vilket skapar forvirring och
otrygghet hos informanterna. De vittnar om att nya i yrkesrollen tvingas axla tungt ansvar
i tidigt skede istallet for att vaxa in i rollen och fa stod ifran mer erfarna kollegor. Vidare
menar informanterna att nar verksamheter har stor personalomsattning hander det att de
med liten erfarenhet snabbt blir de erfarna.

“Jag kinner ju att jag inte har fatt bra stéttning men som det ser ut nu
sa har det ju varit valdigt mycket ombyte utav personal.... ibland nar
jag kanner mig osdker s& har man inte riktigt nagon att bolla idéer
med.”
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Synen pa och framfor allt erfarenheten av karriarstege skiljer mellan informanterna.
Erfarenheterna hos informanterna spanner mellan att aldrig hort talas om karriarstege till
att anvant flera olika stegar och modeller under arbetslivet. Stod fran arbetsgivaren for att
kunna utforma en Karridrstege saknas enligt informanterna, trots att viljan och
engagemanget finns i medarbetargruppen. Informanterna menar att svarigheten med
karriarstege ar utformningen och bedémningen av vad varje steg ska innehalla vilket
ocksa gor den svar att gora rattvis. Dessutom lyfts stegens topp av informanterna, som ett
hinder for att fortsatta utvecklas under hela arbetslivet. Informanterna lyfter fram férdelen
med karriarstege i en tydlighet kring vad som forvantas och vilka steg medarbetaren ska
ta for att komma vidare i sin karridr. Karriarsteg kan enligt informanterna vara ett redskap
och till hjalp for bade medarbetare sa val som chef i diskussion om medarbetarens
utveckling, karriar och I6n.

”Om det inte finns ndgot mer, vad gor vi da? Hur ska vi vidareutveckla
oss da? Jag kan inte komma hégre pd den diir stegen.”

Personlig utveckling &r av stor vikt for informanterna och de kan tydligt definiera vad
som skapar den inre motivationen. Arbetar organisationen och individen at samma hall
skapas &ven en yttre motivation enligt informanterna men flera informanter beskriver att
samarbetet &r obalanserat.

DISKUSSION

| studien presenterades synen pa majlighet till utveckling och karriar inom ramen for
biomedicinska analytiker, sjukskdterskor och specialistsjukskoterskor. Det framkom att
den personliga utvecklingen var en avgorande faktor for samtliga oberoende av
profession. Karriar har utvecklats ifran att vara en hierarkisk stege till att horisontella
mojligheter har fatt ta plats. Andra faktorer som framkom i studien handlade om ledarskap
och att synen pa akademisk utbildning forenar men majligheterna till den skiljer sig at.

Metoddiskussion
Ansats

Studien avsag att belysa upplevelsen av mojlighet till karriar och utveckling hos tre olika
professioner vilket foranledde en kvalitativ metod med induktiv ansats. Denna metod
utgar ifran varje individs unika upplevelse for att utifran materialet skapa monster och dra
slutsatser (Kristensson 2014, ss.115-116, Graneheim, Lindgren & Lundman 2017).

Urval

Enligt Kristensson (2014 s. 138) ar det viktigt att ta reda pa bakgrundsfakta kring
informanten med syfte att pavisa variation, vilket ocksa framkom i resultatet genom
variation pa alder, kon och arbetsplats. Urvalet har inte kategoriserats utefter profession
da syftet var att studera upplevelsen av utveckling och karriar med fokus pa skillnaden i
mojlighet till specialistutbildning. Storleken pa urvalet bor anpassas for att uppna
tillfredsstallande mangd data, det vill sdga nar fler informanter inte tillfor nagon ny
information till resultatet (Polit & Beck 2010, ss. 79, 321). Nar de nio intervjuerna
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transkriberades och analyserades upplevdes mangden data vara tillracklig da
informanternas svar 6verensstdmde i kontext vilket gjorde att antalet subkategorier endast
okade under den forsta delen av genomgangen av de meningsbarande enheterna.

Kriterierna for deltagande i studien var legitimerad vardpersonal i utvalda professioner
som har varit yrkesverksamma i minst tva ar. Pa grund av radande pandemilage har det
upplevts svart att fa kontakt med verksamhetschefer samt finna frivilliga informanter till
studien. Darfor har frivilliga informanter prioriterats fore verksamma ar inom yrket. Ett
bredare erfarenhetsspann hade kunnat ge studiens resultat ytterligare ett djup men
frivillighet ansdgs vaga tyngre. Den priméra utgangspunkten var att inte intervjua
informanter fran intervjuarnas egna arbetsplatser. Pa grund av svarighet att fa svar fran
tillfragade verksamhetschefer valdes att inkludera informanter fran en av intervjuarnas
arbetsplatser med forutséttning att ingen informant skulle sta i beroendestallning till
nagon av intervjuarna. Att inkludera informanter fran intervjuarnas arbetsplatser ar inte
att foredra da det finns risk att informanten svarar vad hen tror att intervjuaren vill hora
eller véljer att inte svara uppriktigt eftersom full anonymitet mellan informant och
intervjuare saknas. Studiens syfte och intervjuarens arbetsuppgifter ansags inte skapa en
beroendeposition mellan intervjuare och informant. Oberoende av detta maste
inkluderandet av informanter fran en av intervjuarnas arbetsplatser ses som en svaghet i
studien. Trots svarighet att finna frivilliga informanter att inkludera i studien genomfordes
studien pa tre olika sjukhus av varierande storlek och pa étta olika arbetsplatser i flera
olika stader i Sverige, vilket anses vara en styrka och ger en bred variation pa informanter.

Verksamhetscheferna godkénde att medarbetarna deltog i studien och for att minska
risken att verksamhetschefen valde ut informanter som gynnar synen pa hens chefskap
och verksamhet gick en allman forfragan ut bland medarbetarna géllande frivilliga till
studien. Frivilliga informanter kontaktade intervjuarna utan omvagar vilket innebér att
informanterna forblev anonyma for aktuella verksamhetschefer.

Det finns en risk att informanterna, som anmalt sitt intresse att delta i studien har en stark
asikt eller ett sarskilt intresse for amnet och att urvalet darfor blir alltfor avgransat och
homogent. Vid kvalitativa studier ar det viktigt att fa en sa stor bredd pa urvalet som
mdjligt inom studiens riktlinjer (Trost 2010, s. 137). Det &r viktigt att urvalet gor det
mojligt att se pa fragestéallningen fran olika perspektiv for att inte begransa resultatet
(Malterud 2011, s. 66). Eftersom urvalet innehdller flera professioner fran olika
arbetsplatser och sjukhus i olika delar av Sverige varderas anda spridningen i urval vara
tillrackligt for studiens syfte.

Intervjuerna genomfordes och transkriberades av samma person men bada hade tillgang
till bade videoinspelningen av intervjun och det transkriberade materialet, vilket anses
vara en styrka och oOka tillforlitligheten. Intervjuernas varierande géllde langden pa
intervjun men bedémningen ar att intervjuns langd inte speglar materialets vérde utan
snarare informantens forméaga och sétt att utrycka sig i tal.

Datainsamling

Genom semistrukturerade intervjuer samlades data in. En metod som ar lamplig nar breda
fragor stélls for att skapa ett storre djup (Polit & Beck 2010, s. 34; Kristensson 2014, s.
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134). Metoden valdes med avsikt att fa informanterna att beskriva sin upplevelse av
mojlighet till karridr och utveckling inom arbetslivet. Med studiens syfte som inriktning
anvandes en intervjuguide som genom fokusomraden hjalpte intervjuaren att berdra
viktiga delar utifran begreppen utveckling och karriar. Genom provintervjuerna visade
det sig att intervjuguiden var val utformad. Informanterna vid provintervjuerna tog sjalv
upp intressanta aspekter gallande 16n och karriar och darfor lades tva foljdfragor till i
intervjuguiden vilket skapade ytterligare ett djup i studien. Data samlades in genom nio
intervjuer bland tre olika professioner.

Intervjuer dér intervjuaren och informanten traffas fysisk anses ge hdgre kvalité an
telefonintervju dar det ar svart att bygga upp ett fortroende och darmed fa ett djup i
informantens svar (Polit & Beck 2010, s. 295). Zoom far ses som ett mellanting mellan
dessa tva intervjutyper da intervjuaren och informanten ser varandra via videolank under
samtalet a&ven om de fysisk befinner sig pa olika platser. Flertalet informanter valde ocksa
att utga hemifran vilket far anses vara en trygg plats och ar att foredra enligt Kristensson
(2014, s. 139). En stor fordel med Zoom ar mdéjligheten till att spela in intervjun vilket
gav mojlighet att ga tillbaka och se intervju flera ganger samt gav bada intervjuarna en
insyn i alla intervjuer.

Dataanalys

Analysarbetet har gjorts tillsammans via Zoom for att minska risken for missforstand och
feltolkningar. Detta foranledde till djupa diskussioner, reflektioner och resulterade i
gemensam klarhet. Analysarbetet har haft storst fokus pa det manifesta innehallet men
aven innehall som exempelvis skratt, tystnad och kroppssprak har funnits med vid
transkriberingen av intervjuerna men bedémdes inte berika analysen i arbetet med att
besvara studiens syfte (Graneheim, Lindgren & Lundman 2017; Kristensson 2014, ss.
142-143).

Forforstaelse

Det ar av stor vikt att vara medveten om sin forforstaelse, tidigare kunskaper och
erfarenheter for att detta inte obeméarkt ska paverka studiens analys och resultat
(Erlingsson & Brysiewicz 2017). Intervjuarnas olika bakgrund, erfarenhet och
professioner som biomedicinsk analytiker och specialistsjukskoterska har lett till en
naturlig och genomgaende diskussion och reflektion under hela arbetet.

Trovardighet och dverforbarhet

Vid kvalitativ innehallsanalys ar trovéardigheten beroende av materialets lamplighet och
kan bekraftas genom att grundligt beskriva studiens tillvagagangssatt samt tydligt
klargéra vad som ar forskarnas tolkning och vad som &r informanternas rést (Elo,
Kaaridinen, Kanste, Polkki, Utriainen & Kyngas 2014; Erlingsson & Brysiewicz 2017;
Graneheim, Lindgren & Lundman 2017). Data fran de nio intervjuerna bedéms innehalla
en tillracklig méangd data for att skapa trovardighet da svaren var liknande och inga fler
subkategorier framkom under arbetets gang. Genom att anvanda citat i resultatdelen
konkretiseras innehallet i den kategori som beskrivs och pavisar en forankring mellan
tolkning och intervjutexterna. Trovardigheten starks ocksa genom att citat anvands fran
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olika informanter och visar lasaren att analysen ar baserad pa texten som helhet
(Kristensson 2014, s.148).

Genom att noggrant beskriva hur urval, datainsamling samt analys av data har gatt till,
har rimlighetsbedomningen for lasaren underlattats och darmed stéarks overforbarheten
(Héglund Nielsen och Granskir 2017 s. 232; Kristensson 2014, s. 126). Overforbarheten
I studiens resultat till liknande grupper och kontext beddms av lasaren (Graneheim &
Lundman 2004). Det finns inte bara en tolkning vid kvalitativ innehallsanalys utan det
handlar om att peka pa och resonera kring den eller de mest troliga tolkningarna for att
oka trovardigheten (Graneheim & Lundman 2004). For att visa pa resultatets trovardighet
ar det viktigt att gora medvetna val eftersom det ofta finns flera tolkningar av samma sak
(HOglund Nielsen & Granskar 2017 s. 230).

Resultatdiskussion
Mojligheter och begransningar

Informanterna identifierar sin yrkesbana som utveckling snarare an karriar. Det &r med
uppgiven erfarenhet som informanterna beskriver synen pa utveckling och karriar kopplat
till sin profession. Anledningen dr inte avsaknad av motivation eller nyskapande av
utvecklingsmajligheter pa arbetsplatsen utan en organisation som motarbetar individen.
Professionerna skiljer sig at och sjukskoterskorna identifierar fler mojligheter inom sin
profession an vad biomedicinska analytiker gor. En tydlighet efterfragas av informanterna
vilket ar i enlighet med en artikel av Gibbin (2018) som beskriver vikten av att synen pa
karriar inom hélso- och sjukvarden behéver forandras for att kunna mota behovet av
karriar. Genom att tydliggora olika mojligheter till karriar kan mening och malsattning
skapas inom professionen vilket i sin tur kan bidra till att behalla och rekrytera personal
och pa sa satt mota det 6kade rekryteringsbehovet inom vard och omsorg.

Behovet av en konstant utbildning inom professionen under hela arbetslivet ar stor. |
studien framkommer det att utan en tydlig utbildningsvdg genom till exempel reglerad
specialistutbildning ar den interna mojligheten till avancemang laggradig. | synnerhet de
biomedicinska analytikerna, som saknar mojlighet till reglerad specialistutbildning,
beskriver att den enda utvecklingsmajligheten inom arbetslivet ar den fran oerfaren till
erfaren. Detta skapar en hopploshet och bryter ner drivkraften hos individen. I enlighet
med studien av Cook, Mclintyre, Recoche och Lee (2020) ar behovet stort for en tydlig
utvecklingsvég gallande definitionen av yrkesroller genom utbildning. Detta skapar i sin
tur en identifikation mellan individen och yrkestiteln, vilken har en sekundar paverkan pa
I6nen. Ett samband som genererar en reflektion till vilken stark koppling individen har
till sin profession och dess titel (Cook et al. 2020). Ordet specialist har en stark betydelse
i mangas dgon, andra ser annorlunda pa en efter att titeln har andrat och dessutom utokas
de generella mojligheter.

Denna studie inkluderades 9 informanter, varav 3 stycken var man och 6 stycken var
kvinnor. Ingen av informanterna tog upp ett eventuellt genusperspektiv som en mojlighet
eller begransning i forhallande till utveckling och karriar. Orsaken till detta &r oviss men
kan forklaras av att informanterna inte ansag att detta var av betydelse alternativt att
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intervjuarna inte berérde detta omrade i intervjun. Saknaden av genusperspektivet kan ses
som en svaghet och skulle kunnat berika studien med ytterligare en dimension.

Vidare reflekterar informanterna kring mer begrénsade utvecklingsmojligheter i
jamforelse med lékarprofessionen som har tydliga karriarvagar genom utbildning och
olika titlar inom sin profession. Biomedicinska analytiker menar att de har kompetens och
vilja att utbilda sig for att utfora ansvarsuppgifter som traditionellt ar lakarens
arbetsuppgifter men att verksamheten motarbetar detta da tradition gar fore nytankande
och utveckling. Detta &r en mycket intressant insikt som skulle vara intressant att studera
vidare for att identifiera den bakomliggande orsaken. Karriér och loneutveckling bor vara
kopplade till varandra men att det idag inte &r verkligheten. For att gora karridr enligt
informanterna maste den kliniska varlden lamnas for att soka sig vidare till det
akademiska eller ett skrivbordsjobb. Att fa arbeta kliniskt ar for alla informanter det som
genererar gladje, tillfredstéllelse och stolthet for den egna individen. Att behdva 6verge
det kliniska, patientnéra arbetet &r forknippat med en sorg och ses som ett stort nederlag
for informanterna. Det finns en stark 6nskan och behov av fler kliniska karridrvagar som
ocksa aterspeglar sig i lonen vilket &r i enlighet med studien av Millar et al. (2017) dar
det framkommer att 16n aterspeglar synen pa den egna individens vérde samt
respektlosheten kring det egna arbetet. | studien av Miller et al. (2017) jamfors inte bara
de stora loneskillnaderna mellan sjukskoterskor och lakare utan ocksa mellan
sjukskaoterskor och andra yrkesgrupper med samma utbildningsgrad.

Att ha mojlighet till specialistutbildning anses vara ett steg i positiv riktning och skapar
inte bara mojlighet till karriar utan ocksa en kansla av trygghet i professionen som i sin
tur genererar en O0kad sjalvkansla. Specialistutbildning ger inte bara en mer atravard titel
utan forandrar arbetsvardagen genom bland annat andra arbetstider och storre ansvar,
vilket enligt informanterna dven gynnar organisationen. Avsaknaden av mojlighet till
reglerad specialistutbildning ger darfor inte bara biomedicinska analytiker mindre
mdjlighet till vidareutbildning utan dven farre mojligheter for utveckling och karriar som
skulle varit foljden och effekten av genomfoérd specialistutbildning. Skillnaden i
mdjligheten till specialistutbildning kan vara en orsak till att biomedicinska analytiker
upplever sina mdjligheter till utveckling som mindre an sjukskoterskans. En reglerad
specialistuthildning for biomedicinsk analytiker skulle 6ppna manga nya méjligheter och
karridarvagar. Biomedicinska analytiker jamfor sig med sjukskoterskor sa val som lakare
och ser med sorg och uppgivenhet att professionstillhérighet paverkar arbetsgivarens
villighet att tillmotesgd medarbetarens behov av utveckling. Samma frustration kring
skillnader i utvecklingsmdjligheter mellan sjukskdterskor och lakare framkom i studien
av Miller et al. (2017) géllande mojlighet till avancemang som stottades av
organisationen.

Ledarskap

Ledarskapet har ett stort ansvar for informanternas mojlighet till utveckling och karriar
vilket kan verka bade stodjande och hindrande for individen, med syfte att istéllet stodja
organisationen. Att arbeta pa ett mindre sjukhus kan innebéra att informanten maste byta
arbetsplats for att nd vidare utveckling. Informanterna menar att genom att chefen ar en
taktisk ledare sa hindras informanterna till utveckling vilket resulterar i att chefen behaller
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sin personal. Samtidigt beskriver biomedicinska analytikerna att arbetsplatser som ligger
pa utbildningsort for professionen har latt att rekrytera vilket gor att deras ledning inte
hérsammar deras behov och asikter. En stodjande chef ar enligt informanterna av stor
betydelse vilket ar i enighet med studien av Dill, Chuang och Morgan (2014) som visade
att ett stodjande och utbildande ledarskap ar avgérande for individens karridrutveckling.
Detta stods delvis ocksa i studien av Adeniran, Smith-Glasgow och Bhattacharya (2013)
som belyser vikten av mentorskap och forebilder for den professionella utvecklingen. Det
ar viktigt for individens utveckling att varje arbetsplats har en blandning mellan
nyutbildade och erfarna. De erfarna skapar trygghet och agerar som ett bollplank for de
nyutbildade. Risken med hdg personalomséttning ar enligt informanterna att nyutbildade
istallet far axla en for stor roll alltfor tidigt. Vid dessa situationer ar ett stédjande ledarskap
av stor betydelse for att ansvaret inte ska bli for betungande for den oerfarne.

Individens eget driv och motivation har stor betydelse och paverkan pa vilka méjligheter
till utveckling som medarbetarna har. Detta kan tolkas som att arbetsgivaren &r
franvarande och motvillig till utveckling men informanterna beréttar dven att idéer och
tankar om utveckling vdlkomnas hos nagra chefer. Kim et al. (2016) belyser att
arbetsgivaren bor ta tillvara pa sjukskoterskans intresse for sin karriar och motivera till
utveckling vilket informanterna i studien bekraftar behovet av. Det ar darfor viktigt att
chefen fangar upp medarbetarens motivation och bjuder in till samtal om medarbetarens
utveckling. Tidigare forskning belyser att individen sjalv har huvudansvaret for sina
ambitioner, mal och sin karriar (Grimland, Vigod-Gadot & Baruch 2012). Nar individens
forvantningar och verkligenheten inte stdammer 6Gverens skapas missndje, vilket flera
informanter beskriver. Tydlighet i vad som forvantas av bade arbetsgivare och
medarbetare kan motverka detta och kan ske genom medarbetarsamtal och karriarstege.

Personlig utveckling

Innebdrden av ordet karridar har genom historien utvecklats och likstalls idag inte i samma
grad med status, gradering av titel eller makt. Informanterna jamfor ordet karriar med
utveckling inom och under arbetslivet och vardesatter detta hogt for trivsel och
valbefinnande for individen. En hog malsattning och ett hogt ansvarstagande for den
personliga utvecklingen som ocksa, enligt informanterna, gynnar patienten. En konstant
utvecklingsresa genom hela arbetslivet ar nddvandig. Om utveckling stéter pa hinder eller
arbetsgivaren inte erbjuder stimulans minskar drivkraften, vilket okar risken att
medarbetare istdllet borjar se sig om efter annat arbete. Framfor allt biomedicinska
analytiker beskriver en hopploshet i den personliga utvecklingen och samtidigt fa
alternativ till andra arbetsplatser om inte mojligheten finns att bo pa annan ort. De vittnar
aven om flera kollegor som skolat om sig till annan profession dar
utvecklingsmdéjligheterna ar stérre. Wu, Low, Tan, Lopez och Liaw (2015) har i sin studie
pavisat liknande resultat med inre och yttre faktorer som styr motivationen. Behovet av
att hjalpa andra och det personliga intresset i yrket skapar engagemang och ar grunden
till yrkesvalet. Yttre faktorer som finansiell ersattning var inte ett grundmotiv i studien av
Wu et al. (2015). Inte heller informanterna i var studie valde en profession inom halso-
och sjukvarden av ekonomiska skal aven om de alla anser att karriar och I6n bor
samverka.
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Sammanfattningsvis har informanterna ett stort behov av stdndig utveckling i sin
profession. Synen pa den vertikala karriarbanan har forandrats till mer horisontella
karriarmgjligheter inom organisationen. Kan organisationen och ledarskapet mota
medarbetarens behov genom att vara stddjande och Oppna for forandringar inom
organisationen sa har denna studie kommit fram till att detta resulterar i mer
tillfredsstéllda, drivande och engagerade medarbetare.

SLUTSATSER

For att mota rekryteringsbehov inom varden och omsorgen har arbetsgivaren tagit fram
strategier for att fortydliga karriarmdjligheter och I6nekarriar for medarbetaren.
Resultatet fran denna studie pavisar flera faktorer som beskriver synen pa utveckling och
karridr utifran biomedicinska analytikerns, sjukskoterskans och specialistsjukskaterskans
perspektiv.

e Horisontella karriarmojligheter efterfragas inom den kliniska professionen.

e Utvecklingsmdjligheterna skiljer mellan professionerna.

e En specialistutbildning gynnar individen genom ¢kad tillfredstallelse men &ven
organisationen genom att medarbetare erhdller 6kad kunskap och kompetens
vilket skapar hogre vardkvalité som i sin tur gynnar patienten.

e En medarbetare som inte stimuleras genom utveckling och Kkarridr byter
arbetsplats eller lamnar professionen.

e Ledarskapet har stor betydelse for individens utveckling.

e Personlig utveckling prioriteras fore karridr.

Fortsatt forskning kring den kliniska professionens utvecklings- och karriarméjligheter
foreslas for att oka forstaelsen ytterligare samt fordjupa kunskapen kring vilka
madjligheter som saknas. Aven péverkan av genus i forhallande till upplevelsen av
mojlighet till utveckling och karriar skulle ge omradet viktiga insikter. En fordjupad
kunskap kring professionens behov skulle bidra till ytterligare dimensioner i arbetet med
det 6kade rekryteringsbehovet ur ett langsiktigt och hallbart perspektiv.
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Bilaga 1
Godké&nnande fran verksamhetschef

Hej

Vi heter Therese Milton och Emma Engberg och &r vardenhetschef/biomedicinska
analytiker respektive specialistsjukskaterska som studerar pa Magisterprogrammet i
hallbar organisering och halsoframjande ledarskap inom vard och omsorg pa Hogskolan
i Boras. Som en del i var uthildning gor vi ett examensarbete pa 15 hogskolepoang och
vi skulle vilja intervjua grundutbildade sjukskoterskor, biomedicinska analytiker och

specialistsjukskoterskor om deras syn pa karriarmajligheter.

Syftet med vart examensarbete ar att studera medarbetarens syn pa sina

karriarmojligheter.

Datainsamling kommer ske genom enskilda intervjuer. Intervjuerna kommer ske via
Zoom och vi rdknar med att de tar mellan 30—45 minuter att genomftra. Vi dnskar
intervjua tre frivilliga medarbetare fran din verksamhet. Medarbetarna ska vara
grundutbildade sjukskoterskor, biomedicinska analytiker eller specialistsjukskéterskor.
Tid for intervjun bestdmmer vi tillsammans med varje medarbetare men vi ser garna att
intervjun sker under vecka 9-13, 2021. Skicka kontaktuppgifter till de frivilliga

medarbetarna tillsammans med ditt godkannande av datainsamling.

Informanterna far skriftlig information i samband med att tid for intervjun bestams samt
muntlig information vid intervjutillfallet. Uppgifter som kan identifiera informanterna
kommer att tas bort. Ingen obehdrig kommer ha tillgang till datamaterialet och vid
publicering kommer det analyserade resultatet vara avidentifierat. Det ar frivilligt att

delta och deltagandet kan nar som helst avbrytas utan forklaring.

Vi handleds i examensarbetet av Sara Larsson Fallman, Universitetsadjunkt vid

Hogskolan i Boras.



Vi hoppas att du har mojlighet att lata oss intervjua dina medarbetare. Tveka inte att

hora av dig vid fragor.
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Bilaga 2

Hej

Vi heter Therese Milton och Emma Engberg och &r vardenhetschef/biomedicinska
analytiker respektive specialistsjukskoterska som studerar pa Magisterprogrammet i
hallbar organisering och halsoframjande ledarskap inom vard och omsorg pa Hogskolan

i Boras. Som en del i var utbildning gor vi ett examensarbete.

Syftet med vart examensarbete &r att studera medarbetarens syn pa sina

karriarmojligheter.

| var studie kommer vi intervjua grundutbildade sjukskoterskor, biomedicinska analytiker
och specialistsjukskoterskor via Zoom och vi rdknar med att varje intervju tar 3045
minuter. Vi kommer att behéva gora en videoinspelning under intervjun for att efter
avslutad intervju kunna transkribera, det vill sdga skriva ner allt som sagts under
intervjun. Uppgifter som kan identifiera dig som deltagare kommer att tas bort. Ingen
obehorig kommer ha tillgang till datamaterialet och vid publicering kommer det
analyserade resultatet vara avidentifierat. Det &r frivilligt att delta och du kan nar som

helst avbryta ditt deltagande utan forklaring.
Om du har nagra fragor eller kanner att du vill tillagga nagonting efter intervjun &r du
valkommen att kontakta oss. Vi handleds i examensarbetet av Sara Larsson Fallman,

Universitetsadjunkt vid Hogskolan i Boras.

Tack for att du tar dig tiden att delta i var studie. Din medverkan &r vardefull for oss.

Hélsningar

Therese Milton Emma Engberg
E-post E-post
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Handledare: Sara Larsson Fallman, Universitetsadjunkt
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Bilaga 3
Intervjuguide
Allméant

Vilket ar ar du fodd?

Vilken profession har du?

Vilken typ av sjukhus arbetar du pa?

Vilken &r din hogsta akademiska examen?

Hur manga ar har du arbetat efter din kandidatexamen?

Om du har en specialistexamen, hur manga ar har du arbetat efter din specialistexamen?

IZEUESNINY

Utveckling

7. Hur ser du pa utveckling inom arbetslivet?

8. Beskriv vad utveckling ar for dig?

9. Hur viktigt &r utveckling for dig?

10. Hur ser utvecklingsmajligheterna ut pa din arbetsplats?

11. Hur ser du pa dina egna utvecklingsmajligheter pa din arbetsplats?

12. Ar det nagon skillnad pé utveckling for dig och utveckling for organisationen?

Karriar

13. Beskriv vad Kkarriér &r for dig?
14. Hur viktigt &r det med karridarmajligheter for dig?
15. Hur ser mojligheterna ut for karriar pa din arbetsplats?
16. Vilka karriarmajligheter finns pa din arbetsplats? Vilka karriarmajligheter finns
generellt?
17. Vilken syn har din/dina ... pa karriar?
- HR
- Arbetsgivare
- Kaollegor
- Fackforbunden

Specialistexamen

18. Hur ser du pa majlighet till specialistexamen inom ditt yrke?
19. Vad skulle en specialistexamen gora for dig? /Vad gor méjligheten till specialistexamen
for dig?

Karriarstege

20. Vad ar dina tankar kring karriarstege?
21. Anvander ni er av karriarstege?
22. Om ja, hur har mojligheterna till utveckling och karriar forandrats sedan inférandet?

Har du nagot ytterligare som du vill tillagga kring:
utveckling/ karriar/ specialistexamen/ karriarstege?

Foljdfragor att anvanda

1. Kan du utveckla detta?
2. Kan du ge nagot exempel?



