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Sammanfattning

Sveriges Kommuner och Regioner samt Statistikmyndigheten (SCB) prognostiserar att
det kommer rada brist pa sjukskéterskor i framtiden. Behovet av att forbattra
kompetensforsorjningsarbetet finns och ett sétt ar att strdva mot att bli en attraktivare
arbetsgivare med ett starkare arbetsgivarvarumérke. Syftet med uppsatsen &r att ta reda
pa vilka faktorer som &r viktiga for sjukskoterskor for att de ska anse att en arbetsgivare
ar attraktiv och vilja arbeta dér. Sju yrkesverksamma sjukskdterskor med varierande
erfarenhet i yrket intervjuades och svarade pa Oppna fragor gallande bland annat
relationer pa arbetsplatsen, utvecklingsmojligheter, upplevelsen av vad som &r viktigt pa
arbetsplatsen, synen pa arbetsgivaren och rekrytering. Intervjuerna transkriberades och
analyserades med hjalp av en innehdllsanalys. Resultatet visar att arbetsgivare behdver
vardesatta sin personal. Dartill krévs ett bra ledarskap som bland annat innebér en chef
som ser alla anstallda, ar rattvis, gor medarbetarna delaktiga genom att tillvarata deras
kompetens och idéer. Utdver det krévs fungerande arbetsgrupper som bidrar till trivsel
pa arbetsplatsen. For att behalla sjukskoterskor behdver de fa arbeta med patienter, gora
nytta, ha adekvat 16n, att arbete med utveckling mojliggors, samt att tid och resurser
finns till att bedriva en god vard. Arbetsgivare behdver forsta den stolthet som finns i
sjukskaterskeyrket och att sjukskdéterskor inte bara ar hander i varden utan att deras
storsta motivator i yrket ar patienterna. Sjukskoterskor vill bli sedda som kompetenta
medarbetare som kan bidra med kunskap och erfarenhet och arbetsgivaren behover se,
vardesatta och framforallt ta tillvara pa det. Detta ar faktorer en arbetsgivare behover
kanna till for att kunna utveckla ett starkt arbetsgivarvaruméarke inom vard och omsorg.

Nyckelord: Arbetsgivarvarumaérke, Attraktiv arbetsgivare, sjukskoterskebrist, KASAM,
relationer pa arbetsplatsen, utvecklingsmojligheter, motivation,
arbetsmiljo/arbetsvillkor.
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INLEDNING

Aktorerna inom vélfardssektorn utgér tillsammans en av de storsta arbetsgivarna i
Sverige och efterfragan av nya medarbetare ar stor (Wolmesjo & Solli 2021). Regioner
och kommuner har nasta 1,2 miljoner anstillda och star infor en stor
kompetensforsorjningsutmaning (Sveriges Kommuner & Regioner (SKR) 2022b, SKR
2020). For att mota utmaningen beskriver SKR (2020) olika strategier dar en ar att vara
en attraktiv arbetsgivare. Parment, Dyhre och Lutz (2017) h&vdar att attraktivitet hos en
arbetsgivare ar grunden for att klara av att attrahera ratt medarbetare och ett sétt att
arbeta med attraktiviteten & genom Employer Branding. | denna uppsatts ar begreppet
Employer Branding Oversatt till arbetsgivarvarumarke en éversattning som &dven SKR
anvander (SKR 2022a). SKR:s (2022a) definition av arbetsgivarvarumérke innefattar
vad det innebdr att vara en attraktiv arbetsgivare. Arbetsgivarvarumarket kan definieras
mer tydligt som organisationens kénnetecken eller image som arbetsgivare, vilket i sin
tur paverkas av relation till nuvarande anstallda, passiva och aktiva jobbkandidater,
ovriga intressenter samt kunder (Parment u.a.).

| Arbetsformedlingens omvarldsrapport (2022) beskrivs att pa grund av den fortsatta
demografiska utvecklingen mot en aldrande befolkning &kar svarigheten med
kompetensforsorjningen inom flera bristyrken, ett ar sjukskoterskeyrket. Bristen pa
personal inom vard och omsorg upplevs idag som stor bland arbetsgivare. Dessutom har
pandemin medfort en sa kallad vardskuld som vaxer (Arbetsformedlingen 2022).
Bristen pa personal medfor aven en dkad belastning pa de som redan &r anstallda, vilket
aven kan leda till O&verarbete (Selberg & Mulinari 2022). | regeringens
arbetsmiljostrategi 2021-2025 (Skr. 2020/21:92) beskrivs ett hallbart arbetsliv, ett
arbetsliv dar ska alla kunna, orka och vilja arbeta ett helt arbetsliv. Det &r en frdga om
jamlikhet enligt strategin.

BAKGRUND

Utmaningen med sjukskoterskebristen

Enligt SKR:s rapport Personal i valfarden 2021 arbetar totalt 68 500 sjukskoterskor i
regionerna, varav 87 % éar kvinnor (SKR 2022b). SCB (2021) presenterar en prognos
om hur efterfragan och tillgangen pa sjukskoterskor kommer att vara ar 2035. For
grundutbildade sjukskdterskor kommer efterfragan vara 82 600 och tillgadngen bedéms
vara 80200, alltsda ett underskott pa 2400 sjukskoterskor. Betraffande
specialistutbildade  sjukskoterskor ~ som  anestesi, intensivvard,  operation,
ambulanssjukvard, barn och ungdom, distriktskoterska och psykiatrisk vard kommer
efterfraigan vara totalt 58 700 och tillgangen 51 800, ett underskott pa 6 900
specialistutbildade sjukskaterskor. Orsaken till att det rader brist pa specialistutbildade
sjukskoterskor inom regionerna forklaras med att det inte finns tillrackligt av utbildade
specialistsjukskoterskor men dven pa grund av konkurrens bland arbetsgivare och
pensionsavgangar. | kommunerna beror bristen framst pa geografiskt lage, lonelage,
tillganglighet till pendlingsméjligheter, ensamarbete, arbetstider och pa grund av
bemanningsbranschen. Hos privata vardgivare berodde bristen framst pa hog
konkurrens samt for fa utbildade (Socialstyrelsen 2022). Om prognosen stammer



kommer det att rada en stor brist pa saval grundutbildade sjukskoterskor som
specialistsjukskoterskor.

Fran forskning som tittat narmare pa varfor sjukskoterskor lamnar en arbetsplats
uppgavs anledningar som otillrackliga resurser, bristande forutsattningar sa som till
exempel bristande bemanning och bristande méjligheter till aterhamtning (Eriksson &
Vulkan 2020). Ett annat viktigt resultat fran studien var att arbetsgivaren kan forebygga
personalomsattning genom att ledningen i storre utstrackning lyssnade och tog hansyn
till medarbetarnas asikter vid forbattringsarbete (ibid). Viktiga aspekter for att behalla
framforallt aldre sjukskéterskor pa arbetsplatsen har i studier bland annat visat sig vara
respekt, erkdnnande, sjalvbestimmande, kansla av samhdrighet, karriarméjligheter och
kunskapsutveckling (Furunes, Kaltveit & Akerjordet 2018).

Vad personal som arbetar Kliniskt som ldkare eller sjukskoterskor anser vara
arbetsgivarens attraktionskraft kan skilja sig at jamfort med vad till exempel HR-
specialister samt hogre chefer anser viktigt (Buchelt, Ziebicki, Jonczyk & Dziendziora
2021). Déarfor kan en konsekvens av att inte involvera berdrda yrkesgrupper som till
exempel sjukskoterskor, enligt Buchelt et al. (2021) vara att fel strategier for att bli en
attraktiv arbetsgivare anvéands. Lundkvist (2017) beskriver att befintlig personal bor
vara den primara malgruppen for att undersoka attraktiviteten i en verksamhet samt att
det forutsatter att personalen blir delaktig i att ta fram strategier for
arbetsgivarvarumarket ett tidigt skede. En studie bland nyutexaminerade sjukskoterskor
i Quebec, Kanada visade att kvalitet i varden var av de viktigaste faktorerna nar det
handlar om att valja arbetsgivare (Frechette, Bourhis & Stachura 2013). Ytterligare en
studie visade att sjukskoterskor och lakare ansag att en attraktiv arbetsplats bland annat
bestod av en trevlig atmosfar, bra samarbete och bra arbetsvillkor, medan hogre chefer i
samma studie i stéllet ansag att olika medicinsk utrustning och olika former av teknik
skulle locka till sig fler medarbetare (Buchelt et al. 2021). Detta visar pa att det kan vara
bra att involvera medarbetarna i arbetet med arbetsgivarvarumarket.

Arbetsgivarvarumarke

Allt det den anstéllde gor i organisationen kan forknippas med arbetsgivarvarumarket,
vilket kan ge bade negativa och positiva associationer (Uggla 2018). Teoribildningen
géllande arbetsgivarevarumaérket ar att betrakta som ett relativt ungt tvéarvetenskapligt
omrade, med starka influenser fran produktvarumarke- och marknadsforingsfaltet
(Lundkvist 2017). Att organisationen har ett starkt arbetsgivarevarumarke kan ge
fordelar, s som att uppréatthalla de anstalldas engagemang samt formagan att attrahera
och behalla duktiga medarbetare med hogt engagemang (Buchelt et al. 2021). For att
organisationens arbetsgivarvarumarke ska vara starkt racker det inte endast med det som
visas utat till exempelvis patienter, anhoriga och andra verksamheter utan
arbetsgivarvarumarket behdver genomsyra hela organisationen (Parment, Dyhre & Lutz
2017) och inte endast anvéndas nadr det blir aktuellt att rekrytera personal (Dyhre &
Parment 2013). Att attrahera, anstalla och behalla medarbetare samt dven att ta hand om
relationer till tidigare anstéllda beskrivs som generella aktiviteter i arbetet med
arbetsgivarvarumarket (Parment, u.a., Uggla 2018). En arbetsgivares varuméarke
forknippas bland annat med karriarméjligheter, status, 16n och férmaner (Dyhre &
Parment 2013). De anstdllda bor involveras i arbetet med arbetsgivarvarumérket
(Buchelt et al. 2021, Berthon, Ewing & Hah 2005). Genom att kanna till medarbetarens



onskemal och behov och om de tillgodoses gor att de upplever arbetsgivaren som
attraktiv detta leder till att arbetsgivarvarumarkesstrategin blir mer verklighetsférankrad
(Uggla 2018). En reflektion &r att det annars kan uppfattas som endast visioner men
inget som anvands i verkligheten. Arbetsgivare behdver analysera behov hos
medarbetarna och skapa metoder for att uppfylla behov som uttrycks samt ha en
langsiktighet i arbetet med arbetsgivarvarumarket (Dyhre u.d.). Arbetsgivaren behover
skapa en organisation som medarbetarna vill stanna kvar i och dven nar de lamnat kan
ténka sig att komma tillbaka till.

Medarbetaren — arbetsgivarens viktigaste resurs

De anstéllda &r organisationens viktigaste resurs vilket innebdr att arbetsgivaren bor ta
hand om sin personal (Parment, Dyhre & Lutz 2017). Trots att manga organisationer
lyfter fram sina medarbetare som den viktigaste resursen &r det inte alltid detta mérks av
i praktiken (Lundkvist 2017). Medarbetarens kompetenser och vérderingar behover
dverensstamma med arbetsgivarens kultur och varderingar da detta ar en mojlighet for
organisationen att utveckla gemensamma attityder, arbetssatt samt konkurrensformaga
nar kraven i arbetslivet férandras (Parment u.da.).

Chefen och ledarskapet

Chefen &r en viktig del i arbetsgivarvarumaérket, att personalen har tillit till chefen och
att denne &r engagerad i sin arbetsgrupp ar en del i att bygga varumarket (Uggla 2018).
En bra chef behover enligt Dyhre och Parment (2013) ha empati och vara engagerad i
medarbetarna och deras liv. En organisation bestdar av manga personer och det ar
arbetslaget som bidrar till en verksamhets framgang och inte endast de talangfulla
medarbetarna (Uggla 2018). En synlig chef blir enligt Uggla (2018) mer trovardig ur
varumarkessynpunkt. Chefen behover forstda och férmedla till de anstillda vad
organisationen vill, skapa vision utifran det och uppratta mal for att nd visionen. Vidare
behover chefen skapa starka och malinriktade team, samt skapa ett klimat dar
medarbetarna kanner sig trygga i att dela med sig samt inspirera medarbetarna (ibid).

Utvecklingsmajligheter pa arbetsplatsen

Att individen ges utrymme till att utvecklas ar viktigt om man vill skapa ett attraktivt
arbetsgivarvarumarke (Uggla 2018). Att det finns en tydlig utvecklingsplan pa
arbetsplatsen for den anstéllde kan bidra till att arbetsgivaren uppfattas som en attraktiv
sadan (Dyhre & Parment 2013). En risk med att inte utveckla medarbetarna ar att de
som vill fortsatta utvecklas i sin yrkesroll kommer att byta arbetsplats néar de upplever
att det inte finns nagon utmaning kvar pa den nuvarande arbetsplatsen (lbid). En del
organisationer erbjuder nyanstillda en mentor under nagra manader i borjan av
anstallningen for att den nyanstéllde lattare ska komma in i jobbet, mentorn kan dven
stotta den nyanstallda med att vara delaktig i planeringen av utbildningar (ibid). Det &r
viktigt att arbetsgivaren kommunicerar karriarmojligheter, dven om medarbetare inte
alltid tar tillvara pa denna mojlighet (ibid). Utveckling och utbildning behdver inte
innebéra att lasa en kurs utan utveckling kan vara att fa en storre forstaelse for den egna
organisationen och fa utvecklas i arbetet med erfarna kollegor (Dyhre och Parment
2013).



Arbetsmiljo, motivation och meningsfullhet

Medarbetare som dr stolta och engagerade ar mer produktiva och effektiva, de gor
kunder nojdare samt starker organisationens varumérke (Parment, Dyhre & Lutz 2017).
Genom att skapa en halsosam arbetsmiljo med utbildningsmojligheter, bra arbetsvillkor
samt Corporate Social Resonsibility - CSR-aktiviteter (organisationens sociala ansvar)
kan arbetsgivare enligt Tanwar och Prasad (2016) bygga ett starkt
arbetsgivarvarumarke, vilket i sin tur bidrar till att organisationen enklare kan behalla
arbetskraft. Det finns studier som visar pa ekonomiska fordelar for organisationen med
insatser som leder till battre arbetsmiljo, okad jamstalldhet och en upplevelse av
rattvisa, i och med att det bidrar till att gora arbetsgivaren mer attraktiv (Lundkvist
2017). Att kunna paverka sina arbetstider hojer motivationen och leder till minskad
sjukfranvaro bland medarbetare (Dyhre & Parment 2013). N6jda medarbetare i sin tur
kan enligt Parment, Dyhre och Lutz (2017) ge hogre effektivitet, stérre engagemang
samt att medarbetarna identifiera sig starkt med vad arbetsgivarens erbjuder.

Attraktiv arbetsgivare och medarbetarens syn pa arbetsgivaren

En attraktiv arbetsgivare ar pa lang och kort sikt oftare mer lonsamma an deras
konkurrenter da de kan fa personal som scker arbete sjalvmant hos arbetsgivaren (Dyhre
& Parment 2013). Det innebér lagre rekryteringskostnader men dven att medarbetaren
vill stanna langre pa arbetsplatsen om den ar néjd med arbetsgivaren. Vad som upplevs
som attraktivt hos en arbetsgivare beror pd medarbetarens individuella uppfattning
beroende pa individens val, sociala situation, tid, alder med mera (Lundkvist 2017). Det
forekommer att ledningen och de anstallda har olika uppfattningar om arbetsgivarens
attraktionskraft (Dyhre u.a., Buchelt et al. 2021). Lundkvist (2017) drar slutsatsen att
befintlig personal ar den primara malgruppen for att ta reda pa hur attraktiv en
arbetsgivare uppfattas samt att medarbetarnas delaktighet i processen att ta fram
organisationens arbetsgivarvarumarke &r viktig. Hos attraktiva arbetsgivare
kommunicerar befintliga medarbetare utat om vad de tycker ar bra hos sin arbetsgivare
vilket i sin tur kan locka nya medarbetare till arbetsplatsen (Parment, Dyhre & Lutz
2017). Engagemang i organisationen ar en orsak till att medarbetare sprider ett gott
rykte om arbetsgivaren (Tanwar & Prasad 2016). Medarbetare som talar val om
arbetsplatsen och &r ambassaddrer for arbetsplatsen ar inte endast dem som arbetar i den
aktuella verksamheten utan é&ven tidigare anstillda, vilket gor det viktigt att
ambassadorerna har en bra bild som de vill formedla till omvérlden gallande
arbetsgivaren och arbetsplatsen (Dyhre & Parment 2013).

Rekrytering och omstéallining

Strategisk kompetensforsorjning innebar att man tar reda pa vilka resurser och
kompetenser som behdvs i organisationen pa kort och lang sikt och hur man arbetar
genomtankt och strukturerat for att hitta ratt medarbetare utifran organisationens behov
(Parment, Dyhre & Lutz 2017). Att anvdnda arbetsgivarvarumérket i en
rekryteringsprocess innebdr att locka medarbetare som &r ratt for den aktuella
verksamheten (Dyhre & Parment 2013). Parment (u.d.,) havdar att det &r béttre att
anstalla personal som &r ratt for den specifika organisationen &n att anstdlla de bésta
talangerna da det finns risk att de inte stannar i organisationen. Att felrekrytera kan



kosta ca en miljon kronor (Dyhre & Parment 2013). Vid rekrytering ar det viktigt att
som arbetsgivare gora ett gott intryck for &ven om det inte slutar med en anstallning vill
man att kandidaten far en positiv upplevelse som den kan sprida till andra (ibid).
Arbetsgivaren maste kunna uppfylla det som utlovas i en jobbannons annars kan
arbetsgivarens rykte bli forstort (Uggla 2018). Den dag medarbetare bestdammer sig for
att sluta behdver arbetsgivare skapa ett bra avslut for att medarbetaren eventuellt skulle
vilja soka sig tillbaka (Dyhre & Parment 2013). Vid exitintervjuerna kan arbetsgivaren
lara sig: varfor tidigare medarbetare slutat, vilken deras nya arbetsplats ar och vad de
erbjuder, vem eller vad som paverkat deras beslut att sluta samt om det finns
gemensamma namnare hos de som slutar (Dyhre & Parment 2013).

Arbetsrelaterad kénsla av sammanhang

En stark arbetsrelaterad k&nsla av sammanhang kan leda till béattre hélsa bland
medarbetare, minskar risken for symptom for utbrandhet pa langre sikt samt bidrar till
hogre arbetsengagemang och storre bendgenhet att uppfatta omgivningen pa ett positivt
satt (Vogt, Jenny & Baur 2013). Begreppet kédnsla av sammanhang (KASAM) har tre
dimensioner: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullnet (Antonovsky 1987).
Begriplighet handlar om hur individen upplever att situationer &ar. Ar de
sammanhdangande, strukturerade, tydliga eller slumpmassiga, oordnade och diffusa?
Hanterbarhet ror till vilken grad individen upplever att det finns resurser till hens
forfogande att mota de krav som stélls. Meningsfullhet relaterar till huruvida dessa krav
ar utmaningar som individen upplever &r vérd investering och engagemang
(Antonovsky 1987). Arbetsrelaterad kénsla av sammanhang &r enligt Vogt, Jenny och
Baur (2013) den upplevda begripligheten, hanterbarheten och meningsfullheten i
arbetssituationen for individen. Liksom beskrivet ovan foljer &ven arbetsrelaterad kénsla
av sammanhang dessa tre dimensioner. Begriplighet ar uppfattningar om att
arbetssituationen &r strukturerad, konsekvent och tydlig. Hanterarbarhet handlar om hur
individen upplever att tillrdckliga resurser finns for att kunna hantera de krav som stalls
i arbetet. Meningsfullhet &r upplevelsen av huruvida arbetssituationen ar vard att
engagera sig och vara involverad i (Vogt, Jenny & Baur 2013).

I en intervjustudie av Nunstedt et al. (2020) intervjuades sjukskoterskor om hur det
kommer sig att de stannar pa arbetsplatsen med KASAM som teoretisk utgangspunkt.
En hallbar arbetssituation for sjukskoterskor &ar en arbetssituation med hdg begriplighet
(ibid). Begripligheten kan skapas da sjukskoterskor har mojlighet att reflektera Gver sin
yrkesroll och arbetet. Yrket utvecklas standigt och sjukskoterskor kénner stolthet over
sin profession samt att de &r viktiga for halso- och sjukvardsorganisationen (ibid).
Faktorer som gor arbetssituationen hanterbar for sjukskoterskor ar bland annat att fa
stod av kollegor och chefer, ha balans géllande arbete och fritid, att kunna lamna arbetet
pa arbetet men ocksa att ha en hanterbar arbetsbelastning (ibid). Nunstedt et al. (2020)
beskriver dven att teamarbete dar sjukskoterskor kan fa stod och hjalp fran andra i
teamet ar viktigt samt att for att fa en hanterbar arbetssituation behdvs ett tydligt
ledarskap, som ger trygghet och skapar forutsattningar for att arbetsgruppen ska fungera
bra. Att fa erkannande for sin arbetsinsats 6kade kanslan av meningsfullhet, ofta var det
patienter som visade uppskattning mot sjukskéterskorna och det var det som bidrog
mest till meningsfullneten men &ven kollegors erkénnande var viktigt (ibid).
Sjukskoterskorna beskrev att de behovde tillhéra en arbetsgrupp som genomsyras av



arbetsgladje och humor (ibid). For att oka en kéansla av sammanhang pa arbetsplatsen
kan arbetsgivare arbeta for att skapa arbetssituationer dar sjukskoterskor kanner stolthet
for det arbete de utfor, skapa en upplevelse av god samvaro och gott samarbete med
kollegor och chefer samt mojliggora for sjukskoterskor att kunna paverka sin
arbetssituation (ibid).

| en studie av Furunes, Kaltveit och Akerjordet (2018) relateras hanterbarhet hos
sjukskaterskor  till  mojligheten att paverka och delta i utvecklings- och
forandringsarbete. Vidare beskriver forfattarna att upplevelsen av delaktighet gor att
skaterskorna kanner att de kan paverka sin situation oavsett om det blir som de 6nskat
eller inte samt att kompetensutveckling kan bidra bade till hanterbarhet och
arbetstillfredsstéllelse (ibid). Begripligheten kan 6ka genom att organisera arbetet battre
vilket i sig kan gora att stress undviks genom exempelvis mindre rollkonflikter.
Meningsfullhet i arbetet kommer fran motet med patienten men &ven genom att dela
med sig av kunskap till yngre kollegor (ibid). Att stdrka sjukskoterskors KASAM ar
saledes viktigt for att ge dem battre forutsattningar att hantera stress och utmaningar i
arbetet (ibid).

PROBLEMFORMULERING

Da det rader brist pa sjukskéterskor och prognosen visar pa att bristen kommer att
fortsatta halla i sig de narmsta aren finns det ett behov av att arbeta for att forbattra
kompetensforsdrjningen till sjukskoterskeyrket. Ett satt att mota
kompetensforsorjningsutmaningen kan vara att arbetsgivare strdvar mot att bli
attraktivare arbetsgivare, for att darigenom attrahera och behalla sjukskdterskor i
organisationen. For att bli attraktiva arbetsgivare beh6vs medarbetares asikter for att ta
reda pa vad medarbetarna anser &r viktigt for att vilja ta anstéllning eller stanna kvar pa
en arbetsplats. Det har varit svart att finna vetenskapliga studier gjorda som har med
sjukskoterskor och arbetsgivarvarumarke eller attraktiv arbetsgivare att gora. Detta gor
att det finns ett behov av att ta reda pa vad sjukskoterskor anser vara en attraktiv
arbetsgivare.

SYFTE

Syftet med examensarbetet dr att undersoka vilka faktorer som &r centrala for att en
arbetsgivare ska uppfattas som attraktiv. Genom att ta reda pa vad sjukskoterskor anser
vara av vikt for dem pa en arbetsplats &mnar studien undersoka hur arbetsgivare kan
arbeta for att rekrytera och behalla sjukskdoterskor i sin organisation samt med hjalp av
detta kunna stérka sitt arbetsgivarvarumarke.

METOD

Da syftet var att undersoka vilka faktorer som ar centrala for att en arbetsgivare ska
uppfattas som attraktiv for sjukskoterskor samt ta reda pa vad sjukskoterskor upplever
ar viktigt for dem pa en arbetsplats sa lampar sig en kvalitativ metod sa som intervjuer
val. | den kvalitativa forskningsintervjun  forsoker  forskaren  forsta



undersokningspersonens varld genom att till exempel utveckla mening ur deras
erfarenheter (Kvale & Brinkmann 2009).

Ansats

En utmaning i en intervjustudie ar att fa informanterna att komma i kontakt med sina
erfarenheter och formulera dem i ord (Rosberg 2012). Henricson (2017) h&vdar att det
ar levda erfarenheter som ska studeras och inte attityder till fenomenet vid
fenomenologi. Med avstamp i en fenomenologisk ansats har éppna fragor stallts for att
kunna fa detaljerade och rika beskrivningar som mojligt. For att utforska detta har
fragor som bade besvarar levda erfarenheter exempelvis vad man blir motiverad av men
aven hur man anser att en arbetsgivare bor arbeta for att behalla och utveckla sin
personal stallts. Ansatsen ar induktiv vilket beskrivs av Henricson (2017) da studier
amnade forutsattningslost ta reda pa vad informanterna anser ar en attraktiv
arbetsgivare. Men aven deduktiv som Henricson (2017) beskriver &r en hypotes eller
teori att utgd fran. Det har forfattarna till denna uppsats delvis haft eftersom studien
utgatt fran hur en organisation skapar ett attraktivt arbetsgivarvaruméarke och undersokt
hur sjukskoterskors uppfattningar om vad en attraktiv arbetsgivare ar samt att
forfattarna anvant sig av inspiration fran EmpAt skalan (Employer Attractiveness scale)
av Berthon, Ewing och Hahs (2005) nar intervjufragorna togs fram. Fragorna i EmpAt
skalan ar kvantitativt utformade medan forfattarna i denna uppsats valt ut en del fragor
fran EmpAt skalan och omformulerat dem till Gppna fragor.

Urval

Kvalitativ forskning amnar ge djup snarare an bredd (Bryman 2012). Informanterna i
studien har bestatt av 7 stycken yrkesverksamma sjukskaéterskor, boende antingen i
Norrbotten eller Stockholm. Antal yrkesverksamma ar ar mellan 10-35. Sex av
informanterna har en vidareutbildning utdver sjukskoterskeutbildningen. De arbetar for
narvarande inom inriktningarna kirurgisk vard, hjartsjukvard, intensivvard, palliativ
vard och avancerad sjukvard i hemmet (ASIH). Med variationen i antal
yrkesverksamma ar som sjukskoterska, inriktning samt olika geografiska platser har det
mojliggjort att fa variationsrika berattelser vilket Henricson (2017) héavdar vara
onskvart.

Datainsamling

Bryman (2012) beskriver att i den kvalitativa forskningsintervjun riktas intresset mot
den intervjupersonens standpunkter samt att en kvalitativ intervju ar flexibel och
foljsam efter den riktning intervjupersonens svar gar i. Fordelar med kvalitativa
intervjuer ar till exempel att fa fram detaljerad information om ett fenomen, olika
perspektiv pa ett fenomen och att kunna stalla foljdfragor direkt i intervjun (Billups
2021). Nackdelar &r att bra informativa intervjuer kan ta tid att utveckla och alla
intervjutillfallen kanske inte kommer till det stadiet, intervjupersonerna kan vara
tveksamma till att vara helt transparanta samt att forskaren inte forstar jargonen och
forlorar darmed inneb6rden av vad som sdgs i intervjun (Billups 2021). Med en
semistrukturerad intervju tar forskaren fram en intervjuguide med teman som ska
berdras under intervjun samtidigt som det ger en stor mojlighet for intervjupersonen att



formulera sina svar pa sitt satt (Bryman 2012). En semistrukturerad intervju ger bade
struktur och majlighet till flexibilitet. Fragorna i intervjuguiden (Bilaga 3) &r inspirerade
av Berthon, Ewing och Hah (2005) EmpAt skala. Ett urval skedde fran EmpAt skalan
samt att dessa fragor gjordes om for att passa en intervjustudie. Ytterligare en
inspirationskalla var hur andra stallt fragor om arbetsgivarvarumarke och attraktiv
arbetsgivare. Ett utkast till intervjuguide skapades som fick feedback fran handledare.
Nésta steg i processen var att forfattarna gjorde varsin testintervju. Efter testintervjuerna
diskuterades fragorna och justeringar gjordes da det forsta utkastets fragor inte riktigt
fangade allt forfattarna hade en uppfattning om att de ville fa fram i intervjun.
Revideringen skapade ett fokus pa hur informanterna vill att det ska vara och mindre pa
hur det ar har och nu. Frageguidens teman ar: Bakgrundsfragor som bestar av
utbildning och yrkeserfarenheter, relationer pa arbetsplatsen, utvecklingsmajligheter,
upplevelsen av vad som &r viktigt i arbetet, synen pa arbetsgivaren och rekrytering
(Bilaga 3). Innan intervjuerna fick alla informanter ta del av samtyckesblanketten
(Bilaga 2). Informationen i samtyckesblanketten informerades &ven muntligt innan
intervjun paborjades detta for att forsakra sig om att personen tagit del av informationen
samt att paminna om informationen. Intervjuerna tog mellan 30 — 90 minuter
(majoriteten av intervjuerna pagick i 50 — 60 minuter) och spelades in efter muntligt
godkéannande av respektive informant med hjalp av mobiltelefon eller i Zoom.

For den ena forfattaren till studien skedde intervjuerna, 3 stycken, pa arbetstid samt pa
arbetsplatsen. 1 och med att intervjuerna genomférdes pa arbetsplatsen inhamtades
verksamhetschefens godkannande (Bilaga 1) och rekryteringen av informanter skedde
pa arbetsplatsen genom att information via E-post skickades till alla anstallda
sjukskoterskor pa enheten samt informationsdokument sattes upp pa arbetsplatsen. De
sjukskaterskor som frivilligt 6nskade att fa delta tog kontakt med en av forfattarna och
kom dverens om tid for intervjun.

Den andra forfattaren till studien hittade informanter genom kollegor i organisationen,
bade pa strategisk- och operativniva. Kollegorna berdttade om studien till
sjukskoterskor som de antingen ar nara kollegor med eller har varit narmare kollegor
med. De gav information om att studien skulle genomféras och gav kontaktuppgifter till
en av forfattarna. En informant hjéalpte dven till att sprida informationen vidare om
studien till hens kollegor. Dock resulterade inte det i att fler intervjuer genomfordes.

Den andra forfattaren till studien genomférde intervjuer med deltagare som delar
arbetsgivare men inte arbetsplats och med en viss geografisks spridning. Plats och tid
kom intervjuperson samt forfattare Overens om. Samtliga informanter som visade
intresse for att bli intervjuade fick fragan om de ville bli intervjuade pa eller utanfor
arbetstid. Alla uppgav utanfor arbetstid, vilket innebar att godkannande fran
verksamhetschef darmed inte var nédvéndigt. Informanterna fick vélja om intervjun
skulle ske fysiskt pa plats och da valja platsen eller om intervjun skulle ske digitalt via
Zoom. Aven om digitala intervjuer genom exempelws Zoom inte &r detsamma som att
intervjua en person som befinner fysiskt pa samma plats sa kan informant och
intervjuare se och hora varandra i realtid, vilket ger liknande férdelar som att motas
fysiskt (Billups, 2021). Tidpunkt for intervjun valdes av intervjupersonen sjélv. En
informant valde fysiskt pa plats och de 6vriga tre valde digitalt via Zoom.



Dataanalys

Streubert och Carpenter (2011) menar att dataanalysen &r sjalva hjartat av den
kvalitativa metoden, det &ar har forskaren satter ord pa konceptualiseringar av den delade
upplevelsen. Vidare beskriver de att analys av kvalitativdata kraver en Gppenhet for
mojligheter (ibid). Att inte dra forhastade slutsatser av materialet ar en déppenhet som
forfattarna arbetat med. Enligt Billups (2021) ar reflektion ett viktigt verktyg i kvalitativ
forskning och att genom reflektion kan forskaren hoja kvaliteten pa studien. Kvalitativa
studier genererar en stor mangd data (Ludvigsson 2015). Enligt Lundman och Héllgren
Graneheim (2012) &r en kvalitativ innehallsanalys som metod applicerbar pa olika slags
texter och tolkningar, darfor valde forfattarna denna analysmetod. Vilket visade sig
fungera val da innehdllsanalys kan hantera stora mangder data. Alla intervjuer
transkriberades ordagrant och skickades till de informanter som uppgett att de garna ta
del av transkriberingen for att justera om intervjuaren uppfattat ndgot fel. Enligt
Graneheim och Lundman (2004) ska transkriberingen av intervjuerna ldsas igenom
flertalet ganger for att forskaren ska fa en uppfattning av helheten. Forfattarna till
studien transkriberade de intervjuer de sjélva gjort, anonymiserade dem och déarefter
delade dem med varandra. Efter transkriberingen plockades svaren fran deltagarna ut
och analyserades med hjélp av att en innehallsanalys.

Innehallsanalysen strukturerades till en borjan i en liggande tabell med rubrikerna:
transkribering, doman, meningsenheter, kondenserade meningsenheter, kod,
underkategori och kategori. En doméan handlar om specifika omraden i en text, domanen
utgor en grov struktur med lag grad av tolkning, oftast sammanfaller domanen med
frageomraden i intervjuguiden (Lundman & Hallegren Graneheim 2012). Doménerna i
analysen sammanfoll med de olika frageomradena i intervjuguiden. Meningsenheter &r
meningsbarande delar av texten vilket kan utgoras av ord, meningar och stycken som
hor ihop, genom sitt sammanhang (ibid). Vidare beskriver Lundman och Hallegren
Graneheim (2012) att de lagom stora meningsenheterna utgor grunden for analysen. | en
av innehallsanalyserna pa en intervju gjordes meningsenheter genomgaende for att
sedan ga fran transkribering till kondenserad mening. Avvégningen att bara genomfora
detta pa en innehallsanalys har sin forklaring i att spara tid. Avvagningen diskuterades
med handledaren. Med kondensering eller kondenserad mening avses den process som
gor texterna mer latthanterlig i och med att de blir kortare men samtidigt behalls det
centrala innehallet (ibid). Lundman och Hallegren Graneheim (2012) héavdar att en kod
ar en meningsenhets etikett, etiketten beskriver kort dess innehdll. Koder hjalper
forskaren vidare i reflektionen av sitt material och koder tar alltid hansyn till
meningsenheternas kontext (ibid). Flera koder med liknande innehall utgor en kategori.
Ingen data som hjalper till att svara mot studiens syfte far uteslutas for att det saknas en
kategori samt att ingen data ska kunna passa in i tva olika kategorier (ibid). Lundman
och Hallegren Graneheim (2012) beskriver dock att nar det galler upplevelser kan denna
regel vara svar att leva upp till da manniskors upplevelser kan vara sammanflatade. All
text fran transkriberingen som hjalpte till att svara pa syftet anvandes i analysen. En
kategori svarar pa fragan “vad?”, det vill sdga sjalva innehallet i texten samt att en
kategori kan bestd av flera underkategorier (ibid). For att gora analysen mer
overblickbar skapades tva tabeller. Den forsta tabellen gick fran transkribering, doman,
meningsenhet, kondenserad mening till kod. Den andra tabellen innehdll fraga, doman,
kod, underkategori och kategori. Tva tabeller gjorde det lattare for forfattarna att fa en
Overblick dver materialet i sin helhet. Under analysprocessen har forfattarna stundtals



gatt tillbaka till transkriberingen for att forsakra sig om att exempelvis koderna stammer
Overens mot svaren i intervjun. Den forsta tabellen gjorde varje forfattare var for sig
men delade sedan dokumenten i sin helhet med varandra. Analysen fran kod till
underkategori och kategori gjordes gemensamt.

Tabell 1. Exempel pa hur analysprocessen sett ut fran transkribering till kod.

Transkribering Domén Meningsenhet Kondenserad Kod
mening

Den &r jatteviktig. Alltsd | Relationer Den d&r jatteviktig. Jag | Den &r jatteviktig. Valt | Valt

jag  har valt min har valt min nuvarande | min nuvarande | nuvarande

nuvarande arbetsplats pa arbetsplats p& grund av | arbetsplats pa grund av | arbetsplats

grund av chefen. Jag har chefen. chefen. pga. Chefen

haft ganska manga chefer

under de har aren och ja, Forst nu jag har haft ett | Forst nu haft ett

det &r forst nu jag har haft medarbetarsamtal ~ som | medarbetarsamtal som

ett medarbetarsamtal som det borde vara. det borde vara.

det borde vara.

Jag har provat att vara | Upplevelsen | Provat att vara ifran | Varit ifran varden, bra | Varit ifran

ifran varden i tva och ett | av vad som ar | varden i tvd och ett halvt | erfarenhet men saknade | varden men

halvt ar och det var... det | viktigt i | &. Det & en jattebra | patientvarden saknade

ar en jattebra erfarenhet | arbetet erfarenhet men  jag patientmotet

men jag saknade saknade patientvarden.

patientvarden och for att

jag kénner att det é&r

liksom svart att hitta

samma mening med ett
jobb eller ett annat jobb
som inte &  mitt
nuvarande jobb for att det
kdnns som svart att
konkurrera med att radda

liv typ.

Tabell 2. Exempel pa hur analysprocessen sett ut fran doman till kategori.

Domén Kod Underkategori Kategori
Relationer Valt nuvarande | Chefen har stor | Ledarskapets
arbetsplats pga. Chefen | betydelse betydelse

Varit ifrdn varden men | Andra jobb har svért
saknade patientmotet att  konkurrera med
varden nar det kommer
till meningsfullhet

Upplevelsen  av Meningsfullhet
vad som &r

viktigt i arbetet

Etiska 6vervaganden

Enligt Vetenskapsradet (2017) ar forskningsetiken foranderlig da nya fragor och nya
metoder aktualiserar nya forskningsetiska problem. Etiska problem finns i alla studier
men problemen varierar fran studie till studie (Ludvigsson 2015).

I lag (2019:504) om ansvar for god forskningssed och prévning av oredlighet i
forskning finns bestdammelser géllande ansvaret for att forskning utfors i enlighet med
god forskningssed. | 4 § (SFS 2019:504) slas det fast att forskaren har ansvar att félja
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god forskningssed i hens forskning. Enligt All European Academies (ALLEA 2018)
baseras god forskningssed pa de grundlaggande principerna for integritet i forskning.
Principerna fungerar vagledande i arbetet och hanteringen av de etiska, intellektuella
och praktiska problemen som ar férenade med forskning, principerna ar tillforlitlighet,
arlighet, respekt och ansvarighet (ALLEA 2018).

Aven om etikprovning inte kravs for denna studie kommer lag (SFS 2003:460) om
etikprovning av forskning som avser manniskor andock att styra gallande kravet pa
information och samtycke. Enligt Silverman (2010) finns det generella principer inom
forskningsetiken som de flesta forskare kan skriva under pa. De ér frivilligt deltagande
med ratt att avbryta sin medverkan, skydda de som deltar i studien, vagandet av risk och
nytta av studien, informerat samtycke samt icke skada principen. Streubert och
Carpenter (2011) beskriver att man bor se pa samtyckandet till att delta i en studie som
en pagaende process. | analysprocessen patalar Streubert och Carpenter (2011) vikten av
att se till att informanter inte kan identifieras utifran intervjusvar. Innan varje intervju
startade pamindes intervjupersonen om samtyckesblanketten, den informationen som
finns i brevet samt ytterligare paminna om att personen nar som helst kan valja att
avbryta sin medverkan i studien. Inspelat material har endast funnits tillgangligt for den
forfattare som genomférde intervjun och uppgifter om de medverkande behandlades
konfidentiellt. Transkriberat material utan personuppgifter har delats mellan foérfattarna
till studien, anonymiseringen gick langre an personuppgifter till exempel finns inte orter
namnda i materialet. Efter godkand D-uppsats raderas alla filer.

Enligt Arbetsmiljoverket (2021) rapporterade nara var tredje sysselsatt person ar 2020
att de haft besvar till foljd av arbetet. |1 och med att arbetsplatsen kan vara en mojlig
orsak till ohalsa kan det uppsta etiska fragor kring att intervjua nagon som mar daligt pa
sin arbetsplats. Har upplevs dock att personens sjalvbestammande véger tyngre an icke
skada principen. Att utesluta nagon pa de kriterierna vore felaktigt da personens
upplevelser ar viktiga for att svara mot syftet.

RESULTAT

Chefen och ledarskapet

Alla informanter uttryckte att chefen har stor betydelse for trivseln pa arbetsplatsen. Det
chefen gor aterspeglar sig i den psykosociala arbetsmiljon. Chefen ska halla ordning och
ga in och styra sa att rutiner halls. Chefens betydelse kan kannetecknas i hur en dalig
chef kan bidra till att medarbetaren blir omotiverad i kontrast till en bra chef som kan
bidra till att jobbet bade blir lattare och roligare. Att vélja arbetsplats utifran vem som ar
chef forekommer varfor det ocksa dr en viktig aspekt vid arbetet med
arbetsgivarvarumarket. Chefen ska vara professionell, kunna formulera sig bra, haller
personalen informerad, vara tydlig samt kunna delegera ansvar om det behdvs. Annat
som framkom i intervjuerna var att chefen inte ska favorisera, inte lova nagot som hen
inte kan halla samt skapa delaktighet for medarbetarna i fragor som rér dem. En lyhord
chef fangar direkt upp missndje, skitprat och det som inte fungerar. Det framkom ocksa
att chefen ska lita pa sina medarbetare, se dem som kompetenta och anvanda
kompetensen som finns, satsa pa sin personal samt ge anstillda frihet under ansvar.
Informanter upplever sig uppskattade om chefen ser alla som vardefulla medarbetare
och att ingen ar former. Att ha en bra relation till chefen innebér inte alltid att ha en néra
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relation men att ha en chef som forstar medarbetarnas arbetssituation lyftes fram som
viktigt.

FOr mig ar det jatteviktigt att kunna sta for den vard vi ger. Och for
att jag ska kunna gora det s maste jag ha en chef som ar en bra chef,
ja, och som ocksé tycker att det &r viktigt d&. A, kunna ge, en god vard

och omsorg till patienterna. 16

Chefen behdver vara kunnig inom verksamheten, till exempel framkom i intervjuerna
vikten av att chefen &r vél insatt i de lagar som styr verksamheten. Det framkommer
aven som viktigt att chefen &r narvarande och tillganglig — att inte bara fastna i att sitta
pa moten utan faktiskt mota sin personal. En annan aspekt som betonades som viktigt
var att chefen och arbetsgivaren inte far utnyttja personalens flexibilitet. Nar
personalbrist rader forstar sjukskoterskor att de kan behdva vara flexibla men de vill att
arbetsgivare hittar en 16sning pa problemet. Den enskildas flexibilitet kan inte vara
l6sningen pa ett systemfel. Informanterna lyfte aven fram perspektiv som att en bra
arbetsgivare ar lika med ett bra ledarskap och for att arbetsgivaren ska behalla sin
personal beskrevs ledarskapet som centralt.

Organisatoriska forutsattningar

Upplevelser av att de som styr inte alltid vet vad de beslutar om lyftes ocksa fram.
Beslut som kan ¢ka arbetsbelastningen eller att organisationsférandringar som beslutas
hogt upp i organisationen inte fungerar sa bra i praktiken. Det fanns uppfattningar om
att de som styr ser inte vad som hander ute i varden, de kommunicerar om lésningar
som om det vore enkelt. Aven att ledningen inte har forstdelse for medarbetarna och
omorganisationer som inte gor det battre for patienterna samt orimliga krav i arbetet
lyftes fram som frustrerande av informanterna. Det ar enligt informanter inte i sig
negativt att titta pad om det finns forbattringsomraden att jobba med i organisationen
men besparingar da farre antal personer ska gora mer aktiviteter blir inte bra for
medarbetarna eller for patienterna. Aterkommande var att det méste vara rimliga beslut
for de krav som laggs pa en enhet eller en arbetsgrupp samt att det finns en 6nskan om
att inkludera de som berdrs av forandringen.

Man maste tanka pa det har att det maste finnas en rimlighet i de krav

man lagger pa en enhet eller en arbetsgrupp. Darfor att skruvar man

at for mycket, det ar valdigt, det gar fort att hamna i en negativ spiral.
16

Jag tycker ofta har det varit sa har att man har ként att sin chef inte
har sa mycket liksom att sdga till om. Utan besluten kommer bara, sa
kommer det rakt ner och sa kan chefen skylla pa att det kommer
uppifran och sa. 15
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Néagot som kunde upplevas omotiverande och provocerande var nar det kommer
uttalanden fran arbetsgivare att den till exempel &r en attraktiv arbetsgivare nar
medarbetarna upplever nagot helt annat. Informanter havdar att en bra arbetsgivare later
varden fa kosta och tjatar inte om besparingar. Organisationen kan inte bara rakna
kronor och 6ren eller rakna vardtillfallen, da blir det inte kvalitet.

Arbetsgruppen och andra relationer pa arbetet

Informanterna betonade arbetsgruppens betydelse for arbetsmiljon, eftersom
arbetsgruppen kan paverkar arbetssituationen och det & med arbetsgruppen som
informanterna delar sin vardag. Informanterna betonade att det ar tillsammans med
arbetsgruppen som utvecklingen av varden sker - fokus ligger pa patienterna, som ju &r
sjdlva anledningen till att man gar till jobbet. Att ge likvardig vard oavsett vem i
arbetsgruppen som ger den lyftes fram som meningsfullt. Flera informanter upplevde
det meningsfullt nér man hjéalper kollegorna samt nar teamarbetet fungerar bra.
Arbetsgruppen ger trygghet, i synnerhet ndr man arbetar néra varandra. Att ha respekt
for varandra, forsta varandras olikheter och vara érlig lyftes fram som viktiga delar i en
fungerande arbetsgrupp. Olika aldersgrupper i arbetsgruppen var nagot som en del
informanter ansag berikar, i form av olika erfarenheter, att yngre generationer kommer
in med friska vindar och ibland nya arbetssétt. Att kunna fundera, diskutera och jamka
bidrar till att arbetsgruppen har hogt i tak. Kulturen i gruppen och pa arbetsplatsen kan
vara nagot som gor att fler soker sig till arbetsplatsen.

Det ena ger ju det andra, alltsa, bra kultur, bra manniskor soker sig
till ett stalle med bra kultur. 16

Informanterna beskrev vikten av att ha fungerande och bra relationer till kollegorna, att
trivas och ha roligt pa jobbet. Det blir roligare om man kan prata och lita pa varandra.

/.../ humor och att det dr trivsamt sdrskilt ndr man har ett jobb ddr
man mater mycket sorg och svar sjukdom sa ar det jatteviktigt att man
har roligt pa jobbet det dr faktiskt extremt produktivt /.../ 14

/.../forst sa tankte jag sa har men herregud vad de skrattar mycket.
/.../ hur kan de skratta sa mycket ndr folk ligger hér och, och dor och
det ar liksom, men sen sa fattar man ju ganska snabbt att det ar inget
motsatsforhallande. Hur manga ganger ar det inte man har varit med
om svart sjuka och doende patienter och sen sa ar det mycket liksom

skratt &nda eller liksom gladje eller vad man ska saga. 16

13



Det ska vara positivt att ga till jobbet varje dag. I en intervju framkom det att kollegorna
kanske trivdes lite for bra ihop och att det kunde bli lite okoncentrerat.

Man mar bra av a vara i en positiv miljo med manniskor man tycker
om och gor bra saker, det mar man ju bra av. 16

En sjukskoterska ar inte bara utbytbar mot en annan sjukskoterska

Det framkom svarigheter i samarbetet under covidvarden da arbetsgruppen kunde vara
ny varje morgon. Manga sjukskéterskor flyttades da till en tillfallig arbetsplats som
daven kunde vara pa en annan ort an ordinarie arbetsplats. Upplevelser hos
sjukskaterskor fanns av att arbetsgivaren ansag att sjukskoterskor kunde arbetsgivaren
bara flytta pa, att en sjukskoterska &r en sjukskoterska som bara kan bytas ut mot en
annan sjukskoterska. Samtidigt som en informant inte trodde det var troligt att
arbetsgivaren skulle behandla lakargruppen pa samma vis.

/.../ en kirurg gar inte pd reumatologen eller en hudldkare stdr inte pd
och jobbar och opererar akuta bukar men for oss skéterskor sa ar en
sjukskaterska lika med en annan och det ar, de ar i ledningens 6gon

pa nagot satt att vi ar utbytbara mot varandra men vi ar ju inte det. Vi
kan vara helt ratt i en position men i en annan &r vi inte helt ratt och
det méarks, det naggar pa arbetsgladjen, bildar team som inte &r bra

tillsammans och s, sa att arbetsgruppen ar jatte, jatteviktig. 14

Det finns upplevelser bland informanterna att ndr sjukskoterskor framfor kritik mot
arbetsgivaren sd kan det avfardas som gnall. En informant reflekterade Gver om en
traditionellt manlig yrkeskar skulle framfora samma budskap sa skulle det formodligen
inte uppfattas som ”gnélligt”. En attraktiv arbetsgivare arbetar for att motverka
stereotypa forestallningar om kon. Informanterna betonade ocksa vikten av att
arbetsgivaren inte bara raknar huvuden utan ser individerna, en bra arbetsgivare ser inte
sin personal som utbytbar.

For att vi i varat yrke ar valdigt mycket individuella egenskaper och
personlighet som man anvander som verktyg och darfor vill man
ocksa bli sedd som en individ och som person. 11

Samarbete

Nagot som betonades som viktigt var att hjalpas at eftersom kollegor har olika
erfarenheter och kan olika saker men ingen kan allt. Det framkommer att det &r viktigt
for egot att kdanna att det man gor har betydelse for andra vilket gor att man mar bra av
det. Chefen behover arbeta for att hitta nyckelpersoner i en arbetsgrupp och stiarka dom
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sa de i sin tur starker och tryggar upp andra uppgav en informant som nagot som skulle
skapa en mer attraktiv arbetsplats. Arbetsgruppen blir béattre om man lar av varandra och
en viktig del i ledarskapet &r att se till de olika individerna och fa bésta utvéxlingen av
gruppen. Det framkommer att nar respekten finns mellan kollegor sa funkar samarbetet.
En rak kommunikation i arbetsgruppen har flera informanter lyft fram som viktigt for
dem och bara for att man inte &r ense om en fraga sa betyder det inte att man blir osams
I gruppen. Inte heller finns det utrymme att kora sitt eget race eller smita undan. Nar det
inte fungerar i gruppen blir utsattheten tydlig, i en intervju framkom det att en tidigare
chef inte klarat av att hantera en konflikt.

De [cheferna] klarar absolut inte av konflikthantering och inte heller
rollen som ledare, de vagar inte ta det ansvaret utan allt blir valdigt
luddigt. 11

/.../ jag har varit i den situationen att jag har varit utsatt for
mobbning och suttit med tva kollegor som inte har pratat med mig pa
dagar sd att jag har erfarenhet av den biten ocksd och eh... det dr da

man liksom upptéacker hur stor betydelse det ar att man har bra
relationer. FOr det tar bort effektiviteten. Det tar bort engagemanget.
Det tar bort liksom allt. Att man hela tiden blir ifragasatt i sin roll. 11

Andra viktiga relationer pa arbetsplatsen

Relationer till chefen och de ndrmsta kollegorna uppgavs ha stor betydelse. All personal
som finns pa arbetsplatsen ar viktiga, for finns det inte vaktméstare och lokalvardare séa
fungerar inte varden. Lakargruppen har stor betydelse och att det kan bli trakiga
arbetsdagar att assistera en ldkare som inte har ett gott bemdtande mot patienten. Alla
relationer pa arbetsplatsen ar viktiga men allra mest var patienterna. Informanterna
uttryckte att en stor motivation i arbetet var motet med patienterna, att ha patienterna i
fokus, det &r motiverande att gora det bra och skapa trygghet for patienten. Att kénna att
man connect”ar” med patienterna, som en uttryckte det. En del patienter betyder mer &n
andra och det har framkommit att man har en speciell relation till vissa patienter. Men
det &r viktigt att balansera att de egna behoven inte Gvervager patienter och anhérigas
behov. Att gora skillnad och att uppleva att man gor nytta var ocksd motiverande for
informanterna samt att komma ihdg varfor man ar dar, for patienterna. Patienterna
behover vara i fokus, inte organisationen samt informanter hdvdar dven att en bra
arbetsgivare bedriver en bra vard med kvalitet och sétter patienten i fokus. En informant
uppgav att personen hade varit borta fran varden men saknade patientmotet.

/.../ Men jag saknade patientvdrden och for att jag kdnner att det dr
liksom svart att hitta samma mening med ett jobb eller ett annat jobb
som inte ar mitt nuvarande jobb for att det kanns som svart att
konkurrera med att radda liv typ. 13
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Informanter uttryckte att det var motiverande att fa uppskattning, positiv respons och
berom fran chefen, kollegor, teamet, patienter och narstdende. Allas lika varde pa
arbetsplatsen och att det inte ska finnas prestige lyftes ocksa fram som viktigt.

Alltsd att jag har ingen prestige. Jag tycker inte att det sitter i titlarna
och har val alltid varit den som har drivit det ganska hart. Det dar
gamla grollet, det hor femtiotalet till nu ar vi pa tvatusentalet. Nu

slapper vi det. 12

Halso- och sjukvarden &r bade historiskt sett men aven i nutid hierarkiskt uppbyggd.
Men bara for att de kopplingarna kan finnas betyder det inte att de finns Gverallt. En
informant blev positivt Gverraskad av stamningen pa den nuvarande arbetsplatsen da det
annars kan vara en verksamhet som &r starkt kopplad till hierarki.

Utvecklingsmojligheter

Resultatet visar ocksa att det fanns en 6nskan om att bli betrodd med uppdrag. En bra
chef delegerar arbetsuppgifter som hen inte hinner, orkar eller &r bast pa. Alla
medarbetare som vill bor fA mojlighet att fa delta vid utvecklingsarbete. En viktig
forutsattning for detta var att chefen ocksa efterfragar resultat av arbetet sa det faktiskt
framgar att det en gor ar viktigt och att tid finns avsatt for utvecklingsarbetet. Med
bristande bemanning paverkas mojligheten till att fa arbeta med forbattrings- och
utvecklingsarbete. En informant reflekterade 6ver att mentorskap till nyexaminerad kan
vara extra viktigt utvecklingsarbete. Da det finns brist pa sjukskoterskor skulle en bra
introduktion kunna 6ka chanserna for att den ny anstéllde stannar kvar. Nagot som flera
av informanterna uppgav var att pandemin paverkat majligheten att utvecklas pa
arbetsplatsen. Andra faktorer som paverkat mojligheten att utvecklas pa arbetsplatsen
negativt var sparkrav samt omorganisering. Arbetsgivaren kunde ocksa upplevas som
snal. En informant uttryckte:

Men man vill ju &nda att arbetsgivaren satsar lite. 15

En bra arbetsgivare bor satsa i uppfardsbacken, det gar inte att bromsa nér det gar uppat.
Det arbetsgivaren vill utveckla behdver organisationen investera tid, pengar och
engagemang i.

Nu sa kanns det som att min arbetsgivare vill spara s mycket som
mojligt. Ingenting ska fa kosta nagonting men man ska anda fa samma
utvéxling och samma resultat och det bevisligen funkar inte i varden
och det funkar séllan pa andra omraden i livet heller utan det som
man vill utveckla behéver man kanske ocksa lagga, investera tid,
pengar och engagemang i sa att /.../ 13
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Nagot som informanter ansag motiverande var att utmanas och utvecklas samt att ha ett
varierande arbete, att varje dag ar en ny dag.

Om man har lang erfarenhet da har man ju en massa olika vaxlar
man kan lagga i beroende pa, liksom, hur skarpt laget ar. 16

Flera informanter 6nskar att fa arbeta mer med utvecklingsarbete. Uppskattning fran
arbetsgivaren kan ocksa vara att vardera kunskap och utbildning. Om utvecklingen pa
arbetsplatsen stannar av ar det en anledning att séka nya utmaningar nagon annanstans.
Det ar inte bara viktigt for individen att utvecklas personligen, det ar aven viktigt for
verksamheten. Informanter har uppgett att syftet med att utveckla varden &r ju for att det
ska bli battre for patienterna. En bra arbetsgivare ska se sin personal som resurser samt
ta tillvara pa resurserna for att kunna uppfylla god vard till alla. Att bli sedd och
varderad utifran sin kunskap och erfarenheter uppgavs som viktigt.

Och da letar man ofta fler hander i varden och jag tycker att det &r en
av de varsta grejerna just nu for hander sitter pa ganska manga
varelser, de allra flesta har hander, de allra flesta har tva hander. Till
och med gorillan har tvd hander men det &ar inte hander man behover
utan man behéver valutbildade sjukvardspersonal som &r
specialiserade pa olika saker, som har ansvar for bedomningar i
svara situationer som ar dom som ska bade pa nagot séatt signalera nu
ar det nagot fel och nu ar det battre och nu kan vi gora sa har, nu gar
vi vidare. Vi haller svara samtal, vi pratar med komplicerade
anhoriga, vi tar hand om vantelistor och rattshaverister och allt
mojligt, diagnoser, via telefon ska vi gora beddmningar ja i en
jattepressad miljo sa det kanns sa lite fordummande att saga att man
letar efter fler hander i varden fér det &r inte hander man behdver.
Man behdver manniskor med enorm kunskap som har hander. 14

Vaga testa nytt och ge medarbetarna inflytande

En av intervjufragorna gick in pa hur informanterna vill att ledningen tar tillvara pa
medarbetarnas idéer och forslag.

Man vagar prova forslagen. Att man inte ar sa konservativ. Utan att
man ar 6ppen och ger det liksom en chans. 15

Ledningen behover berdtta nar nagot ar bra men ocksa beratta om nar nagot inte
genomfors och varfor det blir sa. Att ledningen fragar medarbetaren om vad de tycker ar
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viktigt, lyssnar till det, tar det till sig och provar att géra nytt upplevdes ocksa som
viktigt.

Det &r ju kul nar dom tycker att det ar vart att ta upp och sa blir det
nagonting utav det. 15

Oppet klimat ar viktigt samt det finns en stor vilja att utveckla sin arbetsplats. Att fa alla
medarbetare delaktiga i att utveckla varden och sig sjalv lyftes fram som en
chefsutmaning. En stor del i ledarskapet &r att inspirera och engagera som sedan ger
ringar pa vattnet, men sa sker inte alltid och medarbetare har kvaliteter som inte alltid
nyttjas fullt ut. En arbetsgivare som gor sin personal delaktig & en mer attraktiv
arbetsgivare. En informant beskrev att sjukskéterskor inte bara ar bra pa att varda sjuka
patienter utan aven varda en sjuk organisation.

Involvera oss i det har i bade problemet och 16sningen. Da tror jag att
man tillsammans ... man far ett mer medbestimmande och egen
ansvarskansla for situationen och det &r ju det, vi jobbar ju i varden
for att vi tar ansvar for att vi ser problem, for att vi analyserar och for
att vi forsoker hitta I6sningar. Sa jag tanker att det ar inte sa langt till
en sjuk organisation heller som till en sjuk patient, sa jag tanker att vi
nog kan hjalpa till. 14

Informanten ville vara delaktig i att analysera problemet med varfér medarbetare lamnar
arbetsplatsen och vara dvertygad om att medarbetarna ocksa sitter pa kunskap om hur
organisationen ska komma tillratta med problemet. Informanterna uttryckte att det &r
omotiverande att inte bli lyssnad till exempelvis ndar man kommer med forslag.

Arbetsmiljo och arbetsvillkor

Informanterna beskrev vad som kénnetecknade en god arbetsmiljo for dem. For att den
fysiska arbetsmiljon ska fungera behdver lokalerna vara anpassade, patient- och
personalsakra. Miljon i sig ska vara trevlig och funktionell, det ska dven vara stadat och
ordning och reda, for man mar béttre i en fin genomtankt miljo. En arbetsmiljo som ar
tystare och lugnare uppskattas, att befinna sig i en rorig, stimmig miljo kan gora att man
blir trottare. Att ha tillgang till utrymmen som mojliggor rast och vila lyftes fram som
viktigt. Att alla tekniska hjdlpmedel samt transportmedel som anvénds i arbetet fungerar
ar en del i en bra arbetsmiljo. En bra arbetsgivare kan &ven ge det dér lilla extra, som
julmat till de som arbetar pa julafton. Hur man i arbetsgruppen &r mot varandra ar
viktigt for den psykosociala arbetsmiljo, dar lyftes &ven att vardegrundsarbetet spelar
roll. De organisatoriska forutsattningarna &r en viktig del i arbetsmiljon. 1 och med den
bristande bemanning som finns beskrev informanter att en hog arbetsbelastning under
lang tid inte ar forenlig med god arbetsmiljo. Hog arbetsbelastning, att ha manga
stressiga dagar, upplevelser av att slacka brander istéllet for att gora nytta var nagra av
de faktorer som kunde bidra till att motivationens sanks i arbetet enligt informanterna.
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Arbetsgivare kan visa uppskattning genom att ge bra forutsattningar for sina
medarbetare att gora sitt jobb och anstalla fler kollegor vilket enligt informanter skulle
vara forutsattningar for att pa langre sikt kunna behalla sin personal. Det fanns en
upplevelse av att ledningen inte ser hur hdg arbetsbelastningen &r eller hur lange den
pagatt.

De forstar inte att vi redan i flera ar har tagit extraskift for att
verksamheten skulle fungera. Situationen nu &r inte ny utan mer stalld
till sin spets. 12

Pa fragan om vad som skulle gora den nuvarande arbetssituationen béttre svarade
informanterna hogre bemanning eller full bemanning. Det skulle skapa forutsattningar
att gora ett sa bra arbete som man skulle 6nska, att kunna bemanna de vardplatser som
finns. Arbetsgivaren ska sluta med att slacka brander och istallet tanka langsiktigt i flera
fragor.

Som nu till exempel man kan ju fundera varfor ar det kris? Jag har
varit med om den har krisen under mina tjugo ar i landstinget flera
omgangar. Vi har stangt avdelningar vi har flyttats ihop med nagon
annan avdelning. Det har varit brist pa nattpersonal. Det har varit
brist pa avdelningspersonal. Det har varit brist pa
operationspersonal. Det har varit brist pa IVA personal éverallt och
det har att slacka brander taktik man borde som forsta det som
arbetsgivare att det ar valdigt kortsiktigt da ar det bara fran ena
krisen till den andra istallet for att man tanker langsiktigt. Att man
gor ju en storre liksom satsning istéllet for att liksom dutta pa har och
dar. En bra arbetsgivare faktiskt involverar aven personalen. 11

Att inte ha daligt samvete for att en maste vara hemma med vard av sjukt barn, att fa
sina semestrar beviljade och att en kan ta ut sin ledighet skulle 6ka attraktiviteten hos
arbetsgivaren hdvdar informanter. Den nuvarande arbetssituationen skulle bli battre om
sjukskaterskor far anvanda kunskapen till patientarbetet och inte fastna i administration,
exempelvis i vardlogistik. En del informanter ansdg att ha erfarna kollegor skulle
underl&tta deras nuvarande arbetssituation. Andra lyfte bland annat att en tkad tydlighet
pa arbetsplatsen, samma regler for alla och en battre stabilitet pa lakarsidan beskrevs
kunna forbattra den nuvarande arbetssituationen men &ven for att forbattra
arbetssituationen skulle det behovas goras justering av arbetsschema da personalens
arbetsschema skulle behéva bli mer fordelaktigt utifran patientkontinuiteten. Att fa
planera sitt arbete sjalvstandigt och ha kontroll Gver sin arbetssituation upplevdes
motiverande. En attraktiv arbetsgivare enligt informanter ser till att medarbetarna har
bra forutsattningar att utfora sitt arbete.
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Ldn

En bra arbetsgivare ger enhetscheferna mera makt att satta 16n pa sina medarbetare da
det ar enhetschefen som kéanner personalen och vet vad de presterar. En informant
uttryckte att specialistvarden ska ses som just specialister. En adekvat I6n och en
langsiktig planering for l6neutveckling dr nagot som ocksa beskrivs att en attraktiv
arbetsgivare arbetar for vilket dven kan vara en forutsattning for att kunna behalla
medarbetare.

/.../vivill inte ha ndgra appldder. Utan det maste aven vara status pa
det vi gor i form av pengar. 11

Informanter har uttryckt att det blir omotiverande av begransad l6neférhdjning. Ett
konstaterande fran en informant var att vill man fa upp sin 16n far man byta jobb. Om
arbetsgivaren skulle bidra till att yrket fick hogre status skulle det ocksa upplevas som
en form av uppskattning.

Det ska l6na sig for dem som stannar kvar och goér ett bra jobb

Arbetsgivaren bor premiera de som ar lojala, stannar kvar och gor ett bra jobb. En viktig
paminnelse till arbetsgivaren ar dock att 16n inte ar allt. Medarbetarna ser ofta till
patienterna forst darfor bar det emot for en del att arbeta privat diar “dom producerar
vard” och samtidigt betalar de hoga Ioner till anstéllda. Att betala stora belopp for att ta
in hyrpersonal men sen betalar inte arbetsgivaren de som stannar kvar upplevdes som
orattvist for de medarbetare som stannar kvar och & med och utvecklar varden. En
attraktiv arbetsgivare arbetar for att medarbetarna ska vilja stanna kvar och flera
informanter uppgav att arbetsgivaren bor ta reda pa varfor medarbetare slutar och vad
som skulle kunna gora att de stannar kvar.

Sjukskoterskors val av arbetsplats
Val av nuvarande arbetsplats

Valet av nuvarande arbetsplats kunde enligt informanter bero pa en flytt av nagon
anledning men det kunde ocksa foranledas av att vélja bort den tidigare arbetsplatsen pa
grund av exempelvis arbetstiderna. Det kunde aven vara ett val utifran ndgon aspekt
som upplevdes som attraktivt; en bra kansla for narmaste chef, att fa vara med och
skapa nagot nytt, att arbetsplatsen verkade trevlig och att arbetsplatsen hade ett gott
rykte eller for att fa arbeta hemma hos patienten och att fa arbeta med de langre
vardprocesserna. En informant uttryckte att alla vardyrken majliggor att vélja orten en
vill leva pa:
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/.../ det gdller vdl ndstan egentligen alla vardyrken att man har ju
lyxen lite grand att i princip kunna jobba vart man &n vill bo. Det &r
inte s att jag behdver anpassa mig mitt dvriga liv utefter mitt jobb. I3

Att byta jobb eller stanna kvar

Alla informanterna har nagon gang funderat pa att byta jobb, fran nuvarande eller
tidigare arbetsplats. Anledningar till detta har bland annat varit for att fa jobba med
utveckling och att fa upp 16nen var nagot som framkom i flera intervjuer. Anledningar
till att stanna pa arbetsplatsen var upplevelsen av att andra arbetsplatser inte kan
konkurrera med den nuvarande, att de trivs sa bra pa nuvarande arbetsplatsen, att
arbetssattet som finns pa den nuvarande arbetsplatsen &r sa bra samt att det finns ett bra
ledarskap. For de som inte bytt arbetsplats eller arbetsgivare har det legat dem i fatet da
de inte fatt mojlighet att forhandla om I6nen pa samma sétt som en kan vid byte av
arbete. En informant havdar att d&ven om hen &lskar sitt nuvarande arbete sa kan det var
sa att personen lamnar for att f upp sin lon.

Da ar det viktigt med l6n. Darfor da kan jag tanka att jag fatt ha
roligt ganska lange pa jobbet och det har jag verkligen haft och jag
tycker fortfarande att det ar jattekul. Jag verkligen alskar det har
jobbet men da ar det 16n som styr. 11

Inte alla uppgav att I6nen ar jatteviktig &ven om en av informanterna betonade att denne
inte tackar nej till hogre 16n.

/.../ Vi dr inte ldgavlénade men vi dr felavlonade det haller jag med de
andra om. Men det &r inte det som far mig att ga eller stanna. 12

En uppgivenhet dver det som uppfattas som systemfel kunde gora att en funderar pa att
byta arbetsplats. Andra anledningar till att byta arbetsplats var att fa gora nagot helt
annat, langtan av att ha annat jobb pa sidan av det vanliga jobbet. En ny arbetsplats ska
ha bra kollegor, rimliga arbetstider, mojlighet till aterhamtning och vila. Att
arbetsbelastningen &r rimlig ar nadgot som bland annat uttrycks av en informant da denne
uppgav att den inte skulle ga och jobba pa en specifik akutvardsavdelning om den inte
fick 50 000 kr i I6n, detta pa grund av den daliga arbetsmiljon.

Att rekommendera sin arbetsplats och arbetsgivare

Nagra informanter var tveksamma till om de skulle rekommendera nuvarande
arbetsgivare till en sjukskoterska eller annan vardpersonal. Regionen ar inte en attraktiv
arbetsgivare men att vara sjukskoterska ar varldens roligaste yrke. Det fanns &ven de
som rekommenderande sin arbetsplats till andra sjukskoterskor. Dock kom inte alltid de
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sokande och chefen éverens om I6nen. Nagra anledningar till varfor informanterna ville
rekommendera sin arbetsplats var bland annat for att det &r en trevlig arbetsplats, trevlig
arbetsform, bra chef och bra arbetsgivare, roliga arbetsuppgifter, att man kanner sig
trygg med kollegorna samt att det for det mesta ar det en lagom arbetsmangd samt att
allt runtomkring fungerar bra.

DISKUSSION

Teoribildningen géllande arbetsgivarevarumarket &r att betrakta som ett relativt ungt
tvarvetenskapligt omrade, med starka influenser frdn produktvarumarke- och
marknadsforingsfaltet (Lundkvist 2017). Influenserna kan upplevas bidra till att det
tvarvetenskapliga omradet dnnu inte fatt ett djup med substans utan landar mer pa en
ytlig nivd med fina ord. Denna studie har @mnat bidra med upplevelser om vad en
attraktiv arbetsgivare kan vara for sjukskoterskor. Genom att lagga till perspektivet
arbetsrelaterad KASAM till arbetsgivarvarumérket Onskar forfattarna bredda
perspektivet med att utga fran sjukskéterskornas upplevelse av vad som bidrar till en
attraktiv arbetsplats. KASAM bestar av begreppen begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. Begriplighet ar uppfattningar om att arbetssituationen ar strukturerad,
konsekvent och tydlig. Hanterarbarhet handlar om hur individen upplever att tillrackliga
resurser finns for att kunna hantera de krav som stalls i arbetet. Meningsfullhet ar
upplevelsen av huruvida arbetssituationen &r vard att engagera sig och vara involverad i
(Vogt, Jenny & Baur 2013).

Resultatdiskussion

Syftet med denna studie ar att undersdka vilka faktorer som &r centrala for att en
arbetsgivare ska uppfattas som attraktiv. Da informanterna i denna studie samtliga &r
sjukskaterskor till yrket har vi valt att diskutera resultatet utifran yrkesrollen som just
sjukskoterska.

Chefen och ledarskapet

Det ar tydligt att chefen och arbetsgruppen spelar stor roll for om en arbetsplats ska
uppfattas som attraktiv. Det &r enligt Uggla (2018) arbetslaget som bidrar till en
verksamhets framgang, vilket en chef behover ha i dtanke da informanter i denna
uppsats anser att arbetsgruppen behoéver fungera och om det inte fungerar maste chefen
agera exempelvis vid konflikter i arbetsgruppen. Chefer kan uppleva det svart. Enligt
Moore, Sublett och Leahy (2017) oOnskar sjukskoterskor att chefen tar tag i
medarbetarproblem direkt efter rapportering om problemet, att chefen satter ned foten
och sager att man i gruppen inte far gora pa ett visst satt, medan chefer upplever att de
forsoker forklara processen i &rendet till medarbetena, att detta tar tid och att chefen &r
skyldig att halla pa sekretessen for medarbetarnas skull. En reflektion ar att
hanterbarheten skulle kunna éka om man hittade sétt att kommunicera pa som visar
personalen att chefen tar tag i problem som medarbetare framfor till ledningen. Enligt
resultat i denna uppsats behdver chefen ta tillvara pa individers olika erfarenheter och
kunskap samt vara rattvis och se alla individer, vilket kan paverka meningsfullheten i
arbetet. Dyhre och Parment (2013) samt dven Uggla (2018) h&vdar att vara engagerad i
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medarbetarna framjar byggandet av arbetsgivarvarumarket. Det skulle &ven kunna 6ka
begripligheten. En synlig och tydlig ledare blir ocksa mer trovardig vid det strategiska
varumarkesarbetet (Uggla 2018). Uppfattningar om att en arbetsplats har en bra chef &r
anledningar till att soka sig till en arbetsplats. En chef som &r kunnig inom
verksamheten skulle kunna 6ka hanterbarheten. En slutsats vi kan dra fran detta ar att
arbetsgivare som ar bra pa att rekrytera, utbilda, skapa forutsattningar och behalla
duktiga chefer med ett bra ledarskap ar viktiga komponenter for arbetsgivarvarumarket.
Men aven att forstalinjecheferna skapar majligheter for att medarbetarna mar bra, ett
exempel kan vara som Uggla (2018) havdar att skapa ett klimat som en kénner sig trygg
i, skulle kunna bidra till att medarbetarna vill fortsatta arbeta pa arbetsplatsen.

Arbetsgruppen och andra viktiga relationer pa arbetsplatsen

En attraktiv arbetsplats bygger dven pa bra samarbete, trevlig atmosfar, och bra
arbetsvillkor (Buchelt et al. 2021). Ett resultat fran informanterna i var studie &r att en
trivsam arbetsplats och ha roligt pa arbetet ar en del av vad som gor en arbetsplats
attraktiv, detta ar egenskaper som kan forbéattra hanterbarheten. Prestigeldshet och allas
lika varde i organisationen ar &ven viktigt, vilket kan 6ka meningsfullheten. Chefer som
behandlar alla medarbetare lika ar egenskaper som visat sig vara nagot som efterfragas
av sjukskoterskor (Busra Selma, Elif & Sonay 2020). En arbetsgivare som arbetar for
jamstélldhet i organisationen och upplevs vara en rattvis arbetsgivare ar en arbetsgivare
som ocksa uppfattas som mer attraktiv (Lundkvist 2017), vilket dven framkommit i
intervjuer med informanter i denna uppsats. Informanter har dven uttryckt att det &r
viktigt att kunna kanna sig trygg med de man arbetar med, detta ar nagot som paverkar
meningsfullheten. En reflektion &r att arbetsgivaren bor arbeta for att stérka
arbetsgruppen eller teamen for att 6ka hanterbarheten. Att se till att det finns utrymme
for medarbetare att ocksa hinna prata och reflektera med varandra och inte bara stressa
sig igenom olika arbetsuppgifter.

Genomgaende for materialet i studien var aven att sjukskoterskorna hade ett utpraglat
patientfokus. Det gav sig till uttryck genom att framhalla att arbetsgruppen ska fungera
for det &r den som finns dar for patienterna skull, patienten ska fa lika bra vard oavsett
om arbetsmiljon ar bra sa blir det bra for patienterna. En attraktiv arbetsgivare ar en
arbetsgivare som ser till att informanterna kan gora sitt jobb pa ett bra satt — att varden
blir sa bra som majligt. Donoso, Demerouti, Garrosa Hernandez, Moreno-Jiménez och
Carmona Coboc (2015) havdar att sjukskoterskor blir motiverade av att ge vard till
patienter och ha medkéansla med dem. Halso- och sjukvarden har medarbetare, i detta
fall sjukskoterskor som vill arbeta i varden for det finns inget mer meningsfullt att
arbeta med och de &r framforallt lojala med patienterna, inte arbetsgivaren. Vill
regioner, kommuner och privata aktorer vara en attraktiv arbetsgivare for sjukskoterskor
vager mojligheten att ge en god vard med kvalitet tungt vilket kan paverka hur man
upplever att arbetet ar meningsfullt. En reflektion &r att man som arbetsgivare inte bara
ska sdga att man satter patienten i fokus utan att man faktiskt ocksa visar det genom att
se till att bedriva en bra vard med kvalitet precis som informanter oOnskar att
arbetsgivaren gor samt att man ocksa prioriterar detta arbete. Vardens kvalitet &r en av
de viktigaste faktorerna nér det handlar om att vélja arbetsgivare (Frechette, Bourhis &
Stachura 2013).
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Utvecklingsméjligheter

Utvecklingsmojligheter och forbattringsarbete ar viktigt for informanterna som vill bli
varderade utifran sina kunskaper och erfarenheter. Sjukskéterskor som far anvéanda sina
formagor i arbetet samt utveckla sitt eget arbete har enligt Kuokkanen et al. (2014) en
hogre sa kallad egenmaktsniva. Personalen behover goras mer delaktiga, samt vara
delaktiga i att 16sa organisatoriska problem, vilket kan 6ka begripligheten. Enligt Uggla
(2018) bor alla medarbetare inkluderas i vad arbetsgivarvarumarket star for. En
reflektion &r att en arbetsgivare som satter patienterna i fokus borde dven arbeta for att
skapa mojligheter for medarbetarna att arbeta med utvecklingsarbete da
utvecklingsarbete &r till for att gora det béattre for patienterna direkt eller indirekt.
Chefen behover lyssna pa nar idéer och forslag framfors av medarbetarna, vilket kan
paverka meningsfullheten. Att chefer vardesatter medarbetarnas tankar &r egenskaper
som efterfrégas av sjukskoterskor (Busra Selma, Elif & Sonay 2020). Aven Eriksson
och Vulkan (2020) havdar i sin studie att for att forebygga personalomsattning ska
ledningen i storre utstrackning lyssna och ta hansyn till medarbetares asikter vid
forbattringsarbete. En reflektion ar att om ledningen kontinuerligt informerar om
processer som pagar innan exempelvis beslutstagande ska goras sa skulle medarbetarna
hinna med i ledningens tankegangar samt dven ha majlighet att komma med forslag och
idéer under processens gang vilket skulle gora att medarbetarna skulle kunna fa vara
delaktiga samtidigt som organisationen skulle kunna fa in mer forslag under processens
gang innan exempelvis ett projekt &r klart. Detta skulle ge storre upplevelse av
begriplighet pa arbetsplatsen. Begriplighet ar uppfattningar om att arbetssituationen ar
strukturerad, konsekvent och tydlig (Vogt, Jenny & Baur 2013). Motiverande for
medarbetare ar att fa utbilda kollegor vidare, driva utveckling, lara sig nya saker samt
att fa feedback vilket skulle kunna 6ka hanterbarheten. Hanterarbarhet handlar om hur
individen upplever att tillrackliga resurser finns for att kunna hantera de krav som stalls
i arbetet (Vogt, Jenny & Baur 2013). Att fa feedback ar viktigt for att medarbetare ska
veta hur de ska kunna utvecklas (Dyhre & Parment 2013, s. 58). Att medarbetare byter
kunskap med varandra berikar medarbetarna men dven verksamheten. Detta behdver
chefen ta tillvara pa enligt svar fran informanter, chefen behover se vad de olika
individerna kan bidra med och darmed ta tillvara pa resurser och fa basta utvéaxlingen av
gruppen vilket kan paverka meningsfullheten. Meningsfullhet &r upplevelsen av
huruvida arbetssituationen ar vard att engagera sig och vara involverad i (Vogt, Jenny &
Baur 2013). Om medarbetare far information och har majlighet till att paverka vid
forbattringsarbete, sedan utbyta kunskap med kollegor, utbilda kollegor vidare, fa
feedback samt att arbetsgivaren tar vara pa dessa resurser skulle detta kunna leda till en
okad kansla av sammanhang (KASAM). Pa detta satt kan man ge individen utrymme
till att utvecklas vilket ar viktigt enligt Uggla (2018) om man vill skapa ett attraktivt
arbetsgivarvarumarke.

Arbetsmiljo

Den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon spelar roll for informanterna for
att de ska kunna goOra ett bra jobb. Ett antal riskfaktorer i arbetsmiljon
uppmarksammades av informanterna gallande faktorer pa organisatorisk niva sa som
stress, hog arbetsbelastning under langre tid samt att ledningen inte har forstaelse for
medarbetarna, exempelvis nar ledningen gor forandringar som inte gor det battre for
patienterna. Ledningen behdver ha kunskap om hur hdg arbetsbelastningen ar och hur
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lange det varit sa vilket paverkar begripligheten. Men om ledningen inte gér nagot at
arbetsbelastningen kan det paverka hanterbarheten. Informanterna beskrev dessa
faktorer som omotiverande i arbetet. Att ma bra och ha bra relationer mellan chefer,
medarbetare samt kollegor emellan &r av stor betydelse for sjukskoterskor for att de ska
stanna kvar pa arbetsplatsen da de delar kunskap, tid och stottar varandra vilket kan
paverka att stress minskar (Brunetto et al. 2013). Arbete som ar kanslomassigt
utmanande men ocksa innefattar tillrackliga resurser kan istéllet 6ka valbefinnandet och
motivationen hos sjukskoterskor (Donoso et al. 2015). Aven om patientarbetet ar
meningsfullt i sig sa behdver dven arbetssituationen vara meningsfull till exempel
genom att medarbetarna upplever att de kan paverka sin situation, far uppskattning, blir
sedda och lyssnade pa. Arbetsgivare som uppmarksammar sjukskoterskor for sin
yrkesskicklighet, som arbetar for ett bra arbetsklimat samt ger fungerande
organisatoriska forutsattningar, gor arbetet hanterbart, &r arbetsgivare som kommer
uppfattas som mer attraktiva bland sjukskoterskor. Arbetsgivaren ska inte bara rakna
huvuden utan se individerna och att de inte &r utbytbara hur l&tt som helst samt att
medarbetare ges bra forutsattningar, Tanwar och Prasad (2016) havdar att genom att
skapa en halsosam arbetsmiljo samt bra arbetsvillkor sa kan man bygga ett starkt
arbetsgivarvarumarke och pa sa satt enklare behalla arbetskraft.

Arbetsvillkor

Arbetsgivaren behover arbeta for att motverka att kvinnodominerande yrken varderas
lagre, vilket har framkommit i resultatet. Informanterna vill att varden ska fa hogre
status och att det inte ifrdgasatts att vélfarden kostar pengar. Det ar viktigt att
medarbetare kan kanna stolthet over arbetet som utfors pa arbetsplatsen och att de
forstar vilken organisation man arbetar i (Uggla 2018), vilket paverkar
meningsfullheten. En attraktiv arbetsgivare ser till att medarbetarna kan ta ut sin
ledighet, da det i studien framkommer som ett problem, vilket kan paverka
hanterbarheten. For att trivas hos sin arbetsgivare maste det rada tydlighet dels hur
I6neprocessen gar till (exempelvis d&ven om HR inte satter loner sd kan det finnas en
uppfattning om att det ar sa) samt att I6nenivan maste matcha det informanterna anser
de ar varda, att fa adekvat 16n vilket kan paverka meningsfullheten. En stolthet for yrket
och for informanternas specialisering ar tydligt i resultatet. En reflektion fran resultatet
ar att arbetsgivare behdver ta hand om och forsoka behalla de medarbetare som ar eller
haller pa att utbilda sig till specialister. Det kan vara i form av en karriar-, utvecklings-
och/eller lonestege som gors tydlig for medarbetarna. | férlangningen behdver
arbetsgivare bli battre pa uppmarksamma och beléna de som stannar kvar pa
arbetsplatsen. Informanterna i studien har gett flera forslag pa hur arbetsgivaren battre
kan arbeta for att fler ska stanna kvar pa arbetsplatsen — adekvat 16n, en langsiktig och
hallbar loneutveckling och personalpolitik, att ge guldkant pa tillvaron sa som att bjuda
pa julmat till de som arbetar julafton med mera, sadant som skulle kunna paverka
meningsfullheten. Det framkom ocksa att det finns hos en del medarbetare en ovilja att
arbeta privat men att offentlig verksamhet maste premiera den som ar lojal. Enligt
Furunes, Kaltveit och Akerjordet (2018) finns det nagra aspekter som &r synnerligen
viktiga for att behalla &ldre sjukskdterskor pa arbetsplatsen, dessa ar respekt,
erkédnnande, sjalvbestéammande, kansla av samhdorighet, karriarmojligheter och
kunskapsutveckling samt flexibla arbetsmojligheter.
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Rekrytering och hallbart arbetsliv

Tidigare forskning har visat att nér sjukskoterskor uppgav anledningar till att avsluta
sina anstéllning var otillrackliga resurser, bristande forutsattningar sa som till exempel
bristande bemanning samt bristande mojligheter till aterhamtning faktorer som
paverkade (Eriksson & Vulkan 2020). For informanterna &ar lénen en jatteviktig
komponent nar den ska byta jobb men &ven att jobba med utveckling, ha roliga
arbetsuppgifter, ha ett meningsfullt arbete, ha bra kollegor, ett sjalvstandigt arbete,
rimliga arbetstider, rimlig arbetsbelastning med mdjlighet till aterhamtning och vila
samt att ha ett bra ledarskap, dessa faktorer kan paverka hanterbarheten. Forskning har
visat att faktorer som gor arbetssituationen hanterbar for sjukskoterskor ar bland annat
att fa stod av kollegor och chefer, ha balans arbete och fritid, att kunna lamna arbetet pa
arbetet men ocksa att ha en hanterbar arbetsbelastning (Nunstedt et al. 2020). Enligt
Lundkvist (2017) ar den befintliga personalen den priméara malgruppen for att ta reda pa
hur attraktiv en arbetsgivare uppfattas samt att medarbetarnas delaktighet i processen att
ta fram organisationens arbetsgivarvarumarke dar viktig vilket innebdr att om
sjukskaterskor trivs och utvecklas pa arbetsplatsen finns mojlighet att de talar gott om
arbetsplatsen vilket i sig kan locka andra sjukskoterskor vilket innebér att arbetsplatsen
ar pa ratt vag i arbetet mot att bli mer attraktiv. Att arbetslivet &r hallbart ar avgorande
for att medarbetare ska vilja och kunna arbeta i valfarden (SKR 2020). Genom Agenda
2030 har vérldens alla lander enats om en agenda for att na hallbar utveckling. Nagra av
de utmaningar som finns for att uppna mal 8, det vill saga “anstandiga arbetsvillkor och
ekonomiskt tillvaxt”, ar loneskillnader mellan kvinnor och man, arbetsmiljorelaterade
utmaningar och brist pa arbetskraft i vissa sektorer (Agenda 2030-delegationen 2016).
Ett av malen i Agenda 2030 ar att valbefinnande och god halsa uppnas, globalt sett har
Sverige generellt sett en god folkhélsa. En forutsattning for detta ar bland annat en god
tillgang till halso- och sjukvard (Agenda 2030-delegationen 2016). Manniskor maste
orka och vilja arbeta inom varden for att de i sin tur ska kunna hjalpa och varda andra
manniskor som i sin tur ska uppna god hélsa.

Metoddiskussion

Kvalitativ forskning dmnar ge djup snarare an bredd (Bryman 2012). For att svara mot
studiens syfte valdes kvalitativa intervjuer. Kvalitativa intervjuer kan fanga
intervjupersonens perspektiv, erfarenheter, kanslor och beréttelser (Billups 2021).
Billups (2021) beskriver att forskaren &r instrumentet i datainsamlingen och att
forskaren behGver etablera en relation till intervjupersonen for att kunna fa
meningsfulldata till analysen. I och med denna relation mellan informant och intervjuare
sa finns det risk for att paverka informanten. Billups (2021) beskriver bland annat att
intervjupersonen kan svara det som hen tror att forskaren vill att hen ska svara eller att
det uppstar missforstand pa grund av kulturella skillnader. Det finns alltid en risk att
forskaren paverkar intervjupersonen i nagon riktigt da forskaren ar instrumentet i sjélva
intervjun. Ett satt som Billups (2021) beskriver kan motverka tendenserna att forskaren
paverkar for mycket &r att forskaren lyssnar intensivt och lamnar rum for informanten
att utveckla sina svar. | intervjuerna har forfattarna till denna studie latit det finnas
stunder av tystnad for att lata informanten fylla pa om hen vill. Valet att understka vad
sjukskoterskor upplever &r en attraktiv arbetsgivare motiveras dels med att
sjukskoterskor ar den storsta yrkesgruppen i regionerna (Sveriges Kommuner och
Regioner 2022b) samt med att det kommer rada brist pa sjukskoterskor i framtiden
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enligt SCB (2021), vars prognos bedoms det finnas brist pa grundutbildade
sjukskaterskor ar 2035. Specialistutbildade sjukskaterskor inom inriktningarna anestesi,
intensivvard, operation, ambulanssjukvard, barn och ungdom, distriktskéterska och
psykiatrisk vard bedoms det rada stor brist pd. Alla utom en av de intervjuade
sjukskaterskorna hade nagon form av vidareutbildning, varfor urvalet maste anses
sarskilt relevant med att undersoka med bakgrunden i den prognostiserade bristen pa
specialistsjukskoterskeutbildade. Det finns en risk for urvalshias da alla informanter
antingen ar utvecklingsdrivna eller har varit det tidigare. Alla sjukskéterskor anser
kanske inte att utvecklingsarbete &r viktigt for attraktiviteten hos en arbetsplats eller
arbetsgivare. Det ar viktigt att ha i atanke nar en arbetsgivare arbetar med
arbetsgivarvarumarket. En svaghet i studien var att inte alla intervjuer genomfordes
fysiskt. Samtliga intervjupersoner erbjods att intervjuas pa plats men tre personer valde
att genomfora intervjuerna via Zoom. Enligt Billups (2021) kan informanten och
intervjuaren se och hora varandra i realtid vilket ger liknande férdelar som en intervju
dar man mots fysiskt. Aven om det inte gar att veta sakert sa kan det finnas flera olika
anledningar till att informanterna féredrog att bli intervjuade via Zoom. Fyra av
informanterna blev intervjuade utanfor arbetstid och en anledning till detta var att
arbetsbelastningen var sa hog att de inte ville att kollegorna skulle fa &nnu mer arbete
till foljd av informanternas deltagande pa intervjun. Pandemin kan &ven vara en
bidragande orsak till att vissa informanter foredrog att bli intervjuade digitalt.

En svaghet i studien kan vara att fa personer intervjuades. Enligt Bryman (2012) &r det
pa forhand omojligt att veta hur manga personer som behdver intervjuas for att uppna
en teoretisk méttnad. Enligt Kvale och Brinkmann (2009) brukar det i vanliga
intervjustudier ligga pa 15 +/- 10 intervjuer. Det skiftande antalet intervjuer kan bero pa
tid och resurser som finns tillgangliga for studien men ett allmént intryck &r att flertalet
studier skulle vunnit pa att gora farre intervjuer och agna mer tid at att forbereda
intervjuerna och analysera dem (Kvale & Brinkmann 2009). Det som talar for att antalet
i studien ar tillrackligt &r att intervjuerna har varit relativt langa. Majoriteten av
intervjuerna har pagatt i 50 — 60 minuter. Den langsta intervjun pagick i 90 minuter.

Forfattarna till denna studie lade forhallandevis lang tid pa att skapa intervjuguiden,
processen blev i det stora hela bra dven om justeringar fortfarande hade kunnat goras
men med tidsaspekten i atanke kunde inte mer tid laggas pa att justera och konstruera
fragor i intervjuguiden. Gallande validiteten som beskrivs av Henricson (2017) innebér
det att hitta ett sétt att undersoka det man vill fa svar pa och tankt underséka. Genom att
utforma den semistrukturerade intervjuguiden med inspiration fran EmpAt skalan som
beskrivs av Berthon, Ewing och Hah (2005) sa bygger delvis fragorna pa validitet fran
andra studier. Trovérdighet enligt Bryman (2012) i kvalitativ forskning innebar att
forskningen utfors i enlighet med gallande regler samt forskarna rapporterar resultaten
till i detta fall intervjupersonerna, da det ar deras sociala verklighet som studerats och
darmed de som bekraftar att den uppfattats korrekt. Ett satt att gora detta ar att skicka
transkriberingen av intervjun till personen for att bekréfta att man uppfattat ratt, vilket
forfattarna till denna studie har gjort for dem som sagt ja till detta. Alla intervjupersoner
har fatt fragan om de vill ta del av transkriberingarna. I nagra fall har det forekommit
justeringar da det fanns svarigheter att hora vad informanten sa i intervjun. Trovardighet
handlar ocksa om hur forskarens forforstaelse paverkat i analysen, forforstaelsen
inkluderar forskarens teoretiska kunskaper, erfarenheter men ocksa forfattade meningar
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(Lundman & Graneheim 2012). Forfattarna till denna studie delar arbetsgivare med de
informanter de intervjuat. Det finns for- och nackdelar med det, exempelvis kan man
dela erfarenheter av en omorganisation som skett. A ena sidan finns inte distansen men
a andra sidan sa finns en storre forstaelse for vad informanten beskriver. Enlig Lundman
och Graneheim (2012) foresprakar vissa forskare att forforstaelsen ska sattas inom
parentes medan andra forskare menar att forforstaelsen ska anvandas och genom den
upptacka ny kunskap och fa en djupare forstaelse. I vissa fall har forfattarna till studien
anvant sin forforstaelse for att forsta pa en djupare niva vad informanterna beréattat men
i andra fall har forforstaelse satts inom parentes, sa som uppfattningar om den egna
arbetsgivarens attraktion. Att var kollegor mer eller mindre nara kan ha paverkat
resultatet. Att bli intervjuad av en kollega kan antingen bidra till att intervjun blir
djupare eller ytligare, det beror sékert pa person och relation till varandra. | denna studie
kan forforstaelsen hos intervjuarna bidragit till att fa djupare intervjuer da det till
exempel fanns delade erfarenheter av att befinna sig i en organisations som
omorganiserades.

Elo och Kyngas (2008) beskriver att analysprocessen och resultatet bor vara sa
detaljerat beskrivet att lasaren forstar hur analysen gatt till samt vilka styrkor och
svagheter studien har. Analysforfarandet har beskrivits i metoddelen pa en niva som
mojliggor for lasaren att folja processen. Lundman och Graneheim (2012) beskriver att
en kvalitativ innehallsanalys kan utféras pa olika nivaer gallande abstraktion och
tolkning, att arbeta for textnara medfor att det finns en riska att tappa helheten. Den data
som inte hjalpte till att svara mot syftet togs inte med vidare i analysen. Ibland har det
tagit tid att upptacka att delar av en intervju inte ar relevant for studien da det kan
upplevas som intressant for forskaren. Att hela tiden ha syftet i atanke vid analysen har
hjalpt forfattarna till studien. Analysen fran kod till underkategori och kategori gjordes
gemensamt. Den gemensamma analysprocessen mojliggjorde for gemensamma
reflektioner vilket far antas ha hojt kvaliteten i analysen. En svarighet i analysen ar att
veta ndr man &r klar samtidigt som det finns en 6dmjukhet i att inse att med mer
erfarenhet och kunskap skulle innehallsanalysen blivit mer fullodig.

Att aterskapa och anvéanda sig av samma fragor vid ett annat tillfalle kan ga att géra men
att forvanta sig att fa liknande svar kan man inte rakna med da fragorna kommer vara
oppna och onskemalet ar att deltagarna ska beratta s mycket som majligt om deras
upplevelser och tankar. Men att andra deltagare med liknande forutsattningar kan ha
liknande upplevelser och tankar &r nagot som skulle kunna vara tankbart. Genom att
fortydliga metodbeskrivningen sa gott det gar sa kan man enligt Henricson (2017)
fortsatta och utveckla forskningen. Kvale och Brinkmann (2009) beskriver att etiska
problem kan forekomma under hela den kvalitativa intervjuundersokningen och att
potentiella etiska problem bor beaktas redan fran studiens borjan. Forfattarna till denna
studie har under hela processen varit medveten om den ohélsa som kan ha sin grund i
situationen pa en arbetsplats. Enligt Arbetsmiljoverket (2021) rapporterade nara var
tredje sysselsatt person ar 2020 att de haft besvar till foljd av arbetet. Under intervjuerna
framkom ingen ohélsa pa arbetsplatsen daremot framkom det att en informant varit
utsatt for mobbning pa en tidigare arbetsplats. Detta berattade informanten i intervjun
vid fragor om ledarskapet. Informanten lyfte fram det for att beskriva att fa chefer ar bra
pa konflikthantering, att kollegorna spenderar en sin vardag med och hur viktigt det ar
att ma bra pa arbetsplatsen. Att utesluta denna information hade saklart kunnat vara ett
alternativ, informationen ar dock viktig for att svara pa syftet men att inte lyfta upp den
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aspekten om ohalsa, krankande sarbehandling och mobbning pa en arbetsplats hade inte
heller varit etiskt riktigt att utesluta kénsliga eller svara amnen just for att det ar svara
och/eller kénsliga.

VIDARE FORSKNING

Forslag pa vidare forskning ar foljeforskning pa en process med att ta fram
arbetsgivarvarumarke dar vardpersonal ar delaktiga. Vidare vore det intressant med
forskning som ser narmare pa om arbetet med ett arbetsgivarvarumarke inom vard och
omsorg bidrar till en hallbar kompetensforsorjning. Arbetet med arbetsgivarvarumarket
beskrivs som en av losningarna for att klara kompetensforsérjningsutmaningen men
arbetskraftsbristen kommer att finnas i manga olika branscher darmed vore det
intressant med forskning som ser narmare pa respektive omrade.

SLUTSATSER

Denna studie har undersokt vad sjukskoterskor upplever dr en attraktiv arbetsgivare.
Arbetsgivare som rekryterar bra chefer och ger chefer ratt forutsattningar gor
arbetsplatser mer attraktiva. Fungerande arbetsgrupper bidrar till trivsel pa arbetsplatsen
och utvecklar varden, till detta behdvs bra chefer men ocksa en arbetsgivare som
varderar all personal lika mycket. Standiga forbattringar hor varden till, medarbetarna
vill utveckla varden och kunna utveckla sig sjalva och sin kompetens. For alla
medarbetare &r det inte viktigt utifran synpunkten om attraktiv arbetsgivare att fa arbeta
med utveckling men for de som det &r viktigt for bor arbetsgivaren skapa forutsattningar
for detta. Den framsta faktorn till motivation i arbetet som dven beskrevs bidra till en
kdnsla av meningsfullhet var patienten. Att fa adekvat 16n, mojliggéra arbete med
utveckling och att uppmarksamma den kompetens som medarbetare har ar olika satt
som arbetsgivare kan bidra till att 6ka motivation i arbetet. En attraktiv arbetsgivare for
sjukskoterskor ser till att det finns tid och resurser till att bedriva en god vard.
Arbetsgivare behover finnas till och lyssna pa personalen och ta tillvara pa deras idéer
och kompetens. Arbetsgivare som vill attrahera och behalla sjukskéterskor behdver
forsta och uppmarksam att det finns en stolthet i yrket. Sjukskoterskor &r inte bara
hander i varden som behover bli fler. Om sjukskéterskor trivs och utvecklas pa sin
arbetsplats finns moéjlighet att de talar gott om arbetsplatsen vilket kan gora att andra
sjukskaterskor soker sig till arbetsplatsen vilket &r ett tecken pa att arbetsplatsen &r pa
ratt vag 1 sitt arbete mot att vara en attraktiv arbetsgivare med ett attraktivt
arbetsgivarvarumarke.

Har nedan kommer nagra viktiga punkter for arbetsgivare inom vard och omsorg att
tanka pa om man vill arbeta for att bli attraktiva arbetsgivare for sjukskoterskor och pa
sa vis starka sitt arbetsgivarvarumarke:

Arbetsgivaren bor:

o Se till att patienten &r i fokus och mojliggora att det gar att bedriva vard med
kvalitet.
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(@)

Skapar delaktighet bland medarbetarna och efterfraga vad medarbetarna
tycker ar viktigt samt ta tillvara pd medarbetarnas idéer och forslag. Aven
kommunicera varfor idéer och forslag inte gar att genomfora

Forsta att det arbetsgivaren vill utveckla maste ocksa arbetsgivaren investera
tid, pengar och engagemang i

Forsta att vardegrundsarbetet &r viktigt och att organisationen ska
genomsyras av allas lika varde

Ge medarbetare adekvat 16n och ha en Ilangsiktig planering for
I6neutvecklingen

Premiera de som &r lojala och stannar kvar, gor ett bra jobb samt & med och
utvecklar varden

Arbeta for att medarbetarna ska vilja stanna kvar. Arbetsgivaren bor ta reda
pa varfor medarbetare slutar och vad som skulle kunna géra att de stannar
kvar.

Mojliggora sa att medarbetare kan na balans mellan arbete och fritid

Inte utnyttja personalens flexibilitet.

Uppskatta och se sjukskdéterskor utifran deras enskilda kompetenser.
Sjukskoterskor ville inte fa uppfattningen om att arbetsgivaren bara vill ha
fler hander i varden.
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Bilaga 1

Verksamhetschefens godkannande av datainsamling

Vi ar tva studenter som studerar pa magisterprogrammet hallbar organisering och
halsoframjande ledarskap inom vard och omsorg vid Akademin for vard, arbetsliv och
valfard, Hogskolan i Boras. Som en del i denna uthildning gor vi ett examensarbete pa
avancerad niva.

Syfte med studien

Syfte med examensarbetet ar att undersoka hur man kan anvanda Employer branding
inom vard och omsorg genom att ta reda pa vad sjukskéterskor upplever vara en
attraktiv arbetsgivare. Halso- och sjukvarden star infor en stor
kompetensforsorjningsutmaning. Genom att ta reda pa vad sjukskoterskor anser vara
viktigt for dem pa en arbetsplats sa vill vi undersoka hur arbetsgivare kan arbeta for att
rekrytera och behalla sjukskaterskor i sin organisation. Med detta hoppas vi kunna bidra
med en pusselbit i den stora utmaningen samt bidra med kunskap som man som
arbetsgivare kan ha nytta av i arbetet med att rekrytera och behalla sjukskaterskor i sin
verksambhet.

Hur gar examensarbetet till?

Metoden vi har tankt anvanda i vart examensarbete &r kvalitativ metod. Datainsamling
kommer att ske i form av intervjuer. Urvalet kommer att vara sjukskdterskor som for
tillfallet har en anstallning som sjukskéterskor i en vardrelaterad verksamhet och som
vill stélla upp pa en intervju géllande detta @mne. Vi har inga krav gallande hur lange
man arbetat som sjukskéterska. Vi kommer genomfora intervjuerna under varen 2022,
varje intervju &r beraknad att ta ca 60 min, tid kan justeras efter overenskommelse med
den intervjuades medgivande. Intervjuer kan genomforas pa en 6verenskommen plats
alternativt digitalt beroende pa vad som passar bast for den som blir intervjuad.
Deltagandet ar frivilligt

Deltagandet ar frivilligt och kan ndr som helst avbrytas utan forklaring.

Deltagarnas informerade samtycke inhdmtas muntligt innan sjélva intervjun borjar.
Uppgifter som kan identifiera deltagare tas bort och ingen obehérig har tillgang till
datamaterialet. Vid publicering kommer det analyserade resultatet att vara
avidentifierat.
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Vi handleds i examensarbetet av nedanstaende handledare (Har i uppsatsbilagan
avlagsnat kontaktuppgifter som stod med i blanketter som skickats ut).

Med vanliga hélsningar,
Susanna Baltovic Tuominen & Moa Lygren

Susanna Baltovic Tuominen Moa Lygren

Handledare:

Tora Nord

Lektor i Arbetsvetenskap

Akademin for vard, arbetsliv och vélfard
Hogskolan i Boras

Godkannande
Undertecknad verksamhetschef godkanner harmed att Susanna Baltovic Tuominen och
Moa Lygren genomfér datainsamling inom ramen for vad som ovan beskrivits.

Namn
Titel/Verksamhet/Ort
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Bilaga 2

Information angaende ett examensarbete om vad
sjukskoterskor upplever ar en attraktiv arbetsgivare

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete som vi skriver under varen 2022.
Vi &r studenter pa magisterprogrammet hallbar organisering och halsoframjande
ledarskap inom vard och omsorg vid Akademin for vard, arbetsliv och valfard,
Hogskolan i Bords. Som en del i denna utbildning gor vi ett examensarbete pa
avancerad niva.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Anledningen till att vi fragar dig om du vill delta i var studie ar pa grund av att du
arbetar som sjukskaterska inom vard och omsorg. Vi vill ta reda pa vad sjukskoterskor
upplever vara en attraktiv arbetsgivare. Genom att ta reda pa vad sjukskoterskor anser
vara viktigt for dem pa en arbetsplats sa vill vi understka hur arbetsgivare kan arbeta
for att rekrytera och behalla sjukskoterskor i sin organisation. Med detta hoppas vi
kunna bidra med en pusselbit i den stora kompetensforsérjningsutmaningen samt bidra
med kunskap som man som arbetsgivare kan ha nytta av i arbetet med att rekrytera och
behalla sjukskoterskor i sin verksamhet.

Vi har tagit kontakt med verksamhetschefen for den verksamhet du arbetar i for att fa
tillstand att intervjua personal forutsatt att varje enskild person frivilligt vill delta.
Huvudman for examensarbetet ar Hogskolan i Boras, som ar en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som ar ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Datainsamling kommer att ske i form av intervjuer. Urvalet kommer att vara
sjukskaterskor som for tillfallet har en anstéllning som sjukskoterskor i en vardrelaterad
verksamhet och som vill stéalla upp pa en intervju gallande detta &mne. Vi har inga krav
géllande hur lange du arbetat som sjukskéterska. Vi kommer genomfdra intervjuerna
under varen 2022, varje intervju ar berdknad att ta ca 60 min, tid kan justeras efter
dverenskommelse med den intervjuades medgivande. Intervjuer kan genomfaras pa en
éverenskommen plats alternativt digitalt beroende pa vad som passar bast for dig som
blir intervjuad. Vid deltagande kan man bli tillfragad om ljudinspelning far ske. Detta &r
helt frivilligt. Vill man inte det sa finns mojlighet for oss att endast dokumentera
skriftligt.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Né&r examensarbetet ar examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner
for examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgangligt i databasen DIVA. Om
du 6nskar, kan Hogskolan tillhandahalla en kopia till dig.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande é&r frivilligt och du kan nér som helst vélja att avbryta deltagandet. Om
du véljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor.
For att delta behdver du Iamna ditt muntliga samtycke.
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Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta ansvariga for examensarbetet eller
handledaren.

Vad hander med mina uppgifter?

| examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter
eller resultat som kan hérledas till dig som person kommer att redovisas i
examensarbetet. Allt material kommer att behandlas sa att inte obehdriga kan ta del av
det, i enlighet med gallande lagstiftning. Uppgifterna kan dock vara att betrakta som
allménna handlingar som kan komma att lamnas ut i det fall nagon begar det i enlighet
med offentlighetsprincipen.

Det datamaterial som samlats in kommer att forstoras nar examensarbetet ar examinerat
och godkant.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stéd av artikel 6.1 (a) i
dataskyddsforordningen (samtycke). Hogskolan i Boras &r personuppgiftsansvarig. Som
deltagare har du ett antal rattigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 16-18, 20
och 22, som bland annat innebar att du har ratt att ta del av de uppgifter om dig som
behandlas i studien samt fa dessa rattade eller raderade. Du har ocksa ratt att fa
behandlingen av uppgifter om dig begrénsad. Kontakta ansvarig handledare i dessa fall.

Om du har fragor eller synpunkter kring hur hogskolan behandlar dina personuppgifter
kan du kontakta vart dataskyddsombud direkt via e-post, dataskydd@hb.se. Du har
ocksa alltid ratt att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till
Datainspektionen, som ér tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Examenarbetet skrivs i magisterprogrammet Hallbar organisering och halsoframjande
ledarskap inom vard och omsorg vid Akademin for vard, arbetsliv och valfard,
Hogskolan i Boras.

Forfattare och studenter (Har i uppsatsbilagan avlagsnat kontaktuppgifter som stod

med i blanketter som skickades ut):

Susanna Baltovic Tuominen Moa Lygren
Handledare:

Tora Nord

Lektor i Arbetsvetenskap

Akademin for vard, arbetsliv och valfard

Hogskolan i Boras

Samtycke om deltagande
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Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mojlighet
att stalla fragor. Jag far behalla den skriftliga informationen.
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Bilaga 3
Inledande/bakgrundsfragor
Vad har du for utbildning?
Hur lang tid du arbetat inom yrket?
Varfor valde du det yrke som du valde?

Vad fick dig att soka till nuvarande arbetsplats?

Relationer
Vilken betydelse har relationen till din chef?

Vilka egenskaper tycker du &r viktiga hos en chef?
Vad ér ett bra ledarskap for dig?

Vilken betydelse har arbetsgruppen for dig?

Hur ser du pa relationerna till dina kollegor?

Finns det andra viktiga relationer for dig pa arbetsplatsen?

Utvecklingsmojligheter
Pa vilket satt vill du att din arbetsplats anvander sig av din kunskap?

Finns majligheter att utvecklas pa arbetsplatsen?

Om JA: Kan du ge exempel.

Om NEJ: Vad tror du det beror pa? Hur anser du att det borde vara?

Hur/pa vilket satt vill du att ledningen/organisationen tar tillvara pa din eller dina kollegors
idéer och forslag?

Ar det viktigt for dig att fa arbeta med utveckling/forbattringsarbeten? Utveckla.

Upplevelsen av vad som ar viktigt i arbetet
Vad &r det basta med ditt arbete?

Introducerande till fragan: Arbetsmiljo kan beskrivas som allt det som paverkar hur vi har det pa jobbet,
till exempel hur det ser ut i lokalerna dar vi vistas, hur vi pratar med varandra, och om de digitala system
vi arbetar i samt hur arbetet ar organiserat (Efter skrivning pa Suntarbetsliv).

Vad ké&nnetecknar en god arbetsmiljo for dig?
Hur ska ditt arbete vara for att det ska kdnnas meningsfullt?

Vad gor dig motiverad i ditt arbete?
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Vad gor dig omotiverad i ditt arbete?
Pa vilket satt skulle du vilja fa uppskattning for det arbete du utfor?

Vad skulle kunna géra din nuvarande arbetssituation béattre?

Vad kannetecknar en bra arbetsgivare for dig?

Hur anser du att en arbetsgivare bor arbeta for att behalla och utveckla sin personal?

Skulle du kunna rekommendera nagon utomstaende att arbeta hos din arbetsgivare?

Vilka ar argumenten for ditt svar.
Har du nagon gang funderat pa att byta jobb?
Vad var det som fick dig att stanna kvar?

Vad var det som utléste de tankarna?

Vad ér viktigt for dig om du soker ett nytt jobb?

Har du nagot att tillagga eller som du tycker saknas?
Ovriga funderingar?
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