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Sammanfattning 

Sveriges Kommuner och Regioner samt Statistikmyndigheten (SCB) prognostiserar att 

det kommer råda brist på sjuksköterskor i framtiden. Behovet av att förbättra 

kompetensförsörjningsarbetet finns och ett sätt är att sträva mot att bli en attraktivare 

arbetsgivare med ett starkare arbetsgivarvarumärke. Syftet med uppsatsen är att ta reda 

på vilka faktorer som är viktiga för sjuksköterskor för att de ska anse att en arbetsgivare 

är attraktiv och vilja arbeta där. Sju yrkesverksamma sjuksköterskor med varierande 

erfarenhet i yrket intervjuades och svarade på öppna frågor gällande bland annat 

relationer på arbetsplatsen, utvecklingsmöjligheter, upplevelsen av vad som är viktigt på 

arbetsplatsen, synen på arbetsgivaren och rekrytering. Intervjuerna transkriberades och 

analyserades med hjälp av en innehållsanalys. Resultatet visar att arbetsgivare behöver 

värdesätta sin personal. Därtill krävs ett bra ledarskap som bland annat innebär en chef 

som ser alla anställda, är rättvis, gör medarbetarna delaktiga genom att tillvarata deras 

kompetens och idéer. Utöver det krävs fungerande arbetsgrupper som bidrar till trivsel 

på arbetsplatsen. För att behålla sjuksköterskor behöver de få arbeta med patienter, göra 

nytta, ha adekvat lön, att arbete med utveckling möjliggörs, samt att tid och resurser 

finns till att bedriva en god vård. Arbetsgivare behöver förstå den stolthet som finns i 

sjuksköterskeyrket och att sjuksköterskor inte bara är händer i vården utan att deras 

största motivator i yrket är patienterna. Sjuksköterskor vill bli sedda som kompetenta 

medarbetare som kan bidra med kunskap och erfarenhet och arbetsgivaren behöver se, 

värdesätta och framförallt ta tillvara på det. Detta är faktorer en arbetsgivare behöver 

känna till för att kunna utveckla ett starkt arbetsgivarvarumärke inom vård och omsorg. 

 

Nyckelord: Arbetsgivarvarumärke, Attraktiv arbetsgivare, sjuksköterskebrist, KASAM, 

relationer på arbetsplatsen, utvecklingsmöjligheter, motivation, 

arbetsmiljö/arbetsvillkor. 
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INLEDNING 

Aktörerna inom välfärdssektorn utgör tillsammans en av de största arbetsgivarna i 

Sverige och efterfrågan av nya medarbetare är stor (Wolmesjö & Solli 2021). Regioner 

och kommuner har nästa 1,2 miljoner anställda och står inför en stor 

kompetensförsörjningsutmaning (Sveriges Kommuner & Regioner (SKR) 2022b, SKR 

2020). För att möta utmaningen beskriver SKR (2020) olika strategier där en är att vara 

en attraktiv arbetsgivare.  Parment, Dyhre och Lutz (2017) hävdar att attraktivitet hos en 

arbetsgivare är grunden för att klara av att attrahera rätt medarbetare och ett sätt att 

arbeta med attraktiviteten är genom Employer Branding. I denna uppsatts är begreppet 

Employer Branding översatt till arbetsgivarvarumärke en översättning som även SKR 

använder (SKR 2022a). SKR:s (2022a) definition av arbetsgivarvarumärke innefattar 

vad det innebär att vara en attraktiv arbetsgivare. Arbetsgivarvarumärket kan definieras 

mer tydligt som organisationens kännetecken eller image som arbetsgivare, vilket i sin 

tur påverkas av relation till nuvarande anställda, passiva och aktiva jobbkandidater, 

övriga intressenter samt kunder (Parment u.å.).  

I Arbetsförmedlingens omvärldsrapport (2022) beskrivs att på grund av den fortsatta 

demografiska utvecklingen mot en åldrande befolkning ökar svårigheten med 

kompetensförsörjningen inom flera bristyrken, ett är sjuksköterskeyrket. Bristen på 

personal inom vård och omsorg upplevs idag som stor bland arbetsgivare. Dessutom har 

pandemin medfört en så kallad vårdskuld som växer (Arbetsförmedlingen 2022). 

Bristen på personal medför även en ökad belastning på de som redan är anställda, vilket 

även kan leda till överarbete (Selberg & Mulinari 2022). I regeringens 

arbetsmiljöstrategi 2021-2025 (Skr. 2020/21:92) beskrivs ett hållbart arbetsliv, ett 

arbetsliv där ska alla kunna, orka och vilja arbeta ett helt arbetsliv.  Det är en fråga om 

jämlikhet enligt strategin. 

 

 

BAKGRUND 

Utmaningen med sjuksköterskebristen  

Enligt SKR:s rapport Personal i välfärden 2021 arbetar totalt 68 500 sjuksköterskor i 

regionerna, varav 87 % är kvinnor (SKR 2022b). SCB (2021) presenterar en prognos 

om hur efterfrågan och tillgången på sjuksköterskor kommer att vara år 2035. För 

grundutbildade sjuksköterskor kommer efterfrågan vara 82 600 och tillgången bedöms 

vara 80 200, alltså ett underskott på 2 400 sjuksköterskor. Beträffande 

specialistutbildade sjuksköterskor som anestesi, intensivvård, operation, 

ambulanssjukvård, barn och ungdom, distriktsköterska och psykiatrisk vård kommer 

efterfrågan vara totalt 58 700 och tillgången 51 800, ett underskott på 6 900 

specialistutbildade sjuksköterskor. Orsaken till att det råder brist på specialistutbildade 

sjuksköterskor inom regionerna förklaras med att det inte finns tillräckligt av utbildade 

specialistsjuksköterskor men även på grund av konkurrens bland arbetsgivare och 

pensionsavgångar. I kommunerna beror bristen främst på geografiskt läge, löneläge, 

tillgänglighet till pendlingsmöjligheter, ensamarbete, arbetstider och på grund av 

bemanningsbranschen. Hos privata vårdgivare berodde bristen främst på hög 

konkurrens samt för få utbildade (Socialstyrelsen 2022). Om prognosen stämmer 
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kommer det att råda en stor brist på såväl grundutbildade sjuksköterskor som 

specialistsjuksköterskor. 

Från forskning som tittat närmare på varför sjuksköterskor lämnar en arbetsplats 

uppgavs anledningar som otillräckliga resurser, bristande förutsättningar så som till 

exempel bristande bemanning och bristande möjligheter till återhämtning (Eriksson & 

Vulkan 2020). Ett annat viktigt resultat från studien var att arbetsgivaren kan förebygga 

personalomsättning genom att ledningen i större utsträckning lyssnade och tog hänsyn 

till medarbetarnas åsikter vid förbättringsarbete (ibid). Viktiga aspekter för att behålla 

framförallt äldre sjuksköterskor på arbetsplatsen har i studier bland annat visat sig vara 

respekt, erkännande, självbestämmande, känsla av samhörighet, karriärmöjligheter och 

kunskapsutveckling (Furunes, Kaltveit & Akerjordet 2018).  

 

Vad personal som arbetar kliniskt som läkare eller sjuksköterskor anser vara 

arbetsgivarens attraktionskraft kan skilja sig åt jämfört med vad till exempel HR-

specialister samt högre chefer anser viktigt (Buchelt, Ziebicki, Jonczyk & Dziendziora 

2021). Därför kan en konsekvens av att inte involvera berörda yrkesgrupper som till 

exempel sjuksköterskor, enligt Buchelt et al. (2021) vara att fel strategier för att bli en 

attraktiv arbetsgivare används. Lundkvist (2017) beskriver att befintlig personal bör 

vara den primära målgruppen för att undersöka attraktiviteten i en verksamhet samt att 

det förutsätter att personalen blir delaktig i att ta fram strategier för 

arbetsgivarvarumärket ett tidigt skede. En studie bland nyutexaminerade sjuksköterskor 

i Quebec, Kanada visade att kvalitet i vården var av de viktigaste faktorerna när det 

handlar om att välja arbetsgivare (Frechette, Bourhis & Stachura 2013). Ytterligare en 

studie visade att sjuksköterskor och läkare ansåg att en attraktiv arbetsplats bland annat 

bestod av en trevlig atmosfär, bra samarbete och bra arbetsvillkor, medan högre chefer i 

samma studie i stället ansåg att olika medicinsk utrustning och olika former av teknik 

skulle locka till sig fler medarbetare (Buchelt et al. 2021). Detta visar på att det kan vara 

bra att involvera medarbetarna i arbetet med arbetsgivarvarumärket. 

 

Arbetsgivarvarumärke 

Allt det den anställde gör i organisationen kan förknippas med arbetsgivarvarumärket, 

vilket kan ge både negativa och positiva associationer (Uggla 2018). Teoribildningen 

gällande arbetsgivarevarumärket är att betrakta som ett relativt ungt tvärvetenskapligt 

område, med starka influenser från produktvarumärke- och marknadsföringsfältet 

(Lundkvist 2017). Att organisationen har ett starkt arbetsgivarevarumärke kan ge 

fördelar, så som att upprätthålla de anställdas engagemang samt förmågan att attrahera 

och behålla duktiga medarbetare med högt engagemang (Buchelt et al. 2021). För att 

organisationens arbetsgivarvarumärke ska vara starkt räcker det inte endast med det som 

visas utåt till exempelvis patienter, anhöriga och andra verksamheter utan 

arbetsgivarvarumärket behöver genomsyra hela organisationen (Parment, Dyhre & Lutz 

2017) och inte endast användas när det blir aktuellt att rekrytera personal (Dyhre & 

Parment 2013). Att attrahera, anställa och behålla medarbetare samt även att ta hand om 

relationer till tidigare anställda beskrivs som generella aktiviteter i arbetet med 

arbetsgivarvarumärket (Parment, u.å., Uggla 2018). En arbetsgivares varumärke 

förknippas bland annat med karriärmöjligheter, status, lön och förmåner (Dyhre & 

Parment 2013). De anställda bör involveras i arbetet med arbetsgivarvarumärket 

(Buchelt et al. 2021, Berthon, Ewing & Hah 2005).  Genom att känna till medarbetarens 
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önskemål och behov och om de tillgodoses gör att de upplever arbetsgivaren som 

attraktiv detta leder till att arbetsgivarvarumärkesstrategin blir mer verklighetsförankrad 

(Uggla 2018). En reflektion är att det annars kan uppfattas som endast visioner men 

inget som används i verkligheten. Arbetsgivare behöver analysera behov hos 

medarbetarna och skapa metoder för att uppfylla behov som uttrycks samt ha en 

långsiktighet i arbetet med arbetsgivarvarumärket (Dyhre u.å.). Arbetsgivaren behöver 

skapa en organisation som medarbetarna vill stanna kvar i och även när de lämnat kan 

tänka sig att komma tillbaka till.  

 

Medarbetaren – arbetsgivarens viktigaste resurs  

De anställda är organisationens viktigaste resurs vilket innebär att arbetsgivaren bör ta 

hand om sin personal (Parment, Dyhre & Lutz 2017). Trots att många organisationer 

lyfter fram sina medarbetare som den viktigaste resursen är det inte alltid detta märks av 

i praktiken (Lundkvist 2017). Medarbetarens kompetenser och värderingar behöver 

överensstämma med arbetsgivarens kultur och värderingar då detta är en möjlighet för 

organisationen att utveckla gemensamma attityder, arbetssätt samt konkurrensförmåga 

när kraven i arbetslivet förändras (Parment u.å.).  

 

Chefen och ledarskapet 

Chefen är en viktig del i arbetsgivarvarumärket, att personalen har tillit till chefen och 

att denne är engagerad i sin arbetsgrupp är en del i att bygga varumärket (Uggla 2018). 

En bra chef behöver enligt Dyhre och Parment (2013) ha empati och vara engagerad i 

medarbetarna och deras liv. En organisation består av många personer och det är 

arbetslaget som bidrar till en verksamhets framgång och inte endast de talangfulla 

medarbetarna (Uggla 2018). En synlig chef blir enligt Uggla (2018) mer trovärdig ur 

varumärkessynpunkt. Chefen behöver förstå och förmedla till de anställda vad 

organisationen vill, skapa vision utifrån det och upprätta mål för att nå visionen. Vidare 

behöver chefen skapa starka och målinriktade team, samt skapa ett klimat där 

medarbetarna känner sig trygga i att dela med sig samt inspirera medarbetarna (ibid).  

 

Utvecklingsmöjligheter på arbetsplatsen 

Att individen ges utrymme till att utvecklas är viktigt om man vill skapa ett attraktivt 

arbetsgivarvarumärke (Uggla 2018). Att det finns en tydlig utvecklingsplan på 

arbetsplatsen för den anställde kan bidra till att arbetsgivaren uppfattas som en attraktiv 

sådan (Dyhre & Parment 2013). En risk med att inte utveckla medarbetarna är att de 

som vill fortsätta utvecklas i sin yrkesroll kommer att byta arbetsplats när de upplever 

att det inte finns någon utmaning kvar på den nuvarande arbetsplatsen (Ibid). En del 

organisationer erbjuder nyanställda en mentor under några månader i början av 

anställningen för att den nyanställde lättare ska komma in i jobbet, mentorn kan även 

stötta den nyanställda med att vara delaktig i planeringen av utbildningar (ibid). Det är 

viktigt att arbetsgivaren kommunicerar karriärmöjligheter, även om medarbetare inte 

alltid tar tillvara på denna möjlighet (ibid). Utveckling och utbildning behöver inte 

innebära att läsa en kurs utan utveckling kan vara att få en större förståelse för den egna 

organisationen och få utvecklas i arbetet med erfarna kollegor (Dyhre och Parment 

2013).  
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Arbetsmiljö, motivation och meningsfullhet 

Medarbetare som är stolta och engagerade är mer produktiva och effektiva, de gör 

kunder nöjdare samt stärker organisationens varumärke (Parment, Dyhre & Lutz 2017). 

Genom att skapa en hälsosam arbetsmiljö med utbildningsmöjligheter, bra arbetsvillkor 

samt Corporate Social Resonsibility - CSR-aktiviteter (organisationens sociala ansvar) 

kan arbetsgivare enligt Tanwar och Prasad (2016) bygga ett starkt 

arbetsgivarvarumärke, vilket i sin tur bidrar till att organisationen enklare kan behålla 

arbetskraft. Det finns studier som visar på ekonomiska fördelar för organisationen med 

insatser som leder till bättre arbetsmiljö, ökad jämställdhet och en upplevelse av 

rättvisa, i och med att det bidrar till att göra arbetsgivaren mer attraktiv (Lundkvist 

2017). Att kunna påverka sina arbetstider höjer motivationen och leder till minskad 

sjukfrånvaro bland medarbetare (Dyhre & Parment 2013). Nöjda medarbetare i sin tur 

kan enligt Parment, Dyhre och Lutz (2017) ge högre effektivitet, större engagemang 

samt att medarbetarna identifiera sig starkt med vad arbetsgivarens erbjuder. 

 

Attraktiv arbetsgivare och medarbetarens syn på arbetsgivaren  

En attraktiv arbetsgivare är på lång och kort sikt oftare mer lönsamma än deras 

konkurrenter då de kan få personal som söker arbete självmant hos arbetsgivaren (Dyhre 

& Parment 2013). Det innebär lägre rekryteringskostnader men även att medarbetaren 

vill stanna längre på arbetsplatsen om den är nöjd med arbetsgivaren. Vad som upplevs 

som attraktivt hos en arbetsgivare beror på medarbetarens individuella uppfattning 

beroende på individens val, sociala situation, tid, ålder med mera (Lundkvist 2017). Det 

förekommer att ledningen och de anställda har olika uppfattningar om arbetsgivarens 

attraktionskraft (Dyhre u.å., Buchelt et al. 2021). Lundkvist (2017) drar slutsatsen att 

befintlig personal är den primära målgruppen för att ta reda på hur attraktiv en 

arbetsgivare uppfattas samt att medarbetarnas delaktighet i processen att ta fram 

organisationens arbetsgivarvarumärke är viktig. Hos attraktiva arbetsgivare 

kommunicerar befintliga medarbetare utåt om vad de tycker är bra hos sin arbetsgivare 

vilket i sin tur kan locka nya medarbetare till arbetsplatsen (Parment, Dyhre & Lutz 

2017). Engagemang i organisationen är en orsak till att medarbetare sprider ett gott 

rykte om arbetsgivaren (Tanwar & Prasad 2016). Medarbetare som talar väl om 

arbetsplatsen och är ambassadörer för arbetsplatsen är inte endast dem som arbetar i den 

aktuella verksamheten utan även tidigare anställda, vilket gör det viktigt att 

ambassadörerna har en bra bild som de vill förmedla till omvärlden gällande 

arbetsgivaren och arbetsplatsen (Dyhre & Parment 2013).  

 

Rekrytering och omställning  

Strategisk kompetensförsörjning innebär att man tar reda på vilka resurser och 

kompetenser som behövs i organisationen på kort och lång sikt och hur man arbetar 

genomtänkt och strukturerat för att hitta rätt medarbetare utifrån organisationens behov 

(Parment, Dyhre & Lutz 2017). Att använda arbetsgivarvarumärket i en 

rekryteringsprocess innebär att locka medarbetare som är rätt för den aktuella 

verksamheten (Dyhre & Parment 2013). Parment (u.å.,) hävdar att det är bättre att 

anställa personal som är rätt för den specifika organisationen än att anställa de bästa 

talangerna då det finns risk att de inte stannar i organisationen. Att felrekrytera kan 
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kosta ca en miljon kronor (Dyhre & Parment 2013). Vid rekrytering är det viktigt att 

som arbetsgivare göra ett gott intryck för även om det inte slutar med en anställning vill 

man att kandidaten får en positiv upplevelse som den kan sprida till andra (ibid). 

Arbetsgivaren måste kunna uppfylla det som utlovas i en jobbannons annars kan 

arbetsgivarens rykte bli förstört (Uggla 2018). Den dag medarbetare bestämmer sig för 

att sluta behöver arbetsgivare skapa ett bra avslut för att medarbetaren eventuellt skulle 

vilja söka sig tillbaka (Dyhre & Parment 2013). Vid exitintervjuerna kan arbetsgivaren 

lära sig: varför tidigare medarbetare slutat, vilken deras nya arbetsplats är och vad de 

erbjuder, vem eller vad som påverkat deras beslut att sluta samt om det finns 

gemensamma nämnare hos de som slutar (Dyhre & Parment 2013).   

 

Arbetsrelaterad känsla av sammanhang  

En stark arbetsrelaterad känsla av sammanhang kan leda till bättre hälsa bland 

medarbetare, minskar risken för symptom för utbrändhet på längre sikt samt bidrar till 

högre arbetsengagemang och större benägenhet att uppfatta omgivningen på ett positivt 

sätt (Vogt, Jenny & Baur 2013). Begreppet känsla av sammanhang (KASAM) har tre 

dimensioner: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky 1987). 

Begriplighet handlar om hur individen upplever att situationer är. Är de 

sammanhängande, strukturerade, tydliga eller slumpmässiga, oordnade och diffusa? 

Hanterbarhet rör till vilken grad individen upplever att det finns resurser till hens 

förfogande att möta de krav som ställs. Meningsfullhet relaterar till huruvida dessa krav 

är utmaningar som individen upplever är värd investering och engagemang 

(Antonovsky 1987). Arbetsrelaterad känsla av sammanhang är enligt Vogt, Jenny och 

Baur (2013) den upplevda begripligheten, hanterbarheten och meningsfullheten i 

arbetssituationen för individen. Liksom beskrivet ovan följer även arbetsrelaterad känsla 

av sammanhang dessa tre dimensioner. Begriplighet är uppfattningar om att 

arbetssituationen är strukturerad, konsekvent och tydlig. Hanterarbarhet handlar om hur 

individen upplever att tillräckliga resurser finns för att kunna hantera de krav som ställs 

i arbetet. Meningsfullhet är upplevelsen av huruvida arbetssituationen är värd att 

engagera sig och vara involverad i (Vogt, Jenny & Baur 2013).  

I en intervjustudie av Nunstedt et al. (2020) intervjuades sjuksköterskor om hur det 

kommer sig att de stannar på arbetsplatsen med KASAM som teoretisk utgångspunkt. 

En hållbar arbetssituation för sjuksköterskor är en arbetssituation med hög begriplighet 

(ibid). Begripligheten kan skapas då sjuksköterskor har möjlighet att reflektera över sin 

yrkesroll och arbetet. Yrket utvecklas ständigt och sjuksköterskor känner stolthet över 

sin profession samt att de är viktiga för hälso- och sjukvårdsorganisationen (ibid). 

Faktorer som gör arbetssituationen hanterbar för sjuksköterskor är bland annat att få 

stöd av kollegor och chefer, ha balans gällande arbete och fritid, att kunna lämna arbetet 

på arbetet men också att ha en hanterbar arbetsbelastning (ibid). Nunstedt et al. (2020) 

beskriver även att teamarbete där sjuksköterskor kan få stöd och hjälp från andra i 

teamet är viktigt samt att för att få en hanterbar arbetssituation behövs ett tydligt 

ledarskap, som ger trygghet och skapar förutsättningar för att arbetsgruppen ska fungera 

bra. Att få erkännande för sin arbetsinsats ökade känslan av meningsfullhet, ofta var det 

patienter som visade uppskattning mot sjuksköterskorna och det var det som bidrog 

mest till meningsfullheten men även kollegors erkännande var viktigt (ibid). 

Sjuksköterskorna beskrev att de behövde tillhöra en arbetsgrupp som genomsyras av 
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arbetsglädje och humor (ibid). För att öka en känsla av sammanhang på arbetsplatsen 

kan arbetsgivare arbeta för att skapa arbetssituationer där sjuksköterskor känner stolthet 

för det arbete de utför, skapa en upplevelse av god samvaro och gott samarbete med 

kollegor och chefer samt möjliggöra för sjuksköterskor att kunna påverka sin 

arbetssituation (ibid).  

 

I en studie av Furunes, Kaltveit och Akerjordet (2018) relateras hanterbarhet hos 

sjuksköterskor till möjligheten att påverka och delta i utvecklings- och 

förändringsarbete. Vidare beskriver författarna att upplevelsen av delaktighet gör att 

sköterskorna känner att de kan påverka sin situation oavsett om det blir som de önskat 

eller inte samt att kompetensutveckling kan bidra både till hanterbarhet och 

arbetstillfredsställelse (ibid). Begripligheten kan öka genom att organisera arbetet bättre 

vilket i sig kan göra att stress undviks genom exempelvis mindre rollkonflikter. 

Meningsfullhet i arbetet kommer från mötet med patienten men även genom att dela 

med sig av kunskap till yngre kollegor (ibid). Att stärka sjuksköterskors KASAM är 

således viktigt för att ge dem bättre förutsättningar att hantera stress och utmaningar i 

arbetet (ibid).  

 

PROBLEMFORMULERING 

Då det råder brist på sjuksköterskor och prognosen visar på att bristen kommer att 

fortsätta hålla i sig de närmsta åren finns det ett behov av att arbeta för att förbättra 

kompetensförsörjningen till sjuksköterskeyrket. Ett sätt att möta 

kompetensförsörjningsutmaningen kan vara att arbetsgivare strävar mot att bli 

attraktivare arbetsgivare, för att därigenom attrahera och behålla sjuksköterskor i 

organisationen. För att bli attraktiva arbetsgivare behövs medarbetares åsikter för att ta 

reda på vad medarbetarna anser är viktigt för att vilja ta anställning eller stanna kvar på 

en arbetsplats. Det har varit svårt att finna vetenskapliga studier gjorda som har med 

sjuksköterskor och arbetsgivarvarumärke eller attraktiv arbetsgivare att göra. Detta gör 

att det finns ett behov av att ta reda på vad sjuksköterskor anser vara en attraktiv 

arbetsgivare.   

 

SYFTE 

Syftet med examensarbetet är att undersöka vilka faktorer som är centrala för att en 

arbetsgivare ska uppfattas som attraktiv. Genom att ta reda på vad sjuksköterskor anser 

vara av vikt för dem på en arbetsplats ämnar studien undersöka hur arbetsgivare kan 

arbeta för att rekrytera och behålla sjuksköterskor i sin organisation samt med hjälp av 

detta kunna stärka sitt arbetsgivarvarumärke.  

 

 

METOD 

Då syftet var att undersöka vilka faktorer som är centrala för att en arbetsgivare ska 

uppfattas som attraktiv för sjuksköterskor samt ta reda på vad sjuksköterskor upplever 

är viktigt för dem på en arbetsplats så lämpar sig en kvalitativ metod så som intervjuer 

väl. I den kvalitativa forskningsintervjun försöker forskaren förstå 
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undersökningspersonens värld genom att till exempel utveckla mening ur deras 

erfarenheter (Kvale & Brinkmann 2009).  

 

Ansats  

En utmaning i en intervjustudie är att få informanterna att komma i kontakt med sina 

erfarenheter och formulera dem i ord (Rosberg 2012). Henricson (2017) hävdar att det 

är levda erfarenheter som ska studeras och inte attityder till fenomenet vid 

fenomenologi. Med avstamp i en fenomenologisk ansats har öppna frågor ställts för att 

kunna få detaljerade och rika beskrivningar som möjligt. För att utforska detta har 

frågor som både besvarar levda erfarenheter exempelvis vad man blir motiverad av men 

även hur man anser att en arbetsgivare bör arbeta för att behålla och utveckla sin 

personal ställts. Ansatsen är induktiv vilket beskrivs av Henricson (2017) då studier 

ämnade förutsättningslöst ta reda på vad informanterna anser är en attraktiv 

arbetsgivare. Men även deduktiv som Henricson (2017) beskriver är en hypotes eller 

teori att utgå från. Det har författarna till denna uppsats delvis haft eftersom studien 

utgått från hur en organisation skapar ett attraktivt arbetsgivarvarumärke och undersökt 

hur sjuksköterskors uppfattningar om vad en attraktiv arbetsgivare är samt att 

författarna använt sig av inspiration från EmpAt skalan (Employer Attractiveness scale) 

av Berthon, Ewing och Hahs (2005) när intervjufrågorna togs fram. Frågorna i EmpAt 

skalan är kvantitativt utformade medan författarna i denna uppsats valt ut en del frågor 

från EmpAt skalan och omformulerat dem till öppna frågor. 

 

Urval 

Kvalitativ forskning ämnar ge djup snarare än bredd (Bryman 2012). Informanterna i 

studien har bestått av 7 stycken yrkesverksamma sjuksköterskor, boende antingen i 

Norrbotten eller Stockholm. Antal yrkesverksamma år är mellan 10-35. Sex av 

informanterna har en vidareutbildning utöver sjuksköterskeutbildningen. De arbetar för 

närvarande inom inriktningarna kirurgisk vård, hjärtsjukvård, intensivvård, palliativ 

vård och avancerad sjukvård i hemmet (ASIH). Med variationen i antal 

yrkesverksamma år som sjuksköterska, inriktning samt olika geografiska platser har det 

möjliggjort att få variationsrika berättelser vilket Henricson (2017) hävdar vara 

önskvärt.  

 

Datainsamling 

Bryman (2012) beskriver att i den kvalitativa forskningsintervjun riktas intresset mot 

den intervjupersonens ståndpunkter samt att en kvalitativ intervju är flexibel och 

följsam efter den riktning intervjupersonens svar går i. Fördelar med kvalitativa 

intervjuer är till exempel att få fram detaljerad information om ett fenomen, olika 

perspektiv på ett fenomen och att kunna ställa följdfrågor direkt i intervjun (Billups 

2021). Nackdelar är att bra informativa intervjuer kan ta tid att utveckla och alla 

intervjutillfällen kanske inte kommer till det stadiet, intervjupersonerna kan vara 

tveksamma till att vara helt transparanta samt att forskaren inte förstår jargonen och 

förlorar därmed innebörden av vad som sägs i intervjun (Billups 2021). Med en 

semistrukturerad intervju tar forskaren fram en intervjuguide med teman som ska 

beröras under intervjun samtidigt som det ger en stor möjlighet för intervjupersonen att 
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formulera sina svar på sitt sätt (Bryman 2012). En semistrukturerad intervju ger både 

struktur och möjlighet till flexibilitet. Frågorna i intervjuguiden (Bilaga 3) är inspirerade 

av Berthon, Ewing och Hah (2005) EmpAt skala. Ett urval skedde från EmpAt skalan 

samt att dessa frågor gjordes om för att passa en intervjustudie. Ytterligare en 

inspirationskälla var hur andra ställt frågor om arbetsgivarvarumärke och attraktiv 

arbetsgivare. Ett utkast till intervjuguide skapades som fick feedback från handledare. 

Nästa steg i processen var att författarna gjorde varsin testintervju. Efter testintervjuerna 

diskuterades frågorna och justeringar gjordes då det första utkastets frågor inte riktigt 

fångade allt författarna hade en uppfattning om att de ville få fram i intervjun. 

Revideringen skapade ett fokus på hur informanterna vill att det ska vara och mindre på 

hur det är här och nu.  Frågeguidens teman är: Bakgrundsfrågor som består av 

utbildning och yrkeserfarenheter, relationer på arbetsplatsen, utvecklingsmöjligheter, 

upplevelsen av vad som är viktigt i arbetet, synen på arbetsgivaren och rekrytering 

(Bilaga 3). Innan intervjuerna fick alla informanter ta del av samtyckesblanketten 

(Bilaga 2). Informationen i samtyckesblanketten informerades även muntligt innan 

intervjun påbörjades detta för att försäkra sig om att personen tagit del av informationen 

samt att påminna om informationen. Intervjuerna tog mellan 30 – 90 minuter 

(majoriteten av intervjuerna pågick i 50 – 60 minuter) och spelades in efter muntligt 

godkännande av respektive informant med hjälp av mobiltelefon eller i Zoom. 

 

För den ena författaren till studien skedde intervjuerna, 3 stycken, på arbetstid samt på 

arbetsplatsen. I och med att intervjuerna genomfördes på arbetsplatsen inhämtades 

verksamhetschefens godkännande (Bilaga 1) och rekryteringen av informanter skedde 

på arbetsplatsen genom att information via E-post skickades till alla anställda 

sjuksköterskor på enheten samt informationsdokument sattes upp på arbetsplatsen. De 

sjuksköterskor som frivilligt önskade att få delta tog kontakt med en av författarna och 

kom överens om tid för intervjun.  

 

Den andra författaren till studien hittade informanter genom kollegor i organisationen, 

både på strategisk- och operativnivå. Kollegorna berättade om studien till 

sjuksköterskor som de antingen är nära kollegor med eller har varit närmare kollegor 

med. De gav information om att studien skulle genomföras och gav kontaktuppgifter till 

en av författarna. En informant hjälpte även till att sprida informationen vidare om 

studien till hens kollegor. Dock resulterade inte det i att fler intervjuer genomfördes. 

 

Den andra författaren till studien genomförde intervjuer med deltagare som delar 

arbetsgivare men inte arbetsplats och med en viss geografisks spridning. Plats och tid 

kom intervjuperson samt författare överens om. Samtliga informanter som visade 

intresse för att bli intervjuade fick frågan om de ville bli intervjuade på eller utanför 

arbetstid. Alla uppgav utanför arbetstid, vilket innebär att godkännande från 

verksamhetschef därmed inte var nödvändigt. Informanterna fick välja om intervjun 

skulle ske fysiskt på plats och då välja platsen eller om intervjun skulle ske digitalt via 

Zoom. Även om digitala intervjuer genom exempelvis Zoom inte är detsamma som att 

intervjua en person som befinner fysiskt på samma plats så kan informant och 

intervjuare se och höra varandra i realtid, vilket ger liknande fördelar som att mötas 

fysiskt (Billups, 2021). Tidpunkt för intervjun valdes av intervjupersonen själv. En 

informant valde fysiskt på plats och de övriga tre valde digitalt via Zoom.  
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Dataanalys 

Streubert och Carpenter (2011) menar att dataanalysen är själva hjärtat av den 

kvalitativa metoden, det är här forskaren sätter ord på konceptualiseringar av den delade 

upplevelsen. Vidare beskriver de att analys av kvalitativdata kräver en öppenhet för 

möjligheter (ibid). Att inte dra förhastade slutsatser av materialet är en öppenhet som 

författarna arbetat med. Enligt Billups (2021) är reflektion ett viktigt verktyg i kvalitativ 

forskning och att genom reflektion kan forskaren höja kvaliteten på studien. Kvalitativa 

studier genererar en stor mängd data (Ludvigsson 2015).  Enligt Lundman och Hällgren 

Graneheim (2012) är en kvalitativ innehållsanalys som metod applicerbar på olika slags 

texter och tolkningar, därför valde författarna denna analysmetod. Vilket visade sig 

fungera väl då innehållsanalys kan hantera stora mängder data. Alla intervjuer 

transkriberades ordagrant och skickades till de informanter som uppgett att de gärna ta 

del av transkriberingen för att justera om intervjuaren uppfattat något fel. Enligt 

Graneheim och Lundman (2004) ska transkriberingen av intervjuerna läsas igenom 

flertalet gånger för att forskaren ska få en uppfattning av helheten. Författarna till 

studien transkriberade de intervjuer de själva gjort, anonymiserade dem och därefter 

delade dem med varandra. Efter transkriberingen plockades svaren från deltagarna ut 

och analyserades med hjälp av att en innehållsanalys.  

 

Innehållsanalysen strukturerades till en början i en liggande tabell med rubrikerna: 

transkribering, domän, meningsenheter, kondenserade meningsenheter, kod, 

underkategori och kategori. En domän handlar om specifika områden i en text, domänen 

utgör en grov struktur med låg grad av tolkning, oftast sammanfaller domänen med 

frågeområden i intervjuguiden (Lundman & Hällegren Graneheim 2012). Domänerna i 

analysen sammanföll med de olika frågeområdena i intervjuguiden. Meningsenheter är 

meningsbärande delar av texten vilket kan utgöras av ord, meningar och stycken som 

hör ihop, genom sitt sammanhang (ibid). Vidare beskriver Lundman och Hällegren 

Graneheim (2012) att de lagom stora meningsenheterna utgör grunden för analysen. I en 

av innehållsanalyserna på en intervju gjordes meningsenheter genomgående för att 

sedan gå från transkribering till kondenserad mening. Avvägningen att bara genomföra 

detta på en innehållsanalys har sin förklaring i att spara tid. Avvägningen diskuterades 

med handledaren. Med kondensering eller kondenserad mening avses den process som 

gör texterna mer lätthanterlig i och med att de blir kortare men samtidigt behålls det 

centrala innehållet (ibid). Lundman och Hällegren Graneheim (2012) hävdar att en kod 

är en meningsenhets etikett, etiketten beskriver kort dess innehåll. Koder hjälper 

forskaren vidare i reflektionen av sitt material och koder tar alltid hänsyn till 

meningsenheternas kontext (ibid).  Flera koder med liknande innehåll utgör en kategori. 

Ingen data som hjälper till att svara mot studiens syfte får uteslutas för att det saknas en 

kategori samt att ingen data ska kunna passa in i två olika kategorier (ibid). Lundman 

och Hällegren Graneheim (2012) beskriver dock att när det gäller upplevelser kan denna 

regel vara svår att leva upp till då människors upplevelser kan vara sammanflätade. All 

text från transkriberingen som hjälpte till att svara på syftet användes i analysen.  En 

kategori svarar på frågan ”vad?”, det vill säga själva innehållet i texten samt att en 

kategori kan bestå av flera underkategorier (ibid). För att göra analysen mer 

överblickbar skapades två tabeller. Den första tabellen gick från transkribering, domän, 

meningsenhet, kondenserad mening till kod. Den andra tabellen innehöll fråga, domän, 

kod, underkategori och kategori. Två tabeller gjorde det lättare för författarna att få en 

överblick över materialet i sin helhet. Under analysprocessen har författarna stundtals 
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gått tillbaka till transkriberingen för att försäkra sig om att exempelvis koderna stämmer 

överens mot svaren i intervjun. Den första tabellen gjorde varje författare var för sig 

men delade sedan dokumenten i sin helhet med varandra. Analysen från kod till 

underkategori och kategori gjordes gemensamt.  

 

Tabell 1. Exempel på hur analysprocessen sett ut från transkribering till kod. 

 
Transkribering Domän  Meningsenhet  Kondenserad 

mening  

Kod  

Den är jätteviktig. Alltså 

jag har valt min 

nuvarande arbetsplats på 

grund av chefen. Jag har 

haft ganska många chefer 

under de här åren och ja, 

det är först nu jag har haft 

ett medarbetarsamtal som 

det borde vara.  

 

Relationer Den är jätteviktig. Jag 

har valt min nuvarande 

arbetsplats på grund av 

chefen.   

 

Först nu jag har haft ett 

medarbetarsamtal som 

det borde vara.  

 

Den är jätteviktig. Valt 

min nuvarande 

arbetsplats på grund av 

chefen.   

 

Först nu haft ett 

medarbetarsamtal som 

det borde vara.  

 

Valt 

nuvarande 

arbetsplats 

pga. Chefen 

 

Jag har provat att vara 

ifrån vården i två och ett 

halvt år och det var… det 

är en jättebra erfarenhet 

men jag saknade 

patientvården och för att 

jag känner att det är 

liksom svårt att hitta 

samma mening med ett 

jobb eller ett annat jobb 

som inte är mitt 

nuvarande jobb för att det 

känns som svårt att 

konkurrera med att rädda 

liv typ. 

Upplevelsen 

av vad som är 

viktigt i 

arbetet 

 

 

Provat att vara ifrån 

vården i två och ett halvt 

år. Det är en jättebra 

erfarenhet men jag 

saknade patientvården.  

 

Varit ifrån vården, bra 

erfarenhet men saknade 

patientvården 

 

 

Varit ifrån 

vården men 

saknade 

patientmötet 

 

 

Tabell 2. Exempel på hur analysprocessen sett ut från domän till kategori. 

Domän  Kod Underkategori  Kategori 

Relationer Valt nuvarande 

arbetsplats pga. Chefen 

 

Chefen har stor 

betydelse 

 

Ledarskapets 

betydelse 

Upplevelsen av 

vad som är 

viktigt i arbetet 

 

Varit ifrån vården men 

saknade patientmötet 

 

Andra jobb har svårt 

att konkurrera med 

vården när det kommer 

till meningsfullhet  

 

Meningsfullhet 

 

Etiska överväganden 

Enligt Vetenskapsrådet (2017) är forskningsetiken föränderlig då nya frågor och nya 

metoder aktualiserar nya forskningsetiska problem. Etiska problem finns i alla studier 

men problemen varierar från studie till studie (Ludvigsson 2015). 

I lag (2019:504) om ansvar för god forskningssed och prövning av oredlighet i 

forskning finns bestämmelser gällande ansvaret för att forskning utförs i enlighet med 

god forskningssed. I 4 § (SFS 2019:504) slås det fast att forskaren har ansvar att följa 
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god forskningssed i hens forskning. Enligt All European Academies (ALLEA 2018) 

baseras god forskningssed på de grundläggande principerna för integritet i forskning. 

Principerna fungerar vägledande i arbetet och hanteringen av de etiska, intellektuella 

och praktiska problemen som är förenade med forskning, principerna är tillförlitlighet, 

ärlighet, respekt och ansvarighet (ALLEA 2018).  

Även om etikprövning inte krävs för denna studie kommer lag (SFS 2003:460) om 

etikprövning av forskning som avser människor ändock att styra gällande kravet på 

information och samtycke. Enligt Silverman (2010) finns det generella principer inom 

forskningsetiken som de flesta forskare kan skriva under på. De är frivilligt deltagande 

med rätt att avbryta sin medverkan, skydda de som deltar i studien, vägandet av risk och 

nytta av studien, informerat samtycke samt icke skada principen. Streubert och 

Carpenter (2011) beskriver att man bör se på samtyckandet till att delta i en studie som 

en pågående process. I analysprocessen påtalar Streubert och Carpenter (2011) vikten av 

att se till att informanter inte kan identifieras utifrån intervjusvar.  Innan varje intervju 

startade påmindes intervjupersonen om samtyckesblanketten, den informationen som 

finns i brevet samt ytterligare påminna om att personen när som helst kan välja att 

avbryta sin medverkan i studien. Inspelat material har endast funnits tillgängligt för den 

författare som genomförde intervjun och uppgifter om de medverkande behandlades 

konfidentiellt. Transkriberat material utan personuppgifter har delats mellan författarna 

till studien, anonymiseringen gick längre än personuppgifter till exempel finns inte orter 

nämnda i materialet. Efter godkänd D-uppsats raderas alla filer.  

Enligt Arbetsmiljöverket (2021) rapporterade nära var tredje sysselsatt person år 2020 

att de haft besvär till följd av arbetet. I och med att arbetsplatsen kan vara en möjlig 

orsak till ohälsa kan det uppstå etiska frågor kring att intervjua någon som mår dåligt på 

sin arbetsplats. Här upplevs dock att personens självbestämmande väger tyngre än icke 

skada principen. Att utesluta någon på de kriterierna vore felaktigt då personens 

upplevelser är viktiga för att svara mot syftet.  
 

RESULTAT 

Chefen och ledarskapet 

Alla informanter uttryckte att chefen har stor betydelse för trivseln på arbetsplatsen. Det 

chefen gör återspeglar sig i den psykosociala arbetsmiljön. Chefen ska hålla ordning och 

gå in och styra så att rutiner hålls. Chefens betydelse kan kännetecknas i hur en dålig 

chef kan bidra till att medarbetaren blir omotiverad i kontrast till en bra chef som kan 

bidra till att jobbet både blir lättare och roligare. Att välja arbetsplats utifrån vem som är 

chef förekommer varför det också är en viktig aspekt vid arbetet med 

arbetsgivarvarumärket. Chefen ska vara professionell, kunna formulera sig bra, håller 

personalen informerad, vara tydlig samt kunna delegera ansvar om det behövs. Annat 

som framkom i intervjuerna var att chefen inte ska favorisera, inte lova något som hen 

inte kan hålla samt skapa delaktighet för medarbetarna i frågor som rör dem. En lyhörd 

chef fångar direkt upp missnöje, skitprat och det som inte fungerar. Det framkom också 

att chefen ska lita på sina medarbetare, se dem som kompetenta och använda 

kompetensen som finns, satsa på sin personal samt ge anställda frihet under ansvar. 

Informanter upplever sig uppskattade om chefen ser alla som värdefulla medarbetare 

och att ingen är förmer. Att ha en bra relation till chefen innebär inte alltid att ha en nära 
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relation men att ha en chef som förstår medarbetarnas arbetssituation lyftes fram som 

viktigt. 

 

 För mig är det jätteviktigt att kunna stå för den vård vi ger. Och för 

att jag ska kunna göra det så måste jag ha en chef som är en bra chef, 

ja, och som också tycker att det är viktigt då. Å, kunna ge, en god vård 

och omsorg till patienterna. I6 

 

Chefen behöver vara kunnig inom verksamheten, till exempel framkom i intervjuerna 

vikten av att chefen är väl insatt i de lagar som styr verksamheten. Det framkommer 

även som viktigt att chefen är närvarande och tillgänglig – att inte bara fastna i att sitta 

på möten utan faktiskt möta sin personal. En annan aspekt som betonades som viktigt 

var att chefen och arbetsgivaren inte får utnyttja personalens flexibilitet. När 

personalbrist råder förstår sjuksköterskor att de kan behöva vara flexibla men de vill att 

arbetsgivare hittar en lösning på problemet. Den enskildas flexibilitet kan inte vara 

lösningen på ett systemfel.  Informanterna lyfte även fram perspektiv som att en bra 

arbetsgivare är lika med ett bra ledarskap och för att arbetsgivaren ska behålla sin 

personal beskrevs ledarskapet som centralt.  

 

Organisatoriska förutsättningar  

Upplevelser av att de som styr inte alltid vet vad de beslutar om lyftes också fram. 

Beslut som kan öka arbetsbelastningen eller att organisationsförändringar som beslutas 

högt upp i organisationen inte fungerar så bra i praktiken. Det fanns uppfattningar om 

att de som styr ser inte vad som händer ute i vården, de kommunicerar om lösningar 

som om det vore enkelt. Även att ledningen inte har förståelse för medarbetarna och 

omorganisationer som inte gör det bättre för patienterna samt orimliga krav i arbetet 

lyftes fram som frustrerande av informanterna. Det är enligt informanter inte i sig 

negativt att titta på om det finns förbättringsområden att jobba med i organisationen 

men besparingar då färre antal personer ska göra mer aktiviteter blir inte bra för 

medarbetarna eller för patienterna. Återkommande var att det måste vara rimliga beslut 

för de krav som läggs på en enhet eller en arbetsgrupp samt att det finns en önskan om 

att inkludera de som berörs av förändringen. 

 

 

Man måste tänka på det här att det måste finnas en rimlighet i de krav 

man lägger på en enhet eller en arbetsgrupp. Därför att skruvar man 

åt för mycket, det är väldigt, det går fort att hamna i en negativ spiral. 

I6 

 

Jag tycker ofta har det varit så här att man har känt att sin chef inte 

har så mycket liksom att säga till om. Utan besluten kommer bara, så 

kommer det rakt ner och så kan chefen skylla på att det kommer 

uppifrån och så. I5 
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Något som kunde upplevas omotiverande och provocerande var när det kommer 

uttalanden från arbetsgivare att den till exempel är en attraktiv arbetsgivare när 

medarbetarna upplever något helt annat. Informanter hävdar att en bra arbetsgivare låter 

vården få kosta och tjatar inte om besparingar. Organisationen kan inte bara räkna 

kronor och ören eller räkna vårdtillfällen, då blir det inte kvalitet.  

 

Arbetsgruppen och andra relationer på arbetet 

Informanterna betonade arbetsgruppens betydelse för arbetsmiljön, eftersom 

arbetsgruppen kan påverkar arbetssituationen och det är med arbetsgruppen som 

informanterna delar sin vardag. Informanterna betonade att det är tillsammans med 

arbetsgruppen som utvecklingen av vården sker - fokus ligger på patienterna, som ju är 

själva anledningen till att man går till jobbet. Att ge likvärdig vård oavsett vem i 

arbetsgruppen som ger den lyftes fram som meningsfullt. Flera informanter upplevde 

det meningsfullt när man hjälper kollegorna samt när teamarbetet fungerar bra. 

Arbetsgruppen ger trygghet, i synnerhet när man arbetar nära varandra. Att ha respekt 

för varandra, förstå varandras olikheter och vara ärlig lyftes fram som viktiga delar i en 

fungerande arbetsgrupp. Olika åldersgrupper i arbetsgruppen var något som en del 

informanter ansåg berikar, i form av olika erfarenheter, att yngre generationer kommer 

in med friska vindar och ibland nya arbetssätt. Att kunna fundera, diskutera och jämka 

bidrar till att arbetsgruppen har högt i tak. Kulturen i gruppen och på arbetsplatsen kan 

vara något som gör att fler söker sig till arbetsplatsen.   

 

Det ena ger ju det andra, alltså, bra kultur, bra människor söker sig 

till ett ställe med bra kultur. I6 

 

Informanterna beskrev vikten av att ha fungerande och bra relationer till kollegorna, att 

trivas och ha roligt på jobbet. Det blir roligare om man kan prata och lita på varandra.  

 

/…/ humor och att det är trivsamt särskilt när man har ett jobb där 

man möter mycket sorg och svår sjukdom så är det jätteviktigt att man 

har roligt på jobbet det är faktiskt extremt produktivt /…/ I4 

 

/…/först så tänkte jag så här men herregud vad de skrattar mycket. 

/…/ hur kan de skratta så mycket när folk ligger här och, och dör och 

det är liksom, men sen så fattar man ju ganska snabbt att det är inget 

motsatsförhållande. Hur många gånger är det inte man har varit med 

om svårt sjuka och döende patienter och sen så är det mycket liksom 

skratt ändå eller liksom glädje eller vad man ska säga.  I6 
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Det ska vara positivt att gå till jobbet varje dag. I en intervju framkom det att kollegorna 

kanske trivdes lite för bra ihop och att det kunde bli lite okoncentrerat.  

 

Man mår bra av å vara i en positiv miljö med människor man tycker 

om och gör bra saker, det mår man ju bra av. I6 

 

En sjuksköterska är inte bara utbytbar mot en annan sjuksköterska 

Det framkom svårigheter i samarbetet under covidvården då arbetsgruppen kunde vara 

ny varje morgon. Många sjuksköterskor flyttades då till en tillfällig arbetsplats som 

även kunde vara på en annan ort än ordinarie arbetsplats. Upplevelser hos 

sjuksköterskor fanns av att arbetsgivaren ansåg att sjuksköterskor kunde arbetsgivaren 

bara flytta på, att en sjuksköterska är en sjuksköterska som bara kan bytas ut mot en 

annan sjuksköterska. Samtidigt som en informant inte trodde det var troligt att 

arbetsgivaren skulle behandla läkargruppen på samma vis.  

 

/…/ en kirurg går inte på reumatologen eller en hudläkare står inte på 

och jobbar och opererar akuta bukar men för oss sköterskor så är en 

sjuksköterska lika med en annan och det är, de är i ledningens ögon 

på något sätt att vi är utbytbara mot varandra men vi är ju inte det. Vi 

kan vara helt rätt i en position men i en annan är vi inte helt rätt och 

det märks, det naggar på arbetsglädjen, bildar team som inte är bra 

tillsammans och så, så att arbetsgruppen är jätte, jätteviktig.  I4 

 

Det finns upplevelser bland informanterna att när sjuksköterskor framför kritik mot 

arbetsgivaren så kan det avfärdas som gnäll. En informant reflekterade över om en 

traditionellt manlig yrkeskår skulle framföra samma budskap så skulle det förmodligen 

inte uppfattas som ”gnälligt”. En attraktiv arbetsgivare arbetar för att motverka 

stereotypa föreställningar om kön. Informanterna betonade också vikten av att 

arbetsgivaren inte bara räknar huvuden utan ser individerna, en bra arbetsgivare ser inte 

sin personal som utbytbar.  

 

För att vi i vårat yrke är väldigt mycket individuella egenskaper och 

personlighet som man använder som verktyg och därför vill man 

också bli sedd som en individ och som person. I1 

 

Samarbete 

Något som betonades som viktigt var att hjälpas åt eftersom kollegor har olika 

erfarenheter och kan olika saker men ingen kan allt. Det framkommer att det är viktigt 

för egot att känna att det man gör har betydelse för andra vilket gör att man mår bra av 

det. Chefen behöver arbeta för att hitta nyckelpersoner i en arbetsgrupp och stärka dom 
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så de i sin tur stärker och tryggar upp andra uppgav en informant som något som skulle 

skapa en mer attraktiv arbetsplats. Arbetsgruppen blir bättre om man lär av varandra och 

en viktig del i ledarskapet är att se till de olika individerna och få bästa utväxlingen av 

gruppen. Det framkommer att när respekten finns mellan kollegor så funkar samarbetet.  

En rak kommunikation i arbetsgruppen har flera informanter lyft fram som viktigt för 

dem och bara för att man inte är ense om en fråga så betyder det inte att man blir osams 

i gruppen. Inte heller finns det utrymme att köra sitt eget race eller smita undan. När 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 vågar inte ta det ansvaret utan allt blir väldigt 

luddigt.  I1 

 

/…/ jag har varit i den situationen att jag har varit utsatt för 

mobbning och suttit med två kollegor som inte har pratat med mig på 

dagar så att jag har erfarenhet av den biten också och eh… det är då 

man liksom upptäcker hur stor betydelse det är att man har bra 

relationer. För det tar bort effektiviteten. Det tar bort engagemanget. 

Det tar bort liksom allt. Att man hela tiden blir ifrågasatt i sin roll.  I1 

 

Andra viktiga relationer på arbetsplatsen 

Relationer till chefen och de närmsta kollegorna uppgavs ha stor betydelse. All personal 

som finns på arbetsplatsen är viktiga, för finns det inte vaktmästare och lokalvårdare så 

fungerar inte vården. Läkargruppen har stor betydelse och att det kan bli tråkiga 

arbetsdagar att assistera en läkare som inte har ett gott bemötande mot patienten. Alla 

relationer på arbetsplatsen är viktiga men allra mest var patienterna. Informanterna 

uttryckte att en stor motivation i arbetet var mötet med patienterna, att ha patienterna i 

fokus, det är motiverande att göra det bra och skapa trygghet för patienten. Att känna att 

man connect”ar” med patienterna, som en uttryckte det. En del patienter betyder mer än 

andra och det har framkommit att man har en speciell relation till vissa patienter. Men 

det är viktigt att balansera att de egna behoven inte överväger patienter och anhörigas 

behov. Att göra skillnad och att uppleva att man gör nytta var också motiverande för 

informanterna samt att komma ihåg varför man är där, för patienterna. Patienterna 

behöver vara i fokus, inte organisationen samt informanter hävdar även att en bra 

arbetsgivare bedriver en bra vård med kvalitet och sätter patienten i fokus. En informant 

uppgav att personen hade varit borta från vården men saknade patientmötet. 

 

/…/ Men jag saknade patientvården och för att jag känner att det är 

liksom svårt att hitta samma mening med ett jobb eller ett annat jobb 

som inte är mitt nuvarande jobb för att det känns som svårt att 

konkurrera med att rädda liv typ. I3 
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Informanter uttryckte att det var motiverande att få uppskattning, positiv respons och 

beröm från chefen, kollegor, teamet, patienter och närstående. Allas lika värde på 

arbetsplatsen och att det inte ska finnas prestige lyftes också fram som viktigt.  

 

Alltså att jag har ingen prestige. Jag tycker inte att det sitter i titlarna 

och har väl alltid varit den som har drivit det ganska hårt. Det där 

gamla grollet, det hör femtiotalet till nu är vi på tvåtusentalet. Nu 

släpper vi det.  I2 

 

Hälso- och sjukvården är både historiskt sett men även i nutid hierarkiskt uppbyggd. 

Men bara för att de kopplingarna kan finnas betyder det inte att de finns överallt. En 

informant blev positivt överraskad av stämningen på den nuvarande arbetsplatsen då det 

annars kan vara en verksamhet som är starkt kopplad till hierarki.  

 

Utvecklingsmöjligheter 

Resultatet visar också att det fanns en önskan om att bli betrodd med uppdrag. En bra 

chef delegerar arbetsuppgifter som hen inte hinner, orkar eller är bäst på. Alla 

medarbetare som vill bör få möjlighet att få delta vid utvecklingsarbete. En viktig 

förutsättning för detta var att chefen också efterfrågar resultat av arbetet så det faktiskt 

framgår att det en gör är viktigt och att tid finns avsatt för utvecklingsarbetet. Med 

bristande bemanning påverkas möjligheten till att få arbeta med förbättrings- och 

utvecklingsarbete. En informant reflekterade över att mentorskap till nyexaminerad kan 

vara extra viktigt utvecklingsarbete. Då det finns brist på sjuksköterskor skulle en bra 

introduktion kunna öka chanserna för att den ny anställde stannar kvar. Något som flera 

av informanterna uppgav var att pandemin påverkat möjligheten att utvecklas på 

arbetsplatsen. Andra faktorer som påverkat möjligheten att utvecklas på arbetsplatsen 

negativt var sparkrav samt omorganisering. Arbetsgivaren kunde också upplevas som 

snål. En informant uttryckte: 

 

Men man vill ju ändå att arbetsgivaren satsar lite. I5 

 

En bra arbetsgivare bör satsa i uppfärdsbacken, det går inte att bromsa när det går uppåt. 

Det arbetsgivaren vill utveckla behöver organisationen investera tid, pengar och 

engagemang i.  

 

Nu så känns det som att min arbetsgivare vill spara så mycket som 

möjligt. Ingenting ska få kosta någonting men man ska ändå få samma 

utväxling och samma resultat och det bevisligen funkar inte i vården 

och det funkar sällan på andra områden i livet heller utan det som 

man vill utveckla behöver man kanske också lägga, investera tid, 

pengar och engagemang i så att /…/ I3 
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Något som informanter ansåg motiverande var att utmanas och utvecklas samt att ha ett 

varierande arbete, att varje dag är en ny dag.  

 

Om man har lång erfarenhet då har man ju en massa olika växlar 

man kan lägga i beroende på, liksom, hur skarpt läget är. I6 

 

Flera informanter önskar att få arbeta mer med utvecklingsarbete. Uppskattning från 

arbetsgivaren kan också vara att värdera kunskap och utbildning. Om utvecklingen på 

arbetsplatsen stannar av är det en anledning att söka nya utmaningar någon annanstans. 

Det är inte bara viktigt för individen att utvecklas personligen, det är även viktigt för 

verksamheten. Informanter har uppgett att syftet med att utveckla vården är ju för att det 

ska bli bättre för patienterna. En bra arbetsgivare ska se sin personal som resurser samt 

ta tillvara på resurserna för att kunna uppfylla god vård till alla. Att bli sedd och 

värderad utifrån sin kunskap och erfarenheter uppgavs som viktigt. 

 

Och då letar man ofta fler händer i vården och jag tycker att det är en 

av de värsta grejerna just nu för händer sitter på ganska många 

varelser, de allra flesta har händer, de allra flesta har två händer. Till 

och med gorillan har två händer men det är inte händer man behöver 

utan man behöver välutbildade sjukvårdspersonal som är 

specialiserade på olika saker, som har ansvar för bedömningar i 

svåra situationer som är dom som ska både på något sätt signalera nu 

är det något fel och nu är det bättre och nu kan vi göra så här, nu går 

vi vidare. Vi håller svåra samtal, vi pratar med komplicerade 

anhöriga, vi tar hand om väntelistor och rättshaverister och allt 

möjligt, diagnoser, via telefon ska vi göra bedömningar ja i en 

jättepressad miljö så det känns så lite fördummande att säga att man 

letar efter fler händer i vården för det är inte händer man behöver. 

Man behöver människor med enorm kunskap som har händer. I4 

 

Våga testa nytt och ge medarbetarna inflytande 

En av intervjufrågorna gick in på hur informanterna vill att ledningen tar tillvara på 

medarbetarnas idéer och förslag.  

 

Man vågar pröva förslagen. Att man inte är så konservativ. Utan att 

man är öppen och ger det liksom en chans. I5 

 

Ledningen behöver berätta när något är bra men också berätta om när något inte 

genomförs och varför det blir så. Att ledningen frågar medarbetaren om vad de tycker är 
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viktigt, lyssnar till det, tar det till sig och provar att göra nytt upplevdes också som 

viktigt. 

 

Det är ju kul när dom tycker att det är värt att ta upp och så blir det 

någonting utav det. I5 

 

Öppet klimat är viktigt samt det finns en stor vilja att utveckla sin arbetsplats. Att få alla 

medarbetare delaktiga i att utveckla vården och sig själv lyftes fram som en 

chefsutmaning. En stor del i ledarskapet är att inspirera och engagera som sedan ger 

ringar på vattnet, men så sker inte alltid och medarbetare har kvaliteter som inte alltid 

nyttjas fullt ut. En arbetsgivare som gör sin personal delaktig är en mer attraktiv 

arbetsgivare. En informant beskrev att sjuksköterskor inte bara är bra på att vårda sjuka 

patienter utan även vårda en sjuk organisation.   

 

Involvera oss i det här i både problemet och lösningen. Då tror jag att 

man tillsammans… man får ett mer medbestämmande och egen 

ansvarskänsla för situationen och det är ju det, vi jobbar ju i vården 

för att vi tar ansvar för att vi ser problem, för att vi analyserar och för 

att vi försöker hitta lösningar. Så jag tänker att det är inte så långt till 

en sjuk organisation heller som till en sjuk patient, så jag tänker att vi 

nog kan hjälpa till. I4 

 

Informanten ville vara delaktig i att analysera problemet med varför medarbetare lämnar 

arbetsplatsen och vara övertygad om att medarbetarna också sitter på kunskap om hur 

organisationen ska komma tillrätta med problemet. Informanterna uttryckte att det är 

omotiverande att inte bli lyssnad till exempelvis när man kommer med förslag. 

 

Arbetsmiljö och arbetsvillkor 

Informanterna beskrev vad som kännetecknade en god arbetsmiljö för dem. För att den 

fysiska arbetsmiljön ska fungera behöver lokalerna vara anpassade, patient- och 

personalsäkra. Miljön i sig ska vara trevlig och funktionell, det ska även vara städat och 

ordning och reda, för man mår bättre i en fin genomtänkt miljö. En arbetsmiljö som är 

tystare och lugnare uppskattas, att befinna sig i en rörig, stimmig miljö kan göra att man 

blir tröttare. Att ha tillgång till utrymmen som möjliggör rast och vila lyftes fram som 

viktigt. Att alla tekniska hjälpmedel samt transportmedel som används i arbetet fungerar 

är en del i en bra arbetsmiljö. En bra arbetsgivare kan även ge det där lilla extra, som 

julmat till de som arbetar på julafton. Hur man i arbetsgruppen är mot varandra är 

viktigt för den psykosociala arbetsmiljö, där lyftes även att värdegrundsarbetet spelar 

roll. De organisatoriska förutsättningarna är en viktig del i arbetsmiljön. I och med den 

bristande bemanning som finns beskrev informanter att en hög arbetsbelastning under 

lång tid inte är förenlig med god arbetsmiljö. Hög arbetsbelastning, att ha många 

stressiga dagar, upplevelser av att släcka bränder istället för att göra nytta var några av 

de faktorer som kunde bidra till att motivationens sänks i arbetet enligt informanterna. 
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Arbetsgivare kan visa uppskattning genom att ge bra förutsättningar för sina 

medarbetare att göra sitt jobb och anställa fler kollegor vilket enligt informanter skulle 

vara förutsättningar för att på längre sikt kunna behålla sin personal. Det fanns en 

upplevelse av att ledningen inte ser hur hög arbetsbelastningen är eller hur länge den 

pågått.  

 

De förstår inte att vi redan i flera år har tagit extraskift för att 

verksamheten skulle fungera. Situationen nu är inte ny utan mer ställd 

till sin spets. I2 

 

På frågan om vad som skulle göra den nuvarande arbetssituationen bättre svarade 

informanterna högre bemanning eller full bemanning. Det skulle skapa förutsättningar 

att göra ett så bra arbete som man skulle önska, att kunna bemanna de vårdplatser som 

finns. Arbetsgivaren ska sluta med att släcka bränder och istället tänka långsiktigt i flera 

frågor.   

 

Som nu till exempel man kan ju fundera varför är det kris? Jag har 

varit med om den här krisen under mina tjugo år i landstinget flera 

omgångar. Vi har stängt avdelningar vi har flyttats ihop med någon 

annan avdelning. Det har varit brist på nattpersonal. Det har varit 

brist på avdelningspersonal.  Det har varit brist på 

operationspersonal. Det har varit brist på IVA personal överallt och 

det här att släcka bränder taktik man borde som förstå det som 

arbetsgivare att det är väldigt kortsiktigt då är det bara från ena 

krisen till den andra istället för att man tänker långsiktigt. Att man 

gör ju en större liksom satsning istället för att liksom dutta på här och 

där. En bra arbetsgivare faktiskt involverar även personalen. I1 

 

Att inte ha dåligt samvete för att en måste vara hemma med vård av sjukt barn, att få 

sina semestrar beviljade och att en kan ta ut sin ledighet skulle öka attraktiviteten hos 

arbetsgivaren hävdar informanter. Den nuvarande arbetssituationen skulle bli bättre om 

sjuksköterskor får använda kunskapen till patientarbetet och inte fastna i administration, 

exempelvis i vårdlogistik. En del informanter ansåg att ha erfarna kollegor skulle 

underlätta deras nuvarande arbetssituation. Andra lyfte bland annat att en ökad tydlighet 

på arbetsplatsen, samma regler för alla och en bättre stabilitet på läkarsidan beskrevs 

kunna förbättra den nuvarande arbetssituationen men även för att förbättra 

arbetssituationen skulle det behövas göras justering av arbetsschema då personalens 

arbetsschema skulle behöva bli mer fördelaktigt utifrån patientkontinuiteten. Att få 

planera sitt arbete självständigt och ha kontroll över sin arbetssituation upplevdes 

motiverande. En attraktiv arbetsgivare enligt informanter ser till att medarbetarna har 

bra förutsättningar att utföra sitt arbete. 
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Lön 

En bra arbetsgivare ger enhetscheferna mera makt att sätta lön på sina medarbetare då 

det är enhetschefen som känner personalen och vet vad de presterar. En informant 

uttryckte att specialistvården ska ses som just specialister. En adekvat lön och en 

långsiktig planering för löneutveckling är något som också beskrivs att en attraktiv 

arbetsgivare arbetar för vilket även kan vara en förutsättning för att kunna behålla 

medarbetare. 

 

/…/ vi vill inte ha några applåder. Utan det måste även vara status på 

det vi gör i form av pengar.  I1 

 

Informanter har uttryckt att det blir omotiverande av begränsad löneförhöjning. Ett 

konstaterande från en informant var att vill man få upp sin lön får man byta jobb. Om 

arbetsgivaren skulle bidra till att yrket fick högre status skulle det också upplevas som 

en form av uppskattning.  

 

Det ska löna sig för dem som stannar kvar och gör ett bra jobb 

Arbetsgivaren bör premiera de som är lojala, stannar kvar och gör ett bra jobb. En viktig 

påminnelse till arbetsgivaren är dock att lön inte är allt. Medarbetarna ser ofta till 

patienterna först därför bär det emot för en del att arbeta privat där ”dom producerar 

vård” och samtidigt betalar de höga löner till anställda. Att betala stora belopp för att ta 

in hyrpersonal men sen betalar inte arbetsgivaren de som stannar kvar upplevdes som 

orättvist för de medarbetare som stannar kvar och är med och utvecklar vården. En 

attraktiv arbetsgivare arbetar för att medarbetarna ska vilja stanna kvar och flera 

informanter uppgav att arbetsgivaren bör ta reda på varför medarbetare slutar och vad 

som skulle kunna göra att de stannar kvar.  

 

Sjuksköterskors val av arbetsplats  

Val av nuvarande arbetsplats 

Valet av nuvarande arbetsplats kunde enligt informanter bero på en flytt av någon 

anledning men det kunde också föranledas av att välja bort den tidigare arbetsplatsen på 

grund av exempelvis arbetstiderna. Det kunde även vara ett val utifrån någon aspekt 

som upplevdes som attraktivt; en bra känsla för närmaste chef, att få vara med och 

skapa något nytt, att arbetsplatsen verkade trevlig och att arbetsplatsen hade ett gott 

rykte eller för att få arbeta hemma hos patienten och att få arbeta med de längre 

vårdprocesserna. En informant uttryckte att alla vårdyrken möjliggör att välja orten en 

vill leva på:  
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/…/ det gäller väl nästan egentligen alla vårdyrken att man har ju 

lyxen lite grand att i princip kunna jobba vart man än vill bo. Det är 

inte så att jag behöver anpassa mig mitt övriga liv utefter mitt jobb. I3 

 

Att byta jobb eller stanna kvar 

Alla informanterna har någon gång funderat på att byta jobb, från nuvarande eller 

tidigare arbetsplats. Anledningar till detta har bland annat varit för att få jobba med 

utveckling och att få upp lönen var något som framkom i flera intervjuer. Anledningar 

till att stanna på arbetsplatsen var upplevelsen av att andra arbetsplatser inte kan 

konkurrera med den nuvarande, att de trivs så bra på nuvarande arbetsplatsen, att 

arbetssättet som finns på den nuvarande arbetsplatsen är så bra samt att det finns ett bra 

ledarskap. För de som inte bytt arbetsplats eller arbetsgivare har det legat dem i fatet då 

de inte fått möjlighet att förhandla om lönen på samma sätt som en kan vid byte av 

arbete. En informant hävdar att även om hen älskar sitt nuvarande arbete så kan det var 

så att personen lämnar för att få upp sin lön. 

 

Då är det viktigt med lön. Därför då kan jag tänka att jag fått ha 

roligt ganska länge på jobbet och det har jag verkligen haft och jag 

tycker fortfarande att det är jättekul. Jag verkligen älskar det här 

jobbet men då är det lön som styr.  I1 

 

Inte alla uppgav att lönen är jätteviktig även om en av informanterna betonade att denne 

inte tackar nej till högre lön. 

 

/…/ vi är inte lågavlönade men vi är felavlönade det håller jag med de 

andra om. Men det är inte det som får mig att gå eller stanna. I2 

 

En uppgivenhet över det som uppfattas som systemfel kunde göra att en funderar på att 

byta arbetsplats. Andra anledningar till att byta arbetsplats var att få göra något helt 

annat, längtan av att ha annat jobb på sidan av det vanliga jobbet. En ny arbetsplats ska 

ha bra kollegor, rimliga arbetstider, möjlighet till återhämtning och vila. Att 

arbetsbelastningen är rimlig är något som bland annat uttrycks av en informant då denne 

uppgav att den inte skulle gå och jobba på en specifik akutvårdsavdelning om den inte 

fick 50 000 kr i lön, detta på grund av den dåliga arbetsmiljön.  

 

Att rekommendera sin arbetsplats och arbetsgivare  

Några informanter var tveksamma till om de skulle rekommendera nuvarande 

arbetsgivare till en sjuksköterska eller annan vårdpersonal. Regionen är inte en attraktiv 

arbetsgivare men att vara sjuksköterska är världens roligaste yrke. Det fanns även de 

som rekommenderande sin arbetsplats till andra sjuksköterskor. Dock kom inte alltid de 
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sökande och chefen överens om lönen. Några anledningar till varför informanterna ville 

rekommendera sin arbetsplats var bland annat för att det är en trevlig arbetsplats, trevlig 

arbetsform, bra chef och bra arbetsgivare, roliga arbetsuppgifter, att man känner sig 

trygg med kollegorna samt att det för det mesta är det en lagom arbetsmängd samt att 

allt runtomkring fungerar bra.  

 

DISKUSSION 

Teoribildningen gällande arbetsgivarevarumärket är att betrakta som ett relativt ungt 

tvärvetenskapligt område, med starka influenser från produktvarumärke- och 

marknadsföringsfältet (Lundkvist 2017). Influenserna kan upplevas bidra till att det 

tvärvetenskapliga området ännu inte fått ett djup med substans utan landar mer på en 

ytlig nivå med fina ord. Denna studie har ämnat bidra med upplevelser om vad en 

attraktiv arbetsgivare kan vara för sjuksköterskor. Genom att lägga till perspektivet 

arbetsrelaterad KASAM till arbetsgivarvarumärket önskar författarna bredda 

perspektivet med att utgå från sjuksköterskornas upplevelse av vad som bidrar till en 

attraktiv arbetsplats. KASAM består av begreppen begriplighet, hanterbarhet och 

meningsfullhet. Begriplighet är uppfattningar om att arbetssituationen är strukturerad, 

konsekvent och tydlig. Hanterarbarhet handlar om hur individen upplever att tillräckliga 

resurser finns för att kunna hantera de krav som ställs i arbetet. Meningsfullhet är 

upplevelsen av huruvida arbetssituationen är värd att engagera sig och vara involverad i 

(Vogt, Jenny & Baur 2013).  

 

Resultatdiskussion 

Syftet med denna studie är att undersöka vilka faktorer som är centrala för att en 

arbetsgivare ska uppfattas som attraktiv. Då informanterna i denna studie samtliga är 

sjuksköterskor till yrket har vi valt att diskutera resultatet utifrån yrkesrollen som just 

sjuksköterska.  

 

Chefen och ledarskapet 

Det är tydligt att chefen och arbetsgruppen spelar stor roll för om en arbetsplats ska 

uppfattas som attraktiv. Det är enligt Uggla (2018) arbetslaget som bidrar till en 

verksamhets framgång, vilket en chef behöver ha i åtanke då informanter i denna 

uppsats anser att arbetsgruppen behöver fungera och om det inte fungerar måste chefen 

agera exempelvis vid konflikter i arbetsgruppen. Chefer kan uppleva det svårt. Enligt 

Moore, Sublett och Leahy (2017) önskar sjuksköterskor att chefen tar tag i 

medarbetarproblem direkt efter rapportering om problemet, att chefen sätter ned foten 

och säger att man i gruppen inte får göra på ett visst sätt, medan chefer upplever att de 

försöker förklara processen i ärendet till medarbetena, att detta tar tid och att chefen är 

skyldig att hålla på sekretessen för medarbetarnas skull. En reflektion är att 

hanterbarheten skulle kunna öka om man hittade sätt att kommunicera på som visar 

personalen att chefen tar tag i problem som medarbetare framför till ledningen. Enligt 

resultat i denna uppsats behöver chefen ta tillvara på individers olika erfarenheter och 

kunskap samt vara rättvis och se alla individer, vilket kan påverka meningsfullheten i 

arbetet. Dyhre och Parment (2013) samt även Uggla (2018) hävdar att vara engagerad i 
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medarbetarna främjar byggandet av arbetsgivarvarumärket. Det skulle även kunna öka 

begripligheten. En synlig och tydlig ledare blir också mer trovärdig vid det strategiska 

varumärkesarbetet (Uggla 2018). Uppfattningar om att en arbetsplats har en bra chef är 

anledningar till att söka sig till en arbetsplats. En chef som är kunnig inom 

verksamheten skulle kunna öka hanterbarheten. En slutsats vi kan dra från detta är att 

arbetsgivare som är bra på att rekrytera, utbilda, skapa förutsättningar och behålla 

duktiga chefer med ett bra ledarskap är viktiga komponenter för arbetsgivarvarumärket. 

Men även att förstalinjecheferna skapar möjligheter för att medarbetarna mår bra, ett 

exempel kan vara som Uggla (2018) hävdar att skapa ett klimat som en känner sig trygg 

i, skulle kunna bidra till att medarbetarna vill fortsätta arbeta på arbetsplatsen. 

 

Arbetsgruppen och andra viktiga relationer på arbetsplatsen 

En attraktiv arbetsplats bygger även på bra samarbete, trevlig atmosfär, och bra 

arbetsvillkor (Buchelt et al. 2021).  Ett resultat från informanterna i vår studie är att en 

trivsam arbetsplats och ha roligt på arbetet är en del av vad som gör en arbetsplats 

attraktiv, detta är egenskaper som kan förbättra hanterbarheten. Prestigelöshet och allas 

lika värde i organisationen är även viktigt, vilket kan öka meningsfullheten. Chefer som 

behandlar alla medarbetare lika är egenskaper som visat sig vara något som efterfrågas 

av sjuksköterskor (Busra Selma, Elif & Sonay 2020). En arbetsgivare som arbetar för 

jämställdhet i organisationen och upplevs vara en rättvis arbetsgivare är en arbetsgivare 

som också uppfattas som mer attraktiv (Lundkvist 2017), vilket även framkommit i 

intervjuer med informanter i denna uppsats. Informanter har även uttryckt att det är 

viktigt att kunna känna sig trygg med de man arbetar med, detta är något som påverkar 

meningsfullheten. En reflektion är att arbetsgivaren bör arbeta för att stärka 

arbetsgruppen eller teamen för att öka hanterbarheten. Att se till att det finns utrymme 

för medarbetare att också hinna prata och reflektera med varandra och inte bara stressa 

sig igenom olika arbetsuppgifter.  

 

Genomgående för materialet i studien var även att sjuksköterskorna hade ett utpräglat 

patientfokus. Det gav sig till uttryck genom att framhålla att arbetsgruppen ska fungera 

för det är den som finns där för patienterna skull, patienten ska få lika bra vård oavsett 

om arbetsmiljön är bra så blir det bra för patienterna. En attraktiv arbetsgivare är en 

arbetsgivare som ser till att informanterna kan göra sitt jobb på ett bra sätt – att vården 

blir så bra som möjligt. Donoso, Demerouti, Garrosa Hernández, Moreno-Jiménez och 

Carmona Coboc (2015) hävdar att sjuksköterskor blir motiverade av att ge vård till 

patienter och ha medkänsla med dem. Hälso- och sjukvården har medarbetare, i detta 

fall sjuksköterskor som vill arbeta i vården för det finns inget mer meningsfullt att 

arbeta med och de är framförallt lojala med patienterna, inte arbetsgivaren. Vill 

regioner, kommuner och privata aktörer vara en attraktiv arbetsgivare för sjuksköterskor 

väger möjligheten att ge en god vård med kvalitet tungt vilket kan påverka hur man 

upplever att arbetet är meningsfullt. En reflektion är att man som arbetsgivare inte bara 

ska säga att man sätter patienten i fokus utan att man faktiskt också visar det genom att 

se till att bedriva en bra vård med kvalitet precis som informanter önskar att 

arbetsgivaren gör samt att man också prioriterar detta arbete. Vårdens kvalitet är en av 

de viktigaste faktorerna när det handlar om att välja arbetsgivare (Frechette, Bourhis & 

Stachura 2013).  
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Utvecklingsmöjligheter 

Utvecklingsmöjligheter och förbättringsarbete är viktigt för informanterna som vill bli 

värderade utifrån sina kunskaper och erfarenheter. Sjuksköterskor som får använda sina 

förmågor i arbetet samt utveckla sitt eget arbete har enligt Kuokkanen et al. (2014) en 

högre så kallad egenmaktsnivå. Personalen behöver göras mer delaktiga, samt vara 

delaktiga i att lösa organisatoriska problem, vilket kan öka begripligheten. Enligt Uggla 

(2018) bör alla medarbetare inkluderas i vad arbetsgivarvarumärket står för. En 

reflektion är att en arbetsgivare som sätter patienterna i fokus borde även arbeta för att 

skapa möjligheter för medarbetarna att arbeta med utvecklingsarbete då 

utvecklingsarbete är till för att göra det bättre för patienterna direkt eller indirekt. 

Chefen behöver lyssna på när idéer och förslag framförs av medarbetarna, vilket kan 

påverka meningsfullheten. Att chefer värdesätter medarbetarnas tankar är egenskaper 

som efterfrågas av sjuksköterskor (Busra Selma, Elif & Sonay 2020). Även Eriksson 

och Vulkan (2020) hävdar i sin studie att för att förebygga personalomsättning ska 

ledningen i större utsträckning lyssna och ta hänsyn till medarbetares åsikter vid 

förbättringsarbete. En reflektion är att om ledningen kontinuerligt informerar om 

processer som pågår innan exempelvis beslutstagande ska göras så skulle medarbetarna 

hinna med i ledningens tankegångar samt även ha möjlighet att komma med förslag och 

idéer under processens gång vilket skulle göra att medarbetarna skulle kunna få vara 

delaktiga samtidigt som organisationen skulle kunna få in mer förslag under processens 

gång innan exempelvis ett projekt är klart. Detta skulle ge större upplevelse av 

begriplighet på arbetsplatsen. Begriplighet är uppfattningar om att arbetssituationen är 

strukturerad, konsekvent och tydlig (Vogt, Jenny & Baur 2013). Motiverande för 

medarbetare är att få utbilda kollegor vidare, driva utveckling, lära sig nya saker samt 

att få feedback vilket skulle kunna öka hanterbarheten. Hanterarbarhet handlar om hur 

individen upplever att tillräckliga resurser finns för att kunna hantera de krav som ställs 

i arbetet (Vogt, Jenny & Baur 2013).  Att få feedback är viktigt för att medarbetare ska 

veta hur de ska kunna utvecklas (Dyhre & Parment 2013, s. 58). Att medarbetare byter 

kunskap med varandra berikar medarbetarna men även verksamheten. Detta behöver 

chefen ta tillvara på enligt svar från informanter, chefen behöver se vad de olika 

individerna kan bidra med och därmed ta tillvara på resurser och få bästa utväxlingen av 

gruppen vilket kan påverka meningsfullheten. Meningsfullhet är upplevelsen av 

huruvida arbetssituationen är värd att engagera sig och vara involverad i (Vogt, Jenny & 

Baur 2013). Om medarbetare får information och har möjlighet till att påverka vid 

förbättringsarbete, sedan utbyta kunskap med kollegor, utbilda kollegor vidare, få 

feedback samt att arbetsgivaren tar vara på dessa resurser skulle detta kunna leda till en 

ökad känsla av sammanhang (KASAM). På detta sätt kan man ge individen utrymme 

till att utvecklas vilket är viktigt enligt Uggla (2018) om man vill skapa ett attraktivt 

arbetsgivarvarumärke. 

 

Arbetsmiljö 

Den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljön spelar roll för informanterna för 

att de ska kunna göra ett bra jobb. Ett antal riskfaktorer i arbetsmiljön 

uppmärksammades av informanterna gällande faktorer på organisatorisk nivå så som 

stress, hög arbetsbelastning under längre tid samt att ledningen inte har förståelse för 

medarbetarna, exempelvis när ledningen gör förändringar som inte gör det bättre för 

patienterna. Ledningen behöver ha kunskap om hur hög arbetsbelastningen är och hur 
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länge det varit så vilket påverkar begripligheten. Men om ledningen inte gör något åt 

arbetsbelastningen kan det påverka hanterbarheten. Informanterna beskrev dessa 

faktorer som omotiverande i arbetet. Att må bra och ha bra relationer mellan chefer, 

medarbetare samt kollegor emellan är av stor betydelse för sjuksköterskor för att de ska 

stanna kvar på arbetsplatsen då de delar kunskap, tid och stöttar varandra vilket kan 

påverka att stress minskar (Brunetto et al. 2013). Arbete som är känslomässigt 

utmanande men också innefattar tillräckliga resurser kan istället öka välbefinnandet och 

motivationen hos sjuksköterskor (Donoso et al. 2015). Även om patientarbetet är 

meningsfullt i sig så behöver även arbetssituationen vara meningsfull till exempel 

genom att medarbetarna upplever att de kan påverka sin situation, får uppskattning, blir 

sedda och lyssnade på. Arbetsgivare som uppmärksammar sjuksköterskor för sin 

yrkesskicklighet, som arbetar för ett bra arbetsklimat samt ger fungerande 

organisatoriska förutsättningar, gör arbetet hanterbart, är arbetsgivare som kommer 

uppfattas som mer attraktiva bland sjuksköterskor. Arbetsgivaren ska inte bara räkna 

huvuden utan se individerna och att de inte är utbytbara hur lätt som helst samt att 

medarbetare ges bra förutsättningar, Tanwar och Prasad (2016) hävdar att genom att 

skapa en hälsosam arbetsmiljö samt bra arbetsvillkor så kan man bygga ett starkt 

arbetsgivarvarumärke och på så sätt enklare behålla arbetskraft. 

 

Arbetsvillkor 

Arbetsgivaren behöver arbeta för att motverka att kvinnodominerande yrken värderas 

lägre, vilket har framkommit i resultatet. Informanterna vill att vården ska få högre 

status och att det inte ifrågasätts att välfärden kostar pengar. Det är viktigt att 

medarbetare kan känna stolthet över arbetet som utförs på arbetsplatsen och att de 

förstår vilken organisation man arbetar i (Uggla 2018), vilket påverkar 

meningsfullheten. En attraktiv arbetsgivare ser till att medarbetarna kan ta ut sin 

ledighet, då det i studien framkommer som ett problem, vilket kan påverka 

hanterbarheten. För att trivas hos sin arbetsgivare måste det råda tydlighet dels hur 

löneprocessen går till (exempelvis även om HR inte sätter löner så kan det finnas en 

uppfattning om att det är så) samt att lönenivån måste matcha det informanterna anser 

de är värda, att få adekvat lön vilket kan påverka meningsfullheten. En stolthet för yrket 

och för informanternas specialisering är tydligt i resultatet. En reflektion från resultatet 

är att arbetsgivare behöver ta hand om och försöka behålla de medarbetare som är eller 

håller på att utbilda sig till specialister. Det kan vara i form av en karriär-, utvecklings- 

och/eller lönestege som görs tydlig för medarbetarna. I förlängningen behöver 

arbetsgivare bli bättre på uppmärksamma och belöna de som stannar kvar på 

arbetsplatsen. Informanterna i studien har gett flera förslag på hur arbetsgivaren bättre 

kan arbeta för att fler ska stanna kvar på arbetsplatsen – adekvat lön, en långsiktig och 

hållbar löneutveckling och personalpolitik, att ge guldkant på tillvaron så som att bjuda 

på julmat till de som arbetar julafton med mera, sådant som skulle kunna påverka 

meningsfullheten. Det framkom också att det finns hos en del medarbetare en ovilja att 

arbeta privat men att offentlig verksamhet måste premiera den som är lojal. Enligt 

Furunes, Kaltveit och Akerjordet (2018) finns det några aspekter som är synnerligen 

viktiga för att behålla äldre sjuksköterskor på arbetsplatsen, dessa är respekt, 

erkännande, självbestämmande, känsla av samhörighet, karriärmöjligheter och 

kunskapsutveckling samt flexibla arbetsmöjligheter.  
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Rekrytering och hållbart arbetsliv 

Tidigare forskning har visat att när sjuksköterskor uppgav anledningar till att avsluta 

sina anställning var otillräckliga resurser, bristande förutsättningar så som till exempel 

bristande bemanning samt bristande möjligheter till återhämtning faktorer som 

påverkade (Eriksson & Vulkan 2020). För informanterna är lönen en jätteviktig 

komponent när den ska byta jobb men även att jobba med utveckling, ha roliga 

arbetsuppgifter, ha ett meningsfullt arbete, ha bra kollegor, ett självständigt arbete, 

rimliga arbetstider, rimlig arbetsbelastning med möjlighet till återhämtning och vila 

samt att ha ett bra ledarskap, dessa faktorer kan påverka hanterbarheten. Forskning har 

visat att faktorer som gör arbetssituationen hanterbar för sjuksköterskor är bland annat 

att få stöd av kollegor och chefer, ha balans arbete och fritid, att kunna lämna arbetet på 

arbetet men också att ha en hanterbar arbetsbelastning (Nunstedt et al. 2020). Enligt 

Lundkvist (2017) är den befintliga personalen den primära målgruppen för att ta reda på 

hur attraktiv en arbetsgivare uppfattas samt att medarbetarnas delaktighet i processen att 

ta fram organisationens arbetsgivarvarumärke är viktig vilket innebär att om 

sjuksköterskor trivs och utvecklas på arbetsplatsen finns möjlighet att de talar gott om 

arbetsplatsen vilket i sig kan locka andra sjuksköterskor vilket innebär att arbetsplatsen 

är på rätt väg i arbetet mot att bli mer attraktiv. Att arbetslivet är hållbart är avgörande 

för att medarbetare ska vilja och kunna arbeta i välfärden (SKR 2020). Genom Agenda 

2030 har världens alla länder enats om en agenda för att nå hållbar utveckling. Några av 

de utmaningar som finns för att uppnå mål 8, det vill säga ”anständiga arbetsvillkor och 

ekonomiskt tillväxt”, är löneskillnader mellan kvinnor och män, arbetsmiljörelaterade 

utmaningar och brist på arbetskraft i vissa sektorer (Agenda 2030-delegationen 2016). 

Ett av målen i Agenda 2030 är att välbefinnande och god hälsa uppnås, globalt sett har 

Sverige generellt sett en god folkhälsa. En förutsättning för detta är bland annat en god 

tillgång till hälso- och sjukvård (Agenda 2030-delegationen 2016). Människor måste 

orka och vilja arbeta inom vården för att de i sin tur ska kunna hjälpa och vårda andra 

människor som i sin tur ska uppnå god hälsa.  

 

Metoddiskussion 

Kvalitativ forskning ämnar ge djup snarare än bredd (Bryman 2012). För att svara mot 

studiens syfte valdes kvalitativa intervjuer. Kvalitativa intervjuer kan fånga 

intervjupersonens perspektiv, erfarenheter, känslor och berättelser (Billups 2021). 

Billups (2021) beskriver att forskaren är instrumentet i datainsamlingen och att 

forskaren behöver etablera en relation till intervjupersonen för att kunna få 

meningsfulldata till analysen. I och med denna relation mellan informant och intervjuare 

så finns det risk för att påverka informanten. Billups (2021) beskriver bland annat att 

intervjupersonen kan svara det som hen tror att forskaren vill att hen ska svara eller att 

det uppstår missförstånd på grund av kulturella skillnader. Det finns alltid en risk att 

forskaren påverkar intervjupersonen i någon riktigt då forskaren är instrumentet i själva 

intervjun. Ett sätt som Billups (2021) beskriver kan motverka tendenserna att forskaren 

påverkar för mycket är att forskaren lyssnar intensivt och lämnar rum för informanten 

att utveckla sina svar. I intervjuerna har författarna till denna studie låtit det finnas 

stunder av tystnad för att låta informanten fylla på om hen vill. Valet att undersöka vad 

sjuksköterskor upplever är en attraktiv arbetsgivare motiveras dels med att 

sjuksköterskor är den största yrkesgruppen i regionerna (Sveriges Kommuner och 

Regioner 2022b) samt med att det kommer råda brist på sjuksköterskor i framtiden 
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enligt SCB (2021), vars prognos bedöms det finnas brist på grundutbildade 

sjuksköterskor år 2035. Specialistutbildade sjuksköterskor inom inriktningarna anestesi, 

intensivvård, operation, ambulanssjukvård, barn och ungdom, distriktsköterska och 

psykiatrisk vård bedöms det råda stor brist på. Alla utom en av de intervjuade 

sjuksköterskorna hade någon form av vidareutbildning, varför urvalet måste anses 

särskilt relevant med att undersöka med bakgrunden i den prognostiserade bristen på 

specialistsjuksköterskeutbildade. Det finns en risk för urvalsbias då alla informanter 

antingen är utvecklingsdrivna eller har varit det tidigare. Alla sjuksköterskor anser 

kanske inte att utvecklingsarbete är viktigt för attraktiviteten hos en arbetsplats eller 

arbetsgivare. Det är viktigt att ha i åtanke när en arbetsgivare arbetar med 

arbetsgivarvarumärket. En svaghet i studien var att inte alla intervjuer genomfördes 

fysiskt. Samtliga intervjupersoner erbjöds att intervjuas på plats men tre personer valde 

att genomföra intervjuerna via Zoom. Enligt Billups (2021) kan informanten och 

intervjuaren se och höra varandra i realtid vilket ger liknande fördelar som en intervju 

där man möts fysiskt. Även om det inte går att veta säkert så kan det finnas flera olika 

anledningar till att informanterna föredrog att bli intervjuade via Zoom. Fyra av 

informanterna blev intervjuade utanför arbetstid och en anledning till detta var att 

arbetsbelastningen var så hög att de inte ville att kollegorna skulle få ännu mer arbete 

till följd av informanternas deltagande på intervjun. Pandemin kan även vara en 

bidragande orsak till att vissa informanter föredrog att bli intervjuade digitalt.  

 

En svaghet i studien kan vara att få personer intervjuades. Enligt Bryman (2012) är det 

på förhand omöjligt att veta hur många personer som behöver intervjuas för att uppnå 

en teoretisk mättnad.  Enligt Kvale och Brinkmann (2009) brukar det i vanliga 

intervjustudier ligga på 15 +/- 10 intervjuer. Det skiftande antalet intervjuer kan bero på 

tid och resurser som finns tillgängliga för studien men ett allmänt intryck är att flertalet 

studier skulle vunnit på att göra färre intervjuer och ägna mer tid åt att förbereda 

intervjuerna och analysera dem (Kvale & Brinkmann 2009). Det som talar för att antalet 

i studien är tillräckligt är att intervjuerna har varit relativt långa. Majoriteten av 

intervjuerna har pågått i 50 – 60 minuter. Den längsta intervjun pågick i 90 minuter.  

 

Författarna till denna studie lade förhållandevis lång tid på att skapa intervjuguiden, 

processen blev i det stora hela bra även om justeringar fortfarande hade kunnat göras 

men med tidsaspekten i åtanke kunde inte mer tid läggas på att justera och konstruera 

frågor i intervjuguiden.  Gällande validiteten som beskrivs av Henricson (2017) innebär 

det att hitta ett sätt att undersöka det man vill få svar på och tänkt undersöka. Genom att 

utforma den semistrukturerade intervjuguiden med inspiration från EmpAt skalan som 

beskrivs av Berthon, Ewing och Hah (2005) så bygger delvis frågorna på validitet från 

andra studier. Trovärdighet enligt Bryman (2012) i kvalitativ forskning innebär att 

forskningen utförs i enlighet med gällande regler samt forskarna rapporterar resultaten 

till i detta fall intervjupersonerna, då det är deras sociala verklighet som studerats och 

därmed de som bekräftar att den uppfattats korrekt. Ett sätt att göra detta är att skicka 

transkriberingen av intervjun till personen för att bekräfta att man uppfattat rätt, vilket 

författarna till denna studie har gjort för dem som sagt ja till detta. Alla intervjupersoner 

har fått frågan om de vill ta del av transkriberingarna. I några fall har det förekommit 

justeringar då det fanns svårigheter att höra vad informanten sa i intervjun. Trovärdighet 

handlar också om hur forskarens förförståelse påverkat i analysen, förförståelsen 

inkluderar forskarens teoretiska kunskaper, erfarenheter men också författade meningar 
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(Lundman & Graneheim 2012). Författarna till denna studie delar arbetsgivare med de 

informanter de intervjuat. Det finns för- och nackdelar med det, exempelvis kan man 

dela erfarenheter av en omorganisation som skett. Å ena sidan finns inte distansen men 

å andra sidan så finns en större förståelse för vad informanten beskriver. Enlig Lundman 

och Graneheim (2012) förespråkar vissa forskare att förförståelsen ska sättas inom 

parentes medan andra forskare menar att förförståelsen ska användas och genom den 

upptäcka ny kunskap och få en djupare förståelse. I vissa fall har författarna till studien 

använt sin förförståelse för att förstå på en djupare nivå vad informanterna berättat men 

i andra fall har förförståelse satts inom parentes, så som uppfattningar om den egna 

arbetsgivarens attraktion. Att var kollegor mer eller mindre nära kan ha påverkat 

resultatet. Att bli intervjuad av en kollega kan antingen bidra till att intervjun blir 

djupare eller ytligare, det beror säkert på person och relation till varandra. I denna studie 

kan förförståelsen hos intervjuarna bidragit till att få djupare intervjuer då det till 

exempel fanns delade erfarenheter av att befinna sig i en organisations som 

omorganiserades.  

Elo och Kyngäs (2008) beskriver att analysprocessen och resultatet bör vara så 

detaljerat beskrivet att läsaren förstår hur analysen gått till samt vilka styrkor och 

svagheter studien har. Analysförfarandet har beskrivits i metoddelen på en nivå som 

möjliggör för läsaren att följa processen. Lundman och Graneheim (2012) beskriver att 

en kvalitativ innehållsanalys kan utföras på olika nivåer gällande abstraktion och 

tolkning, att arbeta för textnära medför att det finns en riska att tappa helheten. Den data 

som inte hjälpte till att svara mot syftet togs inte med vidare i analysen. Ibland har det 

tagit tid att upptäcka att delar av en intervju inte är relevant för studien då det kan 

upplevas som intressant för forskaren. Att hela tiden ha syftet i åtanke vid analysen har 

hjälpt författarna till studien. Analysen från kod till underkategori och kategori gjordes 

gemensamt. Den gemensamma analysprocessen möjliggjorde för gemensamma 

reflektioner vilket får antas ha höjt kvaliteten i analysen. En svårighet i analysen är att 

veta när man är klar samtidigt som det finns en ödmjukhet i att inse att med mer 

erfarenhet och kunskap skulle innehållsanalysen blivit mer fullödig. 

 

Att återskapa och använda sig av samma frågor vid ett annat tillfälle kan gå att göra men 

att förvänta sig att få liknande svar kan man inte räkna med då frågorna kommer vara 

öppna och önskemålet är att deltagarna ska berätta så mycket som möjligt om deras 

upplevelser och tankar. Men att andra deltagare med liknande förutsättningar kan ha 

liknande upplevelser och tankar är något som skulle kunna vara tänkbart. Genom att 

förtydliga metodbeskrivningen så gott det går så kan man enligt Henricson (2017) 

fortsätta och utveckla forskningen. Kvale och Brinkmann (2009) beskriver att etiska 

problem kan förekomma under hela den kvalitativa intervjuundersökningen och att 

potentiella etiska problem bör beaktas redan från studiens början. Författarna till denna 

studie har under hela processen varit medveten om den ohälsa som kan ha sin grund i 

situationen på en arbetsplats. Enligt Arbetsmiljöverket (2021) rapporterade nära var 

tredje sysselsatt person år 2020 att de haft besvär till följd av arbetet. Under intervjuerna 

framkom ingen ohälsa på arbetsplatsen däremot framkom det att en informant varit 

utsatt för mobbning på en tidigare arbetsplats. Detta berättade informanten i intervjun 

vid frågor om ledarskapet. Informanten lyfte fram det för att beskriva att få chefer är bra 

på konflikthantering, att kollegorna spenderar en sin vardag med och hur viktigt det är 

att må bra på arbetsplatsen. Att utesluta denna information hade såklart kunnat vara ett 

alternativ, informationen är dock viktig för att svara på syftet men att inte lyfta upp den 
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aspekten om ohälsa, kränkande särbehandling och mobbning på en arbetsplats hade inte 

heller varit etiskt riktigt att utesluta känsliga eller svåra ämnen just för att det är svåra 

och/eller känsliga.  

 

 

VIDARE FORSKNING 

Förslag på vidare forskning är följeforskning på en process med att ta fram 

arbetsgivarvarumärke där vårdpersonal är delaktiga. Vidare vore det intressant med 

forskning som ser närmare på om arbetet med ett arbetsgivarvarumärke inom vård och 

omsorg bidrar till en hållbar kompetensförsörjning. Arbetet med arbetsgivarvarumärket 

beskrivs som en av lösningarna för att klara kompetensförsörjningsutmaningen men 

arbetskraftsbristen kommer att finnas i många olika branscher därmed vore det 

intressant med forskning som ser närmare på respektive område. 

 

 

SLUTSATSER 

Denna studie har undersökt vad sjuksköterskor upplever är en attraktiv arbetsgivare.  

Arbetsgivare som rekryterar bra chefer och ger chefer rätt förutsättningar gör 

arbetsplatser mer attraktiva. Fungerande arbetsgrupper bidrar till trivsel på arbetsplatsen 

och utvecklar vården, till detta behövs bra chefer men också en arbetsgivare som 

värderar all personal lika mycket. Ständiga förbättringar hör vården till, medarbetarna 

vill utveckla vården och kunna utveckla sig själva och sin kompetens. För alla 

medarbetare är det inte viktigt utifrån synpunkten om attraktiv arbetsgivare att få arbeta 

med utveckling men för de som det är viktigt för bör arbetsgivaren skapa förutsättningar 

för detta. Den främsta faktorn till motivation i arbetet som även beskrevs bidra till en 

känsla av meningsfullhet var patienten. Att få adekvat lön, möjliggöra arbete med 

utveckling och att uppmärksamma den kompetens som medarbetare har är olika sätt 

som arbetsgivare kan bidra till att öka motivation i arbetet. En attraktiv arbetsgivare för 

sjuksköterskor ser till att det finns tid och resurser till att bedriva en god vård. 

Arbetsgivare behöver finnas till och lyssna på personalen och ta tillvara på deras idéer 

och kompetens. Arbetsgivare som vill attrahera och behålla sjuksköterskor behöver 

förstå och uppmärksam att det finns en stolthet i yrket. Sjuksköterskor är inte bara 

händer i vården som behöver bli fler. Om sjuksköterskor trivs och utvecklas på sin 

arbetsplats finns möjlighet att de talar gott om arbetsplatsen vilket kan göra att andra 

sjuksköterskor söker sig till arbetsplatsen vilket är ett tecken på att arbetsplatsen är på 

rätt väg i sitt arbete mot att vara en attraktiv arbetsgivare med ett attraktivt 

arbetsgivarvarumärke.   

 

 

Här nedan kommer några viktiga punkter för arbetsgivare inom vård och omsorg att 

tänka på om man vill arbeta för att bli attraktiva arbetsgivare för sjuksköterskor och på 

så vis stärka sitt arbetsgivarvarumärke: 

 

Arbetsgivaren bör: 

o Se till att patienten är i fokus och möjliggöra att det går att bedriva vård med 

kvalitet.  
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o Skapar delaktighet bland medarbetarna och efterfråga vad medarbetarna 

tycker är viktigt samt ta tillvara på medarbetarnas idéer och förslag. Även 

kommunicera varför idéer och förslag inte går att genomföra 

o Förstå att det arbetsgivaren vill utveckla måste också arbetsgivaren investera 

tid, pengar och engagemang i  

o Förstå att värdegrundsarbetet är viktigt och att organisationen ska 

genomsyras av allas lika värde 

o Ge medarbetare adekvat lön och ha en långsiktig planering för 

löneutvecklingen 

o Premiera de som är lojala och stannar kvar, gör ett bra jobb samt är med och 

utvecklar vården 

o Arbeta för att medarbetarna ska vilja stanna kvar. Arbetsgivaren bör ta reda 

på varför medarbetare slutar och vad som skulle kunna göra att de stannar 

kvar. 

o Möjliggöra så att medarbetare kan nå balans mellan arbete och fritid 

o Inte utnyttja personalens flexibilitet.  

o Uppskatta och se sjuksköterskor utifrån deras enskilda kompetenser. 

Sjuksköterskor ville inte få uppfattningen om att arbetsgivaren bara vill ha 

fler händer i vården.  
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Verksamhetschefens godkännande av datainsamling   

Vi är två studenter som studerar på magisterprogrammet hållbar organisering och 

hälsofrämjande ledarskap inom vård och omsorg vid Akademin för vård, arbetsliv och 

välfärd, Högskolan i Borås.  Som en del i denna utbildning gör vi ett examensarbete på 

avancerad nivå. 

Syfte med studien 

Syfte med examensarbetet är att undersöka hur man kan använda Employer branding 

inom vård och omsorg genom att ta reda på vad sjuksköterskor upplever vara en 

attraktiv arbetsgivare. Hälso- och sjukvården står inför en stor 

kompetensförsörjningsutmaning. Genom att ta reda på vad sjuksköterskor anser vara 

viktigt för dem på en arbetsplats så vill vi undersöka hur arbetsgivare kan arbeta för att 

rekrytera och behålla sjuksköterskor 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 behålla sjuksköterskor i sin 

verksamhet.  

Hur går examensarbetet till? 

Metoden vi har tänkt använda i vårt examensarbete är kvalitativ metod. Datainsamling 

kommer att ske i form av intervjuer. Urvalet kommer att vara sjuksköterskor som för 

tillfället har en anställning som sjuksköterskor i en vårdrelaterad verksamhet och som 

vill ställa upp på en intervju gällande detta ämne. Vi har inga krav gällande hur länge 

man arbetat som sjuksköterska. Vi kommer genomföra intervjuerna under våren 2022, 

varje intervju är beräknad att ta ca 60 min, tid kan justeras efter överenskommelse med 

den intervjuades medgivande. Intervjuer kan genomföras på en överenskommen plats 

alternativt digitalt beroende på vad som passar bäst för den som blir intervjuad.  

Deltagandet är frivilligt 

Deltagandet är frivilligt och kan när som helst avbrytas utan förklaring.  

Deltagarnas informerade samtycke inhämtas muntligt innan själva intervjun börjar.  

Uppgifter som kan identifiera deltagare tas bort och ingen obehörig har tillgång till 

datamaterialet. Vid publicering kommer det analyserade resultatet att vara 

avidentifierat.  
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Vi handleds i examensarbetet av nedanstående handledare (Har i uppsatsbilagan 

avlägsnat kontaktuppgifter som stod med i blanketter som skickats ut).  

 

 

Med vänliga hälsningar,   

Susanna Baltovic Tuominen & Moa Lygren  

 

Susanna Baltovic Tuominen Moa Lygren 

 

Handledare:  

Tora Nord  

Lektor i Arbetsvetenskap  

Akademin för vård, arbetsliv och välfärd 

Högskolan i Borås  

 

 

Godkännande  

Undertecknad verksamhetschef godkänner härmed att Susanna Baltovic Tuominen och 

Moa Lygren genomför datainsamling inom ramen för vad som ovan beskrivits.  

 

 

…………………………………../2022  
stad 

 

 

_______________________________  

Namn  

Titel/Verksamhet/Ort  
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Information angående ett examensarbete om vad 
sjuksköterskor upplever är en attraktiv arbetsgivare 

Vi vill fråga dig om du vill delta i vårt examensarbete som vi skriver under våren 2022. 

Vi är studenter på magisterprogrammet hållbar organisering och hälsofrämjande 

ledarskap inom vård och omsorg vid Akademin för vård, arbetsliv och välfärd, 

Högskolan i Borås. Som en del i denna utbildning gör vi ett examensarbete på 

avancerad nivå. 

Vad är det för projekt och varför vill ni att jag ska delta? 

Anledningen till att vi frågar dig om du vill delta i vår studie är på grund av att du 

arbetar som sjuksköterska inom vård och omsorg. Vi vill ta reda på vad sjuksköterskor 

upplever vara en attraktiv arbetsgivare. Genom att ta reda på vad sjuksköterskor anser 

vara viktigt för dem på en arbetsplats så vill vi undersöka hur arbetsgivare kan arbeta 

för att rekrytera och behålla sjuksköterskor i sin organisation.  Med detta hoppas vi 

kunna bidra med en pusselbit i den stora kompetensförsörjningsutmaningen samt bidra 

med kunskap som man som arbetsgivare kan ha nytta av i arbetet med att rekrytera och 

behålla sjuksköterskor i sin verksamhet.  

Vi har tagit kontakt med verksamhetschefen för den verksamhet du arbetar i för att få 

tillstånd att intervjua personal förutsatt att varje enskild person frivilligt vill delta. 

Huvudman för examensarbetet är Högskolan i Borås, som är en statlig myndighet. Med 

huvudman menas den organisation som är ansvarig för studien. 

Hur går examensarbetet till? 

Datainsamling kommer att ske i form av intervjuer. Urvalet kommer att vara 

sjuksköterskor som för tillfället har en anställning som sjuksköterskor i en vårdrelaterad 

verksamhet och som vill ställa upp på en intervju gällande detta ämne. Vi har inga krav 

gällande hur länge du arbetat som sjuksköterska. Vi kommer genomföra intervjuerna 

under våren 2022, varje intervju är beräknad att ta ca 60 min, tid kan justeras efter 

överenskommelse med den intervjuades medgivande. Intervjuer kan genomföras på en 

överenskommen plats alternativt digitalt beroende på vad som passar bäst för dig som 

blir intervjuad. Vid deltagande kan man bli tillfrågad om ljudinspelning får ske. Detta är 

helt frivilligt. Vill man inte det så finns möjlighet för oss att endast dokumentera 

skriftligt. 

Hur får jag information om resultatet av studien? 

När examensarbetet är examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner 

för examensarbete vid Högskolan i Borås och finnas tillgängligt i databasen DIVA. Om 

du önskar, kan Högskolan tillhandahålla en kopia till dig. 

Deltagandet är frivilligt  

Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avbryta deltagandet. Om 

du väljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge varför. 

För att delta behöver du lämna ditt muntliga samtycke. 
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Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta ansvariga för examensarbetet eller 

handledaren.  

Vad händer med mina uppgifter? 

I examensarbetet kommer vi att samla in information från dig. Inga namn, uppgifter 

eller resultat som kan härledas till dig som person kommer att redovisas i 

examensarbetet. Allt material kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av 

det, i enlighet med gällande lagstiftning. Uppgifterna kan dock vara att betrakta som 

allmänna handlingar som kan komma att lämnas ut i det fall någon begär det i enlighet 

med offentlighetsprincipen. 

Det datamaterial som samlats in kommer att förstöras när examensarbetet är examinerat 

och godkänt. 

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stöd av artikel 6.1 (a) i 

dataskyddsförordningen (samtycke). Högskolan i Borås är personuppgiftsansvarig. Som 

deltagare har du ett antal rättigheter enligt dataskyddsförordningens artikel 16-18, 20 

och 22, som bland annat innebär att du har rätt att ta del av de uppgifter om dig som 

behandlas i studien samt få dessa rättade eller raderade. Du har också rätt att få 

behandlingen av uppgifter om dig begränsad. Kontakta ansvarig handledare i dessa fall. 

Om du har frågor eller synpunkter kring hur högskolan behandlar dina personuppgifter 

kan du kontakta vårt dataskyddsombud direkt via e-post, dataskydd@hb.se. Du har 

också alltid rätt att klaga på högskolans behandling av personuppgifter till 

Datainspektionen, som är tillsynsmyndighet. 

Ansvariga för examensarbetet 

Examenarbetet skrivs i magisterprogrammet Hållbar organisering och hälsofrämjande 

ledarskap inom vård och omsorg vid Akademin för vård, arbetsliv och välfärd, 

Högskolan i Borås. 

 

Författare och studenter (Har i uppsatsbilagan avlägsnat kontaktuppgifter som stod 

med i blanketter som skickades ut): 

 

Susanna Baltovic Tuominen  Moa Lygren 

 

Handledare:  

Tora Nord  

Lektor i Arbetsvetenskap  

Akademin för vård, arbetsliv och välfärd 

Högskolan i Borås  

 

Samtycke om deltagande 
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Jag har fått muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft möjlighet 

att ställa frågor. Jag får behålla den skriftliga informationen.  
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Inledande/bakgrundsfrågor 
Vad har du för utbildning?  

Hur lång tid du arbetat inom yrket? 

Varför valde du det yrke som du valde? 

Vad fick dig att söka till nuvarande arbetsplats? 

 

Relationer 
Vilken betydelse har relationen till din chef? 

Vilka egenskaper tycker du är viktiga hos en chef? 

Vad är ett bra ledarskap för dig?   

Vilken betydelse har arbetsgruppen för dig? 

Hur ser du på relationerna till dina kollegor? 

Finns det andra viktiga relationer för dig på arbetsplatsen? 

 

Utvecklingsmöjligheter 
På vilket sätt vill du att din arbetsplats använder sig av din kunskap? 

Finns möjligheter att utvecklas på arbetsplatsen? 

 

Om JA: Kan du ge exempel. 

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

 

Hur/på vilket sätt vill du att ledningen/organisationen tar tillvara på din eller dina kollegors 

idéer och förslag? 

Är det viktigt för dig att få arbeta med utveckling/förbättringsarbeten? Utveckla. 

 

Upplevelsen av vad som är viktigt i arbetet 
Vad är det bästa med ditt arbete? 

Introducerande till frågan: Arbetsmiljö kan beskrivas som allt det som påverkar hur vi har det på jobbet, 

till exempel hur det ser ut i lokalerna där vi vistas, hur vi pratar med varandra, och om de digitala system 

vi arbetar i samt hur arbetet är organiserat (Efter skrivning på Suntarbetsliv). 

Vad kännetecknar en god arbetsmiljö för dig? 

Hur ska ditt arbete vara för att det ska kännas meningsfullt? 

Vad gör dig motiverad i ditt arbete?  
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Vad gör dig omotiverad i ditt arbete?  

På vilket sätt skulle du vilja få uppskattning för det arbete du utför? 

Vad skulle kunna göra din nuvarande arbetssituation bättre? 

 

Synen på arbetsgivaren 
Vad kännetecknar en bra arbetsgivare för dig?  

Hur anser du att en arbetsgivare bör arbeta för att behålla och utveckla sin personal? 

  

Rekrytering 
Skulle du kunna rekommendera någon utomstående att arbeta hos din arbetsgivare?  

Vilka är argumenten för ditt svar.   

 

Har du någon gång funderat på att byta jobb? 

Vad var det som fick dig att stanna kvar? 

Vad var det som utlöste de tankarna? 

 

Vad är viktigt för dig om du söker ett nytt jobb?  

 

Avslutande: 
Har du något att tillägga eller som du tycker saknas? 

Övriga funderingar? 

 

  

 

 

 


