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Sammanfattning

Sjukskoterskebristen utgor ett genomgripande problem inom svensk hilso- och sjukvérd
och fér konsekvenser for vardkvalitet, arbetsmiljo samt verksamheternas 1dngsiktiga
hallbarhet. Den héga personalomsittningen innebér séarskilda utmaningar for forsta
linjens chefer vars uppdrag i stor utstrackning préiglas av fragor kopplade till
rekrytering, bemanning och arbetsmiljo. Forsta linjens chefer besitter dirmed centrala
erfarenheter av strategier for att behdlla sjukskoterskor inom dygnet-runt-verksamheter.
Syftet var att genom en kvalitativ intervjustudie undersoka forsta linjens chefers
erfarenheter av strategier for att behélla sjukskoterskor 1 den regionala varden. Studien
har en kvalitativ ansats och bygger pa semistrukturerade intervjuer med tio forsta linjens
chefer verksamma inom dygnet-runt-verksamheter vid regionala sjukhus i véstra
Sverige. Det empiriska materialet analyserades genom kvalitativ innehéllsanalys.

Resultatet visar att forsta linjens chefer tillimpar flera samverkande strategier i arbetet
med att behalla sjukskoterskor. Framtrddande strategier dr att frimja en god arbetsmiljo
genom rimlig arbetsbelastning, flexibel schemalidggning och en stark teamkénsla. Att
erbjuda en trygg och strukturerad introduktion i kombination med mentorskap samt att
skapa mdjligheter till kompetens- och karridrutveckling. Ledarskapet framstar som en
central faktor, dir nirvaro, delaktighet och ett relationsbaserat samt transformativt
ledarskap fungerar som betydelsefulla strategier. Samtidigt begransas forsta linjens
chefers handlingsutrymme av organisatoriska villkor sdsom personalpolitiska beslut,
ekonomiska ramar och bristande organisatoriskt stod. Studien synliggor att forsta linjens
chefers strategiska arbete for att behalla sjukskoterskor sker i ett komplext samspel
mellan professionella ambitioner och strukturella begransningar.

Nyckelord: sjukskoterskor, personalomsittning, forsta linjens chefer, ledarskap,
strategier, arbetsmiljo, retention, hilso- och sjukvard
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INLEDNING

Forsta linjens chefer inom vérdsektorn har en arbetssituation som i stor utstrackning
préaglas av utmaningar kopplade till hdllbar personalforsorjning. Mycket av Forsta linjens
chefer tid och energi ldggs pa att hantera personalbrist snarare dn pa langsiktigt
utvecklings- och forbittringsarbete. Chefios-projektet (2008-2014) visar att Forsta
linjens chefer inom offentlig sektor ofta arbetar under forhallanden med begrinsade
organisatoriska resurser, hog arbetsbelastning och omfattande krav vilket ytterligare
forsvarar mojligheterna att skapa héllbara arbetsmiljoer och stabila verksamheter
(Hérenstam 2022). Dérfor undersoker studien hur forsta linjens chefer arbetar med att
behalla sjukskoterskor och vilka strategier som de anvénder.

BAKGRUND

I stora delar av Sverige rader det betydande svarigheter att bdde rekrytera och behélla
sjukskoterskor. Manga véljer att ldmna yrket till foljd av en alltmer pressad
arbetssituation, priglad av hog arbetsbelastning, stress och psykisk pafrestning (Selberg
& Mulinari 2022). Denna utveckling bidrar till en omfattande personalomséttning som
paverkar dygnet-runt verksamheternas formaga att fullgoéra sina uppdrag och skapar ett
langsiktigt behov av strukturella atgarder for att bryta den negativa trenden. Statistik fran
Inspektionen for vird och omsorg (IVO) visar att 18 av Sveriges 21 regioner rapporterade
brist pa sjukskoterskor under ar 2022. Personalrorligheten dr sérskilt pataglig bland dldre
sjukskoterskor som ndrmar sig pension samt bland de yngre dn 35 &r, vilka i hogre
utstrickning byter arbetsplats eller lamnar yrket helt (Sveriges Kommuner och Regioner
2022). Bristande forutséttningar att behalla sjukskoterskor far direkta konsekvenser for
vardkapaciteten, bland annat genom reducerat antal tillgéngliga vardplatser (Anell, 2020).

Att yrkesverksamma sjukskdterskor 1 6kande utstrackning véljer att ldmna offentliga
arbetsgivare fOr privata alternativ, eller helt ldmnar yrket, ar sérskilt oroande.
Konsekvenserna dr komplexa och paverkar varden pa flera nivier. Pa kort sikt leder
personalbrist till 6kad arbetsbelastning for kvarvarande personal, vilket i sin tur riskerar
att forsdmra arbetsmiljon och skapa en sjdlvforstirkande process av ytterligare avhopp
(Selberg & Mulinari 2022). Samtidigt forsvaras mojligheten att erbjuda en kvalitativ
introduktion for nyanstéllda sjukskoterskor och att handleda studenter, vilket kan paverka
bade kompetensutveckling och framtida rekrytering negativt. P& ldngre sikt innebér hog
personalomséttning en betydande kompetensforlust ndr erfarna sjukskoterskor lamnar
verksamheterna, vilket Okar sérbarheten i verksamheterna och riskerar att paverka
vardkvaliteten (Anell 2020; Selberg & Mulinari 2022).

Tidigare forskning

Forskning visar att nyexaminerade sjukskoterskor funderar pé att sluta redan under
forsta dret 1 yrket och efter fem &r hade var femte sjukskoterska planer pa att limna
yrket (Rudman, Gustavsson & Hultell 2014). Liknande resultat redovisas av
Socialstyrelsen (2024) som har undersokt en grupp grundutbildade sjukskoterskors
arbetsmarknadsrorelser mellan ar 2020-2022 och konstaterar en 6kning 1 antal



sjukskdterskor som lamnar offentlig sektor och gér till privat sektor. Nar sjukskoterskor
lamnar regionerna innebér det en kompetensforlust som leder till bland annat
svérigheter att varda patienter med komplexa vardbehov, att handleda studenter och
introducera nyutexaminerade sjukskoterskor nér befintlig personal har mindre
erfarenhet (Loft & Jensen 2020; Socialstyrelsen 2024).

Det finns atgirder som visat sig vara effektiva for att behalla sjukskoterskor. Att sérskilt
stodja nyexaminerade sjukskdterskor dr viktigt for att behalla sjukskoterskor och for att
de ska stanna kvar inom yrket. Det kan goras genom att erbjuda rimlig arbetsbelastning,
en god arbetsmiljo, fullgod introduktion och stdd fran chefer och kollegor, samt att
tidigt identifiera tecken pa utbrandhet (Rudman, Gustavsson & Hultell 2014). Det
bekréftas av studier som visar att introduktionsprogram och mentorskap for nyutbildade
sjukskoterskor under deras tvé forsta yrkesverksamma ar har positiv effekt for att
behalla sjukskoterskorna (De Vries, Lavreysen, Boone, Bouman, Szemik, Baranski,
Godderis & De Winter 2023). En strategi i Véstra Gotalandsregionen (VGR) dr
inforandet av ett kliniskt basar som é&r obligatoriskt for sjukskoterskor som har mindre
erfarenhet dn fyra méanader i yrket. Det fungerar som en forstarkt yrkesintroduktion som
genom utbildning, reflektionstid och simuleringsdvningar ska underlitta 6vergangen
frén utbildning till yrkesliv (Eklund 2023). Den utvérdering som gjorts av kliniskt basér
1 VGR visar att det kan fungera som ett stod for nyexaminerade sjukskoterskor och att
det kan paverka positivt for att behalla sjukskoterskor (Eklund 2023). Samtidigt papekas
1 rapporten att ett introduktionsprogram inte kan kompensera for brister 1 arbetsmiljo
eller larandemil;jo.

Nordiska studier har undersokt vad som kinnetecknar organisationer dér sjukskoterskor
stannar kvar. Studierna visar att en god arbetsmiljo dér det finns rimliga krav, mojlighet
att paverka sitt arbete, stod fran kollegor och ett gott ledarskap ar kinnetecken for att
behélla sjukskdterskor (Sjogren & Parding 2024). Det studierna fann var att det ar
sarskilt viktigt med en balans mellan krav, kontroll och stdd och mellan arbete och
fritid. Studierna pekar ocksa pé att kunna erbjuda utvecklingsmgjligheter ar en
fungerande strategi for att behalla sjukskoterskor (Sjogren & Parding 2024). Vidare
betonas vikten av stabilitet i organisationen och att omorganisering upplevs som
negativt. Sirskilt omorganiseringar har visat sig vara negativt for att behalla
sjukskoterskor vilket Sjogren och Parding (2024) papekar ér intressant eftersom det ér
vanligt forekommande inom sjukvarden. Studierna visar pé att det finns en tydlig
koppling mellan omorganisering, och exempelvis sammanslagningar eller forédndrat
ledarskap, som kan leda till att personal ldmnar eller att sjukskrivningar 6kar men dven
att det blir svérare att rekrytera (Sjogren & Parding 2024).

Push-pull teorin

Motivationsteorin push-pull utvecklades av Lee (1966) inom migrationsforskning och
anvinds for att beskriva varfor manniskor viljer att flytta till och ifran olika platser. I
push-pull teorin dr push faktorer sadana som far manniskor att flytta ifrdn en plats och
pull faktorer &r sdidana som attraherar méanniskor till att flytta till en plats. Teorin har
sedan anvints inom andra omrdden, som inom forskning om vilka faktorer som
paverkar att sjukskoterskor viljer att stanna eller lamna en arbetsplats. Forskning visar
att push-pull faktorer som var gemensamma for sjukskoterskor oavsett dlder och
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karridrniva var stod pa arbetsplatsen, flexibla scheman, karridrutvecklingsmgjligheter,
rattvis behandling och 16n (Ourega-Zoé¢, Philippou, Turnbull, Rafferty, Palmer,
Prichard, Atherton, Jamieson, Rolewicz, Williams & Ball 2024).Vidare framgar att
push-pull faktorer som paverkar huruvida sjukskoterskor stannar eller lamnar paverkas
av exempelvis livssituation och var i karridren sjukskdterskan befinner sig.
Nyexaminerade sjukskoterskor upplevde svarigheter att vara ny i1 yrket medan
sjukskoterskor som har jobbat nagra ar upplevde att karridrutveckling var viktigare
(Ourega-Zo¢ et al., 2024). Huang, Zhou, Liu, Wu, Wang, Pang, Sui & Zhuang (2025)
har studerat vilka push-pull faktorer som paverkar sjukskoterskor som arbetat 3—5 ar
eller langre. Denna grupp sjukskdterskor upplever att arbete och familjeliv krockar,
deras hilsa paverkas av skiftarbete och hog arbetsbelastning. De forvéntas ta stort
ansvar pa arbetet och flera funderar pa att lamna yrket eller byta arbetsplats. For att
behélla denna grupp erfarna sjukskdterskor behover arbetsgivare skriaddarsy strategier
som framjar att behalla dem utifran de utmaningar som de upplever. En svensk studie
bekréftar att det inte finns en sédrskild faktor som har betydelse for att behélla erfarna
sjukskoterskor utan det dr en kombination av faktorer som fungerar som motivation
eller orsak till att sjukskoterskor véljer att stanna eller 1imna (Horberg, Gadolin, Skyvell
Nilsson, Gustavsson & Rudman 2023). Studien konstaterade att faktorer som har med
arbetsbelastning, organisation, stod fran ledning och mojlighet till sjélvstandigt arbete
och utveckling hade betydelse for att behalla sjukskoterskor (Horberg et al. 2023).

Att forsta strategi

For att forstd och analysera hur forsta linjens chefer inom vérden beskriver sitt arbete
anvinds begreppet strategi som ett teoretiskt ramverk. Strategi kan forstas som en plan
som kan végleda en organisation mot ett framtida, 6nskvirt tillstind. En strategi blir en
medveten process dir en organisations langsiktiga mal blir konkreta handlingsvagar och
for att uppna mal fordelas resurser och forutséttningar for att n dessa (Jacobsen och
Thorsvik 2014). Mintzberg (1978) kompletterar detta genom att betrakta strategi som ett
monster i1 en strdm av beslut, vilket innebér att strategi inte alltid ar planerad utan ocksa
kan véxa fram successivt genom vardagliga beslut och erfarenheter. Detta synsitt dr
sarskilt relevant 1 vardkontexten, dir forsta linjens chefer ofta behover fatta snabba
beslut och anpassa sig till fordndrade omstandigheter i verksamheten. De behdver
kombinera planering med flexibilitet och anpassning. Det krdvs av forsta linjens chefer
inom vérden att ha en langsiktighet och systematik for att kunna hantera den
komplexitet som hilso- och sjukvérdsorganisationer kinnetecknas av. Jacobsen och
Thorsvik (2014) skiljer mellan tva centrala perspektiv pa strategi: det
marknadsorienterade perspektivet, som handlar om hur organisationen positionerar sig i
forhéllande till andra aktdrer och det resursbaserade perspektivet, som fokuserar pa hur
interna resurser och kompetenser anvéands for att skapa stabilitet och konkurrenskraft.
Forsta linjens chefer som arbetar inom hilso- och sjukvardsorganisationer behover
forhélla sig till externa krav géillande patientsdkerhet, ekonomiska ramar, regionens mal.
For att kunna mota kraven behover de anvinda sina tillgéngliga resurser i form av
personal, kompetens, arbetsmiljo som en strategi.



Ett niira ledarskap for att behélla sjukskoterskor

Ledarskapet kan fungera som strategi for att behalla sjukskoterskor och vilken ledarstil
forsta linjens chef utdvar kan paverka om sjukskdterskor stannar kvar. Det ndrmaste
ledarskapet har en stark paverkan for att behalla sjukskoterskor (Loft & Jensen 2020).
Och ett bra ledarskap kan bidra till att minska personalomséattningen vilket dven leder
till forbattrad vard (Akerjordet, Furuner & Haves 2018). Ett transformativt ledarskap
kan vara en strategi for att behalla sjukskoterskor. Forskning visar att chefer som
anvénder en transformativ ledarstil ,som kdnnetecknas av att motivera, inspirera och
skapa delaktighet, kan ge positiva effekter som far sjukskoterskor att trivas och stanna
kvar (Conroy, Patton, Moore, O'Connor, Nugent., & Derwin 2023). Tang och Hudson
(2019) har utformat evidensbaserade riktlinjer for forsta linjens chefer som kan
anvéndas for att 0ka arbetstillfredsstéllelsen hos sjukskoterskor och dirmed behélla dem
pé arbetsplatsen. Strategierna handlar om autonomi, erkdnnande och kommunikation.
Autonomi ger sjukskdterskor mdjlighet att fa kontroll och paverka sitt arbete vilket
upplevs som positivt. Ett transformativt ledarskap som uppmuntrar och stddjer
sjukskoterskor att vara delaktiga i beslut och planering av verksamheten kan vara ett sétt
att frimja autonomi. Att chefen uppmarksammar sjukskoterskors prestationer ar det
andra temat som presenteras och det kan ske pé olika sétt, men det viktiga &r att chefen
ser och bekréftar sjukskoterskors arbetsprestationer. Enligt Tang och Hudson (2019)
ingar det att stodja sjukskoterskors vidareutveckling genom utbildning och erbjuda
utveckling pa arbetsplatsen genom exempelvis arbetsledande roller eller mentorskap.
Det tredje temat handlar om chefens kommunikation med sjukskoterskor. Det skall vara
tydligt kommunicerat vilka mal och férvantningar som finns 1 verksamheten och chefen
ska finnas tillgdnglig pd arbetsplatsen for att lyssna, ge information och gora
uppfoljningar (Tang & Hudson 2019).

Forsta linjens chefers arbetssituation

Forsta linjens chef befinner sig i en komplex arbetssituation dér de star ndrmast
karnverksamheten vilket innebér bland annat ansvar for personal, arbetsmiljo,
rekrytering och budget. Detta visar dven forskning pé att forsta linjens chefer inom
sjukvarden ofta verkar i en fragmenterad arbetssituation dir arbetsuppgifterna ar
splittrade och ansvaret omfattar flera omriden. Detta leder till att det strategiska arbetet,
som kan frdmja langsiktig utveckling, ofta hamnar i sista hand 1 deras
prioriteringsordning (Héarenstam 2022). Tidigare forskning har pavisat ett samband
mellan organisatoriskt stod och personalomséttning, dér ett hogre upplevt stod fran
forsta linjens chefer bidrar till minskad omséttning bland sjukskéterskor (Dellve &
Hakansson 2020). For att behalla och attrahera nya sjukskoterskor spelar forsta linjens
chefer en central roll 1 att utveckla och implementera organisationens strategier (Luoma-
aho, Peltola, Vierula, Ikonen, Soikkeli-Jalonen & Haavisto 2025; Akerjordet, Furuner
& Haves 2018). Dessa strategier méste kontinuerligt anpassas for att méta fordndrade
behov och forutsittningar inom organisationen. Lundin, Skytt, Silén, Engstrom &
Stromberg (2024) har genom kvalitativa intervjuer undersokt forsta linjens chefers
erfarenheter av de strukturella forutséttningarna som de har gillande sitt ledarskap.
Studien visade att ndr forsta linjens chefer fick tillgang till beslutsprocesserna
forbéttrades bade sjukskoterskornas arbetsmiljoé och vardkvaliteten.



Forsta linjens chefer méste hantera en balansgédng mellan sjukskéterskornas krav och
forvantningar samt de krav som stélls fran ledningen och politiker, vilket kan vara
motstridiga krav (Vinberg, Romild & Landstad 2015; Lundin et al. 2024). Detta
begrénsar forsta linjens chefers handlingsutrymme och vilka strategier de kan anvianda
for att behalla sjukskoterskor. For att arbeta mot mélet med minskad
personalomséttning har Sveriges Kommuner och Regioner (2025) tagit fram nio
strategier som dr riktade till chefer inom kommuner och regioner i syfte att arbeta mot
detta mal. Nagra exempel dr att cheferna ska arbeta mot att vérna arbetstiden, underlitta
for fler att arbeta mer och lidngre och arbeta med friskfaktorer (Sveriges Kommuner och
Regioner 2025). Sjukskoterskebrist och en anstringd ekonomi inom vérden paverkar
ocksa mojligheten att arbeta med dessa strategier. De organisatoriska mélen for
personalomséttning dr att uppna en balans, sékerstélla kontinuitet och minska kostnader
for rekrytering och utbildning och det dr chefen som arbetar for att genomfora strategier
som stodjer dessa mal (Sveriges Kommuner och Regioner, 2025; Héarenstam 2022).

PROBLEMFORMULERING

Att yrkesverksamma sjukskoterskor véljer att byta frdn offentlig arbetsgivare till privat
eller helt lamna yrket &r ett problem. Forsta linjens chefer inom véirden ldgger mycket
tid pé att rekrytera sjukskoterskor for att kunna bedriva verksamheten. Att kunna
behalla sjukskoterskor dr en nyckelfaktor i att skapa en héllbar kompetensforsorjning i
varden och kunna bedriva en effektiv vard med hog kvalitet. Sérskilt regionerna har
svért att behalla sjukskdterskor vilket far direkta konsekvenser for den vard som ges
samt ocksa for hur arbetsmiljon ser ut och paverkar rekrytering och introduktion av nya
sjukskdoterskor. Forsta linjens chef stdr infor utmaningen att ta hand om och lyckas
behélla nyexaminerade oerfarna sjukskoterskor men ocksé erfarna sjukskdterskor som
arbetat manga ar som har vérdefull kompetens for verksamheten.

Forskning visar vilka faktorer som ger positiva effekter for att behalla sjukskdterskor,
exempelvis god arbetsmiljo, introduktionsprogram for nya sjukskoterskor, rimlig
arbetsborda, utvecklingsmojligheter och stodjande ledarskap (De Vries et al. 2024). Da
majoriteten av studierna var kvantitativa papekar Sjogren och Parding (2024) att det
finns utrymme for kvalitativa studier for att undersdka hur forsta linjens chefer arbetar
med att behalla sjukskoterskor och vilka strategier de anvénder sig av 1 praktiken.
Darfor dr det av intresse att genomfora en kvalitativ intervjustudie som belyser forsta
linjens chefers erfarenheter av vilka strategier de anvander for att behalla
sjukskoterskor.

SYFTE

Syftet dr att genom en kvalitativ intervjustudie undersoka forsta linjens chefers
erfarenheter av strategier for att behélla sjukskoterskor 1 den regionala véarden.

Forskningsfragor
1. Vilka strategier upplever forsta linjens chefer har betydelse for att behélla
sjukskoterskor?
2. Vilka faktorer paverkar forsta linjens chefers mojligheter att behélla
sjukskoterskor?



METOD

Ansats

For att belysa de strategier som anvinds valde vi att genomfora en kvalitativ studie med
en induktiv ansats. Vi valde att tillimpa en kvalitativ metod for att f4 en férdjupad
forstéelse av de strategier som forsta linjens chefer anvénder sig av och i de
forutséttningar som de har for att kunna arbeta strategiskt. Denna metod beddémdes vara
sarskilt andamalsenlig eftersom den mdjliggor en nérgédngen utforskning av forsta
linjens chefers erfarenheter och handlingsmdnster, utan att vi blev begransade av
forutbestdmda hypoteser (Billquist & Henriksson 2017 s. 112-114).

Enligt David och Sutton (2017 s. 91-92) kidnnetecknas den induktiva
forskningsansatsen av att forskaren ndrmar sig det empiriska materialet med en
Oppenhet for att lata monster och teoretiska insikter vixa fram i analysprocessen.
Resultatet fran véra intervjuer utgjorde grunden fOr att identifiera dterkommande
huvudkategorier och formulera forklaringsmodeller. Pa sé sitt skapades en forstaelse
som &r forankrad 1 empirin, snarare &n i en provning av redan etablerade teorier. Detta
ligger i linje med Billquist och Henriksson (2017 ss. 112—114) som framhaller att en
induktiv ansats dr sédrskilt viardefull i studier ddr fenomenet &r komplext, delvis
outforskat eller dér forskningen syftar till att generera ny kunskap.

Deltagare

Inkluderingskriterier for studien var att informanterna skulle vara forsta linjens chefer
inom regionala sjukhus som bedrev dygnet-runt-verksamhet med minst ett ars
erfarenhet. Detta for att de skulle ha samlat pa sig tillrdckligt med erfarenhet inom
dmnet. Forsta linjens chefer som arbetat mindre &n ett &r som chef exkluderades da de
beddmdes vara for nya i sin roll. Studien genomftrdes pa fyra regionala sjukhus 1 véstra
Sverige. Valet av sjukhus gjordes pa geografisk nirhet for att kunna ha mojlighet att
genomfora intervjuer fysiskt om det skulle uppsta ett behov av att genomfora
intervjuerna pa plats.

Inledningsvis gjordes urvalet genom att forfattarna sdkte upp verksamhetschefer pa de
utvalda sjukhusens hemsidor. P4 vissa avdelningar framgick inte vem som var
verksamhetschef sd dessa exkluderades. Vi mejlade ut forfrigningar till femton stycken
verksamhetschefer inom dygnet-runt-verksamhet och bad om kontaktuppgifter till forsta
linjens chefer samt tillatelse att genomfora studien. Ett sjukhus tackade nej med
motiveringen att de inte tog emot studenter med uppsatsarbeten just nu. De flesta
svarade inom négra dagar och aterkom med kontaktuppgifter till forsta linjens chefer att
intervjua. Nagra av verksamhetscheferna valde att vidarebefordra det mejl vi hade
skickat till sina anstdllda chefer med en uppmaning om att kontakta ndgon av oss via
mejl om man var intresserad av att delta. Detta gjorde att ndgra av informanterna sjélva
tog kontakt med oss.



Det resulterade i tio intervjupersoner som arbetade som forsta linjens chefer inom olika
dygnet-runt-verksamheter inom slutenvérden.

Antal ar som forsta linjens chef varierade fran 1,5 ar upp till 22 ar och nagra hade varit
chef pa flera arbetsplatser medan nagra hade sin forsta anstillning som chef. Av forsta
linjens chefer var atta sjukskoterskor diar nagra angav att de hade vidareutbildning som
specialistsjukskoterska och tva var underskoterskor. Néar det géller specifik
chefsutbildning svarade samtliga att de fétt internutbildning av arbetsgivaren efter att de
blivit forsta linjens chef men en svarade att hen inte haft mdjlighet att ga &nnu. De var
forsta linjens chef dver arbetsgrupper av varierande storlek fran 25 till 60 anstillda och
dar antal sjukskoterskor i gruppen kunde variera fran 8 upp till 30.

Datainsamling

Intervjuerna genomfordes digitalt via Zoom och fordelades genom att forfattarna gjorde
fem intervjuer vardera. Eftersom en av oss arbetar pa ett sjukhus dir nagra respondenter
tackade ja bestdmdes att den andra forfattaren genomforde de intervjuerna. Séledes hade
ingen av forfattarna nadgon tidigare relation eller kunskap om de forsta linjens chefer
som intervjuades. Kommunikationen med deltagarna skedde via mejlkontakt dir
intervjutider bokades utifran respondenternas 6nskemal. I borjan av varje intervju fick
deltagarna en kort information om studien och dess syfte och kontroll om samtycke
gjordes.

Intervjuerna gjordes med stdd av en semistrukturerad intervjuguide. Den kan vara mer
flexibel d& den utgar fran nigra fragor som svarar mot syftet men det finns utrymme for
foljdfragor utifran det intervjupersonen berittar och frdgorna behdver inte stillas i
ordningsfoljd (Engstrom & Juuso 2023 s. 155). Att genomfOra intervjuerna pé distans
var ett medvetet val utifran att det praktiskt underléttar for bada parter; det sparar tid,
okar flexibilitet vid tidsbokning och &r idag lattillgdngligt vilket gor det léttare att fa
respondenter att tacka ja. Engstrom och Juuso (2023 s. 156) beskriver fordelar med
distansintervjuer som bland annat att fler personer har moéjlighet att delta och att det
sparar tid och pengar. Det gor ocksa att intervjupersonerna kan vélja sin "trygga plats”
att sitta pa ndr intervjun sker vilket beskrivs som viktigt (Engstrom & Juuso s. 156).
King, Horrocks & Brooks (2019 s. 122) diskuterar anvidndandet av distansintervju via
dator som bdde positivt och negativt utifrdn om intervjupersonerna dr vana
datoranvindare och har tillgang till tekniken och att det dr avgdérande for om metoden
kan anvédndas. Var beddmning &r att forsta linjens chefer inom vard- och omsorg har
tillgang till teknik och &r vana att ha méten pa distans samt att det dr vanligt
forekommande att boka in moten pa det sdttet idag. Vid en intervju strulade tekniken
och 16sningen blev att istdllet genomfora intervjun pa telefon men for ovrigt fungerade
det utan problem. Intervjuerna varade mellan 45—70 minuter och de spelades in och
transkriberades av den person som genomfort intervjun.

Dataanalys

For att beskriva informanternas erfarenheter utifrdn deras egna perspektiv anvindes
innehdllsanalys som metod. Den narrativa data bearbetades pé ett strukturerat och
analytiskt sétt for att gora en innehéllsanalys dér materialet organiserades i flera
kategorier for att fa en tydlig bild av datainsamlingens resultat (Polit & Beck 2008, s.
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469). I denna process dr forskarens roll central eftersom en analys inte &r en neutral
handling utan det ar snarare ett redskap for att tolka, forsta och forklara inneborden i
data. Vi gjorde en innehallsanalys for att belysa forskningsfragan ur olika perspektiv
och for att skapa en djupare forstaelse av det studerade fenomenet (Graneheim,
Lindgren & Lundman 2017).

De transkriberade intervjuerna analyserades genom en kvalitativ innehallsanalys utifrdn
den metod som beskrivs av Elo och Kyngis (2007). Den transkriberade texten
analyserades av bada forfattarna tillsammans och sammanstilldes. Meningsbarande
enheter markerades och vi kunde identifiera koder till exempel “Néarvarande ledarskap”.
Att genomfora innehallsanalys av text borjade med genomlésning av materialet, flera
ganger, fOr att forstd vad texten handlar om och dérefter skapa ordning i form av att
koda text och skapa kategorier, hitta monster, likheter och skillnader (Elo & Kyngis
2007). Vi laste igenom materialet flertalet gdnger och koderna kunde vi sétta in i
subkategorier, exempelvis “Delaktighet” och “Introduktion”. Dataanalysen fortsatte
genom att subkategorierna diskuterades och resulterade 1 huvudkategorier, diar

9999

”Ledarskapet

syfte. I tabell 1 finns ett utdrag av analysprocessen.

och Arbetsmiljons betydelse” dr tva exempel, som besvarade studiens

Meningsbérande enhet | Kondenserad Kod Sub- Huvudkategori
meningsenhet kategori

”Om man dndd har sd | Extra personal | Overbemanning | Arbetsbelas | Arbetsmiljons
man dr lite minskar som strategi tning betydelse
overanstdlld dd tror | belastning och
jag att man tjdnar pa | 6vertid.

det i ldngden.”

“Man vill ha en Nérvarande Nérvarande Nérvaro Ledarskapets
ndrvarande chef och | chef skapar ledarskap betydelse

att det har en vildigt | trygghet och

stor betydelse.” stod.

Tabell 1. Bild av exempel av analysprocessen.

Det finns dven metodologiska begriansningar att ta i beaktande. Det finns alltid en risk
for subjektivitet eftersom innehallsanalys bygger pd forskarens tolkningar, vilket kan
paverka hur kategorier skapas och hur resultaten presenteras. Enligt Priebe och
Landstrom (2023 s. 39) kan detta innebéra att forskarens forforstaelse och erfarenheter
kan ha en inverkan pa analysen. For att stirka trovardigheten analyserades
intervjumaterialet strukturerat och vi reflekterade kritiskt 6ver véra egna tolkningar.
Genom att redogora for bade tillvigagangssattet och vér roll i analysen minskas risken
for partiskhet och 6kar studiens tillforlitlighet. Eftersom vi arbetar 1 par och kommer
med olika perspektiv kunde vi jamfora och diskutera véra tolkningar under arbetets

gang.




Forskningsetiska overviagande

Forskning ska provas enligt Lag om etikprovning av forskning som avser méanniskor
(SFS 2003:460) och Personuppgiftslagen (SFS 1998:204). En av grunderna {or
forskningsetik &r enligt Kjellstrom (2017) att som forskare ta hdnsyn till ménniskors
sjdlvbestimmande och integritet. Etikprovningslagen 12 § gor géllande att studier inom
ramen for hogskolan pa grundnivan eller avancerad niva inte behdver provas dven om
den innehaller kédnsliga personuppgifter. Var examensuppsats behdver ingen
etikprévning men vi foljer de forskningsprinciper som Vetenskapsradet (2024) har
formulerat. Vetenskapsrddet har 1 publikationen God forskningssed frén 2024
formulerat viktiga principer och regler for forskning som vi tog hinsyn till under vart
arbete. Att gbra gott innebér att forskning kan generera ny kunskap som kan komma till
nytta pa olika sétt. Syftet med studien &r att den ska kunna bidra med 6kad kunskap
kring dmnet vi undersoker. Att inte gora skada innebér att vi minskade risken for
integritetsintrdng och att deras personuppgifter forvaras sdkert. Vi spelade in
intervjuerna och forvarade ljudupptagningarna sékert och de kommer att raderas efter
att studien ar slutford (Vetenskapsradet 2024). Intervjupersonernas sjalvbestimmande
skyddades genom att de frivilligt deltog och blev informerade om att de ndrsomhelst
kunde avbryta sitt deltagande (Vetenskapsradet 2024).

For att f4 genomfOra studien 1 verksamheten inhdmtades godkdnnande av
verksamhetschefen (bilaga 1). De intervjupersoner som tillfragades att delta fick
informationsbrev dér de kunde ge sitt samtycke till att delta (bilaga 2). Samtycken
dokumenterades och inhdmtades innan behandlingen av personuppgifter paborjats. I
samtycket framgick vad studiens syfte dr och det framgick tydligt i samtycket hur
personuppgifterna kommer att behandlas och att deras identitet kommer att skyddas
(Vetenskapsradet 2024). Detta dr viktigt sa att intervjupersonerna dr trygga med att
deras svar inte kan hérledas till dem av den organisation de jobbar for.
Intervjupersonernas nirmaste chef kommer att ha kdnnedom om intervjuerna och
intervjupersonerna behdver kinna en trygghet att kunna svara drligt och dven kunna
framfora kritik utan ridsla av negativa konsekvenser fran organisationen.

RESULTAT

Resultatet av intervjumaterialet och analysen resulterade i1 fyra huvudkategorier som
belyser de strategier forsta linjens chefer anvéinder for att behdlla sjukskoterskor:
arbetsmiljons betydelse, en trygg och vilkomnande start, utbildnings- och
utvecklingsmojligheter samt ledarskapets betydelse. Analysen identifierade &ven
huvudkategorin organisatoriska forutsittningar, som beskriver forutsittningarna som
paverkar forsta linjens chefers mojligheter att genomfora dessa strategier och dirmed att
behalla sjukskoterskor 1 verksamheten.

Arbetsmiljons betydelse for att behélla sjukskoterskor



Resultatet visar att informanterna uppfattar arbetsmiljon som en central faktor i det
strategiska arbetet med att behélla sjukskdterskor. En héllbar arbetsmiljo beskrevs som
beroende av flera faktorer, dér arbetsbelastning, attraktiva arbetsvillkor och en god
teamkénsla framholls som sérskilt betydelsefulla. Huvudkategorin arbetsmiljons
betydelse omfattar darfor tre subkategorier: arbetsbelastning, attraktivitet och
teamkénsla. Informanternas erfarenheter visar att strategier kopplade till dessa omraden
kan bidra till att sjukskoterskor véljer att stanna kvar 1 verksamheten.

Arbetsbelastning

Informanternas erfarenheter visade att arbetsbelastningen hade ett starkt samband med
hur bemanningen ser ut pa arbetsplatserna, om det finns tillrdckligt antal sjukskoterskor
for att bedriva den vard som skall utforas. Nér det saknas sjukskoterskor okar saledes
arbetsbelastningen for de sjukskdterskor som tjénstgor och det paverkar arbetsmiljon
negativt. Informanterna upplevde att det finns en brist pa sjukskoterskor och att det ar
konkurrens om de som finns. De informanter som hade en otillrdcklig
sjukskoterskebemanning beskrev att det d& racker att en sjukskoterska slutar sa blir det
svart.

“Just det hdr att man ligger pa den sk grinsen eller vad man ska sdga for att bara
ruljera 24—7 verksamheten” (Informant 3)

I verksamheter dér det fanns full bemanning upplevde informanterna att det resulterade i
en rimlig arbetsbelastning och att det forbattrade arbetsmiljon. Flera informanter
uttryckte att de haft som medveten strategi att anvénda sig av Overanstillning, att ha fler
sjukskoterskor dn budget tilldt eller att ta in extra personal vid behov och 1 stéllet dra ner
pa négot annat.

“Om man dndd har sa man dr lite overanstdlld da tror jag att man tjdnar pd det i
ldngden... for da behover man inte rekrytera eller fd en massa 6vertid pd den personal
som dr kvar” (Informant 7)

Att vara en attraktiv arbetsplats och ddrmed kunna rekrytera tillrackligt manga
sjukskoterskor beskrevs av informanterna som en forutséttning for att kunna behélla
sjukskoterskor. Beroende pa verksamhet kan det vara olika svart att rekrytera. En viss
typ av sjukvird som hjértsjukvérd dr mer attraktivt att arbeta inom dn exempelvis
psykiatri. En av informanterna beréttade att de aldrig har haft brist och hur det ocksa
inverkar positivt pd arbetsmiljon och att sjukskdterskor trivs. Det omvénda géller for de
verksamheter som inte anses attraktiva dir det stindigt saknas sjukskoterskor och forsta
linjens chefer kimpar for att f4 ihop bemanningen.

“Alltsd infor just bemanningsfragan sd star man ju rdtt handfallen, antingen sad dr man
attraktiv eller sa dr man inte det” (Informant 1)
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Négra av informanterna beskrev hur de anvinde som strategi att sjdlva arbeta kliniskt
som sjukskdterska for att minska arbetsbelastningen, bade genom snabba stodjande
insatser och genom att ta ett helt arbetspass ndr det saknades sjukskoterskor. En
informant berittade att hen gar ut pa avdelningen, forsoker avlasta och se till att
sjukskoterskorna far raster.

Attraktivitet

Dygnet-runt-verksamhet kraver att sjukskoterskor arbetar arets alla dagar och dygnets
alla timmar pa scheman som dessutom ibland kan dndras med kort varsel.
Informanterna beskrev utmaningen med att schemalégga och tillse att det finns
bemanning pa alla arbetspass och att det &r svért att tillmotesga sjukskoterskornas
onskemédl om schema. Flera av informanterna beskrev dock att de forsoker vara flexibla
med schema nir det finns behov, exempelvis en fordndrad livssituation eller om det
finns behov av att g ner i arbetstid. Strategin att anpassa schema sker dock utifran
verksamhetens behov och vad som dr mgjligt. Flera informanter uttryckte ocksa att
arbetar man i en dygnet-runt-verksamhet sa forvintas det att sjukskoterskan kan arbeta
alla arbetspass och att det ocksa maste finnas en rittvisa i att sjukskoterskor delar pa
obekvédm arbetstid.

“Vi forsoker ha strategin att manga ska vara med och dela helgtjdinstgoringar for att da
far ju alla lite farre helgtjanstgoringar och det dr ju en medveten strategi som vi har pd
var klinik” (Informant 1)

Schemaliggning &dr ocksa beroende av bemanning. Att inte behdva arbeta varannan helg
ar “ett vinnande koncept” som en informant beskrev det, men da krivs att det finns full
bemanning. Att vara styrd av lagar och regelverk paverkar ocksa forsta linjens chefers
handlingsutrymme. Flera informanter tog upp EU-reglerna om arbetstid som ett sddant
exempel som de inte kan paverka utan maste folja.

Mojlighet till ledighet var ocksé en strategi som framhélls for att behélla

sjukskoterskor. Informanterna upplevde att det var viktigt att forsoka bevilja ledigheter
och vara tillmétesgdende med att hitta [0sningar for att ge ledigheter och att det bidrar
positivt till arbetsmiljo och trivsel. Ndgra av informanterna upplevde ocksa att det finns
tydliga generationsskillnader mellan yngre och &ldre sjukskoterskor. De beskrev att de
yngre sjukskoterskorna inte vill eller orkar arbeta heltid utan véljer att arbeta deltid.
Informanterna uttryckte att yngre sjukskoterskor prioriterar ledighet och att styra Gver
sin arbetstid pa ett sitt som inte synkroniserar med hur heltidsarbete i varden ser ut idag.

“Annu viktigare nu med att kunna ge dem ledighet néir de vill vara ledig och diven ge
ledigt med kort varsel.” (Informant 4)

Teamkansla

Att arbeta med samarbete och teamkinsla framho6lls som en strategi for att behélla
sjukskdterskor. Informanterna beskrev hur de arbetade med samarbete pé olika sitt, till
exempel genom kommunikation, reflektion och genom att skapa trivsel pa
arbetsplatsen. En strategi som nagra informanter berorde var att ge feedback och
motivera sjukskoterskorna pa olika sitt. De beréttade att de forsoker fira saker,
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exempelvis arbetsresultat eller nir ndgon fyller ar och att ge positiv feedback pa vil
utfort arbete. Daglig reflektion beskrevs av flera informanter som en strategi for att ge
mojlighet till kollegialt stod, att uppmuntra Gppet samtalsklimat, prata av sig innan man
gar hem och en mojlighet for forsta linjens chef att finga upp om det finns problem i

gruppen.

En trygg och vilkomnande start for sjukskoterskor

Resultatet visar att en trygg och vélplanerad introduktion upplevs som en viktig strategi
for att behalla sjukskoterskor 1 verksamheten. Séarskilt for nyutexaminerade
sjukskoterskor beskrevs introduktionen som avgdrande for att skapa trygghet och
underldtta etableringen i1 yrkesrollen.

Introduktion

Samtliga informanter framhdll vikten av att introduktionen blev bra och forsokte lyckas
med det men beskrev att det dr svért ndr det saknas sjukskoterskor och nér kollegor
ocksé dr nya ar det en utmaning att fa ga med en erfaren sjukskoterska. En informant
reflekterade over att de nyexaminerade sjukskoterskorna ér oférberedda pa verkligheten
nir de kommer ut i arbetslivet och att forsta linjens chef maste ge mycket stod genom
kontinuerliga samtal.

“Under de forsta tva dren sd behover jag ju som chef stotta dem vdldigt mycket och
ldgga vdldigt mycket kraft och energi pa att fa dem att komma 6ver den hdr jobbiga
troskeln som det dr i borjan for att de ska stanna.” (Informant 5)

I intervjuerna framkom att det handlar mycket om att skapa trygghet genom att ge tid
till introduktion och att komma in i yrkesrollen.

“Ett sdtt att faktiskt behdlla folk dr att inte sdtta nya [sjukskoterskor] bredvid nya

[sjukskoterskor] for att det ska finnas en tryggare, mer erfaren sjukskoterska.”
(Informant 2)

Informanterna beréttade ocksé att sjukhusen har en dvergripande
introduktionsutbildning, sa kallat kliniskt basar, som erbjuds nyexaminerade
sjukskdoterskor nér de anstélls. Det ska vara ett stod for nya sjukskdterskor och ge
mojlighet till utbildning och reflektionstid. Vidare beskrevs mentorskap som en strategi
och informanterna arbetar med det pa olika sitt. Flera erbjod mentor forsta aret och en
informant hade en sirskild mentorsjukskoterska péd avdelningen. En informant beskrev
hur hen vill starta upp mentorskap pa avdelningen men att det varit svéart da en stor del
av sjukskoterskorna ér nya och att de erfarna behdvs pé nattpassen och att det darfor
varit svart att bygga upp mentorskap.

Utbildning och utvecklingsmdjligheter som strategi

Huvudkategorin utbildning och utvecklingsmdjligheter omfattar subkategorierna
mojlighet till kompetensutveckling och karridrutvecklingsmodeller. Informanterna
beskrev att sjukskoterskor efterfraigade mojligheter att utveckla sin professionella
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kompetens, vilket samtidigt ansédgs gynna verksamheten. Att erbjuda utbildnings- och
utvecklingsmojligheter framholls darfor som en viktig strategi for att behalla
sjukskoterskor.

Majlighet till kompetensutveckling

Strategin att erbjuda mojligheter som utbildning och utvecklingsmdgjligheter framhélls
som central for att behalla sjukskoterskor. Kompetensutveckling ansags bade motivera
sjukskoterskor och sédkerstélla att viktig kompetens stannade inom verksamheten. En
informant beréttade att hen forsokte att se vilka mdjligheter som fanns for
sjukskoterskor som visade ett intresse for att vilja vidareutveckla sig.

“Att ta tillvara ansvarsomrdden, fanga upp om ndagon vill jobba som samordnare,
mentor, att det finns alternativa roller.” (Informant 6

Intern kompetensutveckling, exempelvis genom att utse utbildningsansvariga eller
rekrytera internt, lyftes fram som ett sitt att behélla kompetens inom organisationen.
Det gjorde dven att sjukskoterskor kunde i en 6kad variation i sina arbetsuppgifter
vilket flera av informanterna uttryckte var av vikt. Specialisering anvéndes av flera
informanter for att kunna ge sjukskdterskorna en 6kad kompetens dér ett incitament var
att det kunde ge ett lonepaslag. En informant uttryckte att det var viktigt att visa
sjukskoterskorna mdjligheterna som fanns inom den egna arbetsplatsen och erkédnna
sjukskoterskornas dnskan om mer kompetens

“De vill se att det finns sdtt att ldra sig mer och utvecklas [...] det dr viktigt att
tillmétesga det behovet.” (Informant 5)

Karridirutvecklingsmodeller

Karridrutvecklingsmodeller och tydliga karridrvdgar anvandes som strategi for att gora
det mer attraktivt att stanna kvar, och flexibilitet kring vidareutbildning ansdgs vara
viktig for att mojliggdéra kompetenshdjning utan att forlora sjukskoterskor. En informant
reflekterade att mdjligheter till karridr 6kade ansvarskinslan hos en del sjukskoterskor
och gav en bittre arbetsvilja. Flera av informanterna nimnde 1 intervjuerna att de
beviljade tjanstledighet for studier &ven om det innebar ett problem med att {4 en
personalbrist. De upplevde det som att sjukskoterskor annars skulle vilja att sdga upp

sig.

“Da brukar jag erbjuda tidnstledighet for studier, eller for att prova annan tjdinst. Da
kan de komma tillbaka.” (Informant 9)

Aven om schemaliiggning och begrinsade resurser kunde forsvira méojligheten att

erbjuda utbildning pa arbetstid, ansdg informanterna att det var en prioriterad strategi
for att stirka bade medarbetare och verksamhets behov av kompetens.
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Ledarskapets betydelse

Huvudkategori ledarskap omfattar subkategorierna delaktighet och nirvaro.
Informanterna beskrev ledarskapet som en viktig strategi for att skapa langsiktigt
hallbara arbetsforhallanden. Genom att arbeta strategiskt med ledarskap strivade de
efter att bygga tillit, stirka arbetsgruppen och skapa forutsittningar for sjukskoterskor
att trivas och stanna kvar 1 verksamheten.

Delaktighet

Delaktighet identifierades som en strategi for att framja engagemang och
ansvarstagande hos sjukskdterskorna. Informanterna betonade vikten av att ge tydliga
ramar samtidigt som medarbetarna fick mdojlighet att delta i beslutsfattandet. Detta
ansags bidra till 6kad motivation, arbetsglddje och kidnsla av medbestimmande. En av
informanterna uttryckte att det finns en begrénsning av hur mycket sjalvbestimmande
som sjukskdterskorna kan ha och det dr darfor viktigt att ha som strategi att ge de
mojligheter till att vara delaktiga nér det tillats. Informanterna forsokte att formedla en
tydlig och inspirerande bild av verksamhetens utveckling. Visionerna priglas av
langsiktighet och betonade meningsfullhet samt medarbetarnas delaktighet. En
informant beskrev att hen i sitt ledarskap forsokte vara visiondr och arbeta med positiva
malbilder for att 6ka sjukskoterskornas engagemang pé arbetsplatsen

“Da har jag forsokt mala upp min bild eller vision av hur jag ser pd en sund
arbetsplats.” (Informant 3)

Informanterna beskrev sig sjdlva som drivande och engagerade, med fokus pa att arbeta
motiverande och utveckla kreativa 16sningar. Detta ansags vara resurskrdvande men
samtidigt en effektiv strategi for att rikta arbetsgrupper mot gemensamma mal och
skapa engagemang.

Nérvaro

Nérvaro identifierades som en betydelsefull strategi for att stirka relationer och oka
tryggheten inom arbetsgruppen. Synlighet och tillginglighet gjorde det mojligt for
informanterna att bekréfta och uppmirksamma sjukskdterskorna, vilket ansags fraimja
trivsel och lojalitet.

“Man vill ha en nédrvarande chef och att det har en vildigt stor betydelse” (Informant 2)

Nérvaron bidrog dven till att forebygga konflikter, sdrskilt genom att informanten kunde
fungera som lank mellan olika yrkeskategorier och sidkerstélla tydlig kommunikation.
Avsaknad av nédrvaro upplevdes riskera att informella ledare fick 6kat inflytande, vilket
kunde skapa otydlighet och splittring i arbetsgruppen. Genom att vara nirvarande sa
kunde informanterna férmedla att de sdg sina sjukskoterskor och vérdesatte deras
arbete. Tillgdnglighet anvéndes som strategi for att bygga fortroende, trygghet och
snabb kommunikation.
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Organisatoriska forutsittningars betydelse

Huvudkategorin organisatoriska forutsittningar omfattar subkategorierna
personalpolitik, organisatoriskt stod och individuell kompetens. Resultatet visar att
forsta linjens chefers mojligheter att behalla sjukskoterskor paverkas av flera
organisatoriska faktorer. Informanterna beskrev hur personalpolitik, organisatoriskt
stod, ekonomiska ramar samt den egna kompetensen tillsammans formar
forutsittningarna for det strategiska arbetet. Dessa faktorer kan bdde mojliggéra och
begrinsa forsta linjens chefs handlingsutrymme att fatta beslut, leda verksamheten och
skapa en hallbar arbetsmiljo. Resultatet visar att informanterna beskrev dessa faktorer
som centrala for deras mdjligheter att arbeta strategiskt med att behalla sjukskoterskor.
Till skillnad fran 6vriga huvudkategorier, som beskriver konkreta strategier, belyser
denna kategori de organisatoriska forutsdttningar som kan mgjliggdra eller begrinsa
genomfOrandet av strategierna.

Personalpolitik

En central del av informanternas strategier styrs av organisationens personalpolitik, dér
fragor om omflyttningar, rekrytering, vikariat och 16nebildning &r faktorer som togs upp
1 intervjuerna. Denna faktor paverkade informanternas mojlighet att genomfora
strategier for att behélla sjukskdterskor. Informanterna uttryckte att de ofta hade ett
begrinsat handlingsutrymme géllande dessa fragor pa grund av centrala riktlinjer. Detta
upplevdes som att det minskade mdjligheten att anpassa personalresurserna efter det
behov som fanns inom informantens verksamhet. En av informanterna formulerade det i
att bemanningen var en arbetsuppgift som hen hela tiden hade som fokus.

“Vi arbetar inte med overbemanning, bemanningsfrdagan dr en stor fraga varje dag”
(Informant 1)

Informanterna uttryckte en frustration av att det kunde upplevas som en alltfor rigid
tillimpning av personalpolitiska beslut som ledde till att beslut fattades frin centralt héll
men som uppfattades vara icke-fungerande 16sningar. Exempelvis vid oforutsedd
personalbrist eller hur kompetensutveckling skulle prioriteras.

“Sen finns det ju en kompetensforsorjningsplan som jag tror sjukhuset har men det finns
inga detaljer ddr i hur jag ska géra.” (Informant 9)

Det framgick i intervjuerna att de ekonomiska ramarna utgér en starkt styrande faktor
for informanternas arbete. Informanterna upplevde att da deras verksamhet var starkt
budgetstyrd, s& gjorde det att kravet pa besparingar begransade mojligheten att anstélla
eller erbjuda konkurrenskraftiga 16ner. Detta upplevdes som att det paverkade i sin tur
bade personalomsittning och arbetsmiljo. Det framgick av intervjuerna att
informanterna inte hade mdjlighet att konkurrera med 16n frimst mot de kommunala
arbetsgivarna.

“Det dr vdrsta biten av mitt jobb for jag tycker att jag har aldrig tillrédckligt stor pott att
dela ut till medarbetarna.” (Informant 10)
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Organisatoriskt stod

Organisatoriskt stod dr en annan avgorande faktor for att kunna arbeta strategiskt.
Informanterna uttryckte att tillgang till stdd frén 6verordnade chefer, HR-avdelningar
och interna funktioner kan underlitta beslutsfattande och avlasta administrativt arbete.
Men med ett bristande stod sa kunde det ddaremot leda till ensamarbete, dar informanten
sjalv behovde hantera komplexa personal- och budgetfragor utan tillrackliga resurser.
Flera av informanterna berittade att ett chefsnédtverk kunde fungera som en viktig
kompletterande resurs, dir erfarenhetsutbyte och kollegialt stod starkte bade
problemldsningsformaga och kénslan av samhorighet.

“Vi har chefsndtverk och inom det ndtverket forsoker vi att dela med oss vildigt mycket
och liksom ha samma policy och strategier och hur kan vi behalla sjukskoterskor”
(Informant 7)

Det upplevdes dven som att det fanns okunskap fran 6verordnade chefer och HR-
avdelningar av informanterna. Detta ledde till en frustration ibland, speciellt nér det var
direktiv som de skulle implementera men som de sjilva inte trodde pa. Nagra av
informanterna menade att det var séllan som de fick direktiv fran sjukhusledningen utan
upplevelsen var att det forvintades att de skulle finna 16sningarna sjilva.

“De kan komma med losningar ibland och sa sdger vi men det ddr fungerar inte i
verkligheten” (Informant 4)

Individuell kompetens

Slutligen var informanternas egen kunskap och kompetens en viktig strategi som
framkommer 1 intervjuerna. Férutom tv av informanterna, s var alla utbildade
sjukskoterskor som hade gjort karridr och borjat arbeta som forsta linjens chef. De hade
alla utom en gétt en intern ledarskapsutbildning som gavs av arbetsgivaren.
Informanterna forlitade sig pa att kunna fa stod fran centralt hall, exempelvis HR-
avdelningar vid frigor kring exempelvis arbetsritt. De informanter som hade arbetat
som forsta linjens chef i flera ar berdttade att de forlitade sig pa sin langa erfarenhet
vilket gav en trygghet i chefsrollen. Flera av informanterna upplevde att de inte hade
kontinuerlig kompetensutveckling utan lirde sig oftast med stdd av mer erfarna
chefskollegor.

“Man dr rdtt ensam i sina taktiker och hanteringar.” (Informant 6)

DISKUSSION

Syftet med denna intervjustudie var att undersdka forsta linjens chefers erfarenheter av
strategier for att behalla sjukskoterskor i den regionala varden. Resultatet visar att arbetet
med att behdlla sjukskdterskor framfor allt priglas av fyra strategiska omraden:
arbetsmiljo, introduktion, utbildnings- och utvecklingsmojligheter samt ledarskap. Ett
centralt resultat dr samtidigt att chefers mgjligheter att arbeta med dessa strategier
paverkas av organisatoriska forutsédttningar sdsom personalpolitik, ekonomiska ramar,
organisatoriskt stdd och den egna kompetensen. Resultatet kan forstas utifran push—pull-
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teorin, dér strategierna syftar till att minska faktorer som riskerar att driva sjukskoterskor
frdn verksamheten och stdrka faktorer som bidrar till att de véljer att stanna kvar.

Dessa strategier och forutséttningar kan dven fOrstas ur ett hdllbarhetsperspektiv, dir
langsiktigt hallbara arbetsvillkor, kontinuitet i verksamheten och mdjligheten att behalla
kompetent personal &r centrala for en hallbar utveckling inom hélso- och sjukvarden.
Informanterna beskrev att deras strategiska arbete ofta formades av att behdva ta snabba
beslut och med ett begransat handlingsutrymme. Varden kénnetecknas av en hog
komplexitet och att det ofta sker fordndringar vilket d&ven ger krav pé att vara flexibel
och anpassningsbar. Informanterna kunde dérfor inte alltid agera efter medvetna och
langsiktiga planer utan de fick dven improvisera fram strategier i stunden. Resultatet
synliggor att arbetet med att behélla sjukskoterskor inte enbart handlar om individuella
ledarskapsinsatser utan ocksd om organisationens formaga att skapa langsiktigt hallbara
arbetsvillkor.

Arbetsmiljons betydelse for det strategiska arbetet

Ett framtrddande resultat var arbetsmiljons betydelse for att behalla sjukskdterskor.
Resultatet visar att arbetsmiljon inte enbart utgor en del av det dagliga arbetet utan
ocksa fungerar som en strategisk resurs i arbetet med att minska personalomsattningen.
Resultatet 6verensstimmer med tidigare forskning som visar att en god arbetsmiljo ar
en av de viktigaste faktorerna for att behdlla sjukskoterskor (Sjogren & Parding, 2024;
Horberg et al., 2023). Informanterna beskrev hur en rimlig arbetsbelastning, tillracklig
bemanning och mojlighet till dterhamtning bidrog till att skapa héllbara
arbetsforhallanden. Detta kan fOrstés utifrdn push—pull-teorin, dér hog arbetsbelastning,
personalbrist och begrinsade mojligheter till dterhdmtning fungerar som push-faktorer
som Okar risken att sjukskoterskor lamnar verksamheten, medan god bemanning och
héllbara arbetsvillkor fungerar som pull-faktorer som stérker viljan att stanna kvar
(Ourega-Zoe et al., 2024).

Sarskilt tydligt i resultatet dr sambandet mellan bemanning och arbetsmiljo.
Informanterna beskrev att en stabil bemanning inte endast minskar arbetsbelastningen
utan dven skapar bittre forutsattningar for introduktion, kompetensutveckling och
kollegialt stod. Detta tyder pa att bemanning kan ses som en grundlédggande
forutsittning for flera av de strategier som identifierades i studien. Samtidigt
framkommer en problematik dér forsta linjens chefer har ett ansvar for att skapa en god
arbetsmiljo men begrinsade mojligheter att paverka de organisatoriska forutsittningarna
for bemanningen. Resultatet synliggor ddrmed ett spanningsfilt mellan ansvar och
handlingsutrymme, vilket dven beskrivs av Lundin et al. (2024) och Hérenstam (2022).

Teamkinsla framstod ocksa som en betydelsefull faktor for sjukskoterskors vilja att
stanna kvar. Detta ligger i linje med tidigare forskning som visar att socialt stod fran
kollegor och en kénsla av gemenskap &r viktiga pull-faktorer for att frimja
arbetstillfredsstéllelse och minska personalomséttning (Dellve & Héakansson, 2020;
Sjogren & Parding, 2024). Resultatet visar pd att arbetsmiljo inte enbart handlar om
organisatoriska och fysiska forhdllanden utan d&ven om de sociala relationer som
utvecklas pd arbetsplatsen.
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Informanterna beskrev dven flexibilitet kring schemaléggning och mdjligheten till
ledighet som viktiga strategier for att 6ka arbetsplatsens attraktivitet. Detta kan forstas
som ett sétt att mota sjukskoterskors varierande behov under olika skeden i livet.
Tidigare forskning visar att balansen mellan arbete och privatliv har stor betydelse for
sjukskoterskors beslut att stanna eller 1dmna en arbetsplats (Huang et al., 2025; Ourega-
Zoe et al., 2024). Resultatet visar dock att mojligheten att erbjuda flexibla 16sningar ofta
begrinsades av bemanningssituationen och verksamhetens krav, vilket illustrerar hur
organisatoriska forutséttningar paverkar chefers mojligheter att omsétta sina strategier i
praktiken. En hallbar arbetsmiljo bidrar inte enbart till att behdlla sjukskoterskor utan
aven till att sékerstélla kontinuitet, kompetensforsorjning och vardkvalitet 6ver tid.
Resultatet visar darfor att investeringar i arbetsmiljo dr en langsiktig strategi for en
socialt och organisatoriskt hallbar hélso- och sjukvard.

Ledarskap som strategi for att behilla sjukskoterskor

Informanternas ledarskap kan ses som ett medvetet strategiskt forhédllningssétt dér de
med sitt ledarskap forsokte minska negativa push-faktorer, samtidigt med att stérka
positiva pull-faktorer for sjukskoterskornas arbetsmiljo.

Informanterna betonade att deras ledarskap 1 hog grad var relationsbaserat och att detta
fungerade som en central strategi for att frimja trygghet, trivsel och engagemang bland
sjukskoterskorna. Detta 6verensstimmer med Lundin et al. (2022) och Cummings,
Tate, Lee, Wong, Paananen, Micaroni, & Chatterjee (2018), som bdda visat att ett
relationsorienterat ledarskap bidrar till 6kad arbetstillfredsstillelse. Flera informanter
framholl att ett relationsbaserat, men dven i vissa fall transformativt ledarskap, gav bést
resultat 1 praktiken. Det transformativa ledarskapet ansigs skapa tillit, mening och
riktning. Tidigare forskning visar att ett transformativt ledarskap &r en stark pull-faktor
som Okar viljan att stanna (Conroy et al. 2023).

En medveten strategi som visades i resultatet var delaktighet for att stirka
sjukskoterskans engagemang och ansvarstagande. Informanterna beskrev hur de
forsokte ge mojlighet till att delta 1 beslutsfattande for att kunna 6ka kénslan av kontroll,
sjalvstandighet och meningsfullhet. Detta forstirker pull-faktorer sdsom
medbestdmmande och professionellt handlingsutrymme (Horberg et al. 2023).

Tidigare forskning bekréftar att mojligheten att delta i beslutsprocesser stirker
sjukskoterskors vilja att stanna i verksamheten (Luoma-aho et al., 2025; Williamson,
Burog, & Taylor 2022).

Informanternas nirvaro beskrevs vidare som betydelsefull for att skapa trygghet, stod
och god kommunikation inom arbetsgruppen, vilket &ven framkommer i tidigare
forskning (Lundin et al., 2022). Genom att vara synliga i verksamheten kunde de stirka
relationer, forebygga konflikter och bidra till tydligare kommunikation. Bristande
nérvaro riskerade ddremot att skapa otydlighet och splittring i arbetsgruppen genom att
informella ledare fick storre inflytande vilket ger pull-faktorer (Ourega-Zoé et al.,
2024.)

Flera informanter anvénde dven symboliska handlingar, sdsom att béra arbetsklader
eller uppmirksamma medarbetare i vardagen, for att visa narhet och uppskattning.
Sadana relationsskapande insatser har visat sig stérka tillit, motivation och lojalitet
bland sjukskoéterskor (Lundin et al., 2022; Akerjordet et al., 2018).
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En trygg introduktion for nya sjukskoterskor

I resultatet beskrev informanterna att en strukturerad introduktion ar avgorande for att
nyanstéllda ska etablera sig i yrkesrollen. Informanterna forsokte skapa trygghet och
kompetensutveckling genom att ge tid for handledning och gradvis 6kat ansvar vilket &r
faktorer som stirker motivationen att stanna. Samtidigt framkommer flera hinder. Brist
pa erfarna sjukskoterskor gor det svért att erbjuda en stabil introduktion och dven det
kliniska basaret pdverkas av den lokala bemanningssituationen(Dellve & Wikstrom
2009). Dessa forutséttningar fungerar som push-faktorer eftersom de minskar forsta
linjens chefers mojlighet att ge det stod som krdvs. Mentorskap anvénds av
informanterna som en strategi for att ge kontinuerligt stod under det forsta
anstéllningsaret. Niar mentorskap fungerar bidrar det till socialt stdd,
kompetensutveckling och trygghet, vilket skapar forutsittningar for att sjukskoterskor
véljer att stanna (Akerjordet, Furunes & Kaltveit, 2018.; Dellve & Hakansson 2020).
Resultatet visar dock att mentorskap ofta begridnsas nir manga medarbetare ar nya och
erfarna sjukskdterskor behdvs pa andra arbetspass. Detta skapar organisatoriska push-
faktorer som gor det svart att uppratthélla ett fungerande mentorskap, trots forsta linjens
chefer ambitioner.

Mojlighet till karriar och utveckling stirker motivation

Informanterna beskrev kompetensutveckling som en av de mest efterfrdgade faktorerna
bland sjukskoterskorna och att mojliggora sadan utveckling framstod som en tydlig
pull-strategi. Detta dverensstimmer med tidigare forskning dér utvecklingsmdjligheter
ar starkt kopplade till 6kad arbetstillfredsstillelse och lagre benidgenhet att lamna
organisationen (Lundin et al. 2022; Williamson, Burog, & Taylor 2022; Sjogren &
Parding 2024). Informanterna arbetade aktivt med att identifiera sjukskoterskor som
visade intresse for vidareutveckling, och de beskrev olika strategier for att skapa
variation 1 arbetet, sdsom att tilldela ansvarsomrdden, utse samordnare eller mgjliggdra
mentorskap. Detta kan forstds som ett sitt att forstdrka pull-faktorer som autonomi,
kompetens och meningsfullhet 1 arbetet (Hogberg, 2023). Samtidigt kan intern
kompetensutveckling och interna karridrsteg motverka push-faktorer som brist pa
avancemangsmdjligheter eller kinsla av stagnation, vilka i tidigare studier lyfts fram
som skal till att sjukskoterskor ldmnar sina arbetsplatser (Williamson, Burog, & Taylor
2022; Sjogren & Parding 2024). Mgjlighet till specialistutbildning ar ytterligare en pull-
faktor som minskar omséttningen medan brist pa utbildningsmdjligheter ar en risk att
driva sjukskoterskor frin arbetsplatsen (Dellve & Hékansson 2020; Karlsson,
Gunningberg, Bickstrom & Poderg 2019). Nér sjukskoterskor erbjuds karridrvigar,
larande 1 arbetet och mojlighet att stirka sin professionella identitet 6kar deras lojalitet
och motivation. Detta ligger i linje med Karlsson et al. (2019) samt Lundin et al. (2022)
som visar att tillgang till utvecklingsvégar &r en avgorande faktor for att sjukskdterskor
ska vélja att stanna. Thapa et al. (2021) lyfter att sjukskdterskor uttrycker behov av att
halla sig uppdaterade kring nya metoder och professionella forandringar. Detta visar att
kontinuerligt ldrande inte enbart handlar om karridrambitioner utan dven om trygghet i
det kliniska arbetet. Nar utvecklingsmojligheter saknas riskerar detta att skapa osidkerhet
och press for sjukskoterskorna och det blir en pull-faktor. Samtidigt visar resultaten att
inte alla sjukskoterskor efterfragar vidareutbildning. Detta innebér att forsta linjens
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chefer behdver ha situationsanpassade strategier som tar hénsyn till individuella
drivkrafter och for olika skeden 1 yrkeslivet. Hér blir push—pull-perspektivet anvindbart:
for vissa kan avsaknad av utveckling vara en tydlig push-faktor medan andra snarare
upplever stabilitet och trygghet i sin nuvarande roll som en pull-faktor. Informanternas
beskrivningar, dér utvecklingsmdjligheter erbjods men inte patvingades, kan darfor
forstas som en strategi att mota olika medarbetares positioner i karridren nagot som
push—pull-forskningen betonar som avgérande (Ourega-Zoé et al. 2024; Huang et al.
2025). Resultatet synliggdr dven en méalkonflikt dir cheferna forvéntas skapa
forutséttningar for kompetensutveckling samtidigt som verksamheten ska upprétthélla
full bemanning. Att frigora tid for utbildning kan pa kort sikt bidra till personalbrist och
okad arbetsbelastning, trots att kompetensutveckling pé langre sikt &r en viktig strategi
for att behalla sjukskoterskor. Detta visar pd hur strategierna ibland kréver kortsiktiga
uppoffringar for att skapa langsiktig hallbarhet.

Organisatoriska forutsittningar som mojliggor eller begrinsar
strategiskt arbete

Resultatet visar att faktorer som personalpolitik, organisatoriskt stod och individuell
kompetens har stor betydelse for forsta linjens chefers mojligheter att arbeta strategiskt
med att behalla sjukskoterskor. Till skillnad frén 6vriga huvudkategorier, som beskriver
konkreta strategier for att behélla sjukskdterskor, belyser denna kategori de
organisatoriska forutsdttningar som paverkar forsta linjens chefers handlingsutrymme
att genomfora sddana strategier. Informanterna beskrev hur organisatoriska
forutséttningar bade kan mojliggdra och begrinsa det strategiska arbetet.

Resultatet visar att personalpolitiken &r en av de organisatoriska faktorer som tydligast
paverkar forsta linjens chefers mojligheter att behélla sjukskdterskor. Informanterna
beskrev hur centrala beslut kring bemanning, 16nebildning, rekrytering och vikariat
begrinsade deras mdjligheter att anpassa verksamheten efter lokala behov. Detta kunde
leda till bemanningsproblem, begrinsade utvecklingsmojligheter och upplevelser av
bristande uppskattning, faktorer som enligt push—pull-teorin kan fungera som push-
faktorer och bidra till att sjukskoterskor véljer att limna verksamheten. Tidigare
forskning visar att rattvisa arbetsvillkor, mojlighet till kompetensutveckling och
stabilitet 1 arbetsgruppen ér viktiga pull-faktorer for att sjukskdterskor ska vilja att
stanna kvar (Ourega-Zoe et al., 2024; Horberg et al., 2023; Dellve & Hakansson, 2020).
Resultatet visar dock att forsta linjens chefer ofta har ansvar for att skapa attraktiva
arbetsplatser utan att fullt ut ha mojlighet att paverka de resurser och villkor som krivs
for att lyckas. Sarskilt tydligt framtrdder detta inom bemanningsstyrningen.
Informanterna beskrev hur centralt styrda bemanningsbeslut ibland skapade instabilitet
ndr sjukskdterskor flyttades mellan avdelningar eller nir verksamheterna forvantades
hantera personalbrist utan tillrickliga resurser. Detta kan minska kénslan av kontroll och
sjdlvbestimmande hos sjukskoterskorna, vilket forskning identifierar som en push-
faktor till att [dmna en arbetsplats (Sjogren & Parding, 2024). For informanterna innebar
dessa beslut samtidigt att deras mojligheter att arbeta langsiktigt och strategiskt
begransades. Resultatet ligger ddrmed i linje med Lundin et al. (2024), som beskriver att
bristande mandat och begrinsat handlingsutrymme forsvérar forsta linjens chefers
strategiska arbete.
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Nir det organisatoriska stodet fungerade upplevde informanterna att de fick battre
forutsattningar att hantera komplexa personalfragor och utveckla verksamheten. Nar
stodet daremot brast 6kade arbetsbelastningen och ansvaret koncentrerades till den
enskilda chefen. Tidigare forskning visar att organisatoriskt stod starker forsta linjens
chefers mgjligheter att arbeta med arbetsmiljofragor, kompetensforsorjning och
personalutveckling (Akerjordet, Furunes & Kaltveit, 2018; Dellve & Hékansson, 2020).
Resultatet tyder pa att forsta linjens chefer, likt sjukskdterskor, skulle kunna gynnas av
strukturerade former av stod sdsom mentorskap, ledarskapsutveckling och forum for
erfarenhetsutbyte. Nar sddana strukturer saknas riskerar forsta linjens chefers
begrinsade handlingsutrymme att paverka mojligheten att skapa de arbetsvillkor som
framjar sjukskdoterskors vilja att stanna kvar.

Ett intressant resultat &r att informanterna 1 begransad utstrackning lyfte
omorganisationer som en faktor som paverkar deras strategiska arbete, trots att tidigare
forskning visar att organisatoriska fordndringar kan bidra till 6kad personalomséttning
bland sjukskoéterskor (Sjogren & Parding, 2024). En mdjlig forklaring kan vara att
informanterna framst fokuserade pa faktorer som paverkar det dagliga arbetet och det
kan upplevas som att omorganisationer ligger utanfor deras handlingsutrymme.

Mot bakgrund av den nationella bristen pa sjukskdterskor visar studien att arbetet med
att behélla befintlig kompetens &r en central hdllbarhetsfraga for hilso- och sjukvarden.
Resultatet pekar pa att satsningar 1 arbetsmiljo, ledarskap och kompetensutveckling inte
enbart paverkar enskilda verksamheter utan dven vardens langsiktiga forméga att
sdkerstélla en séker och jamlik vard. Studien visar att forsta linjens chefer anviander
flera strategier for att behalla sjukskoterskor, men att effekten av dessa strategier ar
beroende av organisatoriska forutséttningar. Detta aktualiserar behovet av strategiska
satsningar fOr att skapa hallbara arbetsplatser och en langsiktigt hallbar
kompetensforsorjning. Forsta linjens chefer vet vilka strategier som fungerar, men deras
mojligheter att anvdnda dem begréinsas av organisationens forutsattningar.

Metoddiskussion

Genom att anvédnda kvalitativ forskningsmetod med intervjuer som verktyg for
datainsamling dr var uppfattning att vi kan sammanstilla ett resultat som besvarar syftet
med studien. Det vi var intresserade av var att utforska forsta linjens chefers
erfarenheter av vilka strategier som de anvander for att behalla sjukskdterskor, vad som
fungerar och vilka faktorer som paverkar deras arbete med att behalla sjukskoterskor.
Genom att anvénda en semi-strukturerad intervjuguide fanns moéjligheter att stéilla
foljdfragor nér intervjupersonen beréttade nagot intressant som svarade mot studiens
syfte vilket 6kade chansen att fa fordjupad kunskap. Dock stéller det hogre krav pé
intervjuaren och dé inte ndgon av forfattarna har tidigare erfarenhet av att genomfora
intervjuer finns séledes en risk att information kan ha missats. Var oerfarenhet i att
genomfora intervjuer kan alltsé ha varit en nackdel under datainsamlingen.

Att genomfora intervjuerna digitalt upplevdes bade underlitta bokning av intervjuer och
som en tidseffektiv metod. Efter ndgra genomforda intervjuer kunde vi se liknande svar
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vilket vi tolkade som att vi borjade né en méttnad i materialet och att de tio inplanerade
intervjuerna bedomdes vara tillrackligt for var magisteruppsats. Graneheim, Lindgren
och Lundman (2017) beskriver att antalet intervjuer som behovs ér svart att veta, det
som avgor ar studiens syfte, materialets kvalitet och att det &r ett variationsrikt innehall
som &r lampligt for innehéllsanalys.

Resultatet fran intervjuerna visade en tydligt positiv ton i deltagarnas beskrivningar,
vilket Bispo (2022) beskriver, att intervjupersoner kan anpassa sina svar for att framsta 1
béttre dager, sdrskilt nar &mnet upplevs som kénsligt. Fragor som ror arbetsmiljo,
ledarskap och trivsel kan vécka kénslor av lojalitet gentemot arbetsgivaren, vilket i sin
tur kan leda till att deltagarna undviker kritik eller negativa omddmen. Det finns en risk
att intervjupersoner hamnar 1 ett forsvarsliage eller upplever sig bedomda av
intervjuaren, vilket kan leda till sjdlvcensur for att inte framstd som missndjda eller
klagande. Darfor bor resultaten tolkas med hénsyn till dessa psykologiska och sociala
mekanismer (Bispo 2022). Var reflektion &r att forsta linjens chefer som intervjuades
blev utvalda av sina chefer eller sjdlva kontaktade oss vilket kan tolkas som att det var
sdrskilt engagerade och duktiga chefer som arbetade med fragan att behélla
sjukskoterskor och gérna ville bli intervjuade 1 @&mnet. Det kan givetvis paverka
resultatet men var uppfattning ar att det bidrog till att ge omféngsrika intervjuer.

Inom kvalitativa studier finns det fyra kvalitetskriterier som ska uppfyllas for att géra
uppsatsen tillforlitlig; trovardighet, dverforbarhet, palitlighet och konfirmering (Bryman
2018 s. 467, Polit & Beck 2021 s. 569).

Trovérdighet uppnds genom att vi undersoker problemet fran olika perspektiv genom att
vi intervjuar flera personer (Bryman 2018 s. 467). I var studie har vi intervjuat forsta
linjens chefer fran olika verksamheter, med olika chefsbakgrund och utbildning,
varierande antal ar som chef och kvinnor och (i detta fall) en man ar representerade.
Detta gor att intervjupersonerna bedoms vara representativa utifran att det ar en
heterogen grupp och att de har olika erfarenheter med sig i deras chefsroll. Men
eftersom flera av cheferna arbetade i samma region i vistra Sverige och hanvisade till
vad som beslutats av ledningen i deras region kan detta ha paverkat svaren genom att de
ocksé representerar sin arbetsgivare och de beslut som tagits i organisationen de tillhor.
Det skulle kunna leda till att vart resultat fargas av hur man ser pa problemet och
16sningar kring att behélla sjukskdterskor i den specifika regionen, det vet vi inte
eftersom vi inte kan jamfora med andra regioner i Sverige. Det hade varit onskvart med
en jamnare konsfordelning men med tanke pé att varden ar en kvinnodominerad sektor
ar det dnda representativt for hur verkligheten ser ut.

Trovérdighet handlar ocksé om sjdlva genomf6randet av studien och att forskaren kan
rapportera resultatet pa ett sitt som ldsaren uppfattar som sant och trovérdigt (Polit &
Beck 2021 s. 569). Under analysarbetet har vi gjort vart bésta for att tydliggora
processen med kodning, kategorisering och formandet av teman. Det finns schematiskt
beskrivet, se figur 1 och 2 och under resultatet finns exempel pa citat fran
intervjumaterialet. Enligt Graneheim och Lundman (2004) &r anvéindandet av
representativa citat ett sétt att stirka trovirdigheten i1 det analyserade resultatet.
Analysarbetet ar tidskrdvande och krdver manga beslut som paverkar bade analys och
resultat. Polit och Beck (2021 s. 534) beskriver utmaningen med kvalitativ
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innehallsanalys; eftersom det saknas standard for den analytiska processen stéller det
krav pa forskaren att vara tydlig 1 metodbeskrivning for att uppna tillforlitlighet.

Var reflektion ér att problemet med att behalla sjukskoterskor finns i alla regioner i
Sverige idag och att konsekvenserna ocksa blir samma oavsett var i landet vi befinner
oss och att dven strategier for att behalla sjukskoterskor kan antas vara liknande dver
landet. Det ar darfor inte ett orimligt antagande att vart resultat skulle kunna vara
Overforbart till andra regioner i landet eller till andra offentliga verksambheter, till
exempel kommunen. Det ar dock upp till ldsaren att géra denna bedomning. Det finns
en risk att det blir svért att fa en generaliserbarhet da vi har ett litet antal informanter.

Pélitlighet uppnas genom att vi dr tydliga med tillvdgagangssitt och da kan andra
personer granska och beddoma kvaliteten (Bryman 2018 s. 468). Genom att vara
transparenta 1 tillvigagangssattet kan granskaren gora en bedomning kring uppsatsens
tillforlitlighet. Konfirmeringen sker av att vi har agerat i god tro och forsokt att inte vara
paverkad av personliga viarderingar och forutfattade meningar eller teoretiska
inriktningar (Bryman 2018 s. 468).

SLUTSATSER

Studien visar att arbetet med att behélla sjukskoterskor bygger pa flera samverkande
strategier, dér arbetsmiljo, introduktion, kompetensutveckling och ledarskap har stor
betydelse. Resultatet tydliggor samtidigt att forsta linjens chefers mojligheter att
omsitta dessa strategier i praktiken péverkas av organisatoriska villkor som ligger
utanfor deras direkta kontroll. Att skapa langsiktigt hallbara arbetsvillkor for
sjukskdterskor dr darfor inte enbart en ledarskapsfraga, utan ocksa en fraga om
organisationens formaga att tillhandahdlla resurser, stod och strukturer som krévs for ett
héllbart ledarskap och en hallbar kompetensforsorjning. Nedan presenteras de strategier
som identifierats 1 studien och som informanterna beskrev att de anvinder for att frimja
en héllbar verksamhet.

e En rimlig arbetsbelastning kan skapas genom god bemanning, vilket ger
sjukskdterskor béttre forutsattningar att utfora sitt arbete pa ett sékert och
héllbart sitt.

e Flexibel och rittvis schemaldggning samt mojlighet till ledighet kan bidra till att
ge en bittre balans mellan arbete och privatliv och minska risken for stress.

e For nyexaminerade sjukskoterskor dr en trygg och strukturerad introduktion
sarskilt viktig for att skapa trygghet i det kliniska arbetet och bidra till en
smidigare dvergang fran utbildning till yrkesliv.

e Mentorskap och kontinuerligt stod fran erfaren personal ger en 6kad trygghet,

professionell utveckling och béttre forutsittningar att hantera komplexa
vardsituationer.

23



o Mgjlighet till kompetensutveckling med karridrvégar och variation i
arbetsuppgifter ger en 6kad motivation och vilja att stanna kvar i verksamheten,
vilket skapar forutséttningar for en organisatoriskt héllbar verksamhet dver tid.

e Ett ndrvarande och engagerat ledarskap som framjar delaktighet och tydlighet
ger en bra arbetsmiljo, Okar arbetstillfredsstéllelse och en storre vilja att stanna
kvar i verksamheten.

e En stark teamkiénsla, god kommunikation och mgjlighet till daglig reflektion

frimjar samarbete, ldrande och stdd i det dagliga arbetet, vilket bidrar till en
hallbar arbetsmiljo.
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Bilaga 1

Verksamhetschefens godkinnande av datainsamling

Vi studerar Magisterprogrammet i hdllbar organisering och hélsofrdmjande ledarskap
inom vard och omsorg vid Hogskolan i Borés. Vi gor ett examensarbete pa 15
hogskolepodng som en del av denna utbildning.

Syftet med examensarbetet &r att undersoka vilka strategier som forsta linjens chefer
anvéander for att behélla sjukskoterskor.

Det ér ett problem att yrkesverksamma sjukskoterskor véljer att byta fran en offentlig
arbetsgivare till privat eller helt [dmna yrket. Det dr en nyckelfaktor att behélla
sjukskoterskor for att skapa en hallbar kompetensforsorjning och for kunna ge en
effektiv vard med hog kvalitet. Sérskilt regionerna har problem med att behélla
sjukskoterskor vilket far direkta konsekvenser for den vard som ges samt ocksa for hur
arbetsmiljon ser ut och paverkar rekrytering och introduktion av nya sjukskoterskor.
Darfor ér det av intresse att undersoka vilka strategier forsta linjens chefer anvénder for
att behélla sjukskoterskor inom regionerna. Studien kommer att belysa chefers
erfarenheter och identifiera forbattringsomraden inom kompetensforsdrjning och
utveckla atgérder.

Vi kommer utféra en kvalitativ intervjustudie dir varje intervju berdknas ta 45-60
minuter. Vi Onskar att a4 kontakt med chefer som uppfyller studiens kriterier.
Inkluderingskriterierna &r chef for avdelningar med dygnetrunt verksamhet som har
arbetat som chef i minst 1 ar.

Informationsbrev och blankett for samtycke skickas via mail efter verksamhetschefs
godkédnnande. Vi foreslar att intervjuerna genomfors digitalt, forutsatt att de samtycker.
Intervjuerna kommer att spelas in och all identifierbar information kommer att tas bort.
Endast behoriga personer kommer att ha tillgdng till intervjumaterialet och det
analyserade materialet kommer att vara avidentifierat vid en eventuell publicering.
Deltagarna har rétt att avbryta sitt deltagande i studien nir som helst utan att ange skél.

Om du samtycker till att studien genomf6rs inom er verksamhet onskar vi att fa
kontaktuppgifter i form av email till chefer som uppfyller kriterierna.

Vi dnskar ett paskrivet godkidnnande ater via inskannat mejl till Helena eller Jessica.
Stort tack pa forhand med hopp om en snar dterkoppling!

Vart examensarbete handleds av:
Cecilia Ljungblad
Institutionen for arbetsliv och vilfard, Hogskolan i Boras, cecilia.ljungblad@hb.se

Med viénliga hélsningar

Helena Solefors Jessica Andreassen
Email: s2207652@student.hb.se Email: s2308605@student.hb.se
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Mobil: 0702532250

Verksamhetschefs godkdnnanande av datainsamling Undertecknad verksamhetschef
godkinner hdarmed att Helena Solefors och Jessica Andreassen genomfor datainsamling
for studien inom ramen for vad som ovan beskrivs.

Héarmed samtycker jag till att studien genomfors

Ort och datum

Namnteckning

Befattning
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Bilaga 2
Informationsbrev

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete. Vi studerar pa
magisterprogrammet ’Héllbar organisering och hélsoframjande ledarskap inom
vérd och omsorg” vid Akademin for véard, arbetsliv och vélfard, Hogskolan 1
Borés. Som en del i denna utbildning gor vi ett examensarbete pa avancerad niva.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?
Syftet med examensarbetet &r att undersoka vilka strategier som forsta linjens chefer

anvinder fOr att behélla sjukskoterskor. Anledningen till att vi fragar dig om att
delta i studien &r att du arbetar som forsta linjens chef. Studien kommer att belysa
chefers erfarenheter och identifiera forbéttringsomraden inom kompetensforsorjning
och utveckla atgérder.

Det dr ett problem att yrkesverksamma sjukskoterskor véljer att byta fran en offentlig
arbetsgivare till privat eller helt limna yrket. Det 4r en nyckelfaktor att behélla
sjukskoterskor for att skapa en hallbar kompetensforsorjning och for kunna ge en
effektiv vard med hog kvalitet. Sarskilt regionerna har problem med att behalla
sjukskoterskor vilket fir direkta konsekvenser for den vard som ges samt ocksé for hur
arbetsmiljon ser ut och paverkar rekrytering och introduktion av nya sjukskdoterskor.
Darfor dr det av intresse att undersoka vilka strategier forsta linjens chefer anvander
for att behélla sjukskoterskor inom regionerna.

V1 har tagit kontakt med din verksamhet for att fa tillstdnd att utfora intervjuer.
Huvudman for examensarbetet &r Hogskolan i Boras, som ér en statlig myndighet.
Med huvudman menas den organisation som ir ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Datainsamlingen kommer att ske genom intervjuer som berdknas ta 45-60 minuter.
Vi kommer att utfora intervjuerna digitalt.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Nar examensarbetet dr examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga
rutiner for examensarbete vid Hogskolan 1 Borés och finnas tillgdngligt i databasen
DIVA. Vi kan dven skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa onskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande é&r frivilligt och du kan nir som helst vilja att avbryta deltagandet.
Om du véljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behover du inte uppge
varfor. For att delta behover du 1dmna ditt samtycke, muntligt eller skriftligt.

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta studenterna som genomfor
examensarbetet eller handledaren.
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I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn,
uppgifter eller resultat som kan hérledas till dig som person kommer att redovisas 1
examensarbetet. Allt material kommer att behandlas sé att inte obehoriga kan ta del
av det, 1 enlighet med géllande lagstiftning.

Det datamaterial som samlats in kommer att forstoras nir examensarbetet ar
examinerat och godkint varvid personuppgiftsbehandlingen upphor.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) 1
dataskyddsforordningen (samtycke). Hogskolan 1 Borés ér personuppgiftsansvarig.
Som deltagare har du ett antal rittigheter enligt dataskyddsforordningens artikel
15-18, 20 och 22, som bland annat innebér att du har rétt att ta del av de uppgifter
om dig som behandlas i studien samt fa dessa réittade eller raderade. Du har ocksa
réitt att fi behandlingen av uppgifter om dig begransad. Kontakta ansvarig
handledare [kontaktuppgifter nedan] i dessa fall.

Om du har frdgor kring behandlingen av dina personuppgifter dr du vilkommen att
i forsta hand kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du dr ocksa
vialkommen att kontakta hogskolans dataskyddsombud via e-post,
dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har dértill ratt att klaga pd hogskolans
behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som ér tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Med vinliga hélsningar

Helena Solefors Jessica Andreassen
Email: s2207652@student.hb.se Email: s2308605@student.hb.se
Mobil: 0702532250

Vart examensarbete handleds av:
Cecilia Ljungblad
Institutionen for arbetsliv och vélfard, Hogskolan i1 Borés, cecilia.ljungblad@hb.se
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Bilaga 3

INTERVJUGUIDE
Inledning
Informera om studiens syfte och konfirmera samtycket.

Bakgrundsfragor

Hur ménga r har du arbetat som forsta linjens chef?

Vad har du for utbildning? Séarskild chefsutbildning?

Hur manga medarbetare dr du chef for? Hur manga ar sjukskdterskor?

Personalomsittning:

Hur skulle du beskriva sjukskoterskornas personalomséttning 1 din verksamhet?

Som chef har du ett ansvar for att bemanna avdelningen, hur dr din upplevelse av
arbetsuppgiften att behdlla anstéllda sjukskoterskor?

(t ex utmaningar, tidsatgéng, svér/stressande mm)

Om en av dina anstillda sjukskdterskor kommer till dig och beréttar att hen funderar pa
att sluta, hur hanterar du det?

Strategier for att behalla sjukskoterskor

For att behélla sjukskdterskor, anvénder du dig av nagra specifika strategier?
Om ja, vilka strategier?

Kan du ge exempel pa hur en strategi implementeras?

Fér du av dina chefer ett fardigt koncept av strategier eller utarbetar du dem sjalv?
Har du strategier for

Att frimja sjukskoterskors sjdlvbestimmande

Hur sjukskéterskors arbete erkédnns/uppmiarksammas
Utvecklingsmojligheter/karridrvigar for sjukskoterskor

Introduktion av nyexaminerade/nyanstéllda sjukskoterskor
Kommunikation/information med sjukskoterskor

Att skapa motivation/engagemang hos sjukskoterskor

Din nérvaro som chef och hur det paverkar

Ge stdd till sjukskoterskor och deras arbetsuppgifter

Resurser

Upplever du att det finns tillrdckligt med relevanta och tillrdckliga resurser for att kunna
arbeta strategiskt med att behalla sjukskoterskor?

Hur upplever du ditt handlingsutrymme nér det géller att mota krav och 6nskemaél frin
sjukskoterskor, t ex 10n, arbetstider?

Slutligen

Vad ér din erfarenhet av vilka strategier som fungerar for att behélla sjukskdterskor,
beritta!
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Al-anvandning

I detta arbete har Al anvénts for att gora sprakliga justeringar, till exempel att finna
felstavningar och grammatik.
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