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Sammanfattning:
Titel: Attraktivt arbete inom aldreomsorgen - Vad kannetecknar en attraktiv arbetsplats for

underskoterskor och vardbitraden? Bakgrund och problematisering: Inom de narmaste
aren kommer fler manniskor vara i behov av omvardnadsinsatser. Detta pa grund av att
manniskan lever langre och darmed ocksa har flera sjukdomsbilder och ar i behov av en
mer omfattande omvardnad. Likval som det finns behov av att rekrytera for att ersétta en
stor pensionsvag de narmaste aren, raknat till ar 2026. Det finns en utmaning i att bade
behalla och attrahera nya medarbetare till dldreomsorgen, da yrket ar kopplat till harda
arbetsforhallanden och laga loner. Vad som far medarbetarna att stanna inom yrket ar att de
ser det meningsfulla i arbetet med att hjalpa andra manniskor och ar engagerade i sitt arbete.
Syfte: Syftet med studien ar att undersdka vilka faktorer som kannetecknar en attraktiv
arbetsplats, for underskéterskor och vardbitraden inom aldreomsorgen for att forklara och
tills del kunna fa forstaelse hur de kan attraheras till samt behallas inom omvardnadsyrket.
Teoretisk referensram: Studien har inspirerats av modellen for attraktivt arbete. Modellen
baseras pa faktorer som anses av vikt for en attraktiv arbetsplats. Da modellen i grunden &r
omfattande har forfattarna till denna studie valt ut lampliga delar som lampar sig till att
studera attraktiva faktorer inom &ldreomsorgen. Tidigare forskning: Studien tar upp
tidigare forskning som beror &ldreomsorgens historia, olika synsatt, dess utmaningar och
styrkor. Fokus for tidigare forskning berér underskéterskor och vardbitradens roll samt
forutsattningar och vad som &r bra och kan forbattras for att skapa en attraktiv arbetsplats
som bade kan behalla och attrahera nya medarbetare. Metod: Till studien har en kvantitativ
metod anvénts, som har inspirerats av tva andra studier som aven de beror faktorer for en
attraktiv arbetsplats och dess modell. Resultat och slutsatser: Studiens resultat visar pa att
relationer till kollegor och brukare varderas hogt och gor att medarbetarna trivs pa sin
arbetsplats. Personalen kanner engagemang i arbetet, samtidigt som det uppkommer kanslor
av otillracklighet och stress. Studien visar pa attraktiva faktorer som anses vardefulla.
Faktorer som kan fa medarbetare att stanna kvar i aldreomsorgen &r; att det erbjuds storre
delaktighet i beslut, ett schema som medarbetaren k&nner sig bekvam med och hégre 16n.
Det ar ocksa viktigt att kdnna en yrkesstolthet och att samhéllets syn pa att det ar ett
lagstatusyrke forandras och att det visas hur betydelsefulla och komplexa arbetsuppgifter
som underskoterskor och vardbitraden utfor.

Nyckelord: Aldreomsorg, Attraktivt arbete, Underskoterskor, Vardbitraden, Hemtjanst,
Omsorgsboende



Abstract:
Title: Attractive work within elderly care — What characterizes an attractive workplace for

assistant nurses and care assistants? Background and problematisation: Within a few
years more elderly will be in need of some type of nursing care. This due to that mankind
lives longer and have multiple diagnoses renders the need of more qualified nursing care.
There is also a need to recruit new employees due to the large number of retirements coming
up to the year 2026. There is a challenge in retaining and attract new employees to the
elderly care though the profession has tough working conditions and low salaries. What
makes employees stay in the profession is that they see the meaningfulness in helping other
people and that they are well invested in their work. Purpose: The purpose with this study
is to explain and to some extent grasp what characterize an attractive workplace for assistant
nurses and care assistants within the elderly care to get an understanding how they can be
attracted and retained in the elderly care profession. Theoretical reference frame: This
study has been inspired by the model for attractive work. The model is based on factors that
constitutes an attractive workplace. Due to the extensiveness of the mode, this study has
chosen applicable factors to use within the elderly care system. Previous research: This
study shows previous research that touches on the history, different approaches, challenges
and strengths. Focus in on assistant nurses and care assistant's role and prerequisites. The
study also looks at what perceives as good and what can be changed to the better to create
an attractive workplace that can retain and recruit new employees. Method: This study has
been inspired to use a quantitative method due to two other studies that used the model
attractive work. Results and conclusions: The results show that the relationship between
work colleges and caretakers are ranked high and is the cause to that employees thrive at
the workplace. The employees feel commitment to the work but at the same time have
emotions of insufficiency and stress. The study points to factors considered valuable for an
attractive workplace. The factors could potentially make employees retain in elderly care if
they are offered - greater participation in decisions, a work schedule that the employee fells
comfortable with and higher salaries. It is also important to feel a professional pride and
that the public view of a low status work is changed so they understand the importance and
the complexity of the task that assistant nurses and care assistants within the elderly care

performs.

Keywords: Elderly care, Attractive workplace, Assistant nurses, Care assistant, Home care,
Retirement home
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Begreppsforklaring:
For att underlatta forstaelsen for ett antal begrepp och bendamningar kan skilja sig at kommer

har en kort forklaring till hur halso- och sjukvarden samt omsorgen &r organiserad. Hélso-
och sjukvardslagen [HSL] (SFS 2017:30) reglerar atgarder som syftar till att medicinskt
forebygga, utreda och behandla sjukdomar och skador, anordna sjuktransporter samt
omhandertagande av avlidna. Genom lag om gemensam namnd inom vard- och
omsorgsomradet (SFS 2003:192) skall regioner och kommuner samverka kring ett antal
lagar bland annat halso- och sjukvardvardslagen och lag om stéd och service till vissa
funktionshindrade [LSS]. Till detta kopplas dven kommunens ansvar enligt
Socialtjanstlagen [SoL] (2001:453). Enligt HSL (SFS 2017:30) delas ansvaret for halso-
och sjukvarden mellan regionen och kommunen genom att regionerna har ansvar for
sjukhusens medicinska, tekniska och sarskilda kompetenser och kommunerna har ansvar
for vad som kallas primarvard, vilken utfors pa vardcentraler, det vill sdga grundlaggande
medicinsk behandling, omvardnad och rehabilitering. Bade HSL (SFS 2017:30) och SoL
(2001:453) reglerar halso- och sjukvard i hemmet vilken utférs av kommunerna. Sjukvard
och omsorg i hemmet kan ske i bade ordinart boende och sarskilt boende. Ordinart boende
ar det egna hemmet dar omvardnad sker genom hemtjansten och utférs av underskoterskor
och vardbitraden och sjukvarden utférs av kommunens sjukskoterskor vilka kan delegera
ansvaret till hemtjanstens underskoterskor. Sérskilt boende delas ofta in i omsorgsboende
for personer med omfattande vard- och omsorgsbehov och omsorgsboende for
demenssjukdom eller demensliknande tillstand. Pa ett boende utférs omvardnaden av
underskoterskor och vardbitraden som arbetar pa boendet och sjukvarden av sjukskoterskor
som antingen ar stationerade pa boendet eller inom kommunen. For att forsoka klargora
ytterligare; 1) halso- och sjukvard, pa sjukhus, bedrivs av regionerna 2) vard- och omsorg
bedrivs av kommuner dar a) primarvarden bedriver halso- och sjukvard pa vardcentralen b)
omsorgen bedriver omsorgsverksamhet uppdelat pd X) LSS och Y) aldreomsorgen som

delas upp och bedrivs antingen via hemtjansten eller omsorgsboende.

Ett annat ord som ofta anvands &r vélfardssektorn. Med vélfardssektorn menas de
skattefinansierade sektorerna stat, region och kommun vilka omfattar bland annat hélso-

och sjukvard samt omsorgen, barnomsorg och utbildning.



For att fa nyttja vard- och omsorg inom en kommun, oavsett om det galler hemtjénsten eller
omsorgshoende, skall en ansokan goras till kommunens bistandshandlaggare, vilken
beslutar om vilka vard- och omsorgsinsatser som skall sattas in. For att komplicera det hela
ytterligare har du som medborgare olika benamningar beroende pa var i kedjan du befinner
dig. Du benamns patient nar du besoker sjukhus eller vardcentral, boende nér du bor pa ett

omsorgshoende och du bendamns brukare nar du far hemtjénstens omsorgsinsatser.

| denna uppsatts kommer vi att anvanda ordet brukare dven for de som bor pa

omsorgsboenden.
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1. Inledning

Forfattarna till denna studie, som ror attraktivt arbete inom aldreomsorgen, har sjilva
arbetslivserfarenheter som underskoterskor inom omradet, dar de sjalva kant av svarigheter
att attrahera och behalla personal inom yrket. Denna studie syftar till att uppmarksamma
underskoterskor och vardbitradens arbete genom att presentera en sammanstallning av

faktorer som de anser ar viktiga for ett attraktivt arbete.

1.1. Bakgrund

Bade rapporter fran EU (2012) och SKL (2017) belyser att hélso- och sjukvardssektorn
samt valfardssektorn &r de sektorer inom EU och Sverige som star infor stora utmaningar.
Rapporterna fran EU (2012) och SKL (2017) visar pa ett stort rekryteringsbehov da antalet
aldre ménniskor okar och lever langre och att de enligt Astvik (2003) samt Carlson och
Idvall (2015) i storre utstrackning an tidigare bade har kroniska sjukdomar och é&r
multisjuka, det vill sdga har flera sjukdomsbilder. Detta stallt emot att en stor del av de
anstallda inom hélso- och sjukvardssektorn samt valfardssektorn gar i pension inom de
narmaste aren, raknat fram till ar 2026 (EU, 2012; SKL, 2017; Carlson & Idvall, 2015).
Enligt SKL (2017) arbetar i Sverige mer &n en miljon personer inom valfarden och fram till
ar 2026 beraknas behovet av nyanstallningar for att kompensera pensionsavgangar uppga
till 300.000 medarbetare. Sett till yrkeskategorierna underskéterskor och vardbitraden
ligger den siffran pa 136.000 (SKL, 2017). Det finns en utmaning i att ticka
anstallningsbehovet, da antalet dldre personer ékar mer dn antalet personer i arbetsfor alder
(Keisu, 2017; SKL, 2017).

| och med att antalet personer i arbetsfor alder minskar tillkommer den ekonomiska
utmaningen i att forsorjningskvoten berdknas 6ka fran 75 till 89 (fram till ar 2026), vilket
innebdr att 100 personer, forutom individen sjalv daven skall finansiera ytterligare 89
individer (SKL, 2017). Sedan slutet av 1980-talet har den offentliga sektorn influerats av
idéer hamtade fran naringslivet, sa kallad New Public Management (NPM), vilket beskrivs
som ytterligare en ekonomisk utmaning (Werkelin Ahlin, Dalin, Taxén, & Olmebick,
2015). Meningen med inforandet av NPM var att det skulle ge kommunerna en effektivare
resursanvandning (Elmersjo, 2014) men det har dven skapat en konflikt mellan vardideal,
dess praxis och NPM-policys (Keisu, 2017). Keisu (2017) menar att konflikten kan ses i



forskningen inom hélso- och sjukvardsomsorgen, som lange har varit negativ till att
anvanda NPM som marknadsstyrd teori, da det forsvarar for personalen att individanpassa
atgarderna. Werkelin Ahlin et al. (2015) menar att en forklaring till att NPM &nda har fatt
ett genomslag tros vara tankarna kring kostnadseffektivitet och valfrihet. Kostnads-
effektiviteten gor dock att verksamheterna har kontinuerliga besparingskrav och hamnar i
en negativ spiral. Valfrihetssystemet forsvarar dessutom samverkan och samordning mellan
olika aktorer inom halso- och sjukvarden (Werkelin Ahlin et al., 2015). Framforallt inom
aldreomsorgen dar personalfragan &r viktig bade nar det géller omfattning och
forutsattningar for att anpassas till brukarens behov och att leva upp till malen for hélso-

och sjukvarden (Elmersjo, 2019).

Samtidigt finns en utmaning i att behalla befintlig personal da yrkeskategorierna ar
kopplade med kréavande arbetsforhallanden och laga léner (EU, 2012). Det finns ett allmant
synsatt inom dldreomsorgen, bade bland personal och chefer, att yrket har en Iag status (1.
Hjalmarsson, 2015). Trots den laga statusen finns en yrkesstolthet (Werkelin Ahlin et al.,
2015) vilket utvecklat ett ansvar och en villighet att prestera (Ulfsdotter Eriksson, 2012) dar
personalen gérna ser till brukarnas basta fore arbetsgivarens organisation (Boxall & Purcell,
2016). Upplevelsen av arbetets meningsfullhet kan vara en orsak till att personalen stannar
i yrket och accepterar en lagre 16n (Hu & Hirsh, 2017). Ytterligare utmaningar ligger i att
framstegen inom teknikomradet gor att personalen behover fardigheter och kompetenser
aven inom detta omrade (EU, 2012). Det galler inte endast kring de tidredovisningssystem
som inforts runt om i landets kommuner inom aldreomsorgen (l. Hjalmarsson, 2015; M.
Hjalmarsson, 2009). | och med den 6kade kostnadsbilden, menar Olsson och Kraft (2019)
att bristen pa arbetskraft och det faktum att allt fler dldre kommer att vardas bade langre
och med en svarare sjukdomsbild i hemmen vander aven halso- och sjukvarden siktet mot
digitalisering och artificiell intelligens (Al). Redan i dagsldget anvands exempelvis
exoskelett (en utanpaliggande stallning som é&r till for att stabilisera kroppen) inom
strokevarden och det finns intelligenta duschar. Det finns &ven robotar som hjalper lakare
att stalla diagnoser och som hjalper till vid operationer. Via appar finns tillgang till digitala
lakarbesok och halsoappar har synliggjort potentiella losningar for 6vervakning och
maétning av kroppsfunktioner (Olsson & Krafft, 2019).



1.2. Problematisering

Aldreomsorgen star infor stora utmaningar enligt bade rapporter fran EU (2012) och SKL
(2017). Enligt siffror fran SCB (2016) forvantas gruppen personer 6ver 80 ar stiga med
76%, eller uttryckt i siffror, stiga fran ungefar 500.000 till 890.000. Det innebar att
aldreomsorgen maste utoka sin kapacitet. SKL (2017) raknar med i sin rapport att fram till
ar 2026 behovs ytterligare 136.000 underskoterskor och vardbitraden. SCB (2016)
rapporterar att fram till &r 2035 kommer det saknas 160.000 omsorgsutbildade. Behovet ser
ut att bli svart att tacka da allt farre valjer vard- och omsorgsutbildningen bade i gymnasiet
och pa Komvux (Astvik, 2003; SCB, 2016). En anledning till det minskade intresset &r att
yrkena ar kopplade till kravande arbetsforhallanden, laga loner (Astvik, 2003; EU, 2012)
och att yrket anses vara av lag status (I. Hjalmarsson, 2015). Solli och Wolmesjo (2019)
beskriver att ett steg ar att bilden av aldreomsorgen och dess arbete behover forbattras. SKL
(2017) har tagit fram nio steg for att forsoka mota den rekryteringsutmaning som de star
infor; a) Bredda rekryteringen, b) Forlang arbetslivet, ¢) Marknadsfor jobben, d) Skapa
engagemang, e) Utnyttja tekniken, f) Underlétta Lonekarriér, g) Fler jobbar mer, h) Visa

karriarmojligheter, i) Anvand kompetensen rétt.

Genom att anvanda modellen for attraktivt arbete (Ateg, Hedlund & Pontén, 2004) vill
denna studie forsoka belysa vilka av modellens faktorer som underskoterskor och
vardbitraden inom &ldreomsorgen anser skapa en attraktiv arbetsplats, vilka sedan kan

inspirera till utveckling for att attrahera och behalla personal inom aldreomsorgen.

1.3. Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att undersoka vilka faktorer som kénnetecknar en attraktiv arbetsplats,
for underskoterskor och vardbitraden inom aldreomsorgen for att forklara och tills del

kunna fa forstaelse hur de kan attraheras till samt behallas inom omvardnadsyrket.

e Vilka faktorer anser underskoterskor respektive vardbitraden kannetecknar en
attraktiv arbetsplats?

e Attraheras personalen av olika faktorer beroende pa anstéllningsform eller alder?

e Vilka faktorer kan en organisation anvanda sig av for att attrahera och behalla

personal till a&ldreomsorgen?



2. Teoretisk referensram
Da denna studie 6nskar undersoka vilka faktorer som kannetecknar en attraktiv arbetsplats
inom aldreomsorgen har delar av modellen attraktivt arbete (Ateg, Hedlund & Pontén,

2004) anvants. Nedan foljer en beskrivning av modellen i sin helhet.

2.1. Modell for attraktivt arbete

Ateg et al. (2004) har, i sin studie av vad

som definierar ett attraktivt arbete, o U Bl
e ASvkvat uirusiring * iretene
utformat en modell som tar upp flera e A S rorm:

faktorer som kan bidra till en trivsam

arbetsplats och som kan vara ett verktyg ;-,-“::w-' s

for att behdlla samt attrahera R é:“'”'"i':-
medarbetare. Modellen innehéller tre srmmc FcossTicLE(se

kategorier vilka ar attraktiva

arbetsforhallanden, arbetstillfreds- -

stallelse och attraktivt arbetsinnehall o

(Ateget al., 2004)_ Figur 3 Grenarna for modellan av attralctivt arbate av A=z st al (2004),

Modellen ar fran borjan skapad for att

Oka attraktiviteten inom industrin och har sedan anvénts inom andra branscher
(Bergman Bruhn, Rydell, Andersson & Lindahl, 2020; Bjorn, Linberg & Risen, 2015; Ateg
et al., 2004). Bjorn et al. (2015) har gjort en studie inom hélso- och sjukvard gallande
sjukskoterskor som tar upp delar av modellen, medan Bergman Bruhn et al. (2020) har

anvant samtliga delar av modellen till sin studie som berdr hastnaringen.

2.1.1. Attraktiva arbetsforhallanden
For att skapa attraktiva arbetsférhallanden menar Ateg

et al. (2004) att arbetsgivaren ska se till att ratt T “::.%.;.;w
Ahetatid 4ok .--n.uun-_r.; .
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arbetsmiljon som lokaler, hur stadningen é&r, ljudnivan och luftkvaliteten. Samtidigt menar
Ateg et al. (2004) att ledarskap med kommunikation, information och fértroende mellan
anstallda och ledning &r av vikt, samt att informera om vad som hander kring
organisationen. Vilka krav som finns pa de anstillda och att de ar rimliga att uppna,
delegerar arbetsuppgifter som ger inflytande och delaktighet i arbetet. Personal som kénner
lojalitet med organisationen och kollegor, staller upp for verksamheten exempelvis nar det
fattas personal (Ateg et al., 2004). Att méta sociala, méanskliga kontakter pa arbetet i form
av kollegor eller kunder, samt samspelet i verksamheten, att det finns samarbete, humor och
oppenhet. Hur verksamheten dr placerad geografiskt, avstand och transportmojligheter
mellan arbete och bostad, samt hur omgivningen ser ut kring arbetsplatsen (Ateg et al.,
2004). Vidare visar Ateg et al. (2004) genom modellen att 16nen &r betydelsefull och att den
okar successivt, da den forsorjer den anstallde. Hur betydelsefull 16nen &r varierar i Ateg et
al. (2004) studie, vissa av de tillfragade menar att [6nen kan kompensera brister for annat i
verksamheten, samtidigt som andra menar att trivsel och arbetskamrater &r viktigare. Att
vara attraktiv innebar ocksa hur fortroendet for organisationen ser ut, om den ar

framgangsrik och om personalomsattningen ar 1ag (Ateg et al., 2004).

2.1.2. Arbetstillfredsstéllelse
For att kanna arbetstillfredsstéllelse har Ateg et al. (2004)

kommit fram till att den anstallde har behov av att kdnna i_lr}at_:,'f: o Stmulans”)
LA ASwe [ Erkensis )
sig behdvd och att arbetet som utfors ar betydelsefullt. Att \ . Emeriked R
L - T ]:_flu‘-. -~
arbetstagaren kénner en inre erkansla av att ha gjort ett ARBETSTILL-

FREDSS'#L!TE[;E.
bra utfort arbete samt yttre erkéansla att fa uppskattning av
Figer 3 Modellen avattraldivt arbets prenen for

kunder, arbetskamrater eller ledning for det utférda _ }
arbets illfredastillelse, av Ates atal (2004)

arbetet (Ateg et al., 2004). Status eller stolthet kommer

av arbetstagarens egen eller organisationens framgangar och kan stérka yrkesrollen.
Utmanande arbete i lagom méngd kan stimulera arbetstagaren att kénna sig tillfreds med
arbetet. Ateg et al. (2004) menar ocksa att en viktig faktor &r att det gér att se resultatet av
arbetet, bade direkt och indirekt.



2.1.3. Attraktivt arbetsinnehall
For att skapa ett attraktivt arbetsinnehdll menar Ateg et al.

ARDL
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fortrogenhet menar Ateg et al. (2004) att arbetstagaren

Fizer 3 Modellen avattraldivt arbets grenen for
ska veta hur arbetsdagen kommer att se ut och vad i ahetsionstill, av Ates ot al. (2004),
denne skall gora. Att det ingar praktiska moment; det
vill sdga utforandet av arbetsuppgifter och tankearbete sdsom formagan att 16sa problem
samt utveckla bade arbetsuppgifter och organisation. Att det i arbetet finns majlighet att
lara sig nya saker bade via utbildningar och av arbetskamrater i verksamheten ar ocksa

sédant som ses attraktivt (Ateg et al., 2004).

3. Tidigare forskning

Nedan presenteras ett urval av tidigare forskning som tar upp aldreomsorgens uppbyggnad,
delar och synen p& omsorgen ur olika perspektiv. Aldreomsorgen stdr infor stora
utmaningar bade gallande ekonomi, personalforsorjning och omsorgskvalitet. Delar av den
tidigare forskningen kan ses ha kopplingar och forslag till inspiration for att skapa en hallbar

attraktiv arbetsplats.

3.1. Historiskt perspektiv

Astvik (2003) beskriver att aldreomsorg borjade samordnas pa 1950-talet och utfordes av
personer som saknade formell utbildning. Det var framst kvinnor i medelaldern som skulle
hjdlpa de dldre med hushallsarbete och attraherades genom att fa gora en god géarning.
Ersattningen var lag, da den inte skulle konkurrera med den ordinarie arbetsmarknaden
(Astvik, 2003). Idag innebar arbete som underskoterska eller vardbitrade att hjalpa aldre
manniskor med en bredare problematik an enbart hushéllsarbete (Astvik, 2003; Elmersjo,
2019). De som far hjalp har oftast manga sjukdomar samt aven fysiska och psykiska
handikapp, vilket stéller krav pa omfattande vard och omsorgsinsatser (Astvik, 2003;
Carlson & Idvall, 2015). I. Hjalmarsson (2015) och Elmersjo (2014) beskriver att malet och
meningen med hemtjénsten &r att &ldre ménniskor ska kunna bo kvar langre tid hemma trots

svarigheter som uppstatt pa grund av alder och/eller sjukdom och fa hjalp utefter de



individuella behoven och malen for att pd sa satt skapa ett vardigt liv for brukaren.
Forskning visar pa att det egna hemmet har stor betydelse for livskvalitén vilken blir &n
viktigare nar begransningar uppstar i vad brukaren kan utfora eller far svarare att forflytta
sig. Elmersjo (2014) beskriver att dldreomsorg forst och framst finns att tillga i det egna
hemmet via hemtjanst och sedan pa serviceboende, vard- och omsorgsboende vilka

arrangeras antingen via kommunen eller genom privata aktorer.

3.2. Arbetsbelastning

Aronsson, Astvik och Gustafsson (2014) menar att brister i resurser och otillracklig
kompetens hos personal som arbetar med ménsklig service, kan ge upphov till ké&nslor av
maktléshet. Som i sin tur kan ge sdmre servicekvalitet och dessutom skapa stress hos
arbetstagaren. Langvarig stress okar med tiden risken for ohélsa. Aterhamtning, mojlighet
till reflektion, formaga att satta granser och att skilja mellan arbete och privatliv ar faktorer
som minskar risken for stressrelaterad sjukdom (Aronsson et al., 2014). Astvik och Melin
(2013) beskriver att det finns en risk att arbetstagare pressar sig for att bevara kvaliteten nér
en obalans mellan krav och resurser i arbetet uppstar. For att kompensera obalansen kan
arbetstagaren arbeta Overtid, hoppa over raster eller vara sjukndrvarande. Sténdiga
pafrestningar kan leda till ohalsa och ibland utbrandhet. Att istdllet gora avkall pa sina
principer och sénka kraven &r ett alternativ for att hantera arbetsbelastningen eller att Ilamna
sitt arbete da de andra alternativen upplevs mer negativa. Det sista alternativet ger i sin tur
hogre arbetsbelastning till kollegor och en kompetensforlust for organisationen. Att istéllet
uttrycka kritik till ledningen och férsoka hitta I6sningar for situationen &r ett annat alternativ
(Astvik & Melin, 2013). I. Hjalmarsson (2015) visar aven pa att hemtjanstens villkor
paverkar brukarnas vardag och i férlangningen ekonomin for kommunen eller det privata

foretaget.

3.3. Ledarskap

Bjork, Forsberg Kankkunen och Bejerot (2011) beskriver att enligt tidigare forskning som
utforts i Kanada ar det vanligare i yrken som ar mansdominerande att chefen ifragasatter
nedské&rningsbeslut, medan kvinnor 6kar arbetstakten och anpassar sig. Att omsorgen &r ett
kvinnodominerat yrke aterspeglas bade pa medarbetar- och chefsniva (SCB, 2016). Bjork,
Forsberg Kankkunen och Bejerot (2011) beskriver att chefer inom den kommunala

verksamheten, s& aven aldreomsorgen, har genom NPM-styrningen stora krav pa sig att ha



ekonomisk kontroll, vilket medfér minimala ekonomiska spelrum. Dessutom &r arbetet
utmanande att planera, da det ar svart att mata och ar foranderligt (Bjork et al., 2011).
Bejerot, Forsberg Kankkunen och Hasselbladh (2015) beskriver att i och med NPM kan
ocksa ses att chefers forutsattningar for att stodja och ge aterkoppling till sina medarbetare
minskats, vilket tros bero pa storre ansvarsomraden och svarigheter att definiera sina
arbetsuppgifter. Detta till trots att storre andelen chefer inom omradet ar kvinnor och deras

ledarskap anses vara mer relationsinriktat (Bejerot et al., 2015).

3.4. Aldreomsorgens dagliga utmaningar
| statens offentliga utredning (SOU 2017:21) papekas att dldreomsorg, som har en god
kvalitet, d&ven har en néra koppling till arbetsvillkoren fér personalen, darfor blir goda

arbetsvillkor en forutsattning for arbetsgivarna att behalla sin personal.

Personalen moter dagligen utmaningar i arbetet nar de ska ratta sig efter politiska beslut och
prioriteringar samtidigt som de behéver se till brukarens foréanderliga behov och
forutsattningar for dagen, vilket kan leda till konsekvenser i personalens arbetsmiljo, i form
av stress och en kénsla av otillracklighet (I. Hjalmarsson, 2015; M. Hjalmarsson, 2009).
Nara halften av omsorgspersonalen uppgav i en enkatundersokning om arbetsvillkor 2015
att de funderat pa att byta arbete (Szebehely et al., 2017). Forskning fran Ahlstedt et al.
(2019) och Bjorn, Lindberg och Rissén (2015) har visat pa att sjukskoterskor lamnar yrket
pa grund av missndje, stress och brister i kvaliteten for varden. Det som fatt
sjukskoterskorna att inte sluta har visat sig vara deras engagemang till arbetet (Ahlstedt et
al., 2019; Bjorn et al., 2015).

Omvardsarbetet innebar ett komplext arbete med aldre personer som har ett varierat
omsorgsbehov, vilket staller krav pa personalens kompetens och flexibilitet (Elmersjo,
2014; Werkelin Ahlin et al., 2015). Genom yrket moter personalen omsorgstagare som &r i
en utsatt situation och behdver ha hjalp med den dagliga omvardnaden som kan variera
beroende pa dagsform eller plotsliga handelser, exempelvis vid fallolycka (Werkelin Ahlin
etal., 2015). Astvik (2003) tar upp vikten av ett gott bemd6tande som bevarar goda relationer
och formedlar respekt for brukarens vardighet, trygghet, integritet och sjalvbestdmmande.
Hur varje enskild uppgift atgardas avgors av personalens kompetens samt deras

forestallningar och varderingar om omsorgsarbete, aldre manniskor och aldrande, da



personalens attityder och personlighet avspeglas i arbetet (Elmersjé 2014). Personal som
arbetat en tid kan se helheten av arbetet och de behov som behdver prioriteras samt har

formagan att kunna omprioritera arbetet for att méta tidspressen (M. Hjalmarsson, 2009).

Astvik (2003) beskriver utformandet av olika styrsystem for att sakerstélla kvalitet och
forvantningar i omsorgsarbetet. 1. Hjalmarsson (2015) beskriver att de senaste arens
inférande av tidsméatningssystem, som finns tillgangliga i arbetstelefonen, &r tankt att hjalpa
personalen i arbetet, genom att fa arbetsuppgifter som ror respektive brukare samt att
anvandas som ett kvalitetssystem for att dokumentera utfoérandet av arbetsuppgiften.
Personalen registrerar vem som varit hos brukaren och hur ldnge besoket varat (I.
Hjalmarsson, 2015). Detaljerade beslut for den enskilde brukaren, utformas av
bistandshandlaggare som sedan kvalitetssystemen bygger pa. Personalens schemalaggning
baseras dven pa dessa detaljerade beslut, som vid oférutsedda handelser inte fungerar.
Samtidigt ar registrering vid utférande av arbetsuppgifter ett satt att visa pa oforutsedda
héndelser eller ett 6kat behov av omsorgsinsatser hos brukaren (I. Hjalmarsson, 2015). M.
Hjalmarsson (2009) menar att arbetsplaneringen &r tidspressad vilket gor att personalen
stressar for att hinna med arbetsuppgifterna. Detta bekréftas i Kommunals studie dver
hemtjanstens arbetsvillkor (Werkelin Ahlin et al., 2015). Samtidigt anser en del personal
enligt . Hjalmarssons (2015) studie att de &r ndjda med kvalitetssystemen, da arbetstempot
blev lugnare och att varje brukare fick det stéd och den tid som var beviljad. Astvik (2003)
lyfter att mojlighet att se resultat av utfort arbete samt feedback i métet med brukarna ar

betydelsefullt for arbetstagaren.

3.5. Personalf6érsorjning

Granberg (2011) beskriver att varje verksamhet behover ta reda pa dess tillgang och behov
av personal, dar syftet bland annat ar att underséka om resurserna anvands effektivt.
Verksamheten behOver ha rétt antal medarbetare med ratt kunskap, erfarenhet och
utbildning som kréavs for arbetet, som tillsammans kan utveckla en flexibel och kunnig
personalstyrka (Granberg, 2011; Ulfsdotter Eriksson, 2015). Bade oOvertalighet och
underskott av personal kan uppstd, i och med att samhallet forandras pa grund av
ekonomiska kriser och stora pensionsavgangar, samtidigt som den yngre arbetskraften ar
forhallandevis liten (Granberg, 2011; Keisu, 2017; SKL, 2017; Ulfsdotter Eriksson, 2015).

I. Hjalmarssons (2015) studie visar pa oro for personaltillgangligheten pa bade kort och



lang sikt, det finns personer som Onskar arbeta men saknar utbildning och/eller

sprakkunskaper.

Tillgang pa arbetskraft delas, enligt Granberg (2011), in i dimensionerna kvantitativ-
respektive kvalitativ tillgdng. Den kvantitativa delen visar pa antalet individer som &r i
arbetsfor alder, medan den kvalitativa delen visar pa individernas kunskaps- och
utbildningsnivan Granberg, 2011). Detta ar den typen av stora utmaningar som hélso- och
sjukvardssektorn star infor gallande rekrytering sett till bade antalet personer for att klara
pensionsavgangar och sett till rekrytering av personer med ratt kvalifikationer for att mota
kompetenskraven i och med nya tekniska framsteg (EU, 2012; SKL, 2017). Samtidigt pagar
arbete for att behalla befintlig personal genom att ta tillvara pa de anstalldas potential och
kompetens-utbildning samt minska sjukfranvaron (SKL, 2017). I. Hjalmarssons (2015)
studie, som beror hemtjansten, redogor for en oro for framtida rekryteringar, da det kan ses
en antydan till svarigheter att attrahera personal. Det har genom aren papekats problem med
hemtjanstens arbetsmiljo, i form av stress pa grund av hogt tempo och fysiska samt psykiska

pafrestningar i arbetet, tillika att yrket klassas om ett lagstatusyrke (I. Hjalmarsson, 2015).

Astvik (2003) beskriver att underskaterskor och vardbitraden ar ett kvinnodominerat yrke
med lag 16n, dar arbetet rankas Iagt pa grund av I6nen, som tros bero pa instéllningen till
arbetsuppgifterna som tamligen okvalificerade. Loner behdver spegla véardet och nyttan av
arbetet samt att synen pa yrket behover fa stod for att visa det professionella omsorgsarbete

som utfors, det ar en forutséttning for en dldreomsorg med god kvalitet (Astvik, 2003).

Det blir fler aldre i framtiden darfor ar fragan om personalférsorjning standigt en aktuell
fraga (1. Hjalmarsson, 2015). Varfor arbetstagare slutar sin anstallning menar Ulfsdotter
Eriksson (2015) kan ha olika forklaringar, som pensionsavgangar, daliga tider och darmed
personaldverskott eller personal som oOnskar andra utmaningar i arbetslivet. Sadana
omstallningar krdver att organisationen kanner till och planerar for att ha kvar réatt
kompetens (Ulfsdotter Eriksson, 2015).
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3.6. Kompetensforsdrjning

Elmersjo (2014) visar pa tidigare forskning att personalens kompetens och
omsorgskvaliteten har ett samband. Kompetens har visat sig vara ett medel for att fa bukt
med kvalitetsproblem, som kan komma av ett storre antal personer i behov av aldreomsorg,
dar omsorgsbehovet Okar eller nédr en situation intraffar som inte &ar planerad.
Tankegangarna brukar ga till att mer utbildning ocksa ger storre kvalitet. Med begreppet
kompetens menas formagan att genomfdra uppgifter utifran kunskap, som kan erhallas
genom utbildning och erfarenheter. Genom erfarenheter formedlas ocksa den tysta
kunskapen, vilken kommer fran lang erfarenhet och &r svar att formedla genom exempelvis
rutinbeskrivningar (Elmersjo, 2014). Ahlstedt et al. (2019) visar pa att en trevlig stimning
bland personalen gor det majligt for dem att ge rad och ldra av varandra. De visar ocksa pa
att skicklighet i arbetet ocksa gav motivation. Motiverade medarbetare ansag sig mindre
sjuka och utmattade (Ahlstedt et al., 2019).

3.7. Omsorgsrelation

I. Hjalmarsson (2015) beror att omsorg mellan vardgivaren och brukaren skapar en
omsorgsrelation, vilket leder till att kontinuitet blir som ett viktigt verktyg for en upplevd
hdg kvalitet. Med kontinuitet menas att begrénsa antalet personal som brukaren méter och
att personalen vet vad som ska goras vid besoket. Det som kan vara negativt kring
kontinuitet ar att ersatta personal vid sjukdom och semester, da personalen och brukaren
fatt en fin omsorgsrelation. Om vardtagaren skulle uppleva att kontinuiteten brister, kan
upplevelsen av omsorgen kannas som bristande aven da arbetet utforts pa ett utmarkt sétt.
Samtidigt ar personalfragan viktig vad géllande omfattning och forutsattningar for att

anpassa brukarens behov (I. Hjalmarsson, 2015).

Astvik (2003) tar upp forskning som visar pa att vardbitraden kanner arbetstillfredsstallelse
och motivation genom att hjélpa andra och varderar relationen till brukarna hogt, samtidigt
som det ar samma faktorer som resulterar i ohalsa och stress. Forskning visar pa att personal
som aktivt far medverka i bedémning av insatser for brukare och i planering av arbetet,
upplever att arbetsinsatser och kunskaper tas till vara och vérdesatts av organisationen.
Samtidigt som det 6kar &ven motivationen och inflytandet i arbetet hos personalen (Astvik,
2003).
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3.8. Attraktiv arbetsplats

FoOr att kunna mota framtidens forandringar ser Olsson och Kraft (2019) att organisationer
anvander sig av sitt arbetsgivarvarumarke, vilket &r det samma som begreppet Employer
branding, dar individers uppfattning om foretagets bild som arbetsgivare speglas, hur
attraktivt foretaget ar. Det ar viktigt da arbetsgivarvarumarket ska attrahera lovande
personal, framforallt nar det rader hard konkurrens rérande kompetensen i framforallt
bristyrken. Samtidigt tar Olsson och Kraft (2019) upp att den enskilde individen bor anpassa
sig till det digitaliserade samhallet i arbetslivet for att vara en attraktiv arbetskraft. | hélso-
och sjukvarden samt omsorgen ses en potential i den yngre arbetskraften, samtidigt som
arbetsgivaren behdver forsta vad den yngre generationen vardesatter i arbetet, som
anstéllningstrygghet, arbetstider, och en bra chef (Olsson & Krafft, 2019). Genom att ta
reda pa hur personal uppfattar sitt arbete och vad de anser ar betydelsefullt, menar Bergman
Bruhn et al. (2020) att arbetsgivare kan fa verktyg till att uppmuntra personal att stanna
inom verksamheten och idéer till hur de kan attrahera nya medarbetare. Att fa vetskap om
vad personalen anser ar attraktivt, hdlsosamt och sakert i arbetet skapar en mojlighet for
arbetsgivaren att forbattra arbetsvillkoren till att bli en mer attraktiv arbetsplats. Samtidigt
ar upplevelsen individuell och varierar 6ver tid, da flera faktorer spelar in, sasom
exempelvis alder, kon, anstéallningsform samt anstéllningstid, vilka kan paverka individens

attityd och upplevelse i arbetet (Bergman Bruhn et al., 2020).

Studier visar pa att personalen inom omsorgen vill ha trygga arbetsférhallanden med
kollektivavtal, tid for planering av arbetet och mdjlighet att kommunicera med kollegor och
chef angaende arbetet (Ahlstedt, Eriksson Lindvall, Holmstrém och Muntlin Athlin (2019);
I. Hjalmarsson, 2015). Szebehely, Stranz och Strandell (2017) menar att en del av arbetet
ar att behalla nuvarande personal och att attrahera nya potentiella medarbetare. Bergman
Bruhn, Rydell, Andersson och Lindahl (2020) visar i sin forskning pa att I6nen ar viktig
samtidigt som ett meningsfullt arbete med arbetskamrater och ké&nslan av att vara

betydelsefull pa arbetet ar andra viktiga komponenter.
For att behalla medarbetare kan det vara av intresse att ta reda pa faktorer som medarbetarna

anser ar attraktivt for arbetet och vad som skiljer fran den aktuella arbetssituationen (Bjorn
et al. 2015).
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3.9. Utvecklingsforslag fran tidigare forskning

I. Hjalmarsson (2015) belyser en studie som visar pa hur hemtjansten skulle kunna
forbattras; genom att hoja statusen pa yrket, tillhandahalla arbetsklader till personalen och
omkladningsrum. Forslag kom ocksa pa att mata omvardnadsbesokens kontinuitet istéllet
for brukarnas uppfattade nojdhet (1. Hjalmarsson, 2015). For att hjalpa arbetsgivare inom
vélfardssektorn har SKL (2017) tagit fram en rekryteringsstrategi, vilken bland annat
innefattar; att utnyttja tekniken, skapa engagemang och marknadsféra jobben, for att

attrahera medarbetare.

4. Metod

| detta kapitel kommer vi se narmare pa de forskningsstrategier och den forskningsdesign
som &r forknippade med valet av den kvantitativa metoden, som ar utgangspunkten for

denna studie.

4.1 Metodbakgrund

Inspiration till denna studie har tagits fran Ateg et al. (2004) modell for attraktivt arbete
framtagen vid Hogskolan Dalarna. Det &r i grunden en kvalitativ studie utford inom
industrisektorn som utmynnat i en modell med ett antal dimensioner och teman for att méta
attraktiviteten hos ett foretag. Darefter har modellen, bade i sin helhet och i delar anvants
for att undersoka andra branscher och da genom kvantitativa studier. Som exempel kan
ndmnas; Bergman Bruhn et al. (2020) som har undersokt hastnaringen och Bjorn et al.

(2015) som har undersokt sjukskaterskor som arbetar pa operationsavdelningar.

4.2 Metodval

”Det finns ingen enda vég till god forskning — det finns alltid valméjligheter och alternativ”
(Denscombe, 2017, s. 20).

Som namndes i ovanstiende avsnitt har Ateg et al. (2004) metod tagits fram genom
kvalitativ metod och undersokningar med modellen som grund men inom andra omraden,

har gjorts kvantitativ.

Da denna studie undersokte ett helt nytt urval 6nskade den bade fa forklarat vilka faktorer

av modellen som éar sarskilt viktiga for urvalet och soka en bredare och djupare forstaelse
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om urvalets asikter och eventuellt hitta nya faktorer. Darfor beslutades att anvanda en
kombination av dessa metoder, vilket enligt bade Bryman (2011) och Denscombe (2017)
gar att utfora. For den kvantitativa delen i denna studie skedde datainsamlingen via ett
frageformular dar svarsalternativen sattes upp enligt Likert-skalan. Detta medforde att datan
kunde analyseras och specifika variabler och deras korrelation kunde utlésas, vilket enligt
Denscomb (2017) &r grunden i den kvantitativa forskningen. Da denna studie avsag att
matematiskt mata vilka faktorer som for urvalet kunde anses som viktiga tillampade denna
studie ett positivistiskt synsatt i den bemarkelsen att den avsag att studera den sociala
verkligheten och objektivt och opartiskt betrakta den insamlade datan, vilket Bryman
(2011) och Denscombe (2011) beskriver som den naturvetenskapliga modellen. Ytterligare
hade denna studie for avsikt att utgd frén en befintlig teori, i detta fall Ateg et al. (2004)
modell for attraktivt arbete, och utifran denna modell dra slutsatser gallande det valda
urvalet samt jamfora resultaten med tidigare gjorda studier, vilket Bryman (2011) kallar en
deduktiv ansats. Kvalitativ forskning sker genom analys av ord, bade i talad och skriven
form (Bryman, 2011; Denscombe, 2017), dar den skrivna formen anses passa aven i en
enk&tundersokning. For den kvalitativa delen av denna studie skedde datainsamlingen
genom Oppna kommentarsfragor efter varje tema i frageformuléret, det vill séga genom det
skrivna ordet. Denscomb (2017) beskriver att kvalitativ metod har ett holistiskt synsatt men
att den ocksa forknippas med forskarens inblandning. | och med att insamlingen av datan
skedde genom det skrivna ordet och genom att tematiseringen redan foljde modellen, holls

forskarnas inblandning till ett minimum.

Valet av en kvantitativ studie gjordes aven utifran forfattarnas forforstaelse om att

respondenternas arbetsdag var tidspressad.

4.3. Forskningsdesign

Denna studie amnade kartlagga ett antal faktorer som upplevs som attraktiva fér det valda
urvalet, men syftade inte till att skapa nagon storre generaliserbarhet for en population,
forutom en viss generaliserbarhet vad géllde studiens urval. 1 och med att denna studie
amnade undersoka en populations uppfattningar och asikter och mata dessa, lampade det
sig att anvanda sig av vad man kallar en surveyundersokning (Bryman, 2011; Denscombe,

2017; Ejvegard, 2009; Persson, 2016). Studien genomfordes med strukturerade enkétfragor,
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vilket inneburit att fragorna och svaren pa férhand var givna och stalldes utan férvanskning
till alla tillfragade (Bryman, 2011; Denscombe, 2017; Djurfelt, Larsson & Stjarnhagen,
2011). Da denna studie amnade maéta attityder sattes svarsalternativen upp enligt den sa
kallade Likert-skalan, vilken anses bast passa till attitydfragor samt enkelt kan 6verforas till
métbara data (Persson, 2016). Som tidigare ndmnt lades &ven 6ppna kommentarsfélt in efter

varje tema i enkaten for att ha mojlighet att samla in kvalitativa data.

4.4. Urval och begransningar

Da det inte & mojligt att mata en hel population (Bryman, 2011; Denscombe, 2017;
Djurfeldt et al., 2010; Ejvegard, 2009), gjordes for denna studie ett antal urval. Det forsta
urvalet, ett sa kallat representativt urval, (Bryman, 2011; Denscombe, 2017; Djurfeldt et al.,
2010), gjordes genom inriktningen pa underskaterskor och vardbitraden. Det andra urvalet
som gjordes for studien var ett sa kallat klusterurval (Denscombe, 2017), dar klustret bestod
av ett geografiskt omrade, mer specifikt gjordes valet av tva kommuner i Dalarna. Det tredje
urvalet bestod av ett sa kallat slumpmassigt urval (Denscombe, 2017). Det slumpmassiga
urvalet skedde i tva steg. Det forsta steget skedde genom att kommunernas enhetschefer
sjalva valde om deras enheter skulle delta i undersokningen eller inte. Den andra steget
skedde genom att underskoterskorna och vardbitradena, det vill séga respondenterna, sjélva
valde om de skulle delta i undersokningen eller ej. Genom att studien beslutade sig anvénda
sig av ett slumpmassigt urval minskade forskarnas inflytande pa urvalet och darmed

minskade aven mojligheten till snedvridning (Denscombe, 2017).

Under denna studies tid for insamlandet av data utbrét Covid-19 pandemin i Sverige, vilket
medforde att svarsfrekvensen blev lagre an forvantat. For att kompensera bortfallet gjordes
ytterligare urval for sakerstéllandet av erhallandet av svar 6versteg miniminivan. Det fjarde
urvalet som gjordes var ett sa kallat bekvamlighetsurval (Denscomb, 2017), vilket innebar

att ytterligare enhetschefer fran en ny kommun kontaktades via personliga kontaktvagar.

4.5. Genomforande

Under nedanstaende avsnitt presenteras tillvagagangssattet, i framtagning och utvardering
av frageformular, utvardering av informationsbrevet samt hur kontakt med urvalsramen
skedde.
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4.5.1. Framtagning av frageformular

Innan genomférandet av denna studie undersoktes ett antal enkatformulér och utvarderades.
Ingen lamplig enkat hittades som berorde valt omraden for studien, varvid beslut om att ett
eget frageformular skulle utformas togs. For utformandet av enkéten togs inspiration fran
modellen for attraktivt arbete av Ateg et al. (2004). Modellen i sin helhet & omfattande
vilket medforde att forfattarna till denna studie valde att begrénsa enkéten, dels genom att
vélja ut teman som kunde appliceras till aldreomsorgen, vilket var det omrade studien
berérde, dels genom att valja bort att respondenten skulle vardera ett nulége, det vill sdga
hur val de ansag att deras nuvarande arbetsplats uppfyllde deras bedémning av vad som de

ansag vara attraktiva faktorer.

Studien avsag att undersoka attityder vilket kan ha inneburit att fragestallningar och
svarsalternativ kan ha bedomts som abstrakta samt gjort att individpaverkan fran
respondenterna &r stor. Detta ar dock nagot som det sedan tidigare funnits en medvetenhet
kring samtidigt som att individpaverkan hade varit storre om valet fallit pa en kvalitativ
undersokning. Genom att studien anvant sig av vad Bryman (2011) kallar ytvalidering,
vilket inneburit radfragning av expertis pa utformning av enkater samt genomforande av ett
antal pilotstudier, déar den sista pilotstudien genomfordes med individer utifran studiens

urval av yrkeskategorier, har studien sa langt det & majligt sokt att starka valideringen.

Ett antal bakgrundsfragor har lagts till i frageformularet for att kunna utféra jamforelser vid
analystillfallet. Till datainsamlingsdelen av formuldret anvandes till storsta delen slutna
fragor och svarsalternativ da det enligt Bryman (2011), Denscombe (2017) och Person
(2016) underlattar bade for respondenten och forskaren da anstrangningen blir mindre.
Under varje block av slutna fragor skapades dock en 6ppen fraga, da det enligt Bryman
(2011) ar lattare att fanga in ovanliga eller oforutsedda svar och reaktioner med Gppna
fragor. Studien har haft for avsikt att samla in data kring vilka komponenter underskaterskor
och vardbitraden anser vara viktiga for en attraktiv arbetsplats, vilket Persson (2016)
beskriver som att méta attityder. Persson (2016) varnar for att attitydfragorna kan bli for
abstrakta, darfor har anstrangningar gjorts for att konstruera fragorna specifikt, for att fa en
hog konkretiseringsniva samt att det ar ett antal fragor som belyser attityden utifran olika

vinklar.
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Svarsalternativen, bade for bakgrundsfrdgor och datainsamlingen, skapades utifran vad
forskningen anser ar lampligast for vidare analys. Bakgrundsfragorna, kon, yrke,
anstéllningsvillkor och yrkeskategori, har getts svarsalternativ enligt kvalitativa variabler
fran nominal- och ordinalskalan, vilka beskrivs av Djurfeldt et al (2010). Vidare har skapats
kvantitativa variabler pa kvotskalan dar aldersintervall ar ett exempel (Djurfeldt et al.,
2010). Svarsalternativen for datainsamlingen skapades efter vad Persson (2016) i sin
sammanstallning av forskningen fatt fram passa bast till attitydfragor; Likert-skala. Skalan
gjordes bipoléara, for att den har en naturlig mittpunkt och tva motstaende poler, till exempel;
Mycket viktigt — Varken eller — Inte alls viktigt (Persson, 2016). Persson (2016) tar upp den
diskussion som finns géllande bipoléra skalor med ett mittenalternativ; att bade ha och inte
ha en neutral mittenpunkt innebar en felrisk samtidigt som valet av mittenalternativet
minskade genom att anvanda en femgradig skala istéllet for en tregradig skala (Persson,
2016). Déarfor valdes en femgradig Likert-skala som bésta alternativ for undersdkningen.
Persson (2016) tar ocksa upp problematiken med ett sa kallat icke-svar som svarsalternativ,
till exempel; Ingen asikt, vilket ar vanligt vid attitydfragor men som bade kan forbattra eller
forsamra kvalitén pa datainsamlingen. For studien valdes att inte ha detta icke-svar, da
respondenterna torde ha en asikt kring fragestallningarna med tanke pa att grundstudien av
Ateg et al. (2004) var kvalitativ.

Det finns en samstammig syn i litteraturen fran Bryman (2011), Denscombe (2017) och
Persson (2016) att layouten av frageformularet har en stor betydelse for respondenternas
vilja att besvara densamma samt minskar bortfallet. Persson (2016) tar ocksa upp att malet
med layouten &r att underlatta besvarande. | utformning av enkaten har layouten forsokts
att hallas sa ren som majligt och att den foljer en viss typ av standardisering, da fragorna
samlats i amneskategorier samt att frdgan och svarsalternativen genomgaende stallts pa
samma satt. Likasa har samma typsnitt och avstand i layouten anvants. Nar det kommer till
frageformularets langd tar Persson (2016) upp att enkaten inte skall vara mer an tolv sidor.
Bryman (2011), Denscombe (2017) samt Persson (2016) &r dock éverens om att formularet

skall vara sa kort som majligt och inte innehalla onédiga fragor.

17



4.5.2. Utvardering av frageformularet och informationsbrevet

Aven om fragor till frageformuléret inspirerats av Ateg et al. (2004) modell for attraktivt
arbete, har fragorna satts samman av oss studenter som skriver detta PM. Detta har gjort att
enkatens fragor inte ar validerade som forskningsmaterial. For att 6ka validiteten for
frageformulér har vi anvant oss av vad Bryman (2011) kallar ytvaliditet, det vill saga att
radfragning av expertis pa omradet, vilket for denna studie inneburit utformande av enkat
och enkatfragor. Tva typer av expertis har anvants, dels experter fran Hogskolan Dalarna
dels experter fran urvalsomradet till en pilotstudie. Enkéten och informationsbrevet har
diskuterats med var handledare samt att hjalp har tagit av expertis pa enkéatkonstruktion,
vilken gastforelast pa PAL-programmet om kvantitativ metod. For att testa hur val
enkatfragorna uppfattas har en av pilotstudierna anvant underskéterskor och vardbitraden,

vilka studien riktar sig mot.

Det finns en konsensus hos Bryman (2011), Denscombe (2017) samt Persson (2016) att
pilotstudier skall genomforas for att forsakra sig om att fragorna och helheten uppfattas som
forskaren tankt sig. | en kvantitativ studie blir det extra viktigt da enkatkonstruktoren inte
finns tillganglig for fragor vid oklarheter (Bryman, 2011). Denna studie har genomfort totalt
fyra pilotstudier vid olika tillfallen allteftersom enkéten omarbetats. Till alla pilotstudier
forutom den sista som bestod av experter, har individer som ingar i forskarnas vankrets
deltagit. Forutom att pilotstudierna har testat hur val enkéten uppfattats har dven deltagarna
matt tidsatgangen for svarandet pa enkaten. Med tanke pa att underskoterskor och
vardbitraden har ett tidspressat schema har forfattarna haft som mal att tidsaspekten for att

svara pa enkaten inte skulle dverskriva tio minuter.

4.5.3. Kontakt med urvalsramen

Populationsurvalet for denna studie ar underskéterskor och vardbitraden inom
aldreomsorgen. Det geografiska urvalet, klusterurvalet, har utgjorts av tre kommuner inom
Dalarnas lan. For att fa det slumpmassiga urvalet till studien kontaktades kommunernas
respektive kontaktcenter som hanvisade oss vidare. Kontakten togs via mail alternativt
telefon déar studiens syfte beskrevs samt att vi onskade besoka dem pa ett arbetsplatsmote
(APT) for att berdtta om studien samt dela ut frageformularen. | och med Covid-19
pandemin forandrades forutsattningarna drastiskt for studiens genomférande, da APT-

moten stélldes in, besoksforbud infordes, striktare regler for frisknarvaro och Okad
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omsorgstyngd blev verklighet. Det som skilde forfaringssatten at blev att de tilltankta
respondenterna inte kunde fa nagon tilldelad tid for att fylla i frageformularet, vilket tros ha

paverkat svarsfrekvensen.

Den forsta kommunens kontaktcenter hanvisade oss vidare till omsorgsndmnden som
meddelade att de tyckte studien var intressant men de dnskade se frageformularet innan de
tog stallning till om de 6nskade delta i studien. De fick enk&ten som en bilaga via mail och
meddelade att de var intresserade av att delta i studien, men via en digital lank som
forfattarna skapade i det digitala enkatprogrammet, FORMS fran Microsoft. Lanken till

enkaten skickades till kontaktpersonen, som vidareférmedlade den ut i deras verksamheter.

Fran den andra kommunens kontaktcenter fick vi kontaktuppgifter till 14 enhetschefer
varav 13 kontaktades, da en mailadress inte fungerade. Tre av enhetscheferna bjod in oss
till sina APT-moten, vilka senare blev installda. Efter dialog fick vi mojlighet att 1amna

enkater pa respektive enhet och samla in dem vid ett senare tillfalle.

En tredje kommunen kontaktades, via personliga kontakter, da vi inte fatt tillrackligt med
svarsunderlag fran de andra kommunerna, pa grund av radande omstandigheter.
Enhetschefer pa tre likvardiga verksamheter kontaktades via telefon och enkéter delades ut

i vardera verksamheten.

Som mal hade forfattarna att samla in 100 enkatsvar, nagot som tidigare namnts blev en
utmaning i den radande pandemin, trots det utékade omradet av verksamheter som deltog i
studien. Som en sista utvag for att lyckas med malet valdes att gora ytterligare ett
bekvamlighetsurval genom att fraga fore detta arbetskamrater, vanner och slakt som arbetar

inom aldreomsorgen att besvara enkéten via den digitala plattformen.
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4.6. Analys och databearbetning
Eftersom studien har en kvantitativ design, har Microsoft Excel och statistikprogrammet
IBM SPSS version 26 anvants for att bearbeta datan till ett presentationsunderlag som visar

resultatet i staplar, diagram, statistiska berakningar och analyser.

Genom att kombinera flera olika metoder finns majlighet att se forskningsproblemet fran
flera olika perspektiv menar Denscombe (2017), for en stravan att fa en storre forstaelse om
omradet som undersoks. Vid anvandande av fler metoder i en metodkombination kan flera
synvinklar speglas da ett forskningsamne kan forstas battre vid betraktelse ur flera
perspektiv. Genom informanttriangulering beskriver Denscombe (2017) att jamforelser kan
goras mellan olika informanter, det vill séga respondenters svar (Denscombe, 2017). Denna
studies metodkombination har utgar fran att i det kvantitativa valet dven inkludera en form
av kvalitativ metod genom att i frageformuléret dven lagga in 6ppna fragor. Vidare har vi i
studien anvant oss av triangulering for att jamfora olika data mot varandra. Detta har gjorts
genom informanttriangulering dér respondenten forutom att besvara fragor enligt Liket-
skala aven fatt rangordna betydelsen av olika fragor. Det har dven gjorts jamforelser med
tidigare forskning som berort attraktivt arbete inom halso- och sjukvarden med inriktning

pa sjukskoterskor och fran en studie som berdr hastnaringen.

4.6.1. Bortfallsanalys

Denscombe (2017), Ejvegard (2009) och Persson (2016) menar att svarsfrekvensen och
antal bortfall alltid ska pavisas. En svarsfrekvens som svarar for minst 80% av enkéaterna
ses som godtagbart, men om det understiger 70% &r det svart att gora statistiska
bearbetningar, samtidigt som enkaten anda kan ge upplysningar (Ejvegard, 2009). En
bortfallsanalys kan forklara tankbara brister i enkatforfarandet. Det kan rora sig om ett
enkatbortfall, dar inget svar pa enkaten inkommit alternativt ett internt bortfall, dar nagon
eller nagra fragor inte besvarats (Ejvegard, 2009). Eggeby och Sdderberg (1999) menar att
om det uppkommit bortfall bér resultaten och dess konsekvenser diskuteras samt faststélla

om det ror sig om systematiskt eller slumpmassigt bortfall.

Enkater delades framst ut i pappersform och kompletterades med en webbenkat for nagra i
urvalet. Totalt delades 237 enkater ut, vilket gav en svarsfrekvens pa 28,69%, samtidigt

som det inte visat en rattvis bild av svarsfrekvensen/bortfallet, da fler enkéater delades ut till
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vardera arbetsplatsen &n det antal personal som var tankt att medverka vid APT-mote. Detta
da forhoppningen var att fa majlighet till fler svaranden inklusive vikarierande personal.
Totalt arbetade 170 personal pa arbetsplatserna, vilket istallet bildat en svarsfrekvens pa
40%. Da problem uppstod for att komma upp i malet pa 100 enkatsvar, pa grund av radande
pandemi, genomfordes &ven ett bekvamlighetsurval, dar 25 fore detta kollegor, vanner och
slakt som vid studiens genomférande arbetade inom dldreomsorgen tillfragades att delta i
studien via den webbaserade enkaten. Svarsfrekvensen for den webbaserade enkaten blev
92%. Totalt besvarade 104 underskoterskor och vardbitraden enkaten, som gav en
svarsfrekvens pa 46,66% och ett bortfall pa 53,34%. Det blev darmed en lagre svarsfrekvens
an vad Ejvegard (2009) anser som acceptabelt da en svarsfrekvens som understiger 70% é&r
svart att gora statistiska bearbetningar pa. Av forklarande anledningar blev svarsfrekvensen
lag, da radande omstandigheter har gjort att verksamheterna behovt fokusera pa
utvecklingen av pandemin och den paverkan den har fatt. 13 av enkaterna réaknades inte
med i svarsfrekvensen fran webbenkaten, da vi inte har haft vetskap om hur manga som

haft mojlighet att ta del av enkéten.

4.6.2 Statistiska berakningar

Den insamlade empirin till denna studie har analyserats med hjalp av Microsoft Excel
Office 365 version 16.37 samt IBM SPSS version 26. Svaren pa fragorna, vilka var satta
efter Likert-skalan, har omvandlats till dimensionsvérden for att berdkna medelvarde och
standardavvikelser for varje fraga. Jamforelse av denna studies databas har gjorts mot SCB
databaser for SSYK4_2012 (2018) samt SCB Befolkningspyramid (2020). Jamforelsen av
fordelningen har utforts med Chi2-test, Bilaga 3 — tabell 4.6.A.1, tabell 4.6.B och tabell
4.6.C. SSYK4_2012 (2018) har anvénts for jamforelse av fordelning av kon (tabell 4.6.A.)
och yrkeskategori (tabell 4.6.C). Signifikansnivan for kén ligger pa p <0,05, da denna
studies databas har 3% fler kvinnor &n man som svarat jamfort med fordelning av kdnen
enligt SSYK4 2012 (2018). Signifikansnivan for yrkeskategori ligger pa p <0,001 dar
denna studie har en hogre representation av underskoterskor med 18%. Aldersférdelningen
(tabell 4.6.B) har jamforts mot SCB Befolkningspyramid (2020). Chi2-testet visar att det
inte finns nagon statistisk signifikans, vilket verifierar den forforstaelse forfattarna till
denna studie har, att det ar svart att attrahera yngre arbetskraft till yrkena underskdoterska
och vardbitrade. Genom ovan namnda Chi2-test kan slutsats dras om att databasen &r stabil

och generaliserbar pa populationen.
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For att analysera svaren mellan olika kategorier som till exempel anstallningsform och alder
har hjélpt tagits av SPSS Crosstabs. Korstabeller har anvéants for att se om resultaten
fordelas annorlunda utifran parametern alder, kon och yrkeskategori. Da det inte kunnat ses
nagon storre skillnad i variansen pa svaren dar alder, kon eller yrkeskategori ar kopplat till
fragestéllningarna har slutsats dragit om att dessa parametrar inte ar signifikanta. Daremot
visar korstabeller utifran parametern anstallningsform att det finns varianser i svaren, vilka

redovisas i resultatet.

4.7. Reliabilitet och Validitet

Reliabilitet beskriver bade Bryman (2008) och Trost (2010) som tillforlitlighet, huruvida
en studies resultat ar tillforlitligt, om samma resultat kan pavisas igen vid en ny studie, sa
kallad replikerbarhet. | kvantitativa studier anvands reliabilitet for att ta reda pa om ett matt
kan anses vara stabilt eller inte. For att fa en hog reliabilitet ska fragorna vara
standardiserade, att alla far samma fragor (Bryman 2011; Trost, 2010). For att uppna en
replikerbarhet maste forskarna noggrant forklara tillvagagangssattet for studien (Bryman,
2011). Bryman (2011) och Trost (2010) namner validitet eller giltighet, hur slutsatser fran
en studie hanger ihop, om det som &r avsett att mata mats och hur det avspeglas utifran
studiens syfte (Bryman, 2011; Trost, 2010). For studien har reliabilitet tagits i beaktande
genom att inspiration har hamtats fran en befintlig modell, dér fragorna har skapats utifran
modellen. Dessutom har resultaten jamforts med tidigare forskningsresultat kopplade till
modellen for attraktivt arbete, vilket torde medfdra en samstdmmighet och stabilitet i
jamforande av matten. For att i studien skapa validitet har expertis pa omradet radfragats i
utforandet av enkéatformular och enkatfragor, sa kallad ytvaliditet, samt att pilotstudier

utforts.

4.8. Forskningsetiska principer

Bryman (2011) beskriver fyra grundldggande principer som géller vid svensk forskning.
Det forsta ar informationskravet dér deltagarna har ratt att veta studiens syfte, vad som ingar
i studien, att medverkandet ar frivilligt och kan avbrytas om det 6nskas. Det andra &r
samtyckeskravet, dar Bryman (2011) beskriver hur viktigt det &r att deltagaren sjalv har ratt

att bestamma Gver deltagandet i studien och att minderariga deltagare far vardnadshavares
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godk&nnande for deltagandet. Det tredje ar konfidentialitetskravet dar uppgifter om
deltagarna ska behandlas med respekt, personuppgifter ska forvaras utan att obehériga
kommer at dem. Den fjarde och sista principen &ar nyttjandekravet som kréver att enskilda

personers uppgifter bara far anvandas i och med forskningsandamalet (Bryman, 2011).

For enkaten har de forskningsetiska principerna tagits i beaktande genom ett
informationsbrev som utarbetades utefter Hogskolan Dalarnas mall, som bade fanns med i
utskicket da forsta kontakt togs med berorda verksamheter och som forsattsblad till enkéten.
Dér presenteras studiens syfte, de forskningsetiska principerna, upplysningar enligt
dataskyddsforordningen (GDPR), kontaktuppgifter till oss studenter respektive handledare
samt enkatens identifikationsnummer. Av informationsbrevet framgick att respondenten
skulle behalla denna for att kunna uppge identifikationsnumret pa enkéaten i det fall
respondenten Onskade avbryta sin medverkan i studien, samt ha tillgang till

kontaktuppgifter till studenter, handledare samt dataskyddsombud.

4.9. Metoddiskussion

Studien inspirerades av modellen for attraktivt arbete Ateg et al. (2004). Dértill har studien
aven inspirerats av Bergman Bruhn et al. (2020) som gjort en kvantitativ studie inom
hastnaringen och Bjorn et al. (2015) som berort sjukskoterskor inom hélso- och sjukvarden

med modellen for attraktivt arbete som grund.

Genom att konstruera en sa kort enkat som majligt, har endast fragor som direkt beror
omsorgen tagits med. For att halla samman en snygg layout har vissa teman enligt Ateg et
al. (2004) modell av attraktivt arbete slagits samman i sjalva enkaten men for att kunna gora
jamforelser med modellen och tidigare forskning som utgdr fran modellen har datan
sorterats om till de teman som anvands enligt modellen for att kunna redovisa och jamféra

resultaten.

Stor vikt har lagts pa att forsoka minimera bortfall. Genom att alla inom yrkeskategorierna
inte hade tillgang till egna datorer pa arbetsplatsen delades enkaten framst ut i
pappersformat istéllet for att skicka den elektroniskt, vilket vi hoppas dnda gjort att en typ
av bortfall kunnat minimeras. Ytterligare en tanke for att minska bortfallet var att besdka

respektive enhets APT-moten, respondenterna hade varit samlade och de hade fatt tid till
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att besvara enkaten. Som tidigare namnts har utgangspunkten for datainsamlingen paverkats
av Covid-19 pandemin; APT-mdéten har blivit instéllda, besoksférbud har inférts och
enkaten har lamnats 6ver i dorren eller skickats som en elektronisk l&nk och respondenterna
har inte fatt tid avsatt for ifyllandet av enkaten. Det ar tydligt att detta har paverkat studiens
svarsfrekvens, samtidigt har det gjort att studiens urval breddats for att uppna malet pa 100

svar for att sékerstélla en bra analytisk grund.

5. Resultat

Under detta avsnitt kommer resultaten, kopplade till delar av bakgrundsinformation som
anses relevant for teman, att presenteras. Resultatet redovisas utifran modellen for attraktivt
arbete (Ateg et al., 2004) och lyfter de faktorer, fordelade efter respondenternas
anstallningsform, som anses skapa attraktivitet i arbetet. Resultatet fordelas efter
anstallningsform for att kunna dra eventuella slutsatser om vilka faktorer som kan kopplas
ihop med att behalla arbetskraft samt vilka faktorer som kan kopplas ihop med att attrahera
arbetskraft for framtida rekryteringar. Respondenternas egna tankar och kommentarer, som
kunnat laggas in som fritext, presenteras som beskrivningar och rena citat dar sadana finns,
for att forstarka innebdrden av temat. Dessutom presenteras diagram av rangordningsfragor
som jamforts med medelvarden av enkétsvaren, samt en jamforelsetabell med likheter och
skillnader fran tva andra studier inom omradet attraktivt arbete. Resultaten i sin helhet

presenteras i Bilaga 3.

5.1 Bakgrundsinformation

Till studien har 104 enkéter samlats in och sammanstallts, d&r majoriteten av
respondenterna ar kvinnor 94,23%. Fordelningen enligt aldersgrupper ser ut som foljande;
11,54 % &r fodda pa 50-talet, 35,58% ar fodda pa 60-talet, 11,54% pa 70-talet, 27,88% pa
80-talet och 13.46% pa 90-talet. Nar det galler utbildning ar 77,88% utbildade till
underskoterskor och resterande 22,12% ar anstallda som vardbitraden. Anstallnings-
formerna fordelas enligt foljande; 77,88% har en tillsvidareanstallning, 12,5% har ett
vikariat och resterande 9,62% har en behovsanstéllning. For komplett bakgrundsdata se
Bilaga 3 - Tabell 5.1.
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5.2 Presentation av resultatet

| Bilaga 3 — presenteras de totala resultaten. Nedanstaende teman ar uppdelade enligt Ateg
et al. (2004) modell for attraktivt arbete och inte enligt enkatens tema, detta for att férenkla
jamforelse med sagda modell. 1 tabell 5.2.A presenteras medelvarden och
standardavvikelser per fraga. | tabell 5.2.B presenteras resultaten fran korstabeller jamfort
med yrkeskategori. Korstabell visar den procentuella fordelningen av svaren grupperade
och summerade per anstallningsform. Nar resultaten beskrivs nedan har en summering
gjorts for svarsalternativen: Det dr ganska viktigt och Det ar mycket viktigt om inte annat
anges under respektive tema. Efter den skriftliga presentation av resultaten aterges aven de

kommentarer som erhallits via fritextfaltet i enkéaten.

Nedanstaende citat visar pa ur komplex en arbetsdag inom dldreomsorgen kan vara;

Méngas onskan & d&ven min som underskoterska ar att fa jobba ca 77% men att fa betalt for 100% da det
pa manga satt ar ett enormt kravande arbete. Dels att ta hand om som i mitt fall &ldre multisjuka, men
aven samtal med anhdriga som har manga fragor, dven kontakt med sjukgymnaster da vi har traning for
vara aldre varje dag, arbetsterapeut sa de aldre far ratt hjalpmedel, méten med sjukskoterskor, vi ar
ansvariga for att ratt medicin ges, a arbetstiden ar oftast mycket stressigt, for lite personal & for manga
arbetsuppgifter, vi delar dven frukost lunch middag & alla mellanmal, vi sitter vid datorn for att

dokumentera massa - VAr tid racker inte till

5.2.1. Arbetstid

Arbetstid &r ett tema med spridda medelvarden 2,30 till 4,39. Det som klart sticker ut &r att
det anses som viktigast att enkelt kunna ta ledigt (4,39) samt att schemat &r faststallt under
en langre period (4,05). Det finns en 6nskan om att kunna fa lagga sa kallade énskescheman
(3.89). Déremot att kunna jobba samma tider (2,94) eller endast dag (3,11) eller kvéllstid
(2,30) anses som mindre viktigt. (Tabellen 5.2.A)

Av analysen kan vi utldsa att mojligheten att kunna lagga ett dnskeschema fordelar sig med
69,2% for de tillsvidareanstéllda, 77% for vikarierna och 90% for de behovsanstéllda.
Likasa ar det over lag viktigt att schemat ar faststallt under en langre period dar svaren
fordelar sig med 73,8% for de tillsvidareanstallda, 84,6% for vikarier och 100% for
behovsanstallda. Att det ar viktigt att enkelt kunna ta ledigt har en férdelning med 93,8%
for tillsvidareanstéllda, 84,7% for vikarier och 90% for de behovsanstéllda. (Tabell 5.2.B)
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De kommentarer som ldamnats visar pa att flera respondenter uttrycker att de vill ha ett
schema som de ké&nner sig bekvdma med och som passar livssituationen. Ett 6nskeschema
anser flera vore bra samtidigt som ett fast schema under langre period dnda ger en minskad
stress samtidigt som det ger mojlighet att kombinera arbetsliv och privatliv. Det viktigaste
ar dock att ha mojlighet att paverka sina arbetstider och att kunna ta ledigt nar nagot

oplanerat intréffar.

“Onskeschema &r bra men samtidigt ar det lugnare med fast schema for da vet man hur man

arbetar.”

5.2.2. Ledarskap

Fortroende och kommunikation (4,90) ansags som viktiga delar under temat ledarskap.
Viktigast ar att chefen har fortroende for medarbetaren (4,94) vilket ocksa visas da denna
fraga ligger pa delad forstaplats sett till medelvéardet pa enkatens samtliga svar. Att fa
information fran chefen (4,88), att chefen avsitter tid for medarbetarens larande (4,87) och
att kanna sig delaktig (4,80) samt att medarbetaren ké&nner att de har ett inflytande Gver
arbetet (4,79) hamnar i ett mittspann &ven om medelvardena ar hoga. Att chefen staller krav
(4,51) och delegerar ansvar (4,41) tillsammans med att arbetsgivaren anses som innovativ

(4,33) anses som minst viktigt inom temat ledarskap. (Tabellen 5.2.A)

Overlag kan vi se att ledarskapet ar en mycket viktig faktor, dar majoriteten av svaren ar
fordelade till; Ganska viktigt och Mycket viktigt. De fragor déar svaren overvagande
varderas hogst hos respondenterna ar; att du har fortroende for din ndrmaste chef, chefen
har fortroende for dig, du far information fran chefen, det &r en bra kommunikation mellan
dig och chefen samt att chefen far dig att kanna dig delaktig. Att chefen avsétter tid for ditt
larande anses over lag som mycket viktigt med en férdelning 6ver anstéllningsformerna
med 96,3% for tillsvidareanstéllda, 77% for vikarier och 90% for de behovsanstallda. Ser
vi till om att arbetsgivaren ar innovativ (nytdnkande) ar svarsfordelningen 91,4% for
tillsvidareanstéllda, 76,9% for vikarier och 80% for de behovsanstallda. (Tabell 5.2.B)
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Kommentarer under temat ledarskap visar pa chefens betydelse for medarbetarna samt
betydelsen av kompetensutveckling. De egenskaper som respondenterna vérdesatter hos en
chef & kommunikation, empati, handlingskraft och fortroende. Aven uppmuntran och
stottning ar andra viktiga egenskaper hos en chef. Vidare anger respondenterna vikten av
kompetensutveckling och att chefen tar till vara pa de kunskaper som redan finns att tillga

i personalgruppen.

“Jag uppskattar en chef som ser nyttan av 6kad kompetens hos sina medarbetare, och ser

kostnaden av detta som en vinst ldngre fram”.

5.2.3. Lojalitet

Under temat lojalitet kan vi utldsa av resultaten att detta ar en viktig faktor for
respondenterna. Medelvardet under detta tema stracker sig fran 4,63 till 4,87 dar lojalitet
till brukare och arbetskamrater bada hamnar pa hogsta medelvardet. Det lagsta medelvérdet

fordelades pa fragan att vara lojal 6ver avdelningsgranser. (Tabellen 5.2.A)

Overlag anses lojalitet som mycket viktigt, speciellt lojalitet till brukaren, lojalitet mellan
arbetskamrater, att vara lojal mot arbetsgivaren och att arbetsgivaren &r lojal mot dig.
Sarskilt viktigt anser behovsanstéllda att dessa fragor ar da 100% lagt sina svar pa
alternativet det a&r mycket viktigt. (Tabell 5.2.B)

De fritextkommentarer vi fatt under temat lojalitet férmedlar sammanfattningsvis att
lojaliteten maste komma fran badas hall men viktigast &r lojaliteten mellan

arbetskamraterna da det ar de som kan stélla upp och hjalpa till.

5.2.4. Lokalisering
Lokalisering ansags av respondenterna som det minst viktiga temat, dar medelvardet lag

mellan 2,84 och 4,19. Det som ansags viktigast var latt att ta sig till sin arbetsplats (4,19)
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och det minst viktiga &r att den ligger i néra centrum (2,84) eller bostaden (3,45). (Tabellen
5.2.A)

Vid analys av resultaten under temat lokalisering kan ses en spridning over lag pa alla
svarsalternativ. Det gar dock att utlasa att det som anses som viktigaste &r att det &r latt att
ta sig till arbetsplatsen dar fordelning ar 87,7% for tillsvidareanstéllda, 92,4% for vikarier
och 70% for de behovsanstallda. Néast viktigast ar att det inte tar for lang tid att ta sig till
arbetsplatsen dar fordelningen ar 83,9% for tillsvidareanstallda, 76,9% for vikarier och 70%
for behovsanstéllda. Det som anses som minst viktigt &r att arbetsplatsen ligger nara ett
centrum. Fordelningen, om resultaten slas ihop for: Det &r inte alls viktigt, Det ar ganska
oviktigt och Det ar varken eller, blir 74,1% for tillsvidareanstallda, 92,4% for vikarier och
60% for de behovsanstéllda. (Tabell 5.2.B)

En respondent beskriver: “Att man trivs dr det som dr for mig viktigaste™.

5.2.5. Organisation

Anstéllningstryggheten (4,69) rankas inom temat organisation som den viktigaste faktorn.
Det anses viktigare att ha en trygghet i att jobba pa samma stalle (4,31) gentemot tryggheten
att jobba pa samma tur (3,39). Det anses mindre viktigt att det finns karriarméjligheter
(3,73) och att arbetsgivaren anses som framgangsrik (3,59). En annan viktig faktor &r att
det erbjuds formaner (4,14). (Tabellen 5.2.A)

For temat Organisation kan ocksa en spridning ses 6verlag pa alla svarsalternativ. Det som
anses viktigast under detta tema &r att det finns en anstéllningstrygghet, dar fordelningen &r
96,3% for tillsvidare anstallda, 84,7% for vikarier och 90% for behovsanstéllda. En annan
viktig faktor ar att det finns en trygghet i att jobba pa samma stélle dar fordelningen ar 84%
for tillsvidareanstéllda, 84,6% for vikarier och 80% for de behovsanstallda. Att det erbjuds
formaner har en fordelning enligt 75% for tillsvidareanstallda, 61,6% for vikarier och 80%
for de behovsanstéllda. Den fragan som hamnar i mitten med en fordelning om 60,5% for
tillsvidareanstallda, 69,3% for vikarier och 50% for de behovsanstéllda &ar att det finns
karriarmojligheter. En annan fraga som ocksa hamnar i mitten &r att arbetsgivaren anses

som framgangsrik. (Tabell 5.2.B)
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Flera respondenter uttrycker en énskan om att organisationen erbjuder formaner till sina
anstallda, da med fokus pa hallbarhet i arbetslivet.
“Onskas friskvardsbidrag, gymkort. Attraktiv arbetsplats méste man ha friska

medarbetare.”

5.2.6. FOrtrogenhet
Att veta vad som skall goras (4,73) hamnar under forsta kvartilen, medan att du vet vad som
vantar dig under en dag (3,85) placerar sig i den fjarde kvartilen sett till medelvardet for

samtliga enkétsvar. (Tabellen 5.2.A)

Respondenterna anser att det ar viktigast med att veta vad som skall goras dar fordelningen
ar 97,5% av de tillsvidareanstallda, 100% av vikarierna och 90% av de behovsanstallda. Ser
vi till hur viktigt det &r att veta vad som vantar dig under en dag ses en fordelning enligt
66,7% for tillsvidareanstallda, 84,6% for vikarier och 40% for de behovsanstallda. (Tabell
5.2.B)

Respondenterna uttryckte att samtidigt som det finns en stor medvetenhet om att arbetet
kraver flexibilitet, att det finns en klar struktur med vél definierade arbetsuppgifter ger en

grundtrygghet och darmed majlighet att agera professionellt.

“...for mig som uska vet man aldrig hur ett arbetspass blir, men att veta & klara av det som

skall goras pa ett proffsigt sétt”.

5.2.7. Relationer

Studien visar att relationer over lag anses viktiga. Medelvardet for temat relationer stracker
sig fran 4,60 till 4,94. Att pratar klarsprak, har en 6ppen kommunikation samt arlighet &r
det som rankats hogst inom temat relationer och dar arlighet hamnar pa en delad forstaplats
sett till medelvardet pa enkatens samtliga svar. Samtidigt rankas humor pa arbetsplatsen

hogre &n att arbetskamrater kan ge stod och empati. (Tabellen 5.2.A)
Temat relationer ar over lag nagot som anses som viktigt. Nar vi ser till vikarier och
behovsanstallda kan vi se att bada grupperna har svarat med 100% att det ar mycket viktigt

att det finns samarbete pa arbetsplatsen, att chefer och arbetskamrater ar arliga, att chefer
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och arbetskamrater pratar klarsprak samt chefer och arbetskamrater har en Oppen
kommunikation. Nar det galler att arbetskamraterna kan ge stdd och empati ser vi en
jamnare fordelning av svaren mellan anstallningsformerna dar fordelningen ger 98,7% for
tillsvidareanstéllda, 92,3% for vikarier och 100% for de behovsanstéllda. Vad galler
fordelningen pa fragan att det finns humor pa arbetsplatsen ser den ut som féljer; 95,1% for

tillsvidareanstéllda, 100% for vikarier och behovsanstallda. (Tabell 5.2.B)

Respondenterna formedlar att ett gott samarbete mellan arbetskamrater och en teamkénsla,
dar de stottar varandra och har en rak och klar kommunikation &r viktiga faktorer for att

trivas och utvecklas pa arbetsplatsen.

“Provat att arbeta med annat men aterkommer till 4ldreomsorgen, stormtrivs dar”

5.2.8. Sociala kontakter

Under temat sociala kontakter kan vi se att bra kontakt med brukare (4,84) och mellan
arbetskamrater (4,81) varderas hogst. Respondenterna 6nskar géarna att ha nagon att prata
med under arbetets gang (4,58) daremot &r det inte lika viktigt under raster att ha nagon att
prata med (3.99). (Tabellen 5.2.A)

FOr temat sociala kontakter kan vi se att det 6verlag ar viktigt att det finns en bra kontakt
mellan arbetskamrater och med brukarna. Ser vi till de behovsanstallda sa har 100% svarat
att kontakten med brukarna & mycket viktig. Att det finns arbetskamrater att prata med
under arbetet anses dverlag som viktigt, 88,8% for tillsvidareanstéllda, 84,6% for vikarier
och 100% for de behovsanstallda. Daremot fordelar sig svarsalternativen med 75% for
tillsvidareanstallda, 69,3% for vikarier och 90% for de behovsanstéllda, nar vi ser till fragan

att det finns arbetskamrater att prata med under raster. (Tabell 5.2.B)

Aven kommentarerna fran respondenterna visar pa hur viktig kontakten med brukarna &r;

de dnskar ha mojlighet att férutom god omvardnad aven ge de aldre mer egen tid.

5.2.9. Status
Stolthet 6ver arbetsprestation (4,63) anses viktigt och hamnar i det 6vre skiktet i den andra

kvartilen, sett till medelvérdet pa samtliga enkatsvar. Vidare under temat status kan ses att
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en yrkesidentitet (4,53) ocksa ar en betydande faktor, medan det inte anses lika
betydelsefullt att kdnna stolthet dver arbetsgivarens framgang (3,96), som hamnar i den

fjarde kvartilen sett till medelvardet pa samtliga enkatsvar. (Tabellen 5.2.A)

Temat status &r ytterligare ett tema dar spridda resultat kan ses. Att kdnna sig stolt dver sin
arbetsprestation har en férdelning enligt 98,7% for tillsvidareanstéllda, 92,3% for vikarier
och 80% for de behovsanstallda. Att k&nna en yrkesidentitet har en fordelning enligt 93,7%
for tillsvidareanstallda, 76,9% for vikarier och 90% for de behovsanstallda. Den fraga som
rankast lagst &r att kdnna stolthet dver arbetsgivarens framgang dar fordelningen ar 73,8%
for tillsvidareanstéllda, 69,3% for vikarier och 60% for de behovsanstallda. (Tabell 5.2.B)

Av kommentarerna framgar en 6nskan om att bade brukare och arbetskamrater ska ma bra
och vara ndjda med det arbete som utfors, likval som den enskilde medarbetaren behéver
kanna att denne utfor ett bra arbete. De belyser dven vikten av att ge och fa berém och hur

det ar kopplat till motivationen, som i sin tur medfor arbetsgladje och prestationshdjning.

“Utan motivation kan man inte gora ett bra arbete.”

5.2.10. Stimulans

Under temat stimulans finns en vilja att arbetet ska kdnnas intressant (4,64) och utvecklande
(4,56), att arbetet ar utmanande (4,22) var inte lika viktigt for respondenterna. (Tabellen
5.2.A)

For alla anstallningsformer visar resultaten pa att det ar viktigt att arbetet kanns utvecklande
och intressant. Ser vi till fragan att arbetet &r utmanande ser vi en fordelning enligt foljande;

86,3% pa tillsvidareanstallda, 77% pa vikarier och 100 pa behovsanstéllda. (Tabell 5.2.B)

Kommentarerna belyser respondenterna att larandet kan ge trygghet. Det finns ett behov av

att fa mojlighet till utveckling, vilken ocksa starker motivationen i arbetet.

“Motivation ger ett bra resultat”.
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5.2.11. Fysisk aktivitet
Under temat fysisk aktivitet rankas en hdlsosam belastning (4,63) till den andra delen i

kvartilen sett till medelvardet av samtliga enkatsvar. (Tabellen 5.2.A)

Att fa en halsosam belastning har en fordelning med 98,8% pa tillsvidareanstallda, 91,7%
for vikarier och 80% for de behovsanstéllda. (Tabell 5.2.B)

En respondents kommentar kan sammanfattas; tunga turer flera dagar i rad blir slitsamt.

5.2.12. Variation

Under temat variation varierar medelvardet mellan 3,48 och 4,57, dar de viktigaste fragorna
beror, att kunna vara flexibel mellan arbetsuppgifter (4,57), att kunna vara flexibel i
utforandet av en arbetsuppgift (4,56) och fa arbetsberikning (4,38). Minst viktiga i temat
ansags mojlighet till arbetsrotation (4,09), fa arbetsutvidgning (4,05) och fa nya samt slippa
gamla arbetsuppgifter (3,48). (Tabellen 5.2.A)

Under temat variation ses ocksa en spridning i resultaten. Att kunna fa arbetsrotation har en
fordelning med 77,8% for tillsvidareanstéllda, 69,3% for vikarier och 70% for de
behovsanstéllda. Ser vi vidare till férdelningen nér det galler att kunna vara flexibel i
antingen utférandet av arbetsuppgifter eller utforandet mellan arbetsuppgifter ar den 100%
for vikarier och 90% for de behovsanstallda. For de tillsvidareanstéllda ses en fordelning
dar 98,8% anser att det ar viktigare att kunna vara flexibel i utférandet av arbetsuppgifter
an 97,5% att vara flexibel mellan arbetsuppgifter. Att fa arbetsherikning (utdkad
skicklighet) har en férdelning med 93,8% for tillsvidare anstallda, 84,7% for vikarier och
70% for de behovsanstallda. Att fa arbetsutvidgning (utokade arbetsuppgifter) har en
fordelning med 76,3% for tillsvidareanstéllda, 77% for vikarier och 70% for de
behovsanstallda. Stéller vi det mot att fa nya och slippa gamla arbetsuppgifter ser vi att de
flesta svar hamnar under svarsalternativet varken eller med en férdelning 41,3% for
tillsvidareanstéllda, 61,5% for vikarier och 60% for de behovsanstallda. (Tabell 5.2.B)
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5.2.13. Tankearbete
Under temat tankearbete anses bade mojligheten att bidra till att utveckla verksamheten
(4,34) och att fa utnyttja sin kognitiva formaga (4,28) som mindre viktiga och placerar sig

i den tredje kvartilen sett till medelvérdet av samtliga enkatsvar. (Tabellen 5.2.A)

Att fa utnyttja sin kognitiva formaga (till exempel att 16sa problem) och att kunna bidra till
att utveckla verksamheten har 6verlag spridda resultat. Majoriteten av svaren fordelas jamnt
mellan svarsalternativen: Det dr ganska viktigt och Det & mycket viktigt, forutom for de
behovsanstallda dar 70% anser att Det ar ganska viktigt att fa utnyttja sin kognitiva formaga
jamfort med 20% som anser att Det &r mycket viktigt. (Tabell 5.2.B)

Flera respondenter lyfter att det har en nskan att fa vara mer delaktiga i besluten och att de

sjalva kan foresla forandringar.

“Viktigt att arbetsgivaren kan lyssna pa forédndringar som kan goras”.

5.2.14. Resultat
Att kunna utfora olika typer av service for brukarna gav ett medelvérde pa 4,56, vilket ligger

under den andra kvartilen. (Tabellen 5.2.A)

Att kunna utfora olika typer av service for brukarna ar viktigt for alla men att Det &r mycket
viktig for vikarier med 76,9% och behovsanstédlida med 70%, daremot &r siffran for
tillsvidareanstéllda 57,5%. (Tabell 5.2.B)

Som en respondent lyfter; “Samhéllet gar framat, brukarna har sékert andra behov &n vad

brukarna fér 10-20 &r sen hade”.

5.2.15. LOn

Temat 16n rankas hogt bland respondenterna. Att kunna forsorja sig pa Iénen (4,90) ger en
delad fjardeplats sett till medelvarde pd samtliga enkatsvar. En 16n som okar succesivt
(4,83) anses viktigare &n att den satts efter medarbetarens prestationer (4,59). (Tabellen
5.2.A)
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Overlag ar temat 16n ett viktigt tema darfor redovisas i detta tema utfallet for
svarsalternativet: Det ar mycket viktigt. Det ar speciellt viktigt att kunna forsorja sig pa sin
16n dar svaren fordelas med 90,1% for tillsvidareanstallda, 92,3% for vikarier och 100% for
de behovsanstéllda. Att 16nen ar satt efter din prestation har en fordelning med 75% for
tillsvidareanstallda, 46,2% for vikarier och 60% for behovsanstéllda. Att 16nen Gkar
succesivt fordelas enligt foljande; 88,8% for tillsvidareanstallda, 69,2% for vikarier och
90% for de behovsanstallda. (Tabell 5.2.B)

Flera respondenter har kommenterat en 6nskan att lénenivan speglade det viktiga och
komplexa arbetet de utfor. Kring prestationsbaserad 16n gar asikterna isar hos

respondenterna.

“Viktigt att man fa betalt om man &r aktiv och vill jobba framat”

5.2.16. Eftertraktad
Temat eftertraktad tar upp att medarbetaren k&nner att det arbete som utfors ar viktigt (4,79)
som ligger pa den forsta kvartilen sett till medelvardet pa samtliga enkéatsvar. Att kanna sig

behdvd (4,73) anses viktigare an att kompetensen efterfragas (4,50). (Tabellen 5.2.A)

Att kénna sig eftertraktad ar dver lag viktigt darfor redovisas i detta tema utfallet for
svarsalternativet: Det ar mycket viktigt. Att din kompetens &r efterfragad har da en
fordelning med 55% for tillsvidareanstdllda, 30,8% for vikarier och 70% for de
behovsanstéllda. Att du k&nner dig behdvd har en foérdelning med 75,3% for
tillsvidareanstéllda, 61,5% for vikarier och 90% for de behovsanstéllda. | det som anses
viktigast, att du utfor ett bra arbete, ar fordelningen 87,7% for tillsvidareanstéllda, 92,3%
for vikarier och 100% for de behovsanstéllda. (Tabell 5.2.B)

Respondenterna kommenterade; “Ar vil alltid viktigt att kéinna sig behovd och att man gér

ett bra jobb”

5.2.17. Erkansla
Att personalen kéanner att brukarna tycker att de gor ett bra arbete (4,93), anses sa viktigt att

fragan kommer pa en andra plats sett till medelvérdet pa samtliga enkatsvar. Detta foljt av
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att du sjalv kanner att du gor ett bra arbete (4,89), att chefen tycker att du utfor ett bra arbete
(4,73) samt att arbetskamraterna tycker du utfor ett bra arbete (4,62). Att arbetsgruppen blir
belonad vid val utfort arbete (4,46) och hamnar déarmed i mitten av samtliga enkétsvar, sett
till medelvardet. (Tabellen 5.2.A)

Under temat erkansla kan vi utldsa att det & mycket viktigt att brukarna tycker att du gor
ett bra arbete med 93,8% for tillsvidareanstéllda, 84,6% for vikarier och 100% for de
behovsanstéllda. Néastan lika viktigt ar det att chefen tycker att du gor ett bra arbete ar
mycket viktigt med 75,3% for tillsvidareanstéllda, 84,6% for vikarier och 90% for de
behovsanstéllda. Att arbetsgruppen blir belénad vid vél utfért arbete har en stérre spridning
dar svaren for mycket viktigt fordelas med 60,5% for tillsvidareanstéllda, 46,2% for vikarier
och 80% for de behovsanstallda. (Tabell 5.2.B)

Respondenterna uttryckte vikten av berém och beloning bade individuellt och till hela

arbetsgruppen som utgangspunkt for att skapa en sammansvetsad arbetsgrupp.

“Bra att hela gruppen belonas, oréttvisor med en eller ett par belonas skapar ett vi och dom

klimat. viktigt att chefen jobbar for att gruppen svetsas samman”

5.3 Enkatfragor vs Rangordningsfragor

For att se narmare pa studiens stabilitet har respondenterna dels besvarat enkéatfragor genom
Likert-skala och dels genom att rangordna fradgor fran olika teman. Redan under
enkatformularets framtagning valdes att lagga in ett avsnitt med rangordningsfragor for just
detta dndamal. Genom att stilla frdgorna mot varandra och jamfora resultaten av

enkatfragorna och rangordningsfragorna, har vi forsokt att skapa en forsta triangulering.
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Enkitfragor vs Rangordning Fraga 82 Enkitfragor vs Rangordning Fraga 83

Majlighet att Nérhet till jobbet Hog lon Bra Bra chef Du kdnner att du Samarbete med Att Du kdnner dig Att Du kénner en  Att arbetet ar
paverka arbetsgemenskap gor ett bra arbetearbetskamraterna behoévd yrkesstolthet utvecklande
arbetstider arbra
m Medelvérde Enkatfragor = Medelvirde Rangordning ® Medelvérde Enkatfragor u Medelvarde Rangordning
Enkatfragor vs Rangordning Fraga 84 Enk&tfragor vs Rangordning Fraga 86

Kummunikation Att det finns Uppmuntaran till Fa mojlihet att lara Arbetet ar Majlighet att Majlighet att fa Majlighet attfaga  Att ha fasta Majlighet att
mellan humori vidareutveckling sig nya saker intressant kunna ta ledigt férmaner pa kurser arbetstider kunna
arbetskamrater  arbetsgruppen vidareutvecklas

= Medelvarde Enkatfragor = Medelvarde Rangordning = Medelvarde Enkatfragor = Medelvarde Rangordning

Vad som kan utlasas av den forsta trianguleringen &r att resultaten Gver lag foljer samma
monster, dar varians finns mellan forsta och andra fragan samt mellan fjarde och femte
fragan. Den fragan som placerats som nummer tre har en stabil placering. Nar
respondenterna fatt tagit stallning genom rangordning av fragorna fran olika teman kan ses
att en viktig fraga fatt en viss forskjutning i betydelsen. Som kan ses i fraga 82 finns en
forskjutning vad galler narhet till jobbet och hog 16n, faktorer som foljs at ar maojlighet att
paverka arbetstider, bra arbetsgemenskap och bra chef. Av fraga 83 finns en foérskjutning
mellan att du ké&nner dig behdvd, att du ké&nner en yrkesstolthet och att arbetet &ar
utvecklande. De faktorer som foljs at ar att du kanner att du gor ett bra arbete och att
samarbete med arbetskamrater &r bra. | fraga 84 avviker svaren fran varandra vad galler att
chefen uppmuntrar till vidareutveckling, att fa mojlighet att lara sig nya saker och att arbetet
ar intressant. Det som foljer varandra &r kommunikation mellan arbetskamrater och att det
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finns humor i arbetsgruppen. Fraga 86 avviker fran tidigare namnda norm, dar méjlighet att

fa formaner och mojlighet att fa ga pa kurser visar en tydlig avvikelse. Fragan om att ha

fasta arbetstider skiljer sig fran dvriga fragor da den i rangordningen varderas hogre an i

enkatfragorna.

5.4 Resultat jamfort med tidigare forskning

FoOr att ytterligare jamfora resultaten av denna studie har en andra triangulering anvants i

och med jamférandet av resultaten med tva tidigare kvantitativa studier som bada anvander

modellen for attraktivt arbete och som, tidigare ndmnts, inspirerat denna studie. | tabell 5.6

presenteras resultaten av denna jamférelse. Denna studie har inriktat sig pa underskéterskor

och vardbitraden, vilkas resultat ses i de tva forsta kolumnerna.

Underskoterskor och Sjukskodterskor * | Hastnaring **

vardbitraden (n-104) (n-147) (n-150)
Kategorier och
dimensioner M SD M SD M SD
Arbetsforhallanden
Lojalitet 4,79 0,50 - - 4,55 0,60
Relationer 4,82 0,44 4,70 0,40 4,53 0,58
Sociala kontakter 4,56 0,76 - - 4,03 0,80
Ledarskap 4,70 0,58 4,70 0,40 4,36 0,60
Lokalisering 3,73 1,10 4,40 0,70 3,94 0,70
Arbetstid 3,45 1,41 4,40 0,60 3,99 0,73
Organisation 3,98 1,07 4,40 0,60 3,96 0,73
Lon 4,78 0,55 4,50 0,80 3,83 0,98
Arbetstillfredsstallelse
Eftertraktad 4,68 0,51 - - 4,36 0,66
Resultat 4,56 0,59 - - 4,29 0,67
Stimulans 4,47 0,71 - - 4,45 0,67
Status 4,38 0,81 4,70 0,40 3,79 0,91
Erkénsla 4,73 0,57 4,50 0,50 3,79 0,78
Arbetsinnehall
Fysisk aktivitet 4,63 0,56 - - 4,15 0,83
Fortrogenhet 4,29 0,93 - - 4,27 0,79
Tankearbete 4,31 0,68 4,40 0,70 4,07 0,75
Variation 4,19 0,87 - - 3,87 0,79

Tabell 5.6 Medelvarden samt standardavvikelser i jamforelse med *Bjorn et al. (2015) samt **Bergman Bruhn et al. (2020) for vad som

anses vara ett attraktivt arbete.
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Resultaten fran *Bjorn et al. (2015) studie av sjukskoterskor presenteras i
mittenkolumnerna och resultaten fran **Bergman Bruhn et al. (2020) studie fran
hastnaringen presenteras i de tva sista kolumnerna. Tabellen (5.6) tar upp de teman som

denna studie beror.

Av jamforelsetabellen kan utlasas att denna studie visar pa att lokalisering, arbetstid och
status rankas lagre an for jamforande studier. JAmforelsevis rankas tankearbete hogre for
sjukskoterskor an for dvriga studier. De faktorer som rankas likvardiga ar ledarskap i
jamforelse med sjukskoterskor, dar hastnéringen rankar ledarskapet lagre. For teman
stimulans och fortrogenhet kan endast jamférelse med hastnéringen goras och dér rankar
underskoterskor och vardbitraden dessa hogre. Ser vi till temat organisation rankas det
hogst for sjukskoterskor och l&gst for hastndringen. Det visar sig att den aktuella studien
som beror underskoterskor och vardbitraden rankar 16n och erkéansla hogre an de bada
jamforande studierna. For lojalitet, relationer, sociala kontakter, resultat, fysisk aktivitet och
variation, vilka endast kan jamféras med hé&stnéring, rankas dessa teman 6ver lag hogre i

denna studie.

6. Analys

Av denna studie som beror underskéterskors och vardbitradens syn pa attraktiva faktorer i
arbetet inom &ldreomsorgen kan ses att relationer ar hogt rankade, att det &r brukarna och
arbetskamraterna som gor arbetet vardefullt/betydelsefullt. Samtidigt som personalen

kanner otillracklighet gentemot brukarna genom tidspress och manga arbetsuppgifter.

6.1. Attraktiva arbetsforhallanden
Under attraktiva arbetsforhallanden kommer vi analysera resultaten for teman; arbetstid,

ledarskap, lojalitet, lokalisering, organisation, relation, sociala kontakter och 16n.

6.1.1. Arbetstid

Av studiens resultat kan utldsas att respondenterna énskar arbeta efter ett schema som de
kan kombinera privatlivet med och som minimerar kénslan av stress. Schemaldggningen
baseras enligt 1. Hjalmarsson (2015) pa de omsorgsbeslut som brukaren fatt, vilket en del
av personalen anser ger mer tid hos varje brukare, medan andra upplever stress, som vid

ofdrutsedda héndelser. Flera av studiens respondenter utryckte att de inte hade den tiden de
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onskade hos brukarna och kénde sig otillrackliga. Vissa har valt att arbeta natt for att ha
mojlighet till lugnare arbetstempo och samtidigt som de kan fa mer kvalitetstid for brukarna.
Aronsson et al., 2014 menar att stress under lang tid okar risken for ohalsa och forebyggs
av tydliga granser mellan arbete och privatliv, méjlighet till aterhamtning och reflektion.
En respondent tar upp att; “Alla klarar inte av att arbeta med ett oregelbundet/osékert
schema. Man har ju dnda ett liv utanfor jobbet, och for att kunna planera sin fritid sa behévs
ett schema som man kinner sig bekvim med”. Vidare beskriver Olsson och Kraft (2019)
att arbetstider ar en viktig del som den yngre generationen vérdesétter. Av studiens resultat
kan ses att arbetstiderna engagerar och 6nskan om schema och vilka arbetstider

respondenterna vill arbeta efter varierar utefter enskilda behov och livssituation.

6.1.2. Ledarskap

Under temat ledarskap aterfinns fortroende och kommunikation som respondenterna i
studien ansag som viktiga faktorer, samt att chefen har fortroende foér medarbetarna som
ansdgs viktigast. En respondent ndmner “Vill kunna arbeta sjilvstdndigt, och da behovs ett
tydligt ledarskap fran chef, som visar att hen kan lita pa att jag gor mina arbetsuppgifter pa
ett korrekt och proffsigt sétt”. Majoriteten av cheferna i dldreomsorgen &r kvinnor (Bejerot
etal., 2015) och har dver lag ett relationsinriktat ledarskap, samtidigt som chefens majlighet
till aterkoppling och stod for sina medarbetare minskat. Detta menar Bejerot et al. (2015)
skulle kunna forklaras genom att cheferna fatt storre ansvarsomraden och svarigheter att
definiera sina arbetsuppgifter. En respondent utrycker “Nar nagot nytt nar oss ar det redan
bestdmt”. Bjork et al. (2011) beskriver att dldreomsorgen dr fordnderlig och att arbetet dr
svart att planera. Samtidigt menar Ahlstedt et al. (2019) och I. Hjalmarsson (2015) att
personalen nskar tid att kunna planera arbetet och att kommunicera med sina kollegor och
chef. “Viktigt att chefen ser och virdesitter spetskompetens samt ta vara pa kunskap”
beskriver en respondent. Astvik (2003) beskriver att personalens kompetens, personlighet
och attityder avspeglas i arbetet och ar avgorande for hur arbetet utfors. “Man ska fa stod
och viégledning och kénna sig hord” menar en respondent. Bergman Bruhn et al. (2020)
patalar vikten av att arbetsgivare tar reda pa hur personalen uppfattar sitt arbete for att kunna

behalla och attrahera nya medarbetare.
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6.1.3. Lojalitet

Lojalitet till brukare och arbetskamrater varderas hogt i studien, dér en respondent beskriver
att det ar viktigt vem man arbetar tillsammans med och att kollegor stéller upp och litar pa
varandra. Ahlstedt et al. (2019) och I. Hjalmarsson (2015) beskriver att personal inom
omsorgen vardesatter mojlighet till kommunikation mellan kollegor och chef angaende
arbetet. “Lojalitet dr viktigt men det dr viktigt att kunna ifrdgasitta arbetssitt och ha en
Oppen dialog ddr man blir lyssnad till”, menar en respondent. Vidare tar Astvik (2003) upp
vikten av ett gott bemdtande som bevarar goda relationer. Dar en respondent beskriver att
lojalitet miste komma fran bada hall och “Arbetsgivaren MASTE vara lojal och lyssna pé
sina medarbetare annars far arbetsplatsen inget gott rykte”. Olsson och Kraft (2019) menar
att organisationer bor tanka pa sitt arbetsgivarvarumarke (Employer branding), dar

arbetsgivarens bild speglas ur individers uppfattning.

6.1.4. Lokalisering
Av studiens resultat kan ses att lokalisering inte ar en viktig faktor. En respondent utryckte
“Att man trivs dr for mig det viktigaste”. En trevlig stamning bland personalen, belyser

Ahlstedt et al. (2019) 6ppnar upp for att ge rad och lara av varandra.

6.1.5. Organisation

Anstéllningstrygghet ar enligt studiens resultat en betydande faktor, som dven Olsson och
Kraft (2019) namner. Aldreomsorg som visar pa en god kvalitet (SOU 2017:21) har dven
en nara koppling till personalens arbetsvillkor och &ar darmed en viktig del for att behalla
personal. | studien framkom &ven formaner som intressant, som en respondent beskrev
“Onskas friskvardsbidrag, gymkort. Attraktiv arbetsplats maste man ha friska
medarbetare”. Badde Abhlstedt et al. (2019) och Bjorn et al. (2015) visar pa forskning om
hur sjukskoterskor funderat pa att lamna yrket pd grund av missnéje, stress och brister i
vardens kvalitet, men som kéant engagemang till arbetet och darfor valt att stanna. Ahlstedt
et al. (2019) belyser samtidigt att medarbetare som kanner motivation anser sig mindre
sjuka och utmattade. Karriarmajligheter ansags i studien mindre viktigt, samtidigt som SKL
(2017) menar p vikten av att visa pa karriarméjligheter for att mota rekryteringsutmaningar

som uppkommer.
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6.1.6. Relationer

Relationer &r ett tema som 6ver lag anses betydande for respondenterna i studien, dar en
respondent beskriver “For att trivas méste det vara en “team/laganda”. Ahlstedt et al. (2019)
och I. Hjalmarsson (2015) visar pa vikten av att kommunicera med bade kollegor och chef.
| forskning av Bergman Bruhn et al. (2020) visas att arbetskamrater och ett meningsfullt
arbete anses som viktiga komponenter, dar I. Hjalmarsson (2015) ber6r att vardgivare och
brukare &ven skapar en fin omsorgsrelation. Vissa respondenter i studien beskriver att de
stortrivs med sitt arbete, medan andra menar att “Varden just nu &r ett sjunkande skepp”.
Vilket kan liknas vid sjukskoterskors engagemang till sitt arbete (Ahlstedt et al., 2019;

Bjorn et al., 2015) dér de fortsatter arbete trots missnoje.

6.1.7. Sociala kontakter

Att kontakt mellan kollegor och med brukare anses som viktigt &r aterkommande i studien.
Under arbetet & kommunikation av betydelse, men anses mindre viktigt under raster.
Aronsson et al. (2014) menar att kanslor av maktléshet kan uppsta hos personal som
upplever nagon form av obalans i arbetet. Astvik och Melin (2013) tar upp varningstecken
pa att personal pressar sig for att racka till, genom att hoppa 6ver raster eller arbeta dvertid.
En respondent beskriver “...idag finns det inte tid bara med det nédvéandigaste fast pa natten
s hinner man oftast med lite god omvardnad o de gamla far lite egen tid”. Astvik (2003)

lyfter fram att relationen till brukarna varderas hogt.

6.1.8. LON

Lon ar ett tema som rankas hogt hos respondenterna, speciellt att kunna forsérja sig pa lénen
och att den okar succesivt. En respondent utrycker, “Vi dr enormt ldgavlonade”. Astvik
(2003) beskriver att yrket har en lag I6n, varvid aven arbetet varderas lagt. Synen pa yrket
behéver vidareutvecklas for att visa pa det professionella arbetet som utfors av
underskoterskor och vardbitraden, samt for att ge storre forutsattningar fér en aldreomsorg
av god kvalitet (Astvik, 2003). Det finns utmaningar i att behalla befintlig personal (EU,
2012) da yrket ar kopplat till kravande arbetsforhallanden och laga Iéner, samtidigt som
Bergman Bruhn et al. (2020) styrker att 16n &r en viktig faktor i arbetet. Hu och Hirsh (2017)
beskriver att arbetets meningsfullhet kan inverka till att personalen accepterar en lagre 16n

och darmed stannar i yrket.
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6.2. Arbetstillfredsstéllelse
Under arbetstillfredsstéallelse kommer vi analysera teman; status, stimulans, resultat,

eftertraktad och erkéansla.

6.2.1. Status

Denna studie visar pa att det ar viktigt for underskoterskor och vardbitraden att kunna kanna
en stolthet Over arbetsprestationen och att det &r viktigt med en yrkesidentitet. En
respondent beréttar; “Att kunna se och kidnna att boende och arbetskamrater mar bra av det
jag utfor.” Enligt Ulfsdotter Eriksson (2012) blir arbetsprestationen viktigare nér yrket
anses ha en lag status. Tyvarr finns det enligt 1. Hjalmarsons (2015) studie en syn inom
sektorn att arbete inom hemtjansten &r ett lagstatusyrke. Dessbattre finns en konsensus om
att detta maste andras for att kunna attrahera personal till dldreomsorgen (1. Hjalmarson,
2015; Solli & Wolmesjo, 2019; Werkelin Ahlin et al., 2015). En av respondenterna
uttrycker det; “Jo, jag dr stolt Gver att fa varda och fa lara mig nya saker. Blir glad for berém
och glddje nér det géar bra for min arbetsgivare och arbetsplats sa klart!” Dessvarre rankas
stolthet Gver arbetsgivarens framgang lagst i temat. Elmersjo (2014) beskriver att
personalens kompetens och attityder avspeglas i arbetet. Olsson och Kraft (2019) visar i sin
rapport pa hur viktigt det ar att &ven regioner och kommuner jobbar pa sitt arbetsgivarmarke
(Employer branding) for att kunna attrahera lamplig personal, speciellt som konkurrensen
om arbetskraften kommer att 6ka i och med att antalet personer i arbetsfor alder minskar
(SKL, 2017).

6.2.2. Stimulans

Under temat stimulans finns fragor om hur viktigt det &r att arbetet ar intressant, utvecklande
och utmanande, vilket vara respondenter anser att sa ar fallet. En respondent séiger; “Jag har
behov av att min arbetsplats ger mig mojlighet att utvecklas och ar en lérorik miljo.” Det
behovs en bred kompetens for att klara av att arbeta inom &ldreomsorgen (Werkelin Ahlin
et al., 2015). Olsson och Kraft (2019) tar upp att kompetensutvecklingen maste félja
omvarldens utveckling och pekar framforallt pa att de aldre lever langre och beh6ver annan
typ av omvardnad och den 6kade anvandningen av digitalisering och Al. Komplexiteten i
arbetet gor att personalen maste ha ett larande forhallningssatt, dar de kan ta egna initiativ
och anvénda sin kunskap och kompetens till att 16sa problem och oférutsedda héndelser (M.
Hjalmarsson, 2009).
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6.2.3. Resultat

Under temat resultat har denna studie fragat om hur viktigt det ar att kunna utfora olika
typer av service hos brukarna, vilket vara respondenter ansag som viktigt. Det finns en
konsensus i forskningen att utdver den professionalisering och specialisering yrket behéver
ha, maste det aven finnas en flexibilitet Gver omsorgens insatser (Astvik, 2003; I.
Hjalmarsson, 2015; Olsson & Krafft, 2019). Forslag finns pa att dldre skulle kunna beviljas
generella insatser alternativt kunna “kdpa” tvd timmars hemtjdnst utan bistandsbeslut
(Werkelin Ahlin et al., 2015). Som en av respondenterna uttryckte det; “Sambhallet gér

framat, brukarna har sékert andra behov &n vad brukarna fér 10-20 ar sen hade.”

6.2.4. Eftertraktad

Att kanna att det du gor &r viktigt och att du &r behdvd dr de viktigaste komponenterna for
vara respondenter under temat eftertraktad. Hu och Hirsh (2017) tar i sin forskning upp att
vad som anses som meningsfullt arbete ar en subjektiv och valdigt personlig fraga. Hu och
Hirsh (2017) tar vidare upp att det finns en villighet att acceptera lagre 16n sa lange arbetet
upplevs som meningsfullt. Ser vi till frdgan om hur viktigt det ar att respondentens
kompetens ar efterfragad hamnar den i ett mittenskifte. Werkelin Ahlin et al. (2015) lyfter
att det ar utbrett att personalen upplever att varken deras kunskap eller kompetens tas till
vara. 20% anger att de inte far anvanda sin yrkeskunskap pa arbetsplatsen (Werkelin Ahlin
etal., 2015).

6.2.5 Erkansla

Att brukaren tycker att du utfor ett bra arbete ar det viktigaste i temat erkansla och kommer
pa en andra plats sett till medelvardet i sammanstallningen av samtliga fragor. Werkelin
Ahlin (2015) tar upp att problematiken i att kvalitetsmata omsorgen da det ar svart att méata
och tolka resultaten da den som svarar pa enkaten behover ta hjélp av personal eller anhériga
och darefter kan kanna att svaren behdver anpassas. Werkelin Ahlin (2015) tar upp att for
de kommuner som jobbat med kontinuiteten for brukaren, dar personalen fatt vara med och
paverka och planera omsorgen kan ses en 6kad ndjdhet, inte bara for brukaren utan dven

for personalen som trivs béattre och far en okad yrkesstolthet.
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6.3. Attraktivt arbetsinnehall
Under attraktivt arbetsinnehall kommer vi analysera temana; fortrogenhet, fysisk aktivitet,

variation och tankearbete.

6.3.1. Fortrogenhet

Att veta vad som skall goras i arbetet anses viktigare &n vad som vantar under en arbetsdag
for respondenterna. M. Hjalmarsson (2009) beskriver att erfaren personal har formaga att
se helheten av arbetet och prioritera arbetsuppgifter. En respondent beskriver, “Ar vil
viktigt att ha en struktur att ga efter. Men inom varden sa kan vad som helst handa som man
inte ar beredd pa, och da &ar det bra att man har en trygghet s& man kan hantera
situationerna”. I. Hjalmarsson (2015) beskriver att tidmétningssystem som finns i
personalens telefoner &r tankt att vara en hjalp i arbetet, for att fa tillgang till arbetsuppgifter
som ror respektive brukare. Astvik (2003) menar att dessa system anvands for att sékerstalla
kvalitet och forvantningar pa omsorgen. En respondent ndmner, “...for mig som uska vet
man aldrig hur ett arbetspass blir, men att veta a klara av det som skall goras pa ett proffsigt

satt”.

6.3.2. Fysisk aktivitet

Att fa en hélsosam arbetsbelastning dr nagot som overlag rankas som viktigt.
Underskaterskor och vardbitraden har i och med komplexiteten och flexibiliteten ett
kravande yrke (EU, 2012). Manga av brukarna ar multisjuka och kan &ven ha béade fysiska
och psykiska handikapp vilket gor att vard- och omsorgsinsatserna kan bli omfattande
(Astvik, 2003; Carlson & Idvall, 2015). Som en respondents kommentar kan sammanfattas;
“man vill inte ha tunga turer flera dagar i rad.” UndersOkningar visar pa att manga vill ldimna
omsorgsyrket pa grund av daliga arbetsvillkor, missndje, stress och bristande kvalité i
varden (Ahlstedt et al., 2019; Bjorn et al., 2015; Szebehely et al., 2017). Att personalen inte
har slutat beror pa det egna engagemanget till arbetet (Ahlstedt et al., 2019; Bjorn et al.,
2015)

6.3.3. Variation
Temat variation &r ett tema dar fragestallningarna spretar lite i rangordningen. Att kunna
var flexibel mellan arbetsuppgifter och i utférandet av arbetsuppgifter &r enligt M.

Hjalmarsson (2009) vardag inom hemtjansten dar flexibilitet och anpassning &r ledord.
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Werkelin Ahlin (2015) tar déremot upp att rationaliseringen, effektiviseringen och
styrningen som kommer av NPM, gor att arbetsuppgifter kan bli uppdelade i bestandsdelar
och darmed utfors arbetsuppgifterna av flera personal och vid olika tidpunkter. Astvik
(2003) tar upp att arbetsrotation, i motsats till vad som &r tankt, paverkar kontinuiteten med
brukaren negativt vilket far som konsekvens att omsorgspersonalen inte kan skapa sig
tillrackliga kunskaper kring brukaren vilket paverkar anpassningen av omsorgen. M.
Hjalmarsson (2009) tar i sin forskning upp att kunna se helheten av arbetet och vilka behov
som behdver prioriteras samt att ha formagan till att kunna omprioritera kommer efter en
tid i yrket.

6.3.4. Tankearbete

Att kunna bidra till att utveckla verksamheten och att fa utnyttja sin kognitiva férmaga till
att l6sa problem ar frdgor under temat tankearbete som hamnar i mitten av graderingen.
Werkelin Ahlin (2015) har visat pa att dar personalen far vara med att planera och paverka
omsorgen for brukarna finns en okad nojdhet bade for brukare och for personal. En
respondent siger; “Viktigt att arbetsgivaren kan lyssna pa fordndringar som kan goras.” M.
Hjalmarsson (2009) tar upp att det i hemtjanstarbetet behdver finnas flexibilitet,
uppmarksamhet och omdoéme for att kunna identifiera och l6sa problem. Det kan till och
med vara sa att det behovs ga utanfor det normala yrkesomradet for att hjalpa brukaren pa
ett bra satt (M. Hjalmarsson, 2009).

7. Diskussion

Var avsikt med studien har varit att fa fram ett antal faktorer som kannetecknar en attraktiv
arbetsplats inom aldreomsorgen da det inom det narmaste artiondet kommer rada brist pa
personal bade pa grund av pensionsavgangar och att manniskan lever langre. | denna
diskussion tar vi upp huvuddelarna av studiens resultat om vilka faktorer som k&nnetecknar
en attraktiv arbetsplats utifran Ateg et al. (2004) modell och véver samman dem med SKL

(2017) nio rekryteringsstrategier.
Syftet med studien ar att undersoka vilka faktorer som kénnetecknar en attraktiv arbetsplats,

for underskoterskor och vardbitraden inom aldreomsorgen for att forklara och tills del

kunna fa forstaelse hur de kan attraheras till samt behéllas inom omvardnadsyrket.
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Studiens fragestallningar ar; Vilka faktorer anser underskoterskor och vardbitraden
kannetecknar en attraktiv arbetsplats? Attraheras personalen av olika faktorer beroende pa
anstallningsform eller alder? Vilka faktorer kan en organisation anvanda sig av for att

attrahera och behalla personal till dldreomsorgen?

Denna studie visar pa att relationer och sociala kontakter &r de teman som varderas hogst,
dar en tydlig, rak och darlig kommunikation &r en nyckelfaktor. Framforallt &r
kommunikationen fran chef och mellan kollegor ett maste. Som kollegor &r det viktigt med
kommunikation under arbetet men att samtala under raster anses mindre viktigt. Detta beror
troligtvis pa arbetets natur da det ar kravande med standiga sociala kontakter och tidspress

och det finns ett behov for aterhamtning.

Viktigt for aterhdamningen blir ocksa att det finns en balans mellan arbetsliv och privatliv.
Ett schema som dels ar faststallt under en langre tid och som medarbetaren ké&nner sig
bekvam med, oavsett om de fatt lagga onskeschema eller har ett fast schema ger
aterhamning och tid for reflektion. Tiden hos brukarna ar satta efter individuella
bistandsbeslut och foljs upp i kvalitetssystem, som det rader delade meningar om. Det finns
de som anser att de blir lugna av det och att det sékerstaller att en brukare far den tid som
ar avsatt. Det finns dven de som upplever stress och kanner otillracklighet gentemot
brukarna da de anser att tiden inte racker till. Det kan dels bero pa oférutsedda handelser
eller en vilja att kunna goéra mer for brukaren. Personalen har ett stort engagemang i sitt
arbete och en lojalitet till brukaren. For att medarbetare skall kdnna engagemang till sitt
arbete behover de kénna sig involverade i de beslut som ror arbetsuppgifterna, vilket &r i

linje med SKL (2017) rekryteringsstrategi.

| och med att arbetet &r kravande pa flera satt finns énskemal om att arbeta deltid men att
fa betalt for heltid da mojlighet att forsorja sig pa I6nen som &r viktigast under temat 16n.
Lonen ar dven en viktig fraga for SKL (2017) som i sin rekryteringsstrategi tar upp att de
vill underlatta for att kunna gora en I6nekarriar. Synen pa omsorgsarbetet har en lang
historia av att vara ett kall att hjalpa manniskor, framst med hushallsarbetet, vilket dver tid
forandrats och i dagens lage mer handlar om vard och omsorg. Dagens omsorgsarbete &r

betydligt mer omfattande och komplext da brukarna ofta ar multisjuka vilket kraver en
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storre kompetens, kunskap och erfarenhet. Trots detta ligger synen kvar att det &r ett enkelt

arbete, vilket dven aterspeglas bade i I6nekuvertet och samhallets syn pa yrket.

Till skillnad fran vad som framkommit i denna studie dar respondenterna dnskar arbeta
deltid men fa heltidsbetalning vill SKL (2017) att fler ska jobba mer for att minska pa
behovet av att rekrytera mer personal. Bade tidigare forskning och denna studie visar pa att
det ar viktigt att den kompetens som medarbetarna besitter tas tillvara och utvecklas. Aven
detta ar i linje med SKL (2017) rekryteringsstrategier. Overlag visar denna studie pa att det
ar viktigt att brukare och chefer ser det goda arbetet som medarbetarna utfor.

For att kunna attrahera personal behover synen pa yrket och bilden av regioner och
kommuner som arbetsgivare féréndras. Arbetsgivarvarumarket (Employer branding)
behdver spegla en positiv syn av en attraktiv arbetsplats och omsorgsarbetet behdver visa
pa engagemanget, kompetensen, lojaliteten, gemenskapen och yrkesstoltheten som de
anstallda besitter. Som SKL (2017) férordar, marknadsfér jobben.

FoOr att forstarka arbetsgivarvarumarket ytterligare behover vissa delar utvecklas. Det som
framkommit i denna studie &r att 16nen anses for lag i forhallande till det arbete som utfors.
Att det erbjuds formaner i till exempel form av gymkort, vilket ocksa gynnar arbetsgivaren
i form av friskare medarbetare. Ytterligare utvecklingar kan géras inom schemaldggning,
dar det framkommit énskan om att kunna paverka sina arbetstider i storre utstrackning sa
det bade finns tid for aterhamning och privatliv. |1 denna studie rankas att det finns
karriarmojligheter lagt. For att rekrytera arbetskraft menar SKL (2017) att organisationerna

behdver visa pa och skapa karridarmajligheter inom omradet.

8. Slutsatser

Som tidigare tagits upp kommer det att behdva rekryteras mer personal till &ldreomsorgen
da de star infor utmaningar som stora pensionsavgangar, aldrande befolkning, minskad
arbetsfor befolkning samt minskat intresse fran den yngre generationen att utbilda sig inom
omvardnadsyrket. Darfor behdver organisationerna undersoka vilka faktorer som
kannetecknar en attraktiv arbetsplats inom omsorgen. | denna studie har vi inte kunnat se
nagon skillnad géllande alder och attraktiva faktorer, vilket hade varit en intressant

infallsvinkel da det behdvs fler rekryteringar av yngre personer till dldreomsorgen.
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Skillnaden ligger snarare i anstallningsformen déar behovsanstallda och vikarier i storre
utstrackning &n tillsvidareanstallda uttryckt faktorer under temana arbetstid, lojalitet,
stimulans, resultat, 16n och erkansla. Daremot &r temat status och fysisk belastning viktigare
for tillsvidareanstallda. FOor samtliga anses trygga arbetsvillkor som en viktig faktor vilket

kan kopplas ihop med vikten av att kunna férsorja sig pa sin 16n.

For att organisationen ska kunna attrahera och behalla personal till &ldreomsorgen, visar
denna studie pa att ett antal faktorer som anses som attraktiva. Dessa ar arbetstid, lojalitet,
stimulans, resultat, 16n och erkéansla. Detta dr sadana faktorer som organisationen antingen
behdver arbeta med for att behalla personal eller kunna visa upp for organisationens
intressenter. Aven om denna studie visar pa att organisationens arbetsgivarvarumarke inte
upplevs som viktigt, ar tidigare forskning dverens om att arbetsgivarvarumérket kommer

att bli viktigare nar konkurrens om arbetskraften 6kar.

For att méta dagens och framtidens behov av arbetskraft &r det dags att visa pa vilket roligt
och berikande arbete som kan erbjudas inom &ldreomsorgen. Det &r ett socialt och
meningsfullt arbete som kréver kompetens och flexibilitet. Det &r ett varierande arbete som
involverar bade hjarta och hjarna. Den anstéllde far arbeta bade med sin empati och far
utlopp for sin problemlésningsformaga, kompetens och erfarenhet. Omvardnadsyrket ar ett
komplext yrke som an i dag har med sig det historiska kallet till det professionella vard-
och omsorgsyrket det &r i dag. Vad framtidens utvecklingsmojligheter och innovationer an

erbjuder kommer behovet av kompetenta och professionella anstéallda alltid behovas.

8.1. Forslag pa vidare forskning
| tidigare forskning har angetts att det behtvs en hdjning av statusen for yrket och att méta

arbetets kontinuitet istallet for brukarens néjdhet.

Da denna studie endast sett till delar av modellen samt endast fragat om énskelaget for en
attraktiv arbetsplats vore en komplett studie fér omsorgspersonal dér de &ven fick vérdera
nulaget ett bra matt pa vilka faktorer som organisationer behover arbeta vidare med for att
bli en attraktiv arbetsgivare.

Denna studie foreslar aven att forska vidare pa attraktiva faktorer for de som ar under

utbildning.
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Bilaga 1 — Informationsbrev

Information om deltagande i undersokningen gallande Attraktivt arbete i
Aldreomsorgen

Du tillfragas harmed om att delta i en enkatundersokning som kommer att ligga till grund
for en uppsats pa Hogskolan Dalarna.

Syftet med studien ar att undersoka vilka faktorer underskoterskor respektive vardbitraden
anses behovs vara uppfyllda for att skapa en attraktiv arbetsplats.

Undersokningen har inspirerats av Hogskolan Dalarnas framtagna mall for Attraktivt
arbete som med ett antal dimensioner beskriver hur och varfor ett arbete upplevs som
attraktivt av de anstallda. Vi vill med denna undersékning belysa vilka faktorer som ar
viktiga for underskéterskor respektive vardbitraden.

Du har blivit utvald att delta i denna studie da du arbetar inom aldreomsorgen som
underskoterska eller vardbitrade i hemtjansten eller pa ett dldreboende.

Enkéten berdknas ta cirka 10 minuter att besvara.

Resultatet av undersokningen kommer att distribueras till de som medverkat i
undersokningen.

Det insamlade materialet kommer att bearbetas, hanteras och lagras i Hogskolan Dalarnas
servrar, vilka ar skyddade med I6senord. Uppgifterna kommer att behandlas konfidentiellt
och forutom vi tva studenter som utfor denna undersokning, har var handledare och
examinator tillgang till uppgifterna. Uppgifterna sparas under den tiden studien pagar och
materialet kommer att makuleras efter examination av studien. Hogskolan Dalarna &r
ansvariga for behandlingen av personuppgifter i samband med examensarbetet. Som
deltagare i undersékningen har du enligt Dataskyddsférordningen (GDPR) ratt att fa
information om hur dina personuppgifter kommer att behandlas. Du har ocksa ratt

att anstka om ett sa kallat registerutdrag, samt att fa eventuella fel rattade. Vid fragor om
behandlingen av personuppgifter kan du vénda dig till Hogskolan Dalarnas
dataskyddsombud, Anders Forsman, dataskydd@du.se.

Ditt deltagande i undersdkningen &r helt frivilligt. Du kan nér som helst avbryta ditt
deltagande utan narmare motivering. Spara denna forséttssida och uppge kod; PAL20001
Vi hoppas dock att du har méjlighet att fullgora enkaten och vill ge dig ett varmt tack pa
forhand!

Ytterligare upplysningar lamnas av nedanstaende ansvariga

Borlange 2020-03-11

Kristine B. Hallberg Carina Olsén
Student Student
hl7kriha@du.se hl7juols@du.se
073-6497761 070-2793103

Handledare; Alexis Rydell, Ekon dr., Univ. lektor Arbetsvetenskap, ary@du.se
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Bilaga 2 — Enkatfragor

Frageformular: Attraktivt arbete i Aldreomsorgen

Bakgrundsfrdgor  Visligen kryssa | vad som giller e din tjlest

Jagar
- [ zoime ] s [ Asstatucmasic
wom & iodd pd?

Dm.nso-m- Meows [Jromse Jeome [Joons 1 oome

Jag arbetar som:

[ msvstorsmsatoing. [ v [ momsnseeing
Min sysselsatmingsgrad & (avrssdat) %

FRAGOR GALLANDE VAD DU ANSER VIKTIGA | DITT ARBETE

Analysera inte svaren 16r mycket, g& pa magkanslan.
Det &r DIN syn pa férhéllandena som & viktigl Ténk dig et drdmscenano pa dilt nuvarande
jobb!

Arbetstid Vinligen kryysa | dot ol ierastiv soss pasesr Dig bist!
Hur viktigt &r dst for Dig 2z .. Detar Dstar Detar Detas Detar
Myckst Varksn inte alls

Oj

1. ke=ma jobba andsst dagsd?
7 ke jobbe andest Inalliod)

o fm f EI]D

3. & samma whetstder vare dag?

4. Jommmoa lagga ot dnskoschama?

5. schamat & Setstallr emderen
langrs period?
6. dacokelt kan t ledigt?

Oopopoog
oopop|iofg
ooppookE

ooogooi

7. Diss hormentarer och tlllagg ol evanelends:

- i ___ >
Kod, FAL20145
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Frageformular: Attraktivt arbete i Aldreomsorgen

Ladarskap
Hur vikeigt ar dot Sor Digas .

Vaskges bryssa
Detar
Myckat

3
1

<

n pasear Dig Bl

-
H

o
2
]

mts alls

%, &= bar fecwoands foc din
ndrmaste chaf?

9. chafen har foctroends for
az?

10. &z fir mforpmabon in
chafen?

11. dst ar en bra kommunikation
mallan dig och chafan?

12. chefen staller krav pd dig?

13. chafsn dalsgeres ansvar Gll

dig?
1% chafen = dig ait ko dig
dalakti?

15. &z kdnnr aft du hor miffytnde
Over arbetet?

16. chefen avsMtter 64 for dist
18ramds?

ooopoopop g

ooppoooopj!

o o o o e

Oooooooonk

Ooooooooog

17. Disa boesseeentarer och tilligg 60 ovanelende:

paliv 80
Detar

Varksn

Dotar

21. atrvarz lojal Over avdslnmgs-
sransa?

2 artarbetsgvaren 3r Jojal mot
&g

aoooog

iy
O
O
O
O
O

ooooolt:

3. Disa kosssentarer och lilligy 61l ovanelende.

Kod, FAL2014S

Skarmavbild
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Frageformular: Attraktivt arbete i Aldreomsorgen

Lokslisering Vinligen kryses | et slisrsativ som passer Dig bis

Hurviktigt ar dst for Digas... Dotar Dstar Detar Detar Detxr
Myckat Gantka Varken Gamka ints alls

Y O 0O |0 O | 0O

el N O O =

a0 |0 |0 | O | D

29. Disa kosssentarer och tlligy 67 ovanelende:

Hur vikaigt 7 dst for Dig. ..

Detar

Detar

Deat&r
Varksn

Trygghst VilaSgen hryes i det slematly som pasesr Dig bl

o
]
]

30. atarbstsgivaren du
arbetar hos amses

31. amr dot iz kernisrumdilia-
botar?

32 ar det fxms en anstlinmgs-
| ryRzhet? tex. "faut anstallnimg™

33. atrdet fzos an tygghet 1 alt
jobba pd samma stalls hela Sden?

34. artdot fizms en trygghet 1 aft
jobba pd samma tur hela Gden?

35. davet vad som vantar dig
w=dar an dag?

36. davet vad som skall goras?

Ooooooog

Dopoopoog

o 2

ooooopojgi

ooooooongs

ﬁ.mmmm&.umm;

Kod, FAL2014S

Skarmavbild
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Frageformular: Attraktivt arbete i Aldreomsorgen

Ralationar Vaslges kryesa
Hur vikeigt ar dst for Digas. .. Datar
Myckat

passer Dig bdar

-
H

g
i

mte alls

38 arbetskamrater=a kan ge si6d
och empati?

39. det fizms bt szmmarbeto pd
arbetsplatsan?

42 chefer och arbstknerate
Bar ¢n dppea komrmumikation?

33, dst m=; bmmar pl woets-
platsen?

44 dst £z en bra komtakt mallam
arbetskamratar?

45. det fixms: an bra kontakt mod
brukare?

36, dat iz arbetikammater aft
prata med endar arbetet?

47. dat fixms arbetskammater atr
prata med vid rasser?

oopoooooooolg

oopooopooog

OO0 oO0ooooooE

OppooopoonnkE

ooooooooook

5. Dita horsentarer och tillagg 61l ovanelends!

Detar

Hur viksdgrt &r det for Digasn... Dotar Dot
Myckst Varkso mte alls
_ vikogt
49. kanna stolthet Svar din
arbetsprestation?
50. kaona stolthet dvar
arbet givarens famging?

51. kanna e yrkesidantise?

52. arbetet Ar utmenands?

53. arbesst ar utveckiande?

34. arbetst kanns merossant?

Ooo|ojoog

oopooogif

o o o

Dooooogiz

55. Disa bosssentarer och tilligg 63 ovanelende:

Kod, FAL2014S

Skarmavbild
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Frageformular: Attraktivt arbete i Aldreomsorgen

Huz viksigt ar dat f0r Digas ..

Detar

M)t?nt

o
2
]

£

56. &= fir en balsosam
belastzing?

|

OoOo0oooooonokEs

Oooooooooonk

gooooooooook

{O0|0o|ojoo|oooog

Vinligen keyw
Detar

Myc?at

1 &t dicrsativ
Dstar

passar Dig bin!
Detar
Varken

v
e
]

Detxr
mte alls

65 an du kam focs0ns dig ph din
loa?

5. att10nsx Ar sart ehier din
prestation?

T0. artdet erbjuds Sdmidnar?

71. antlonas successive Okar?

opp|oj

u|f=]=]T;

OO0

opopagf

m| ] m]m]

T2. Disa kotesentaer och lligg 6l ovanelends:

Kod, FAL20145

Skarmavbild
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Frageformular: Attraktivt arbete i Aldreomsorgen

Bakrifialse Vislgen kryses § det alemally som pasesr Dig bl
Hur viksigt &r dot for Dig ast.. Det ar Datar Dt ar Detar
Myck Varksn ints alls

[ 73. Din kompesens ir efteririgad?
7+, Kaoms Dig bebond?

(75, kSnns 2t det D= gorar

| wikiig®?
76. D= kannar att Du goc oft bez
arbata?
77. i arbetskammater tycker att
D =fte ott bra arbew?
78, brukarm tyckar Du utfoc st
bra arbete?
79. chefen tycker Du utfoc o2t
braabate?
0. arbetspreppen bir belomad
vid val utitrt acbete?
$1. Dita hosesentaer 0ch tlligg 6l ovanelende;

Oooooooog
Oooooooojgs
Oooooooo(k
OoooooonEi:
Oooooooog

-

M ]
Kod, PAL2014S Skarmavbild




Frageformular: Attraktivt arbete i Aldreomsorgen

VAD AR VIKTIGAST?

| datia sista gvenit vill vi att ni rangordnar vad Du anser vara viktigast av de olika

atemativen.

Skalan gér frén 1 tll 5 — dér 1 &r viktigaat

8 8.

__Majlighet art paverka arbatstider __ Dukanmer an du gar eft bra arbate

__ Narhet rll jobbet ___ Samarbete med arbetskammtar bra

__ Hoglon A Dukimner dig bebavd

___ Bra arbetsgemenszkap _ Art Du kimner en yrkesstolthst

__ Brachef __ Artarbetet ar utvecklande

84 85.

__ Kommmikation mellan arbetskamrater ____ Art din kompetens ir eftefragad
At dat firms humor i arbetsgruppen ____ Art arbetsgivaren anses som famging ik

__ Uppmauntran 6l vidareatveckling ____ Presmtionsbaserad lon

__ Famdjiighet art 1am sig oya saker __ArtDu far berdm fran chefen

__ Mitt arbete ar intressant __ Dukirmer att du har et inflytande

86. g7

__ MQojhighet art kurna @ ledigr __ Tryeg anstalining

__ Mojlighst art £2 formamer, tex gymkorn __ Organisera sitt arbete

__ Mojlizhet art fa 23 pa kurser Hog lon

__ Arha fasta arbatstider Kamamgjlighster

____ Mojlighst art kurma vidareuvecklas Art kurma 13 2 ansvar

Med vanliga haleningar

Alengen tackar vi 1or din medverkan. Glém inte att riva av din del av blankettens forstasida.

Tveka Inte att kontakia oss om du har ndgra frégor eller funderingar kring detta frégeformular
eller studlen. Kontaktinformation finns p& informationstbrevet som behdlles.

Kristine B Hallberg Carina Olsén

-

Kod, FAL20145

Skarmavbild
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Bilaga 3 — Presentation av enkatsvar
Nedanstaende tabeller och diagram presenterar den information vi har erhallit fran de 104

enkater som samlats in.

Tabell 4.6.A Chi2 test, fordelning kon
Chl-Square Test

Frequencles

Kon
Observed N Expected N Resldual

Man ] 0.4 -3.4
Kvinna 08 04.6 3.4
Total 104

Test Statistics

Kon
Chi-Square  1.362°
df 1
Asymp.Slg.  .245

a. 0 cells (,0%) have expected frequencles less than 6. The minimum expected cell frequency Is
0,4.

Tabell 4.6.B Chi2 test, fordelning alder
Chl-Square Test

Frequencles
Fodd pa
Observed N Expected N  Residual
: 5,0','?',3,‘, i2 18.0 -6.0
Su:talel. ¥ | 21 L
70-talet 12 211 -0.1
80-talet 20 22.2 6.8
00-talet 14 21.6 -7.8
Total 104

Test Statistics

Fédd pa
Chi-Square  22.663°
df [ a
Asymp.Slg.  .000

a. 0 cells (,0%) have expected frequencles less than 6. The minimum expected cell frequency Is
18,0.
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Tabell 4.6.C. Chi2 test, fordelning yrkeskategori
Chl-Square Test
Frequencles

Yrkeskategori

Observed N Expected N Residual

Vardblitride 23 37.6 -14.6
Underskoterska 81 66.4 14.6
Total 104

Test Statistics

Yrkeskategorl
Chi-Square 8.870%
af 1
Asymp.Slg.  .003

a. 0 cells (,0%) have expected frequencles less than 6. The minimum expected cell frequency Is
37,6.
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Tabell 5.1 Respondenternas bakgrundsinformation

Tabellen visar den bakgrundsinformation om efterfragades i enkéten.

Antal
Variabler (n-104) Andel (%)
Kén
Kvinna 98 94,23%
Man 6 5,77%
Alder
Fodda pa 50-talet 12 11,54%
Fodda pa 60-talet 37 35,58%
Fodda pa 70-talet 12 11,54%
Fodda pa 80-talet 29 27,88%
Fodda pd 90-talet 14 13,46%
Yrkeskategori
Underskoterskor 81 77,88%
Vardbitraden 23 22,12%
Anstéllningsform
Tillsvidare 81 77,88%
Vikariat 13 12,50%
Behov 10 9,62%




Tabell 5.2.A. Medelvarde och standardavvikelser per fraga

Medelvarde per grupp

Medel- | Standard-
Fragor varde | avvikelse
Arbetstid
...du kan enkelt ta ledigt? 4,39 0,75
...schemat ir faststillt under en lingre period? 4,05 1,08
...kunna ligga ett dnskeschema? 3,89 1,22
...kunna jobba endast dagtid? 3,11 1,49
...ha samma arbetstider varje dag? 2,94 1,25
...endast kunna jobba kvillstid? 2,30 1,33
Ledning
...chefen har fortroende for Dig? 4,94 0,27
...Du har fortroende for din narmaste chef? 4,90 0,38
...det dr en bra kommunikation mellan dig och chefen? 4,90 0,29
...du far information frén chefen? 4,88 0,32
...chefen avsitter tid for ditt larande? 4,87 0,69
...chefen fér dig att kénna dig delaktig? 4,80 0,45
...du kénner att du har inflytande éver arbetet? 4,79 0,50
...chefen stiller krav pa Dig? 451 0,64
...chefen delegerar ansvar till Dig? 4,41 0,75
...arbetsgivaren dr innovativ, dvs nytinkande? 4,33 0,74
Lojalitet
...med lojalitet till brukaren? 4,87 0,39
...med lojala arbetskamrater? 4,87 0,33
...att arbetsgivaren &r lojal mot Dig? 4,85 0,35
...att vara lojal mot arbetsgivaren? 472 0,55
...att vara lojal &ver avdelningsgrénser? 4,63 0,59
Lokalisering
...det dr latt att ta sig till arbetsplatsen? 4,19 0,73
...det inte tar for lang tid att ta sig till arbetsplatsen? 4,11 0,89
...det inte kostar formycket att ta sig till arbetsplatsen? 4,04 0,93
...arbetsplatsen ligger nérra din bostad? 3,45 1,18
...arbetsplatsen ligger néra centrum? 2,84 1,08
Organisation
...att det finnen en anstallningstrygghet, tex "fast anstéllning"? 4,69 0,57
...att det finns en trygghet i att jobba pa samma stélle hela
tiden? 4,31 0,84
...att det erbjuds formaner? 4,14 1,11
...att det finns karridrmdjligheter? 3,73 0,94
....att arbetsgivaren du arbetar hos anses som framgangsrik? 3,59 0,98
...att det finns en trygghet i att jobba pa samma tur hela tiden? 3,39 1,23
Fortrogenhet
...du vet vad som skall goéras? 4,73 0,59
...du vet vad som vintar dig under en dag? 3,85 1,00
Relationer
...chefer och arbetskamrater ar arliga? 4,94 0,23
...chefer och arbetskamrater pratar klarsprak? 491 0,28
...chefer och arbetskamrater har en 6ppen kommunikation? 4,89 0,31
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...det finns ett samarbete pa arbetsplatsen? 4,85 0,39
...det finns humor pa arbetsplatsen? 4,70 0,65
...arbetskamraterna kan ge stéd och empati? 4,60 0,53
Sociala kontakter

...det finns en bra kontakt med brukare? 4,84 0,36
...det finns en bra kontakt mellan arbetskamrater? 4,81 0,40
...det finns arbetskamrater att prata med under arbetet? 4,58 0,76
...det finns arbetskamrater att prata med vid raster? 3,99 1,15
Status

...kénna stolthet 6ver din arbetsprestation? 4,63 0,64
...kdnna en yrkesidentitet? 4,53 0,68
...kiinna stolthet dver arbetsgivarens framgang? 3,96 0,91
Stimulans

...arbetet kiinns intressant? 4,64 0,54
...arbetet ar utvecklande? 4,56 0,65
...arbetet dr utmanande? 4,22 0,85
Fysisk aktivitet

...du fér en hilsosam belastning? 4,63 | 0,56
Variation

...kunna vara flexibel mellan arbetsuppgifter? 4,57 0,55
...kunna vara flexibel i utfoérandet av en arbetsuppgift? 4,56 0,53
...fa arbetsberikning, dvs utdkad skicklighet? 4,38 0,65
...kunna fa arbetsrotation? 4,09 0,97
...fa arbetsutvidgning, dvs utokade arbetsuppgifter? 4,05 0,87
...fa nya och slippa gamla arbetsuppgifter? 3,48 0,99
Tankearbete

...kunna bidra till att utveckla verksamheten? 4,34 0,70
...fa utnyttja din kognitiva forméga, tex 10sa problem? 4,28 0,65
Resultat

...kunna utfora olika typer av service for brukarna? 4,56 | 0,59
Lon

...att du kan forsorja dig pé din 16n? 4,90 0,33
...att 1onen successivt okar? 4,83 0,50
...att Ionen &r satt efter din prestation? 4,59 0,70
Eftertraktad

...kénna att det Du gor &r viktigt? 4,79 0,43
...kénna Dig behovd? 473 0,48
...Din kompetens &r efterfragad? 4,50 0,56
Erkannande

...brukarna tycker Du gor ett bra arbete? 4,93 0,25
...Du kénner att du gor ett bra arbete? 4,89 0,31
...chefen tycker Du utfor ett bra arbete? 4,73 0,59
...dina arbetskamrater tycker att Du utfor ett bra arbete? 4,62 0,56
...arbetsgruppen blir belénad vid val utfort arbete? 4,46 0,81

64



Medelvardesorterad

Medel- | Standard-
Fragor varde |avvikelse [Pl |Kv
...chefen har fortroende for Dig? 4,94 027 1
...chefer och arbetskamrater &r arliga? 4,94 023 1
...brukarna tycker Du gor ett bra arbete? 4,93 0,25 2
...chefer och arbetskamrater pratar klarsprak? 491 0,28 3
...Du har fortroende for din narmaste chef? 4,90 0,38 4
...det dr en bra kommunikation mellan dig och chefen? 490 029| 4
...att du kan forsorja dig pé din 16n? 4,90 033| 4
...Du kénner att du gor ett bra arbete? 4,89 031 5
...chefer och arbetskamrater har en 6ppen kommunikation? 4,89 031] 5
...du fir information fran chefen? 4,88 0,32 6
...chefen avsitter tid for ditt larande? 4,87 0,69 7
...med lojalitet till brukaren? 4,87 0,39 7
...med lojala arbetskamrater? 4,87 0,33 7
...att arbetsgivaren &r lojal mot Dig? 4,85 03| 8
...det finns ett samarbete pa arbetsplatsen? 4,85 0,39 8
...det finns en bra kontakt med brukare? 4,84 0,36 9
...att 10nen successivt kar? 4,83 0,50| 10
...det finns en bra kontakt mellan arbetskamrater? 4,81 0,40 11
...chefen far dig att kénna dig delaktig? 4,80 045| 12
...kénna att det Du gor ér viktigt? 479 0,43 | 13
...du kénner att du har inflytande dver arbetet? 4,79 0,50 13
...du vet vad som skall goéras? 4,73 0,59| 14
...kdnna Dig behovd? 4,73 0,48| 14
...chefen tycker Du utfor ett bra arbete? 4,73 0,59| 14
...att vara lojal mot arbetsgivaren? 4,72 0,55| 152k
...det finns humor pa arbetsplatsen? 4,70 0,65| 16
...att det finnen en anstillningstrygghet, tex "fast anstéllning"? 4,69 0,57 | 17
...arbetet kdnns intressant? 4,64 0,54| 18
...att vara lojal 6ver avdelningsgranser? 4,63 0,59| 19
...kénna stolthet 6ver din arbetsprestation? 4,63 0,64| 19
...du fér en hilsosam belastning? 4,63 056| 19
...dina arbetskamrater tycker att Du utfor ett bra arbete? 4,62 0,56 | 20
...arbetskamraterna kan ge stod och empati? 4,60 0,53| 21
...att 1onen ar satt efter din prestation? 4,59 0,70| 22
...det finns arbetskamrater att prata med under arbetet? 4,58 0,76 | 23
...kunna vara flexibel mellan arbetsuppgifter? 4,57 055| 24
...kunna utfora olika typer av service for brukarna? 4,56 0,59 | 25
...arbetet dr utvecklande? 4,56 0,65| 25
...kunna vara flexibel i utforandet av en arbetsuppgift? 4,56 0,53| 25
...kénna en yrkesidentitet? 453 0,68| 26
...chefen stiller krav pa Dig? 4,51 0,64 | 27
...Din kompetens ir efterfragad? 4,50 0,56 | 28
...arbetsgruppen blir belénad vid val utfort arbete? 4,46 0,81| 293k
...chefen delegerar ansvar till Dig? 4,41 0,75 30
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...du kan enkelt ta ledigt? 4,39 0,75| 31
...fa arbetsberikning, dvs utokad skicklighet? 4,38 0,65 32
...kunna bidra till att utveckla verksamheten? 4,34 0,70 33
...arbetsgivaren ar innovativ, dvs nytinkande? 4,33 0,74| 34
...att det finns en trygghet i att jobba pa samma stélle hela

tiden? 4,31 0,84] 35
...fa utnyttja din kognitiva forméga, tex 16sa problem? 4,28 0,65| 36
...arbetet dr utmanande? 4,22 0,85| 37
...det &r latt att ta sig till arbetsplatsen? 4,19 0,73| 38
...att det erbjuds formaner? 414 1,11 39
...det inte tar for 1dng tid att ta sig till arbetsplatsen? 4,11 0,89| 40
...kunna fa arbetsrotation? 4,09 0,97 ] 41
...schemat ar faststallt under en langre period? 4,05 1,08 | 42
...fa arbetsutvidgning, dvs utokade arbetsuppgifter? 4,05 0,87 | 42
...det inte kostar formycket att ta sig till arbetsplatsen? 4,04 0,93| 434k
...det finns arbetskamrater att prata med vid raster? 3,99 1,15| 44
...kénna stolthet 6ver arbetsgivarens framgang? 3,96 0,91 45
...kunna ligga ett dnskeschema? 3,89 1,22 | 46
...du vet vad som vintar dig under en dag? 3,85 1,00 | 47
...att det finns karridrsmojligheter? 3,73 0,94 | 48
...att arbetsgivaren du arbetar hos anses som framgéangsrik? 3,59 0,98 | 49
...fa nya och slippa gamla arbetsuppgifter? 3,48 0,99| 50
...arbetsplatsen ligger nérra din bostad? 3,45 1,18| 51
...att det finns en trygghet i att jobba pa samma tur hela tiden? 3,39 1,23| 53
...kunna jobba endast dagtid? 3,11 1,49 | 53
...ha samma arbetstider varje dag? 2,94 1,25| 54
...arbetsplatsen ligger nédra centrum? 2,84 1,08| 56
...endast kunna jobba kvillstid? 2,30 1,33 | 57

66



Tabell 5.2.B. Korstabeller jamforelser med yrkeskategori

Tema Anstéllningsform
Fraga Svarsalternativ Tillsvidare Vikariat Behov
Arbetstid
...kunna jobba endast dagtid? Det &r inte alls viktigt 25.0% 30.8% 20.0%
Det &r ganska oviktigt 6.3% 15.4%
Det &r varken eller 23.8% 23.1% 30.0%
Det dr ganska viktigt 21.3% 15.4% 10.0%
Det &r mycket viktigt 23.8% 15.4% 40.0%
...kunna jobba endast kvéllstid? Det ar inte alls viktigt 41.3% 30.8% 40.0%
Det &r ganska oviktigt 18.8% 15.4% 20.0%
Det ar varken eller 22.5% 15.4% 40.0%
Det ar ganska viktigt 10.0% 7.7%
Det ar mycket viktigt 7.5% 30.8%
...ha samma arbetstider varje dag? Det &r inte alls viktigt 17.5% 38.5% 10.0%
Det &r ganska oviktigt 13.8% 7.7% 10.0%
Det &r varken eller 36.3% 15.4% 30.0%
Det dr ganska viktigt 23.8% 23.1% 30.0%
Det &r mycket viktigt 8.8% 15.4% 20.0%
...kunna lagga ett 6nskeschema? Det ar inte alls viktigt 8.6% 7.7%
Det &r ganska oviktigt 7.4% 7.7%
Det ar varken eller 14.8% 7.7% 10.0%
Det ar ganska viktigt 30.9% 38.5% 40.0%
Det ar mycket viktigt 38.3% 38.5% 50.0%
...schemat &r faststéllt under en langre
period? Det ar inte alls viktigt 5.0% 7.7%
Det &r ganska oviktigt 5.0% 7.7%
Det ar varken eller 16.3%
Det &r ganska viktigt 30.0% 69.2% 40.0%
Det & mycket viktigt 43.8% 15.4% 60.0%
...du enkelt kan ta ledigt? Det ar inte alls viktigt 1.2%
Det &r ganska oviktigt 2.5%
Det ar varken eller 2.5% 15.4% 10.0%
Det ar ganska viktigt 43.2% 46.2% 20.0%
Det ar mycket viktigt 50.6% 38.5% 70.0%
Ledning
...Du har fortroende for din ndrmaste
chef? Det dr ganska oviktigt 1.2%
Det ar ganska viktigt 7.4% 10.0%
Det ar mycket viktigt 91.4% 100.0% 90.0%
...chefen har fortroende for Dig? Det &r varken eller 1.2%
Det ar ganska viktigt 4.9%
Det ar mycket viktigt 93.8% 100.0% 100.0%
...du far information fran chefen? Det ar ganska viktigt 11.1% 15.4% 10.0%
Det ar mycket viktigt 88.9% 84.6% 90.0%
...det &r en bra kommunikation mellan
dig och chefen? Det &r ganska viktigt 11.1% 7.7%
Det ar mycket viktigt 88.9% 92.3% 100.0%
...chefen staller krav pa dig? Det &r inte alls viktigt 7.7%
Det &r varken eller 2.5%
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Det dr ganska viktigt 38.3% 46.2% 60.0%
Det ar mycket viktigt 59.3% 46.2% 40.0%
...chefen delegerar ansvar till dig? Det &r inte alls viktigt 7.7%
Det ar varken eller 8.9% 7.7% 20.0%
Det ar ganska viktigt 36.7% 23.1% 40.0%
Det ar mycket viktigt 54.4% 61.5% 40.0%
...chefen fér dig att kinna dig delaktig?  Det ar varken eller 2.5%
Det &r ganska viktigt 14.8% 38.5%
Det ar mycket viktigt 82.7% 61.5% 100.0%
...du ké&nner att du har inflytande éver
arbetet? Det ar ganska oviktigt 1.3%
Det ar varken eller 10.0%
Det dr ganska viktigt 16.3% 23.1% 10.0%
Det ar mycket viktigt 82.5% 76.9% 80.0%
...chefen avsatter tid for ditt larande? Det ar inte alls viktigt 7.7%
Det &r varken eller 3.7% 15.4% 10.0%
Det ar ganska viktigt 29.6% 38.5% 20.0%
Det ar mycket viktigt 66.7% 38.5% 70.0%
...arbetsgivaren &r innovativ?
(nytankande) Det ar inte alls viktigt 1.2%
Det ar varken eller 7.4% 23.1% 20.0%
Det &r ganska viktigt 49.4% 15.4% 20.0%
Det ar mycket viktigt 42.0% 61.5% 60.0%
Lojalitet
...med lojalitet till brukaren? Det ar varken eller 2.5%
Det &r ganska viktigt 8.8% 15.4%
Det ar mycket viktigt 88.8% 84.6% 100.0%
...med lojala arbetskamrater? Det dr ganska viktigt 12.5% 23.1%
Det ar mycket viktigt 87.5% 76.9% 100.0%
...att vara lojal mot arbetsgivaren? Det ar ganska oviktigt 1.3%
Det ar varken eller 1.3% 7.7%
Det dr ganska viktigt 25.0% 15.4%
Det ar mycket viktigt 72.5% 76.9% 100.0%
...att vara lojal 6ver avdelningsgranser? - Det ér varken eller 3.8% 7.7% 20.0%
Det &r ganska viktigt 26.3% 30.8% 10.0%
Det ar mycket viktigt 70.0% 61.5% 70.0%
...att arbetsgivaren ar lojal mot dig? Det ar ganska viktigt 16.3% 16.7%
Det ar mycket viktigt 83.8% 83.3% 100.0%
Lokalisering
...arbetsplatsen ligger nara centrum? Det ar inte alls viktigt 12.3% 23.1% 10.0%
Det &r ganska oviktigt 19.8% 38.5% 10.0%
Det ar varken eller 42.0% 30.8% 40.0%
Det ar ganska viktigt 18.5% 7.7% 30.0%
Det ar mycket viktigt 7.4% 10.0%
...arbetsplatsen ligger ndra din bostad?  Det &r inte alls viktigt 7.4% 15.4% 10.0%
Det ar ganska oviktigt 9.9% 15.4% 20.0%
Det &r varken eller 24.7% 23.1% 30.0%
Det dr ganska viktigt 35.8% 38.5% 30.0%
Det &r mycket viktigt 22.2% 7.7% 10.0%
...det &r latt att ta sig till arbetsplatsen? - Det ar ganska oviktigt 3.7%
Det ar varken eller 8.6% 7.7% 30.0%
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Det ar ganska viktigt 53.1% 46.2% 40.0%
Det ar mycket viktigt 34.6% 46.2% 30.0%
...det inte kostar for mycket att ta sig till
arbetsplatsen? Det &r inte alls viktigt 1.2%
Det dr ganska oviktigt 4.9% 7.7%
Det &r varken eller 18.5% 30.8% 30.0%
Det dr ganska viktigt 37.0% 38.5% 20.0%
Det ar mycket viktigt 38.3% 23.1% 50.0%
...det inte tar for lang tid att ta sig till
arbetsplatsen? Det &r inte alls viktigt 3.7%
Det &r ganska oviktigt 1.2%
Det &r varken eller 11.1% 23.1% 30.0%
Det ar ganska viktigt 43.2% 69.2% 40.0%
Det ar mycket viktigt 40.7% 7.7% 30.0%
Organisation
...att arbetsgivaren du arbetar hos anses
framgangsrik? Det ar inte alls viktigt 2.5% 10.0%
Det dr ganska oviktigt 8.8% 7.7% 10.0%
Det ar varken eller 35.0% 23.1% 30.0%
Det ar ganska viktigt 37.5% 38.5% 30.0%
Det ar mycket viktigt 16.3% 30.8% 20.0%
...att det finns karriarsmojligheter? Det &r inte alls viktigt 3.7%
Det ar ganska oviktigt 2.5% 7.7% 10.0%
Det &r varken eller 33.3% 23.1% 40.0%
Det dr ganska viktigt 38.3% 38.5% 40.0%
Det ar mycket viktigt 22.2% 30.8% 10.0%
...att det finns en anstallningstrygghet?
(tex fast anstéllning) Det ar varken eller 3.7% 15.4% 10.0%
Det ar ganska viktigt 17.3% 38.5% 10.0%
Det ar mycket viktigt 79.0% 46.2% 80.0%
...att det finns en trygghet i att jobba pa
samma stélle hela tiden? Det &r inte alls viktigt 1.2%
Det ar ganska oviktigt 1.2% 10.0%
Det &r varken eller 13.6% 15.4% 10.0%
Det ar ganska viktigt 28.4% 30.8% 70.0%
Det ar mycket viktigt 55.6% 53.8% 10.0%
...att det finns en trygghet i att jobba pa
samma tur hela tiden? Det ar inte alls viktigt 6.2% 23.1% 10.0%
Det dr ganska oviktigt 14.8% 23.1% 10.0%
Det ar varken eller 28.4% 7.7% 30.0%
Det ar ganska viktigt 28.4% 15.4% 40.0%
Det ar mycket viktigt 22.2% 30.8% 10.0%
...att det erbjuds formaner? Det &r inte alls viktigt 5.0% 7.7%
Det ar ganska oviktigt 2.5% 7.7%
Det ar varken eller 17.5% 23.1% 10.0%
Det dr ganska viktigt 23.8% 23.1% 20.0%
Det ar mycket viktigt 51.2% 38.5% 70.0%
Fortrogenhet
...du vet vad som véntar dig under en
dag? Det ar inte alls viktigt 2.5%
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Det &r ganska oviktigt 6.2% 7.7% 20.0%
Det &r varken eller 24.7% 7.7% 40.0%
Det ar ganska viktigt 34.6% 53.8% 30.0%
Det &r mycket viktigt 32.1% 30.8% 10.0%
...du vet vad som skall goras? Det ar inte alls viktigt 1.2%
Det &r varken eller 1.2% 10.0%
Det &r ganska viktigt 21.0% 15.4% 10.0%
Det ar mycket viktigt 76.5% 84.6% 80.0%
Relationer
...arbetskamraterna kan ge stéd och
empati? Det ar varken eller 1.2% 7.7%
Det ar ganska viktigt 37.0% 30.8% 40.0%
Det &r mycket viktigt 61.7% 61.5% 60.0%
...det finns ett samarbete pa
arbetsplatsen? Det ar varken eller 1.2%
Det ar ganska viktigt 17.3%
Det &r mycket viktigt 81.5% 100.0% 100.0%
...chefer och arbetskamrater ar arliga? Det dr ganska viktigt 7.4%
Det ar mycket viktigt 92.6% 100.0% 100.0%
...chefer och arbetskamrater pratar
klarsprak? Det ar ganska viktigt 11.1%
Det ar mycket viktigt 88.9% 100.0% 100.0%
...chefer och arbetskamrater har en
Oppen kommunikation? Det dr ganska viktigt 13.8%
Det ar mycket viktigt 86.3% 100.0% 100.0%
...det finns humor pa arbetsplatsen? Det ar inte alls viktigt 1.3%
Det &r ganska oviktigt 1.3%
Det ar varken eller 2.5%
Det ar ganska viktigt 18.8% 30.8% 10.0%
Det ar mycket viktigt 76.3% 69.2% 90.0%
Sociala kontakter
...det finns en bra kontakt mellan
arbetskamrater? Det ar ganska viktigt 20.0% 23.1% 10.0%
Det &r mycket viktigt 80.0% 76.9% 90.0%
...det finns en bra kontakt med brukare? : Det &r ganska viktigt 15.0% 30.8%
Det ar mycket viktigt 85.0% 69.2% 100.0%
...det finns arbetskamrater att prata med
under arbetet? Det dr ganska oviktigt 3.8%
Det ar varken eller 7.5% 15.4%
Det ar ganska viktigt 17.5% 23.1% 10.0%
Det &r mycket viktigt 71.3% 61.5% 90.0%
...det finns arbetskamrater att prata med
vid raster? Det ar inte alls viktigt 7.5%
Det &r ganska oviktigt 6.3% 15.4%
Det ar varken eller 11.3% 15.4% 10.0%
Det ar ganska viktigt 35.0% 30.8% 30.0%
Det ar mycket viktigt 40.0% 38.5% 60.0%
Status
...ké&nna stolthet dver din
arbetsprestation? Det &r inte alls viktigt 1.3%
Det ar varken eller 7.7% 20.0%
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Det dr ganska viktigt 28.7% 38.5%
Det ar mycket viktigt 70.0% 53.8% 80.0%
...kdnna stolthet dver arbetsgivarens
framgéng? Det ar inte alls viktigt 2.5%
Det ar ganska oviktigt 1.3% 7.7% 10.0%
Det &r varken eller 22.5% 23.1% 30.0%
Det &r ganska viktigt 43.8% 46.2% 10.0%
Det ar mycket viktigt 30.0% 23.1% 50.0%
...kdnna en yrkesidentitet? Det ar ganska oviktigt 1.3%
Det ar varken eller 5.0% 23.1% 10.0%
Det &r ganska viktigt 28.7% 23.1% 30.0%
Det ar mycket viktigt 65.0% 53.8% 60.0%
Stimulans
...arbetet &r utmanande? Det &r inte alls viktigt 2.5%
Det ar ganska oviktigt 1.3% 7.7%
Det &r varken eller 10.0% 15.4%
Det ar ganska viktigt 43.8% 46.2% 50.0%
Det ar mycket viktigt 42.5% 30.8% 50.0%
...arbetet &r utvecklande? Det ar inte alls viktigt 1.3%
Det ar varken eller 3.8%
Det dr ganska viktigt 34.2% 46.2% 20.0%
Det ar mycket viktigt 60.8% 53.8% 80.0%
...arbetet kanns intressant? Det &r varken eller 3.8%
Det &r ganska viktigt 26.6% 53.8% 30.0%
Det ar mycket viktigt 69.6% 46.2% 70.0%
Fysisk belastning
...du far en halsosam belastning? Det ar varken eller 1.2% 8.3% 20.0%
Det &r ganska viktigt 28.4% 41.7% 20.0%
Det ar mycket viktigt 70.4% 50.0% 60.0%
Variation
...kunna fa arbetsrotation? Det &r inte alls viktigt 2.5%
Det ar ganska oviktigt 4.9% 7.7%
Det &r varken eller 14.8% 23.1% 30.0%
Det &r ganska viktigt 35.8% 23.1% 40.0%
Det ar mycket viktigt 42.0% 46.2% 30.0%
...kunna vara flexibel i utférandet av
arbetsuppgifter? Det ar varken eller 1.2% 10.0%
Det &r ganska viktigt 43.2% 30.8% 30.0%
Det ar mycket viktigt 55.6% 69.2% 60.0%
...kunna vara flexibel mellan
arbetsuppgifter? Det ar varken eller 2.5% 10.0%
Det &r ganska viktigt 37.0% 46.2% 30.0%
Det &r mycket viktigt 60.5% 53.8% 60.0%
...fa arbetsberikning? (utékad
skicklighet) Det ar varken eller 6.2% 15.4% 30.0%
Det dr ganska viktigt 45.7% 38.5% 30.0%
Det ar mycket viktigt 48.1% 46.2% 40.0%
...fa arbetsutvidning? (utokade
arbetsuppgifter) Det &r inte alls viktigt 2.5%
Det ar ganska oviktigt 10.0%
Det &r varken eller 21.3% 23.1% 20.0%
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Det ar ganska viktigt 40.0% 38.5% 60.0%
Det ar mycket viktigt 36.3% 38.5% 10.0%
...fa nya och slippa gamla
arbetsuppgifter? Det ar inte alls viktigt 5.0%
Det ar ganska oviktigt 8.8%
Det ar varken eller 41.3% 61.5% 60.0%
Det ar ganska viktigt 27.5% 23.1% 10.0%
Det ar mycket viktigt 17.5% 15.4% 30.0%
Tankearbete
...fa utnyttja din kognitiva formaga? (bla
l6sa problem) Det ar varken eller 11.4% 7.7% 10.0%
Det &r ganska viktigt 48.1% 46.2% 70.0%
Det ar mycket viktigt 40.5% 46.2% 20.0%
...kunna bidra till att utveckla
verksamheten? Det &r varken eller 12.3% 15.4% 20.0%
Det &r ganska viktigt 40.7% 30.8% 40.0%
Det ar mycket viktigt 46.9% 53.8% 40.0%
Resultat
...kunna utféra olika typer av service for
brukarna? Det &r varken eller 5.0% 7.7%
Det ar ganska viktigt 37.5% 15.4% 30.0%
Det &r mycket viktigt 57.5% 76.9% 70.0%
Lon
...att du kan forsorja dig pa din l6n? Det ar varken eller 1.2%
Det dr ganska viktigt 8.6% 7.7%
Det ar mycket viktigt 90.1% 92.3% 100.0%
....att Ionen dr satt efter din prestation?  Det ar ganska oviktigt 1.3% 7.7%
Det &r varken eller 6.3% 7.7% 10.0%
Det ar ganska viktigt 17.5% 38.5% 30.0%
Det ar mycket viktigt 75.0% 46.2% 60.0%
...att 1énen successivt okar? Det ar inte alls viktigt 1.3%
Det dr ganska viktigt 10.0% 30.8% 10.0%
Det ar mycket viktigt 88.8% 69.2% 90.0%
Eftertraktad
...Din kompetens ar efterfragad? Det &r varken eller 2.5% 10.0%
Det ar ganska viktigt 42.5% 69.2% 20.0%
Det ar mycket viktigt 55.0% 30.8% 70.0%
...k&nna Dig behovd? Det ar varken eller 2.5%
Det &r ganska viktigt 22.2% 38.5% 10.0%
Det ar mycket viktigt 75.3% 61.5% 90.0%
...Du kanner att Du gor ett bra arbete? Det ar ganska viktigt 12.3% 7.7%
Det ar mycket viktigt 87.7% 92.3% 100.0%
Erkénsla
...brukarna tycker Du utfor ett bra
arbete? Det &r ganska viktigt 6.2% 15.4%
Det ar mycket viktigt 93.8% 84.6% 100.0%
...chefen tycker du utfor ett bra arbete?  Det &r inte alls viktigt 1.2%
Det ar varken eller 2.5%
Det ar ganska viktigt 21.0% 15.4% 10.0%
Det &r mycket viktigt 75.3% 84.6% 90.0%
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...arbetsgruppen blir beldnad vid val

utfort arbete? Det &r inte alls viktigt 1.2%
Det ar ganska oviktigt 2.5% 7.7%
Det ar varken eller 3.7% 15.4% 10.0%
Det ar ganska viktigt 32.1% 30.8% 10.0%
Det ar mycket viktigt 60.5% 46.2% 80.0%
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