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Sammanfattning: 

Titel: Attraktivt arbete inom äldreomsorgen - Vad kännetecknar en attraktiv arbetsplats för 

undersköterskor och vårdbiträden? Bakgrund och problematisering: Inom de närmaste 

åren kommer fler människor vara i behov av omvårdnadsinsatser. Detta på grund av att 

människan lever längre och därmed också har flera sjukdomsbilder och är i behov av en 

mer omfattande omvårdnad. Likväl som det finns behov av att rekrytera för att ersätta en 

stor pensionsvåg de närmaste åren, räknat till år 2026. Det finns en utmaning i att både 

behålla och attrahera nya medarbetare till äldreomsorgen, då yrket är kopplat till hårda 

arbetsförhållanden och låga löner. Vad som får medarbetarna att stanna inom yrket är att de 

ser det meningsfulla i arbetet med att hjälpa andra människor och är engagerade i sitt arbete. 

Syfte: Syftet med studien är att undersöka vilka faktorer som kännetecknar en attraktiv 

arbetsplats, för undersköterskor och vårdbiträden inom äldreomsorgen för att förklara och 

tills del kunna få förståelse hur de kan attraheras till samt behållas inom omvårdnadsyrket.  

Teoretisk referensram: Studien har inspirerats av modellen för attraktivt arbete. Modellen 

baseras på faktorer som anses av vikt för en attraktiv arbetsplats. Då modellen i grunden är 

omfattande har författarna till denna studie valt ut lämpliga delar som lämpar sig till att 

studera attraktiva faktorer inom äldreomsorgen. Tidigare forskning: Studien tar upp 

tidigare forskning som berör äldreomsorgens historia, olika synsätt, dess utmaningar och 

styrkor. Fokus för tidigare forskning berör undersköterskor och vårdbiträdens roll samt 

förutsättningar och vad som är bra och kan förbättras för att skapa en attraktiv arbetsplats 

som både kan behålla och attrahera nya medarbetare. Metod: Till studien har en kvantitativ 

metod använts, som har inspirerats av två andra studier som även de berör faktorer för en 

attraktiv arbetsplats och dess modell. Resultat och slutsatser: Studiens resultat visar på att 

relationer till kollegor och brukare värderas högt och gör att medarbetarna trivs på sin 

arbetsplats. Personalen känner engagemang i arbetet, samtidigt som det uppkommer känslor 

av otillräcklighet och stress. Studien visar på attraktiva faktorer som anses värdefulla. 

Faktorer som kan få medarbetare att stanna kvar i äldreomsorgen är; att det erbjuds större 

delaktighet i beslut, ett schema som medarbetaren känner sig bekväm med och högre lön. 

Det är också viktigt att känna en yrkesstolthet och att samhällets syn på att det är ett 

lågstatusyrke förändras och att det visas hur betydelsefulla och komplexa arbetsuppgifter 

som undersköterskor och vårdbiträden utför. 

Nyckelord: Äldreomsorg, Attraktivt arbete, Undersköterskor, Vårdbiträden, Hemtjänst, 

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



 

 

 

Förord: 

Vid vägens slut vi står, 

efter tre innehållsrika år 

Fyllda av skratt, roliga upptåg och fulla sinnen 

Naturligtvis många varma minnen 

Vi får väl erkänna en och annan tentatår. 

 

Nu är detta arbete färdigskrivet 

Och vi ska ut i arbetslivet 

Skolan blir ett minne blått 

Kvar blir kunskap och lärdom som blivit sått 

Men framförallt vi fått vänner för livet! 
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Begreppsförklaring: 
För att underlätta förståelsen för ett antal begrepp och benämningar kan skilja sig åt kommer 

här en kort förklaring till hur hälso- och sjukvården samt omsorgen är organiserad. Hälso- 

och sjukvårdslagen [HSL] (SFS 2017:30) reglerar åtgärder som syftar till att medicinskt 

förebygga, utreda och behandla sjukdomar och skador, anordna sjuktransporter samt 

omhändertagande av avlidna. Genom lag om gemensam nämnd inom vård- och 

omsorgsområdet (SFS 2003:192) skall regioner och kommuner samverka kring ett antal 

lagar bland annat hälso- och sjukvårdvårdslagen och lag om stöd och service till vissa 

funktionshindrade [LSS]. Till detta kopplas även kommunens ansvar enligt 

Socialtjänstlagen [SoL] (2001:453). Enligt HSL (SFS 2017:30) delas ansvaret för hälso- 

och sjukvården mellan regionen och kommunen genom att regionerna har ansvar för 

sjukhusens medicinska, tekniska och särskilda kompetenser och kommunerna har ansvar 

för vad som kallas primärvård, vilken utförs på vårdcentraler, det vill säga grundläggande 

medicinsk behandling, omvårdnad och rehabilitering. Både HSL (SFS 2017:30) och SoL 

(2001:453) reglerar hälso- och sjukvård i hemmet vilken utförs av kommunerna. Sjukvård 

och omsorg i hemmet kan ske i både ordinärt boende och särskilt boende. Ordinärt boende 

är det egna hemmet där omvårdnad sker genom hemtjänsten och utförs av undersköterskor 

och vårdbiträden och sjukvården utförs av kommunens sjuksköterskor vilka kan delegera 

ansvaret till hemtjänstens undersköterskor. Särskilt boende delas ofta in i omsorgsboende 

för personer med omfattande vård- och omsorgsbehov och omsorgsboende för 

demenssjukdom eller demensliknande tillstånd. På ett boende utförs omvårdnaden av 

undersköterskor och vårdbiträden som arbetar på boendet och sjukvården av sjuksköterskor 

som antingen är stationerade på boendet eller inom kommunen. För att försöka klargöra 

ytterligare; 1) hälso- och sjukvård, på sjukhus, bedrivs av regionerna 2) vård- och omsorg 

bedrivs av kommuner där a) primärvården bedriver hälso- och sjukvård på vårdcentralen b) 

omsorgen bedriver omsorgsverksamhet uppdelat på X) LSS och Y) äldreomsorgen som 

delas upp och bedrivs antingen via hemtjänsten eller omsorgsboende. 

 

Ett annat ord som ofta används är välfärdssektorn. Med välfärdssektorn menas de 

skattefinansierade sektorerna stat, region och kommun vilka omfattar bland annat hälso- 

och sjukvård samt omsorgen, barnomsorg och utbildning. 



 

 

 

För att få nyttja vård- och omsorg inom en kommun, oavsett om det gäller hemtjänsten eller 

omsorgsboende, skall en ansökan göras till kommunens biståndshandläggare, vilken 

beslutar om vilka vård- och omsorgsinsatser som skall sättas in. För att komplicera det hela 

ytterligare har du som medborgare olika benämningar beroende på var i kedjan du befinner 

dig. Du benämns patient när du besöker sjukhus eller vårdcentral, boende när du bor på ett 

omsorgsboende och du benämns brukare när du får hemtjänstens omsorgsinsatser. 

 

I denna uppsatts kommer vi att använda ordet brukare även för de som bor på 

omsorgsboenden.  
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1. Inledning 
Författarna till denna studie, som rör attraktivt arbete inom äldreomsorgen, har själva 

arbetslivserfarenheter som undersköterskor inom området, där de själva känt av svårigheter 

att attrahera och behålla personal inom yrket. Denna studie syftar till att uppmärksamma 

undersköterskor och vårdbiträdens arbete genom att presentera en sammanställning av 

faktorer som de anser är viktiga för ett attraktivt arbete. 

 

1.1. Bakgrund 

Både rapporter från EU (2012) och SKL (2017) belyser att hälso- och sjukvårdssektorn 

samt välfärdssektorn är de sektorer inom EU och Sverige som står inför stora utmaningar. 

Rapporterna från EU (2012) och SKL (2017) visar på ett stort rekryteringsbehov då antalet 

äldre människor ökar och lever längre och att de enligt Astvik (2003) samt Carlson och 

Idvall (2015) i större utsträckning än tidigare både har kroniska sjukdomar och är 

multisjuka, det vill säga har flera sjukdomsbilder. Detta ställt emot att en stor del av de 

anställda inom hälso- och sjukvårdssektorn samt välfärdssektorn går i pension inom de 

närmaste åren, räknat fram till år 2026 (EU, 2012; SKL, 2017; Carlson & Idvall, 2015). 

Enligt SKL (2017) arbetar i Sverige mer än en miljon personer inom välfärden och fram till 

år 2026 beräknas behovet av nyanställningar för att kompensera pensionsavgångar uppgå 

till 300.000 medarbetare. Sett till yrkeskategorierna undersköterskor och vårdbiträden 

ligger den siffran på 136.000 (SKL, 2017). Det finns en utmaning i att täcka 

anställningsbehovet, då antalet äldre personer ökar mer än antalet personer i arbetsför ålder 

(Keisu, 2017; SKL, 2017). 

  

I och med att antalet personer i arbetsför ålder minskar tillkommer den ekonomiska 

utmaningen i att försörjningskvoten beräknas öka från 75 till 89 (fram till år 2026), vilket 

innebär att 100 personer, förutom individen själv även skall finansiera ytterligare 89 

individer (SKL, 2017). Sedan slutet av 1980-talet har den offentliga sektorn influerats av 

idéer hämtade från näringslivet, så kallad New Public Management (NPM), vilket beskrivs 

som ytterligare en ekonomisk utmaning (Werkelin Ahlin, Dalin, Taxén, & Ölmebäck, 

2015). Meningen med införandet av NPM var att det skulle ge kommunerna en effektivare 

resursanvändning (Elmersjö, 2014) men det har även skapat en konflikt mellan vårdideal, 

dess praxis och NPM-policys (Keisu, 2017). Keisu (2017) menar att konflikten kan ses i 
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forskningen inom hälso- och sjukvårdsomsorgen, som länge har varit negativ till att 

använda NPM som marknadsstyrd teori, då det försvårar för personalen att individanpassa 

åtgärderna. Werkelin Ahlin et al. (2015) menar att en förklaring till att NPM ändå har fått 

ett genomslag tros vara tankarna kring kostnadseffektivitet och valfrihet. Kostnads-

effektiviteten gör dock att verksamheterna har kontinuerliga besparingskrav och hamnar i 

en negativ spiral. Valfrihetssystemet försvårar dessutom samverkan och samordning mellan 

olika aktörer inom hälso- och sjukvården (Werkelin Ahlin et al., 2015). Framförallt inom 

äldreomsorgen där personalfrågan är viktig både när det gäller omfattning och 

förutsättningar för att anpassas till brukarens behov och att leva upp till målen för hälso- 

och sjukvården (Elmersjö, 2019).  

  

Samtidigt finns en utmaning i att behålla befintlig personal då yrkeskategorierna är 

kopplade med krävande arbetsförhållanden och låga löner (EU, 2012). Det finns ett allmänt 

synsätt inom äldreomsorgen, både bland personal och chefer, att yrket har en låg status (I. 

Hjalmarsson, 2015). Trots den låga statusen finns en yrkesstolthet (Werkelin Ahlin et al., 

2015) vilket utvecklat ett ansvar och en villighet att prestera (Ulfsdotter Eriksson, 2012) där 

personalen gärna ser till brukarnas bästa före arbetsgivarens organisation (Boxall & Purcell, 

2016). Upplevelsen av arbetets meningsfullhet kan vara en orsak till att personalen stannar 

i yrket och accepterar en lägre lön (Hu & Hirsh, 2017). Ytterligare utmaningar ligger i att 

framstegen inom teknikområdet gör att personalen behöver färdigheter och kompetenser 

även inom detta område (EU, 2012). Det gäller inte endast kring de tidredovisningssystem 

som införts runt om i landets kommuner inom äldreomsorgen (I. Hjalmarsson, 2015; M. 

Hjalmarsson, 2009). I och med den ökade kostnadsbilden, menar Olsson och Kraft (2019) 

att bristen på arbetskraft och det faktum att allt fler äldre kommer att vårdas både längre 

och med en svårare sjukdomsbild i hemmen vänder även hälso- och sjukvården siktet mot 

digitalisering och artificiell intelligens (AI). Redan i dagsläget används exempelvis 

exoskelett (en utanpåliggande ställning som är till för att stabilisera kroppen) inom 

strokevården och det finns intelligenta duschar. Det finns även robotar som hjälper läkare 

att ställa diagnoser och som hjälper till vid operationer. Via appar finns tillgång till digitala 

läkarbesök och hälsoappar har synliggjort potentiella lösningar för övervakning och 

mätning av kroppsfunktioner (Olsson & Krafft, 2019). 
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1.2. Problematisering 

Äldreomsorgen står inför stora utmaningar enligt både rapporter från EU (2012) och SKL 

(2017). Enligt siffror från SCB (2016) förväntas gruppen personer över 80 år stiga med 

76%, eller uttryckt i siffror, stiga från ungefär 500.000 till 890.000. Det innebär att 

äldreomsorgen måste utöka sin kapacitet. SKL (2017) räknar med i sin rapport att fram till 

år 2026 behövs ytterligare 136.000 undersköterskor och vårdbiträden. SCB (2016) 

rapporterar att fram till år 2035 kommer det saknas 160.000 omsorgsutbildade. Behovet ser 

ut att bli svårt att täcka då allt färre väljer vård- och omsorgsutbildningen både i gymnasiet 

och på Komvux (Astvik, 2003; SCB, 2016). En anledning till det minskade intresset är att 

yrkena är kopplade till krävande arbetsförhållanden, låga löner (Astvik, 2003; EU, 2012) 

och att yrket anses vara av låg status (I. Hjalmarsson, 2015). Solli och Wolmesjö (2019) 

beskriver att ett steg är att bilden av äldreomsorgen och dess arbete behöver förbättras. SKL 

(2017) har tagit fram nio steg för att försöka möta den rekryteringsutmaning som de står 

inför; a) Bredda rekryteringen, b) Förläng arbetslivet, c) Marknadsför jobben, d) Skapa 

engagemang, e) Utnyttja tekniken, f) Underlätta Lönekarriär, g) Fler jobbar mer, h) Visa 

karriärmöjligheter, i) Använd kompetensen rätt.  

 

Genom att använda modellen för attraktivt arbete (Åteg, Hedlund & Pontén, 2004) vill 

denna studie försöka belysa vilka av modellens faktorer som undersköterskor och 

vårdbiträden inom äldreomsorgen anser skapa en attraktiv arbetsplats, vilka sedan kan 

inspirera till utveckling för att attrahera och behålla personal inom äldreomsorgen. 

 

1.3. Syfte och frågeställningar 
Syftet med studien är att undersöka vilka faktorer som kännetecknar en attraktiv arbetsplats, 

för undersköterskor och vårdbiträden inom äldreomsorgen för att förklara och tills del 

kunna få förståelse hur de kan attraheras till samt behållas inom omvårdnadsyrket.  

 

• Vilka faktorer anser undersköterskor respektive vårdbiträden kännetecknar en 

attraktiv arbetsplats? 

• Attraheras personalen av olika faktorer beroende på anställningsform eller ålder? 

• Vilka faktorer kan en organisation använda sig av för att attrahera och behålla 

personal till äldreomsorgen? 
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2. Teoretisk referensram 
Då denna studie önskar undersöka vilka faktorer som kännetecknar en attraktiv arbetsplats 

inom äldreomsorgen har delar av modellen attraktivt arbete (Åteg, Hedlund & Pontén, 

2004) använts. Nedan följer en beskrivning av modellen i sin helhet. 

 

2.1. Modell för attraktivt arbete 

 

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

som definierar ett attraktivt arbete, 

utformat en modell som tar upp flera 

faktorer som kan bidra till en trivsam 

arbetsplats och som kan vara ett verktyg 

för att behålla samt attrahera 

medarbetare. Modellen innehåller tre 

kategorier vilka är attraktiva 

arbetsförhållanden, arbetstillfreds-

ställelse och attraktivt arbetsinnehåll 

(Åteget al., 2004). 

Modellen är från början skapad för att 

öka attraktiviteten inom industrin och har sedan använts inom andra branscher 

(Bergman Bruhn, Rydell, Andersson & Lindahl, 2020; Björn, Linberg & Risen, 2015; Åteg 

et al., 2004). Björn et al. (2015) har gjort en studie inom hälso- och sjukvård gällande 

sjuksköterskor som tar upp delar av modellen, medan Bergman Bruhn et al. (2020) har 

använt samtliga delar av modellen till sin studie som berör hästnäringen. 

 

2.1.1. Attraktiva arbetsförhållanden 

För att skapa attraktiva arbetsförhållanden menar Åteg 

et al. (2004) att arbetsgivaren ska se till att rätt 

utrustning för att utföra arbetet finns både för att ge ett 

gott resultat och en sund arbetsbelastning för 

personalen, genom att exempelvis undvika tunga lyft. 

Bestämda arbetstider och möjlighet till att påverka dem 

är betydelsefulla faktorer, liksom den fysiska 
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arbetsmiljön som lokaler, hur städningen är, ljudnivån och luftkvaliteten. Samtidigt menar 

Åteg et al. (2004) att ledarskap med kommunikation, information och förtroende mellan 

anställda och ledning är av vikt, samt att informera om vad som händer kring 

organisationen. Vilka krav som finns på de anställda och att de är rimliga att uppnå, 

delegerar arbetsuppgifter som ger inflytande och delaktighet i arbetet. Personal som känner 

lojalitet med organisationen och kollegor, ställer upp för verksamheten exempelvis när det 

fattas personal (Åteg et al., 2004). Att möta sociala, mänskliga kontakter på arbetet i form 

av kollegor eller kunder, samt samspelet i verksamheten, att det finns samarbete, humor och 

öppenhet. Hur verksamheten är placerad geografiskt, avstånd och transportmöjligheter 

mellan arbete och bostad, samt hur omgivningen ser ut kring arbetsplatsen (Åteg et al., 

2004). Vidare visar Åteg et al. (2004) genom modellen att lönen är betydelsefull och att den 

ökar successivt, då den försörjer den anställde. Hur betydelsefull lönen är varierar i Åteg et 

al. (2004) studie, vissa av de tillfrågade menar att lönen kan kompensera brister för annat i 

verksamheten, samtidigt som andra menar att trivsel och arbetskamrater är viktigare. Att 

vara attraktiv innebär också hur förtroendet för organisationen ser ut, om den är 

framgångsrik och om personalomsättningen är låg (Åteg et al., 2004). 

 

2.1.2. Arbetstillfredsställelse 

För att känna arbetstillfredsställelse har Åteg et al. (2004) 

kommit fram till att den anställde har behov av att känna 

sig behövd och att arbetet som utförs är betydelsefullt. Att 

arbetstagaren känner en inre erkänsla av att ha gjort ett 

bra utfört arbete samt yttre erkänsla att få uppskattning av 

kunder, arbetskamrater eller ledning för det utförda 

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

av arbetstagarens egen eller organisationens framgångar och kan stärka yrkesrollen. 

Utmanande arbete i lagom mängd kan stimulera arbetstagaren att känna sig tillfreds med 

arbetet. Åteg et al. (2004) menar också att en viktig faktor är att det går att se resultatet av 

arbetet, både direkt och indirekt. 
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2.1.3. Attraktivt arbetsinnehåll 

För att skapa ett attraktivt arbetsinnehåll menar Åteg et al. 

(2004) att arbetstakten ska varvas med intensivt arbete, 

lugnare perioder med tillfälle för återhämtning och 

reflektion. Den fysiska aktiviteten i arbetet ska vara lagom 

ansträngande så att den inte orsakar arbetsskador. Med 

förtrogenhet menar Åteg et al. (2004) att arbetstagaren 

ska veta hur arbetsdagen kommer att se ut och vad 

denne skall göra. Att det ingår praktiska moment; det 

vill säga utförandet av arbetsuppgifter och tankearbete såsom förmågan att lösa problem 

samt utveckla både arbetsuppgifter och organisation. Att det i arbetet finns möjlighet att 

lära sig nya saker både via utbildningar och av arbetskamrater i verksamheten är också 

sådant som ses attraktivt (Åteg et al., 2004). 

 

3. Tidigare forskning  
Nedan presenteras ett urval av tidigare forskning som tar upp äldreomsorgens uppbyggnad, 

delar och synen på omsorgen ur olika perspektiv. Äldreomsorgen står inför stora 

utmaningar både gällande ekonomi, personalförsörjning och omsorgskvalitet. Delar av den 

tidigare forskningen kan ses ha kopplingar och förslag till inspiration för att skapa en hållbar 

attraktiv arbetsplats. 

 

3.1. Historiskt perspektiv 

Astvik (2003) beskriver att äldreomsorg började samordnas på 1950-talet och utfördes av 

personer som saknade formell utbildning. Det var främst kvinnor i medelåldern som skulle 

hjälpa de äldre med hushållsarbete och attraherades genom att få göra en god gärning. 

Ersättningen var låg, då den inte skulle konkurrera med den ordinarie arbetsmarknaden 

(Astvik, 2003). Idag innebär arbete som undersköterska eller vårdbiträde att hjälpa äldre 

människor med en bredare problematik än enbart hushållsarbete (Astvik, 2003; Elmersjö, 

2019). De som får hjälp har oftast många sjukdomar samt även fysiska och psykiska 

handikapp, vilket ställer krav på omfattande vård och omsorgsinsatser (Astvik, 2003; 

Carlson & Idvall, 2015). I. Hjalmarsson (2015) och Elmersjö (2014) beskriver att målet och 

meningen med hemtjänsten är att äldre människor ska kunna bo kvar längre tid hemma trots 

svårigheter som uppstått på grund av ålder och/eller sjukdom och få hjälp utefter de 
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individuella behoven och målen för att på så sätt skapa ett värdigt liv för brukaren. 

Forskning visar på att det egna hemmet har stor betydelse för livskvalitén vilken blir än 

viktigare när begränsningar uppstår i vad brukaren kan utföra eller får svårare att förflytta 

sig. Elmersjö (2014) beskriver att äldreomsorg först och främst finns att tillgå i det egna 

hemmet via hemtjänst och sedan på serviceboende, vård- och omsorgsboende vilka 

arrangeras antingen via kommunen eller genom privata aktörer. 

 

3.2. Arbetsbelastning 

Aronsson, Astvik och Gustafsson (2014) menar att brister i resurser och otillräcklig 

kompetens hos personal som arbetar med mänsklig service, kan ge upphov till känslor av 

maktlöshet. Som i sin tur kan ge sämre servicekvalitet och dessutom skapa stress hos 

arbetstagaren. Långvarig stress ökar med tiden risken för ohälsa. Återhämtning, möjlighet 

till reflektion, förmåga att sätta gränser och att skilja mellan arbete och privatliv är faktorer 

som minskar risken för stressrelaterad sjukdom (Aronsson et al., 2014). Astvik och Melin 

(2013) beskriver att det finns en risk att arbetstagare pressar sig för att bevara kvaliteten när 

en obalans mellan krav och resurser i arbetet uppstår. För att kompensera obalansen kan 

arbetstagaren arbeta övertid, hoppa över raster eller vara sjuknärvarande. Ständiga 

påfrestningar kan leda till ohälsa och ibland utbrändhet. Att istället göra avkall på sina 

principer och sänka kraven är ett alternativ för att hantera arbetsbelastningen eller att lämna 

sitt arbete då de andra alternativen upplevs mer negativa. Det sista alternativet ger i sin tur 

högre arbetsbelastning till kollegor och en kompetensförlust för organisationen. Att istället 

uttrycka kritik till ledningen och försöka hitta lösningar för situationen är ett annat alternativ 

(Astvik & Melin, 2013). I. Hjalmarsson (2015) visar även på att hemtjänstens villkor 

påverkar brukarnas vardag och i förlängningen ekonomin för kommunen eller det privata 

företaget. 

 

3.3. Ledarskap 

Björk, Forsberg Kankkunen och Bejerot (2011) beskriver att enligt tidigare forskning som 

utförts i Kanada är det vanligare i yrken som är mansdominerande att chefen ifrågasätter 

nedskärningsbeslut, medan kvinnor ökar arbetstakten och anpassar sig. Att omsorgen är ett 

kvinnodominerat yrke återspeglas både på medarbetar- och chefsnivå (SCB, 2016). Björk, 

Forsberg Kankkunen och Bejerot (2011) beskriver att chefer inom den kommunala 

verksamheten, så även äldreomsorgen, har genom NPM-styrningen stora krav på sig att ha 
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ekonomisk kontroll, vilket medför minimala ekonomiska spelrum. Dessutom är arbetet 

utmanande att planera, då det är svårt att mäta och är föränderligt (Björk et al., 2011). 

Bejerot, Forsberg Kankkunen och Hasselbladh (2015) beskriver att i och med NPM kan 

också ses att chefers förutsättningar för att stödja och ge återkoppling till sina medarbetare 

minskats, vilket tros bero på större ansvarsområden och svårigheter att definiera sina 

arbetsuppgifter. Detta till trots att större andelen chefer inom området är kvinnor och deras 

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

 

3.4. Äldreomsorgens dagliga utmaningar 

I statens offentliga utredning (SOU 2017:21) påpekas att äldreomsorg, som har en god 

kvalitet, även har en nära koppling till arbetsvillkoren för personalen, därför blir goda 

arbetsvillkor en förutsättning för arbetsgivarna att behålla sin personal. 

 

Personalen möter dagligen utmaningar i arbetet när de ska rätta sig efter politiska beslut och 

prioriteringar samtidigt som de behöver se till brukarens föränderliga behov och 

förutsättningar för dagen, vilket kan leda till konsekvenser i personalens arbetsmiljö, i form 

av stress och en känsla av otillräcklighet (I. Hjalmarsson, 2015; M. Hjalmarsson, 2009). 

Nära hälften av omsorgspersonalen uppgav i en enkätundersökning om arbetsvillkor 2015 

att de funderat på att byta arbete (Szebehely et al., 2017). Forskning från Ahlstedt et al. 

(2019) och Björn, Lindberg och Rissén (2015) har visat på att sjuksköterskor lämnar yrket 

på grund av missnöje, stress och brister i kvaliteten för vården. Det som fått 

sjuksköterskorna att inte sluta har visat sig vara deras engagemang till arbetet (Ahlstedt et 

al., 2019; Björn et al., 2015). 

 

Omvårdsarbetet innebär ett komplext arbete med äldre personer som har ett varierat 

omsorgsbehov, vilket ställer krav på personalens kompetens och flexibilitet (Elmersjö, 

2014; Werkelin Ahlin et al., 2015). Genom yrket möter personalen omsorgstagare som är i 

en utsatt situation och behöver ha hjälp med den dagliga omvårdnaden som kan variera 

beroende på dagsform eller plötsliga händelser, exempelvis vid fallolycka (Werkelin Ahlin 

et al., 2015). Astvik (2003) tar upp vikten av ett gott bemötande som bevarar goda relationer 

och förmedlar respekt för brukarens värdighet, trygghet, integritet och självbestämmande. 

Hur varje enskild uppgift åtgärdas avgörs av personalens kompetens samt deras 

föreställningar och värderingar om omsorgsarbete, äldre människor och åldrande, då 
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personalens attityder och personlighet avspeglas i arbetet (Elmersjö 2014). Personal som 

arbetat en tid kan se helheten av arbetet och de behov som behöver prioriteras samt har 

förmågan att kunna omprioritera arbetet för att möta tidspressen (M. Hjalmarsson, 2009). 

 

Astvik (2003) beskriver utformandet av olika styrsystem för att säkerställa kvalitet och 

förväntningar i omsorgsarbetet. I. Hjalmarsson (2015) beskriver att de senaste årens 

införande av tidsmätningssystem, som finns tillgängliga i arbetstelefonen, är tänkt att hjälpa 

personalen i arbetet, genom att få arbetsuppgifter som rör respektive brukare samt att 

användas som ett kvalitetssystem för att dokumentera utförandet av arbetsuppgiften. 

Personalen registrerar vem som varit hos brukaren och hur länge besöket varat (I. 

Hjalmarsson, 2015). Detaljerade beslut för den enskilde brukaren, utformas av 

biståndshandläggare som sedan kvalitetssystemen bygger på. Personalens schemaläggning 

baseras även på dessa detaljerade beslut, som vid oförutsedda händelser inte fungerar. 

Samtidigt är registrering vid utförande av arbetsuppgifter ett sätt att visa på oförutsedda 

händelser eller ett ökat behov av omsorgsinsatser hos brukaren (I. Hjalmarsson, 2015). M. 

Hjalmarsson (2009) menar att arbetsplaneringen är tidspressad vilket gör att personalen 

stressar för att hinna med arbetsuppgifterna. Detta bekräftas i Kommunals studie över 

hemtjänstens arbetsvillkor (Werkelin Ahlin et al., 2015). Samtidigt anser en del personal 

enligt I. Hjalmarssons (2015) studie att de är nöjda med kvalitetssystemen, då arbetstempot 

blev lugnare och att varje brukare fick det stöd och den tid som var beviljad. Astvik (2003) 

lyfter att möjlighet att se resultat av utfört arbete samt feedback i mötet med brukarna är 

betydelsefullt för arbetstagaren. 

 

3.5. Personalförsörjning 

Granberg (2011) beskriver att varje verksamhet behöver ta reda på dess tillgång och behov 

av personal, där syftet bland annat är att undersöka om resurserna används effektivt. 

Verksamheten behöver ha rätt antal medarbetare med rätt kunskap, erfarenhet och 

utbildning som krävs för arbetet, som tillsammans kan utveckla en flexibel och kunnig 

personalstyrka (Granberg, 2011; Ulfsdotter Eriksson, 2015). Både övertalighet och 

underskott av personal kan uppstå, i och med att samhället förändras på grund av 

ekonomiska kriser och stora pensionsavgångar, samtidigt som den yngre arbetskraften är 

förhållandevis liten (Granberg, 2011; Keisu, 2017; SKL, 2017; Ulfsdotter Eriksson, 2015). 

I. Hjalmarssons (2015) studie visar på oro för personaltillgängligheten på både kort och 
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lång sikt, det finns personer som önskar arbeta men saknar utbildning och/eller 

språkkunskaper. 

 

Tillgång på arbetskraft delas, enligt Granberg (2011), in i dimensionerna kvantitativ- 

respektive kvalitativ tillgång. Den kvantitativa delen visar på antalet individer som är i 

arbetsför ålder, medan den kvalitativa delen visar på individernas kunskaps- och 

utbildningsnivån Granberg, 2011). Detta är den typen av stora utmaningar som hälso- och 

sjukvårdssektorn står inför gällande rekrytering sett till både antalet personer för att klara 

pensionsavgångar och sett till rekrytering av personer med rätt kvalifikationer för att möta 

kompetenskraven i och med nya tekniska framsteg (EU, 2012; SKL, 2017). Samtidigt pågår 

arbete för att behålla befintlig personal genom att ta tillvara på de anställdas potential och 

kompetens-utbildning samt minska sjukfrånvaron (SKL, 2017). I. Hjalmarssons (2015) 

studie, som berör hemtjänsten, redogör för en oro för framtida rekryteringar, då det kan ses 

en antydan till svårigheter att attrahera personal. Det har genom åren påpekats problem med 

hemtjänstens arbetsmiljö, i form av stress på grund av högt tempo och fysiska samt psykiska 

påfrestningar i arbetet, tillika att yrket klassas om ett lågstatusyrke (I. Hjalmarsson, 2015). 

 

Astvik (2003) beskriver att undersköterskor och vårdbiträden är ett kvinnodominerat yrke 

med låg lön, där arbetet rankas lågt på grund av lönen, som tros bero på inställningen till 

arbetsuppgifterna som tämligen okvalificerade. Löner behöver spegla värdet och nyttan av 

arbetet samt att synen på yrket behöver få stöd för att visa det professionella omsorgsarbete 

som utförs, det är en förutsättning för en äldreomsorg med god kvalitet (Astvik, 2003). 

 

Det blir fler äldre i framtiden därför är frågan om personalförsörjning ständigt en aktuell 

fråga (I. Hjalmarsson, 2015). Varför arbetstagare slutar sin anställning menar Ulfsdotter 

Eriksson (2015) kan ha olika förklaringar, som pensionsavgångar, dåliga tider och därmed 

personalöverskott eller personal som önskar andra utmaningar i arbetslivet. Sådana 

omställningar kräver att organisationen känner till och planerar för att ha kvar rätt 

kompetens (Ulfsdotter Eriksson, 2015). 
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3.6. Kompetensförsörjning 

Elmersjö (2014) visar på tidigare forskning att personalens kompetens och 

omsorgskvaliteten har ett samband. Kompetens har visat sig vara ett medel för att få bukt 

med kvalitetsproblem, som kan komma av ett större antal personer i behov av äldreomsorg, 

där omsorgsbehovet ökar eller när en situation inträffar som inte är planerad. 

Tankegångarna brukar gå till att mer utbildning också ger större kvalitet. Med begreppet 

kompetens menas förmågan att genomföra uppgifter utifrån kunskap, som kan erhållas 

genom utbildning och erfarenheter. Genom erfarenheter förmedlas också den tysta 

kunskapen, vilken kommer från lång erfarenhet och är svår att förmedla genom exempelvis 

rutinbeskrivningar (Elmersjö, 2014). Ahlstedt et al. (2019) visar på att en trevlig stämning 

bland personalen gör det möjligt för dem att ge råd och lära av varandra. De visar också på 

att skicklighet i arbetet också gav motivation. Motiverade medarbetare ansåg sig mindre 

sjuka och utmattade (Ahlstedt et al., 2019). 

 

3.7. Omsorgsrelation 

I. Hjalmarsson (2015) berör att omsorg mellan vårdgivaren och brukaren skapar en 

omsorgsrelation, vilket leder till att kontinuitet blir som ett viktigt verktyg för en upplevd 

hög kvalitet. Med kontinuitet menas att begränsa antalet personal som brukaren möter och 

att personalen vet vad som ska göras vid besöket. Det som kan vara negativt kring 

kontinuitet är att ersätta personal vid sjukdom och semester, då personalen och brukaren 

fått en fin omsorgsrelation. Om vårdtagaren skulle uppleva att kontinuiteten brister, kan 

upplevelsen av omsorgen kännas som bristande även då arbetet utförts på ett utmärkt sätt. 

Samtidigt är personalfrågan viktig vad gällande omfattning och förutsättningar för att 

anpassa brukarens behov (I. Hjalmarsson, 2015). 

 

Astvik (2003) tar upp forskning som visar på att vårdbiträden känner arbetstillfredsställelse 

och motivation genom att hjälpa andra och värderar relationen till brukarna högt, samtidigt 

som det är samma faktorer som resulterar i ohälsa och stress. Forskning visar på att personal 

som aktivt får medverka i bedömning av insatser för brukare och i planering av arbetet, 

upplever att arbetsinsatser och kunskaper tas till vara och värdesätts av organisationen. 

Samtidigt som det ökar även motivationen och inflytandet i arbetet hos personalen (Astvik, 

2003). 
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3.8. Attraktiv arbetsplats 

För att kunna möta framtidens förändringar ser Olsson och Kraft (2019) att organisationer 

använder sig av sitt arbetsgivarvarumärke, vilket är det samma som begreppet Employer 

branding, där individers uppfattning om företagets bild som arbetsgivare speglas, hur 

attraktivt företaget är. Det är viktigt då arbetsgivarvarumärket ska attrahera lovande 

personal, framförallt när det råder hård konkurrens rörande kompetensen i framförallt 

bristyrken. Samtidigt tar Olsson och Kraft (2019) upp att den enskilde individen bör anpassa 

sig till det digitaliserade samhället i arbetslivet för att vara en attraktiv arbetskraft. I hälso- 

och sjukvården samt omsorgen ses en potential i den yngre arbetskraften, samtidigt som 

arbetsgivaren behöver förstå vad den yngre generationen värdesätter i arbetet, som 

anställningstrygghet, arbetstider, och en bra chef (Olsson & Krafft, 2019). Genom att ta 

reda på hur personal uppfattar sitt arbete och vad de anser är betydelsefullt, menar Bergman 

Bruhn et al. (2020) att arbetsgivare kan få verktyg till att uppmuntra personal att stanna 

inom verksamheten och idéer till hur de kan attrahera nya medarbetare. Att få vetskap om 

vad personalen anser är attraktivt, hälsosamt och säkert i arbetet skapar en möjlighet för 

arbetsgivaren att förbättra arbetsvillkoren till att bli en mer attraktiv arbetsplats. Samtidigt 

är upplevelsen individuell och varierar över tid, då flera faktorer spelar in, såsom 

exempelvis ålder, kön, anställningsform samt anställningstid, vilka kan påverka individens 

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

 

Studier visar på att personalen inom omsorgen vill ha trygga arbetsförhållanden med 

kollektivavtal, tid för planering av arbetet och möjlighet att kommunicera med kollegor och 

chef angående arbetet (Ahlstedt, Eriksson Lindvall, Holmström och Muntlin Athlin (2019); 

I. Hjalmarsson, 2015). Szebehely, Stranz och Strandell (2017) menar att en del av arbetet 

är att behålla nuvarande personal och att attrahera nya potentiella medarbetare. Bergman 

Bruhn, Rydell, Andersson och Lindahl (2020) visar i sin forskning på att lönen är viktig 

samtidigt som ett meningsfullt arbete med arbetskamrater och känslan av att vara 

betydelsefull på arbetet är andra viktiga komponenter. 

 

För att behålla medarbetare kan det vara av intresse att ta reda på faktorer som medarbetarna 

anser är attraktivt för arbetet och vad som skiljer från den aktuella arbetssituationen (Björn 

et al. 2015). 
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3.9. Utvecklingsförslag från tidigare forskning 

I. Hjalmarsson (2015) belyser en studie som visar på hur hemtjänsten skulle kunna 

förbättras; genom att höja statusen på yrket, tillhandahålla arbetskläder till personalen och 

omklädningsrum. Förslag kom också på att mäta omvårdnadsbesökens kontinuitet istället 

för brukarnas uppfattade nöjdhet (I. Hjalmarsson, 2015). För att hjälpa arbetsgivare inom 

välfärdssektorn har SKL (2017) tagit fram en rekryteringsstrategi, vilken bland annat 

innefattar; att utnyttja tekniken, skapa engagemang och marknadsföra jobben, för att 

attrahera medarbetare. 

 

4. Metod 
I detta kapitel kommer vi se närmare på de forskningsstrategier och den forskningsdesign 

som är förknippade med valet av den kvantitativa metoden, som är utgångspunkten för 

denna studie. 

 

4.1 Metodbakgrund 

Inspiration till denna studie har tagits från Åteg et al. (2004) modell för attraktivt arbete 

framtagen vid Högskolan Dalarna. Det är i grunden en kvalitativ studie utförd inom 

industrisektorn som utmynnat i en modell med ett antal dimensioner och teman för att mäta 

attraktiviteten hos ett företag. Därefter har modellen, både i sin helhet och i delar använts 

för att undersöka andra branscher och då genom kvantitativa studier. Som exempel kan 

nämnas; Bergman Bruhn et al. (2020) som har undersökt hästnäringen och Björn et al. 

(2015) som har undersökt sjuksköterskor som arbetar på operationsavdelningar. 

 

4.2 Metodval 

”Det finns ingen enda väg till god forskning – det finns alltid valmöjligheter och alternativ” 

(Denscombe, 2017, s. 20). 

 

Som nämndes i ovanstående avsnitt har Åteg et al. (2004) metod tagits fram genom 

kvalitativ metod och undersökningar med modellen som grund men inom andra områden, 

har gjorts kvantitativ. 

  

Då denna studie undersökte ett helt nytt urval önskade den både få förklarat vilka faktorer 

av modellen som är särskilt viktiga för urvalet och söka en bredare och djupare förståelse 
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om urvalets åsikter och eventuellt hitta nya faktorer. Därför beslutades att använda en 

kombination av dessa metoder, vilket enligt både Bryman (2011) och Denscombe (2017) 

går att utföra. För den kvantitativa delen i denna studie skedde datainsamlingen via ett 

frågeformulär där svarsalternativen sattes upp enligt Likert-skalan. Detta medförde att datan 

kunde analyseras och specifika variabler och deras korrelation kunde utläsas, vilket enligt 

Denscomb (2017) är grunden i den kvantitativa forskningen. Då denna studie avsåg att 

matematiskt mäta vilka faktorer som för urvalet kunde anses som viktiga tillämpade denna 

studie ett positivistiskt synsätt i den bemärkelsen att den avsåg 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 för avsikt att utgå från en befintlig teori, i detta fall Åteg et al. (2004) 

modell för attraktivt arbete, och utifrån denna modell dra slutsatser gällande det valda 

urvalet samt jämföra resultaten med tidigare gjorda studier, vilket Bryman (2011) kallar en 

deduktiv ansats. Kvalitativ forskning sker genom analys av ord, både i talad och skriven 

form (Bryman, 2011; Denscombe, 2017), där den skrivna formen anses passa även i en 

enkätundersökning. För den kvalitativa delen av denna studie skedde datainsamlingen 

genom öppna kommentarsfrågor efter varje tema i frågeformuläret, det vill säga genom det 

skrivna ordet. Denscomb (2017) beskriver att kvalitativ metod har ett holistiskt synsätt men 

att den också förknippas med forskarens inblandning. I och med att insamlingen av datan 

skedde genom det skrivna ordet och genom att tematiseringen redan följde modellen, hölls 

forskarnas inblandning till ett minimum. 

 

Valet av en kvantitativ studie gjordes även utifrån författarnas förförståelse om att 

respondenternas arbetsdag var tidspressad. 

 

 

4.3. Forskningsdesign 

Denna studie ämnade kartlägga ett antal faktorer som upplevs som attraktiva för det valda 

urvalet, men syftade inte till att skapa någon större generaliserbarhet för en population, 

förutom en viss generaliserbarhet vad gällde studiens urval. I och med att denna studie 

ämnade undersöka en populations uppfattningar och åsikter och mäta dessa, lämpade det 

sig att använda sig av vad man kallar en surveyundersökning (Bryman, 2011; Denscombe, 

2017; Ejvegård, 2009; Persson, 2016). Studien genomfördes med strukturerade enkätfrågor, 
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vilket inneburit att frågorna och svaren på förhand var givna och ställdes utan förvanskning 

till alla tillfrågade (Bryman, 2011; Denscombe, 2017; Djurfelt, Larsson & Stjärnhagen, 

2011). Då denna studie ämnade mäta attityder sattes svarsalternativen upp enligt den så 

kallade Likert-skalan, vilken anses bäst passa till attitydfrågor samt enkelt kan överföras till 

mätbara data (Persson, 2016). Som tidigare nämnt lades även öppna kommentarsfält in efter 

varje tema i enkäten för att ha möjlighet att samla in kvalitativa data. 

 

4.4. Urval och begränsningar 

Då det inte är möjligt att mäta en hel population (Bryman, 2011; Denscombe, 2017; 

Djurfeldt et al., 2010; Ejvegård, 2009), gjordes för denna studie ett antal urval. Det första 

urvalet, ett så kallat representativt urval, (Bryman, 2011; Denscombe, 2017; Djurfeldt et al., 

2010), gjordes genom inriktningen på undersköterskor och vårdbiträden. Det andra urvalet 

som gjordes för studien var ett så kallat klusterurval (Denscombe, 2017), där klustret bestod 

av ett geografiskt område, mer specifikt gjordes valet av två kommuner i Dalarna. Det tredje 

urvalet bestod av ett så kallat slumpmässigt urval (Denscombe, 2017). Det slumpmässiga 

urvalet skedde i två steg. Det första steget skedde genom att kommunernas enhetschefer 

själva valde om deras enheter skulle delta i undersökningen eller inte. Den andra steget 

skedde genom att undersköterskorna och vårdbiträdena, det vill säga respondenterna, själva 

valde om de skulle delta i undersökningen eller ej. Genom att studien beslutade sig använda 

sig av ett slumpmässigt urval minskade forskarnas inflytande på urvalet och därmed 

minskade även möjligheten till snedvridning (Denscombe, 2017). 

  

Under denna studies tid för insamlandet av data utbröt Covid-19 pandemin i Sverige, vilket 

medförde att svarsfrekvensen blev lägre än förväntat. För att kompensera bortfallet gjordes 

ytterligare urval för säkerställandet av erhållandet av svar översteg miniminivån. Det fjärde 

urvalet som gjordes var ett så kallat bekvämlighetsurval (Denscomb, 2017), vilket innebar 

att ytterligare enhetschefer från en ny kommun kontaktades via personliga kontaktvägar. 

 

4.5. Genomförande 

Under nedanstående avsnitt presenteras tillvägagångssättet, i framtagning och utvärdering 

av frågeformulär, utvärdering av informationsbrevet samt hur kontakt med urvalsramen 

skedde.  
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4.5.1. Framtagning av frågeformulär 

Innan genomförandet av denna studie undersöktes ett antal enkätformulär och utvärderades. 

Ingen lämplig enkät hittades som berörde valt områden för studien, varvid beslut om att ett 

eget frågeformulär skulle utformas togs. För utformandet av enkäten togs inspiration från 

modellen för attraktivt arbete av Åteg et al. (2004). Modellen i sin helhet är omfattande 

vilket medförde att författarna till denna studie valde att begränsa enkäten, dels genom att 

välja ut teman som kunde appliceras till äldreomsorgen, vilket var det område studien 

berörde, dels genom att välja bort att respondenten skulle värdera ett nuläge, det vill säga 

hur väl de ansåg att deras nuvarande arbetsplats uppfyllde deras bedömning av vad som de 

ansåg vara attraktiva faktorer. 

 

Studien avsåg att undersöka attityder vilket kan ha inneburit att frågeställningar och 

svarsalternativ kan ha bedömts som abstrakta samt gjort att individpåverkan från 

respondenterna är stor. Detta är dock något som det sedan tidigare funnits en medvetenhet 

kring samtidigt som att individpåverkan hade varit större om valet fallit på en kvalitativ 

undersökning. Genom att studien använt sig av vad Bryman (2011) kallar ytvalidering, 

vilket inneburit rådfrågning av expertis på utformning av enkäter samt genomförande av ett 

antal pilotstudier, där den sista pilotstudien genomfördes med individer utifrån studiens 

urval av yrkeskategorier, har studien så långt det är möjligt sökt att stärka valideringen. 

 

Ett antal bakgrundsfrågor har lagts till i frågeformuläret för att kunna utföra jämförelser vid 

analystillfället. Till datainsamlingsdelen av formuläret användes till största delen slutna 

frågor och svarsalternativ då det enligt Bryman (2011), Denscombe (2017) och Person 

(2016) underlättar både för respondenten och forskaren då ansträngningen blir mindre. 

Under varje block av slutna frågor skapades dock en öppen fråga, då det enligt Bryman 

(2011) är lättare att fånga in ovanliga eller oförutsedda svar och reaktioner med öppna 

frågor. Studien har haft för avsikt att samla in data kring vilka komponenter undersköterskor 

och vårdbiträden anser vara viktiga för en attraktiv arbetsplats, vilket Persson (2016) 

beskriver som att mäta attityder. Persson (2016) varnar för att attitydfrågorna kan bli för 

abstrakta, därför har ansträngningar gjorts för att konstruera frågorna specifikt, för att få en 

hög konkretiseringsnivå samt att det är ett antal frågor som belyser attityden utifrån olika 

vinklar. 
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Svarsalternativen, både för bakgrundsfrågor och datainsamlingen, skapades utifrån vad 

forskningen anser är lämpligast för vidare analys. Bakgrundsfrågorna, kön, yrke, 

anställningsvillkor och yrkeskategori, har getts svarsalternativ enligt kvalitativa variabler 

från nominal- och ordinalskalan, vilka beskrivs av Djurfeldt et al (2010). Vidare  har skapats 

kvantitativa variabler på kvotskalan där åldersintervall är ett exempel (Djurfeldt et al., 

2010). Svarsalternativen för datainsamlingen skapades efter vad Persson (2016) i sin 

sammanställning av forskningen fått fram passa bäst till attitydfrågor; Likert-skala. Skalan 

gjordes bipolära, för att den har en naturlig mittpunkt och två motstående poler, till exempel; 

Mycket viktigt – Varken eller – Inte alls viktigt (Persson, 2016). Persson (2016) tar upp den 

diskussion som finns gällande bipolära skalor med ett mittenalternativ; att både ha och inte 

ha en neutral mittenpunkt innebär en felrisk samtidigt som valet av mittenalternativet 

minskade genom att använda en femgradig skala istället för en tregradig skala (Persson, 

2016). Därför valdes en femgradig Likert-skala som bästa alternativ för  undersökningen. 

Persson (2016) tar också upp problematiken med ett så kallat icke-svar som svarsalternativ, 

till exempel; Ingen åsikt, vilket är vanligt vid attitydfrågor men som både kan förbättra eller 

försämra kvalitén på datainsamlingen. För studien valdes att inte ha detta icke-svar, då 

respondenterna torde ha en åsikt kring frågeställningarna med tanke på att grundstudien av 

Åteg et al. (2004) var kvalitativ. 

 

Det finns en samstämmig syn i litteraturen från Bryman (2011), Denscombe (2017) och 

Persson (2016) att layouten av frågeformuläret har en stor betydelse för respondenternas 

vilja att besvara densamma samt minskar bortfallet. Persson (2016) tar också upp att målet 

med layouten är att underlätta besvarande. I utformning av enkäten har layouten försökts 

att hållas så ren som möjligt och att den följer en viss typ av standardisering, då frågorna 

samlats i ämneskategorier samt att frågan och svarsalternativen genomgående ställts på 

samma sätt. Likaså har samma typsnitt och avstånd i layouten använts. När det kommer till 

frågeformulärets längd tar Persson (2016) upp att enkäten inte skall vara mer än tolv sidor. 

Bryman (2011), Denscombe (2017) samt Persson (2016) är dock överens om att formuläret 

skall vara så kort som möjligt och inte innehålla onödiga frågor.  
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4.5.2. Utvärdering av frågeformuläret och informationsbrevet 

Även om frågor till frågeformuläret inspirerats av Åteg et al. (2004) modell för attraktivt 

arbete, har frågorna satts samman av oss studenter som skriver detta PM. Detta har gjort att 

enkätens frågor inte är validerade som forskningsmaterial. För att öka validiteten för  

frågeformulär har vi använt oss av vad Bryman (2011) kallar ytvaliditet, det vill säga att 

rådfrågning av expertis på området, vilket för denna studie inneburit utformande av enkät 

och enkätfrågor. Två typer av expertis har använts, dels experter från Högskolan Dalarna 

dels experter från urvalsområdet till en pilotstudie. Enkäten och informationsbrevet har 

diskuterats med vår handledare samt att hjälp har tagit av expertis på enkätkonstruktion, 

vilken gästföreläst på PAL-programmet om kvantitativ metod. För att testa hur väl 

enkätfrågorna uppfattas har en av pilotstudierna använt undersköterskor och vårdbiträden, 

vilka studien riktar sig mot. 

 

Det finns en konsensus hos Bryman (2011), Denscombe (2017) samt Persson (2016) att 

pilotstudier skall genomföras för att försäkra sig om att frågorna och helheten uppfattas som 

forskaren tänkt sig. I en kvantitativ studie blir det extra viktigt då enkätkonstruktören inte 

finns tillgänglig för frågor vid oklarheter (Bryman, 2011). Denna studie har genomfört totalt 

fyra pilotstudier vid olika tillfällen allteftersom enkäten omarbetats. Till alla pilotstudier 

förutom den sista som bestod av experter, har individer som ingår i forskarnas vänkrets 

deltagit. Förutom att pilotstudierna har testat hur väl enkäten uppfattats har även deltagarna 

mätt tidsåtgången för svarandet på enkäten. Med tanke på att undersköterskor och 

vårdbiträden har ett tidspressat schema har författarna haft som mål att tidsaspekten för att 

svara på enkäten inte skulle överskriva tio minuter. 

 

4.5.3. Kontakt med urvalsramen 

Populationsurvalet för denna studie är undersköterskor och vårdbiträden inom 

äldreomsorgen. Det geografiska urvalet, klusterurvalet, har utgjorts av tre kommuner inom 

Dalarnas län. För att få det slumpmässiga urvalet till studien kontaktades kommunernas 

respektive kontaktcenter som hänvisade oss vidare. Kontakten togs via mail alternativt 

telefon där studiens syfte beskrevs samt att vi önskade besöka dem på ett arbetsplatsmöte 

(APT) för att berätta om studien samt dela ut frågeformulären. I och med Covid-19 

pandemin förändrades förutsättningarna drastiskt för studiens genomförande, då APT-

möten ställdes in, besöksförbud infördes, striktare regler för frisknärvaro och ökad 
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omsorgstyngd blev verklighet. Det som skilde förfaringssätten åt blev att de tilltänkta 

respondenterna inte kunde få någon tilldelad tid för att fylla i frågeformuläret, vilket tros ha 

påverkat svarsfrekvensen. 

 

Den första kommunens kontaktcenter hänvisade oss vidare till omsorgsnämnden som 

meddelade att de tyckte studien var intressant men de önskade se frågeformuläret innan de 

tog ställning till om de önskade delta i studien. De fick enkäten som en bilaga via mail och 

meddelade att de var intresserade av att delta i studien, men via en digital länk som 

författarna skapade i det digitala enkätprogrammet, FORMS från Microsoft. Länken till 

enkäten skickades till kontaktpersonen, som vidareförmedlade den ut i deras verksamheter. 

 

Från den andra kommunens kontaktcenter fick vi kontaktuppgifter till 14 enhetschefer 

varav 13 kontaktades, då en mailadress inte fungerade. Tre av enhetscheferna bjöd in oss 

till sina APT-möten, vilka senare blev inställda. Efter dialog fick vi möjlighet att lämna 

enkäter på respektive enhet och samla in dem vid ett senare tillfälle. 

 

En tredje kommunen kontaktades, via personliga kontakter, då vi inte fått tillräckligt med 

svarsunderlag från de andra kommunerna, på grund av rådande omständigheter. 

Enhetschefer på tre likvärdiga verksamheter kontaktades via telefon och enkäter delades ut 

i vardera verksamheten. 

 

Som mål hade författarna att samla in 100 enkätsvar, något som tidigare nämnts blev en 

utmaning i den rådande pandemin, trots det utökade området av verksamheter som deltog i 

studien. Som en sista utväg för att lyckas med målet valdes att göra ytterligare ett 

bekvämlighetsurval genom att fråga före detta arbetskamrater, vänner och släkt som arbetar 

inom äldreomsorgen att besvara enkäten 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 använts för att bearbeta datan till ett presentationsunderlag som visar 

resultatet i staplar, diagram, statistiska beräkningar och analyser.  

 

Genom att kombinera flera olika metoder finns möjlighet att se forskningsproblemet från 

flera olika perspektiv menar Denscombe (2017), för en strävan att få en större förståelse om 

området som undersöks. Vid användande av fler metoder i en metodkombination kan flera 

synvinklar speglas då ett forskningsämne kan förstås bättre vid betraktelse ur flera 

perspektiv. Genom informanttriangulering beskriver Denscombe (2017) att jämförelser kan 

göras mellan olika informanter, det vill säga respondenters svar (Denscombe, 2017). Denna 

studies metodkombination har utgår från att i det kvantitativa valet även inkludera en form 

av kvalitativ metod genom att i frågeformuläret även lägga in öppna frågor. Vidare har vi i 

studien använt oss av triangulering för att jämföra olika data mot varandra. Detta har gjorts 

genom informanttriangulering där respondenten förutom att besvara frågor enligt Liket-

skala även fått rangordna betydelsen av olika frågor. Det har även gjorts jämförelser med 

tidigare forskning som berört attraktivt arbete inom hälso- och sjukvården med inriktning 

på sjuksköterskor och från en studie som berör hästnäringen. 

 

4.6.1. Bortfallsanalys 

Denscombe (2017), Ejvegård (2009) och Persson (2016) menar att svarsfrekvensen och 

antal bortfall alltid ska påvisas. En svarsfrekvens som svarar för minst 80% av enkäterna 

ses som godtagbart, men om det understiger 70% är det svårt att göra statistiska 

bearbetningar, samtidigt som enkäten ändå kan ge upplysningar (Ejvegård, 2009). En 

bortfallsanalys kan förklara tänkbara brister i enkätförfarandet. Det kan röra sig om ett 

enkätbortfall, där inget svar på enkäten inkommit alternativt ett internt bortfall, där någon 

eller några frågor inte besvarats (Ejvegård, 2009). Eggeby och Söderberg (1999) menar att 

om det uppkommit bortfall bör resultaten och dess konsekvenser diskuteras samt fastställa 

om det rör sig om systematiskt eller slumpmässigt bortfall. 

 

Enkäter delades främst ut i pappersform och kompletterades med en webbenkät för några i 

urvalet. Totalt delades 237 enkäter ut, vilket gav en svarsfrekvens på 28,69%, samtidigt 

som det inte visat en rättvis bild av svarsfrekvensen/bortfallet, då fler enkäter delades ut till 
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vardera arbetsplatsen än det antal personal som var tänkt att medverka vid APT-möte. Detta 

då förhoppningen var att få möjlighet till fler svaranden inklusive vikarierande personal. 

Totalt arbetade 170 personal på arbetsplatserna, vilket istället bildat en svarsfrekvens på 

40%. Då problem uppstod för att komma upp i målet på 100 enkätsvar, på grund av rådande 

pandemi, genomfördes även ett bekvämlighetsurval, där 25 före detta kollegor, vänner och 

släkt som vid studiens genomförande arbetade inom äldreomsorgen tillfrågades att delta i 

studien via den webbaserade enkäten. Svarsfrekvensen för den webbaserade enkäten blev 

92%. Totalt besvarade 104 undersköterskor och vårdbiträden enkäten, som gav en 

svarsfrekvens på 46,66% och ett bortfall på 53,34%. Det blev därmed en lägre svarsfrekvens 

än vad Ejvegård (2009) anser som acceptabelt då en svarsfrekvens som understiger 70% är 

svårt att göra statistiska bearbetningar på. Av förklarande anledningar blev svarsfrekvensen 

låg, då rådande omständigheter har gjort att verksamheterna behövt fokusera på 

utvecklingen av pandemin och den påverkan den har fått. 13 av enkäterna räknades inte 

med i svarsfrekvensen från webbenkäten, då vi inte har haft vetskap om hur många som 

haft möjlighet att ta del av enkäten.  

 

4.6.2 Statistiska beräkningar 

Den insamlade empirin till denna studie har analyserats med hjälp av Microsoft Excel 

Office 365 version 16.37 samt IBM SPSS version 26. Svaren på frågorna, vilka var satta 

efter Likert-skalan, har omvandlats till dimensionsvärden för att beräkna medelvärde och 

standardavvikelser för varje fråga. Jämförelse av denna studies databas har gjorts mot SCB 

databaser för SSYK4_2012 (2018) samt SCB Befolkningspyramid (2020). Jämförelsen av 

fördelningen har utförts med Chi2-test, Bilaga 3 – tabell 4.6.A.1, tabell 4.6.B och tabell 

4.6.C. SSYK4_2012 (2018) har använts för jämförelse av fördelning av kön (tabell 4.6.A.) 

och yrkeskategori (tabell 4.6.C). Signifikansnivån för kön ligger på p <0,05, då denna 

studies databas har 3% fler kvinnor än män som svarat jämfört med fördelning av könen 

enligt SSYK4_2012 (2018). Signifikansnivån för yrkeskategori ligger på p <0,001 där 

denna studie har en högre representation av undersköterskor med 18%. Åldersfördelningen 

(tabell 4.6.B) har jämförts mot SCB Befolkningspyramid (2020). Chi2-testet visar att det 

inte finns någon statistisk signifikans, vilket verifierar den förförståelse författarna till 

denna studie har, att det är svårt att attrahera yngre arbetskraft till yrkena undersköterska 

och vårdbiträde. Genom ovan nämnda Chi2-test kan slutsats dras om att databasen är stabil 

och generaliserbar på populationen. 
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För att analysera svaren mellan olika kategorier som till exempel anställningsform och ålder 

har hjälpt tagits av SPSS Crosstabs. Korstabeller har använts för att se om resultaten 

fördelas annorlunda utifrån parametern ålder, kön och yrkeskategori. Då det inte kunnat ses 

någon större skillnad i variansen på svaren där ålder, kön eller yrkeskategori är kopplat till 

frågeställningarna har slutsats dragit om att dessa parametrar inte är signifikanta. Däremot 

visar korstabeller utifrån parametern anställningsform att det finns varianser i svaren, vilka 

redovisas i resultatet.  

 

 

4.7. Reliabilitet och Validitet 

Reliabilitet beskriver både Bryman (2008) och Trost (2010) som tillförlitlighet, huruvida 

en studies resultat är tillförlitligt, om samma resultat kan påvisas igen vid en ny studie, så 

kallad replikerbarhet. I kvantitativa studier används reliabilitet för att ta reda på om ett mått 

kan anses vara stabilt eller inte. För att få en hög reliabilitet ska frågorna vara 

standardiserade, att alla får samma frågor (Bryman 2011; Trost, 2010). För att uppnå en 

replikerbarhet måste forskarna noggrant förklara tillvägagångssättet för studien (Bryman, 

2011). Bryman (2011) och Trost (2010) nämner validitet eller giltighet, hur slutsatser från 

en studie hänger ihop, om det som är avsett att mäta mäts och hur det avspeglas utifrån 

studiens syfte (Bryman, 2011; Trost, 2010). För studien har reliabilitet tagits i beaktande 

genom att inspiration har hämtats från en befintlig modell, där frågorna har skapats utifrån 

modellen. Dessutom har resultaten jämförts med tidigare forskningsresultat kopplade till 

modellen för attraktivt arbete, vilket torde medföra en samstämmighet och stabilitet i 

jämförande av måtten. För att i studien skapa validitet har expertis på området rådfrågats i 

utförandet av enkätformulär och enkätfrågor, så kallad ytvaliditet, samt att pilotstudier 

utförts.  

 

4.8. Forskningsetiska principer 

Bryman (2011) beskriver fyra grundläggande principer som gäller vid svensk forskning. 

Det första är informationskravet där deltagarna har rätt att veta studiens syfte, vad som ingår 

i studien, att medverkandet är frivilligt och kan avbrytas om det önskas. Det andra är 

samtyckeskravet, där Bryman (2011) beskriver hur viktigt det är att deltagaren själv har rätt 

att bestämma över deltagandet i studien och att minderåriga deltagare får vårdnadshavares 
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godkännande för deltagandet. Det tredje är konfidentialitetskravet där uppgifter om 

deltagarna ska behandlas med respekt, personuppgifter ska förvaras utan att obehöriga 

kommer åt dem. Den fjärde och sista principen är nyttjandekravet som kräver att enskilda 

personers uppgifter bara får användas i och med forskningsändamålet (Bryman, 2011). 

 

För enkäten har de forskningsetiska principerna tagits i beaktande genom ett 

informationsbrev som utarbetades utefter Högskolan Dalarnas mall, som både fanns med i 

utskicket då första kontakt togs med berörda verksamheter och som försättsblad till enkäten. 

Där presenteras studiens syfte, de forskningsetiska principerna, upplysningar enligt 

dataskyddsförordningen (GDPR), kontaktuppgifter till oss studenter respektive handledare 

samt enkätens identifikationsnummer. Av informationsbrevet framgick att respondenten 

skulle behålla denna för att kunna uppge identifikationsnumret på enkäten i det fall 

respondenten önskade avbryta sin medverkan i studien, samt ha tillgång till 

kontaktuppgifter till studenter, handledare samt dataskyddsombud.   

 

4.9. Metoddiskussion 

Studien inspirerades av modellen för attraktivt arbete Åteg et al. (2004). Därtill har studien 

även inspirerats av Bergman Bruhn et al. (2020) som gjort en kvantitativ studie inom 

hästnäringen och Björn et al. (2015) som berört sjuksköterskor inom hälso- och sjukvården 

med modellen för attraktivt arbete som grund. 

 

Genom att konstruera en så kort enkät som möjligt, har endast frågor som direkt berör 

omsorgen tagits med. För att hålla samman en snygg layout har vissa teman enligt Åteg et 

al. (2004) modell av attraktivt arbete slagits samman i själva enkäten men för att kunna göra 

jämförelser med modellen och tidigare forskning som utgår från modellen har datan 

sorterats om till de teman som används enligt modellen för att kunna redovisa och jämföra 

resultaten. 

 

Stor vikt har lagts på att försöka minimera bortfall. Genom att alla inom yrkeskategorierna 

inte hade tillgång till egna datorer på arbetsplatsen delades enkäten främst ut i 

pappersformat istället för att skicka den elektroniskt, vilket vi hoppas ändå gjort att en typ 

av bortfall kunnat minimeras. Ytterligare en tanke för att minska bortfallet var att besöka 

respektive enhets APT-möten, respondenterna hade varit samlade och de hade fått tid till 
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att besvara enkäten. Som tidigare nämnts har utgångspunkten för datainsamlingen påverkats 

av Covid-19 pandemin; APT-möten har blivit inställda, besöksförbud har införts och 

enkäten har lämnats över i dörren eller skickats som en elektronisk länk och respondenterna 

har inte fått tid avsatt för ifyllandet av enkäten. Det är tydligt att detta har påverkat studiens 

svarsfrekvens, samtidigt har det gjort att studiens urval breddats för att uppnå målet på 100 

svar för att säkerställa en bra analytisk grund. 

 

5. Resultat 
Under detta avsnitt kommer resultaten, kopplade till delar av bakgrundsinformation som 

anses relevant för teman, att presenteras. Resultatet redovisas utifrån modellen för attraktivt 

arbete (Åteg et al., 2004) och lyfter de faktorer, fördelade efter respondenternas 

anställningsform, som anses skapa attraktivitet i arbetet. Resultatet fördelas efter 

anställningsform för att kunna dra eventuella slutsatser om vilka faktorer som kan kopplas 

ihop med att behålla arbetskraft samt vilka faktorer som kan kopplas ihop med att attrahera 

arbetskraft för framtida rekryteringar. Respondenternas egna tankar och kommentarer, som 

kunnat läggas in som fritext, presenteras som beskrivningar och rena citat där sådana finns, 

för att förstärka innebörden av temat. Dessutom presenteras diagram av rangordningsfrågor 

som jämförts med medelvärden av enkätsvaren, samt en jämförelsetabell med likheter och 

skillnader från två andra studier inom området attraktivt arbete. Resultaten i sin helhet 

presenteras i Bilaga 3. 

 

5.1 Bakgrundsinformation 

Till studien har 104 enkäter samlats in och sammanställts, där majoriteten av 

respondenterna är kvinnor 94,23%. Fördelningen enligt åldersgrupper ser ut som följande; 

11,54 % är födda på 50-talet, 35,58% är födda på 60-talet, 11,54% på 70-talet, 27,88% på 

80-talet och 13.46% på 90-talet. När det gäller utbildning är 77,88% utbildade till 

undersköterskor och resterande 22,12% är anställda som vårdbiträden. Anställnings-

formerna fördelas enligt följande; 77,88% har en tillsvidareanställning, 12,5% har ett 

vikariat och resterande 9,62% har en behovsanställning. För komplett bakgrundsdata se 

Bilaga 3 - Tabell 5.1. 
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5.2 Presentation av resultatet  

I Bilaga 3 – presenteras de totala resultaten. Nedanstående teman är uppdelade enligt Åteg 

et al. (2004) modell för attraktivt arbete och inte enligt enkätens tema, detta för att förenkla 

jämförelse med sagda modell. I tabell 5.2.A presenteras medelvärden och 

standardavvikelser per fråga. I tabell 5.2.B presenteras resultaten från korstabeller jämfört 

med yrkeskategori. Korstabell visar den procentuella fördelningen av svaren grupperade 

och summerade per anställningsform. När resultaten beskrivs nedan har en summering 

gjorts för svarsalternativen: Det är ganska viktigt och Det är mycket viktigt om inte annat 

anges under respektive tema. Efter den skriftliga presentation av resultaten återges även de 

kommentarer som erhållits via fritextfältet i enkäten. 

 

Nedanstående citat visar på ur komplex en arbetsdag inom äldreomsorgen kan vara; 

 

Mångas önskan å även min som undersköterska är att få jobba ca 77% men att få betalt för 100% då det 

på många sätt är ett enormt krävande arbete. Dels att ta hand om som i mitt fall äldre multisjuka, men 

även samtal med anhöriga som har många frågor, även kontakt med sjukgymnaster då vi har träning för 

våra äldre varje dag, arbetsterapeut så de äldre får rätt hjälpmedel, möten med sjuksköterskor, vi är 

ansvariga för att rätt medicin ges, å arbetstiden är oftast mycket stressigt, för lite personal å för många 

arbetsuppgifter, vi delar även frukost lunch middag å alla mellanmål, vi sitter vid datorn för att 

dokumentera massa - Vår tid räcker inte till 

 

5.2.1. Arbetstid 

Arbetstid är ett tema med spridda medelvärden 2,30 till 4,39. Det som klart sticker ut är att 

det anses som viktigast att enkelt kunna ta ledigt (4,39) samt att schemat är fastställt under 

en längre period (4,05). Det finns en önskan om att kunna få lägga så kallade önskescheman 

(3.89). Däremot att kunna jobba samma tider (2,94) eller endast dag (3,11) eller kvällstid 

(2,30) anses som mindre viktigt. (Tabellen 5.2.A) 

  

Av analysen kan vi utläsa att möjligheten att kunna lägga ett önskeschema fördelar sig med 

69,2% för de tillsvidareanställda, 77% för vikarierna och 90% för de behovsanställda. 

Likaså är det över lag viktigt att schemat är fastställt under en längre period där svaren 

fördelar sig med 73,8% för de tillsvidareanställda, 84,6% för vikarier och 100% för 

behovsanställda. Att det är viktigt att enkelt kunna ta ledigt har en fördelning med 93,8% 

för tillsvidareanställda, 84,7% för vikarier och 90% för de behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 
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De kommentarer som lämnats visar på att flera respondenter uttrycker att de vill ha ett 

schema som de känner sig bekväma med och som passar livssituationen. Ett önskeschema 

anser flera vore bra samtidigt som ett fast schema under längre period ändå ger en minskad 

stress samtidigt som det ger möjlighet att kombinera arbetsliv och privatliv. Det viktigaste 

är dock att ha möjlighet att påverka sina arbetstider och att kunna ta ledigt när något 

oplanerat inträffar.  

 

“Önskeschema är bra men samtidigt är det lugnare med fast schema för då vet man hur man 

arbetar.”   

 

5.2.2. Ledarskap 

Förtroende och kommunikation (4,90) ansågs som viktiga delar under temat ledarskap. 

Viktigast är att chefen har förtroende för medarbetaren (4,94) vilket också visas då denna 

fråga ligger på delad förstaplats sett till medelvärdet på enkätens samtliga svar. Att få 

information från chefen (4,88), att chefen avsätter tid för medarbetarens lärande (4,87) och 

att känna sig delaktig (4,80) samt att medarbetaren känner att de har ett inflytande över 

arbetet (4,79) hamnar i ett mittspann även om medelvärdena är höga. Att chefen ställer 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) 

 

Överlag kan vi se att ledarskapet är en mycket viktig faktor, där majoriteten av svaren är 

fördelade till; Ganska viktigt och Mycket viktigt. De frågor där svaren övervägande 

värderas högst hos respondenterna är; att du har förtroende för din närmaste chef, chefen 

har förtroende för dig, du får information från chefen, det är en bra kommunikation mellan 

dig och chefen samt att chefen får dig att känna dig delaktig. Att chefen avsätter tid för ditt 

lärande anses över lag som mycket viktigt med en fördelning över anställningsformerna 

med 96,3% för tillsvidareanställda, 77% för vikarier och 90% för de behovsanställda. Ser 

vi till om att arbetsgivaren är innovativ (nytänkande) är svarsfördelningen 91,4% för 

tillsvidareanställda, 76,9% för vikarier och 80% för de behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 
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Kommentarer under temat ledarskap visar på chefens betydelse för medarbetarna samt 

betydelsen av kompetensutveckling. De egenskaper som respondenterna värdesätter hos en 

chef är kommunikation, empati, handlingskraft och förtroende. Även uppmuntran och 

stöttning är andra viktiga egenskaper hos en chef. Vidare anger respondenterna vikten av 

kompetensutveckling och att chefen tar till vara på de kunskaper som redan finns att tillgå 

i personalgruppen.  

 

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

kostnaden av detta som en vinst längre fram”. 

 

5.2.3. Lojalitet 

Under temat lojalitet kan vi utläsa av resultaten att detta är en viktig faktor för 

respondenterna. Medelvärdet under detta tema sträcker sig från 4,63 till 4,87 där lojalitet 

till brukare och arbetskamrater båda hamnar på högsta medelvärdet. Det lägsta medelvärdet 

fördelades på frågan att vara lojal över avdelningsgränser. (Tabellen 5.2.A) 

 

Överlag anses lojalitet som mycket viktigt, speciellt lojalitet till brukaren, lojalitet mellan 

arbetskamrater, att vara lojal mot arbetsgivaren och att arbetsgivaren är lojal mot dig. 

Särskilt viktigt anser behovsanställda att dessa frågor är då 100% lagt sina svar på 

alternativet det är mycket viktigt. (Tabell 5.2.B) 

 

De fritextkommentarer vi fått under temat lojalitet förmedlar sammanfattningsvis att 

lojaliteten måste komma från bådas håll men viktigast är lojaliteten mellan 

arbetskamraterna då det är de som kan ställa upp och hjälpa till.  

 

5.2.4. Lokalisering 

Lokalisering ansågs av respondenterna som det minst viktiga temat, där medelvärdet låg 

mellan 2,84 och 4,19. Det som ansågs viktigast var lätt att ta sig till sin arbetsplats (4,19) 
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och det minst viktiga är att den ligger i nära centrum (2,84) eller bostaden (3,45). (Tabellen 

5.2.A) 

 

Vid analys av resultaten under temat lokalisering kan ses en spridning över lag på alla 

svarsalternativ. Det går dock att utläsa att det som anses som viktigaste är att det är lätt att 

ta sig till arbetsplatsen där fördelning är 87,7% för tillsvidareanställda, 92,4% för vikarier 

och 70% för de behovsanställda. Näst viktigast är att det inte tar för lång tid att ta sig till 

arbetsplatsen där fördelningen är 83,9% för tillsvidareanställda, 76,9% för vikarier och 70% 

för behovsanställda. Det som anses som minst viktigt är att arbetsplatsen ligger nära ett 

centrum. Fördelningen, om resultaten slås ihop för: Det är inte alls viktigt, Det är ganska 

oviktigt och Det är varken eller, blir 74,1% för tillsvidareanställda, 92,4% för vikarier och 

60% för de behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 

 

En respondent beskriver: “Att man trivs är det som är för mig viktigaste”. 

 

5.2.5. Organisation 

Anställningstryggheten (4,69) rankas inom temat organisation som den viktigaste faktorn. 

Det anses viktigare att ha en trygghet i att jobba på samma ställe (4,31) gentemot tryggheten 

att jobba på samma tur (3,39). Det anses mindre viktigt att det finns karriärmöjligheter 

(3,73) och att arbetsgivaren anses som framgångsrik (3,59). En annan viktig faktor är att 

det erbjuds förmåner (4,14). (Tabellen 5.2.A) 

 

För temat Organisation kan också en spridning ses överlag på alla svarsalternativ. Det som 

anses viktigast under detta tema är att det finns en anställningstrygghet, där fördelningen är 

96,3% för tillsvidare anställda, 84,7% för vikarier och 90% för behovsanställda. En annan 

viktig faktor är att det finns en trygghet i att jobba på samma ställe där fördelningen är 84% 

för tillsvidareanställda, 84,6% för vikarier och 80% för de behovsanställda. Att det erbjuds 

förmåner har en fördelning enligt 75% för tillsvidareanställda, 61,6% för vikarier och 80% 

för de behovsanställda. Den frågan som hamnar i mitten med en fördelning om 60,5% för 

tillsvidareanställda, 69,3% för vikarier och 50% för de behovsanställda är att det finns 

karriärmöjligheter. En annan fråga som också hamnar i mitten är att arbetsgivaren anses 

som framgångsrik. (Tabell 5.2.B) 
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Flera respondenter uttrycker en önskan om att organisationen erbjuder förmåner till sina 

anställda, då med fokus på hållbarhet i arbetslivet. 

“Önskas friskvårdsbidrag, gymkort. Attraktiv arbetsplats måste man ha friska 

medarbetare.” 

 

5.2.6. Förtrogenhet 

Att veta vad som skall göras (4,73) hamnar under första kvartilen, medan att du vet vad som 

väntar dig under en dag (3,85) placerar sig i den fjärde kvartilen sett till medelvärdet för 

samtliga enkätsvar. (Tabellen 5.2.A) 

 

Respondenterna anser att det är viktigast med att veta vad som skall göras där fördelningen 

är 97,5% av de tillsvidareanställda, 100% av vikarierna och 90% av de behovsanställda. Ser 

vi till hur viktigt det är att veta vad som väntar dig under en dag ses en fördelning enligt 

66,7% för tillsvidareanställda, 84,6% för vikarier och 40% för de behovsanställda. (Tabell 

5.2.B) 

 

Respondenterna uttryckte att samtidigt som det finns en stor medvetenhet om att arbetet 

kräver flexibilitet, att det finns en klar struktur med väl definierade arbetsuppgifter ger en 

grundtrygghet och därmed möjlighet att agera professionellt. 

 

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

skall göras på ett proffsigt sätt”.  

 

5.2.7. Relationer 

Studien visar att relationer över lag anses viktiga. Medelvärdet för temat relationer sträcker 

sig från 4,60 till 4,94. Att pratar klarspråk, har en öppen kommunikation samt ärlighet är 

det som rankats högst inom temat relationer och där ärlighet hamnar på en delad förstaplats 

sett till medelvärdet på enkätens samtliga svar. Samtidigt rankas humor på arbetsplatsen 

högre än att arbetskamrater kan ge stöd och empati. (Tabellen 5.2.A) 

 

Temat relationer är över lag något som anses som viktigt. När vi ser till vikarier och 

behovsanställda kan vi se att båda grupperna har svarat med 100% att det är mycket viktigt 

att det finns samarbete på arbetsplatsen, att chefer och arbetskamrater är ärliga, att chefer 
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och arbetskamrater pratar klarspråk samt chefer och arbetskamrater har en öppen 

kommunikation. När det gäller att arbetskamraterna kan ge stöd och empati ser vi en 

jämnare fördelning av svaren mellan anställningsformerna där fördelningen ger 98,7% för 

tillsvidareanställda, 92,3% för vikarier och 100% för de behovsanställda. Vad gäller 

fördelningen på frågan att det finns humor på arbetsplatsen ser den ut som följer; 95,1% för 

tillsvidareanställda, 100% för vikarier och behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 

 

Respondenterna förmedlar att ett gott samarbete mellan arbetskamrater och en teamkänsla, 

där de stöttar varandra och har en rak och klar kommunikation är viktiga faktorer för att 

trivas och utvecklas på arbetsplatsen.  

 

“Provat att arbeta med annat men återkommer till äldreomsorgen, stormtrivs där” 

 

5.2.8. Sociala kontakter 

Under temat sociala kontakter kan vi se att bra kontakt med brukare (4,84) och mellan 

arbetskamrater (4,81) värderas högst.  Respondenterna önskar gärna att ha någon att prata 

med under arbetets gång (4,58) däremot är det inte lika viktigt under raster att ha någon att 

prata med (3.99). (Tabellen 5.2.A) 

 

För temat sociala kontakter kan vi se att det överlag är viktigt att det finns en bra kontakt 

mellan arbetskamrater och med brukarna. Ser vi till de behovsanställda så har 100% svarat 

att kontakten med brukarna är mycket viktig. Att det finns arbetskamrater att prata med 

under arbetet anses överlag som viktigt, 88,8% för tillsvidareanställda, 84,6% för vikarier 

och 100% för de behovsanställda. Däremot fördelar sig svarsalternativen med 75% för 

tillsvidareanställda, 69,3% för vikarier och 90% för de behovsanställda, när vi ser till frågan 

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

 

Även kommentarerna från respondenterna visar på hur viktig kontakten med brukarna är; 

de önskar ha möjlighet att förutom god omvårdnad även ge de äldre mer egen tid.  

 

5.2.9. Status 

Stolthet över arbetsprestation (4,63) anses viktigt och hamnar i det övre skiktet i den andra 

kvartilen, sett till medelvärdet på samtliga enkätsvar. Vidare under temat status kan ses att 
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en yrkesidentitet (4,53) också är en betydande faktor, medan det inte anses lika 

betydelsefullt att känna stolthet över arbetsgivarens framgång (3,96), som hamnar i den 

fjärde kvartilen sett till medelvärdet på samtliga enkätsvar. (Tabellen 5.2.A) 

 

Temat status är ytterligare ett tema där spridda resultat kan ses. Att känna sig stolt över sin 

arbetsprestation har en fördelning enligt 98,7% för tillsvidareanställda, 92,3% för vikarier 

och 80% för de behovsanställda. Att känna en yrkesidentitet har en fördelning enligt 93,7% 

för tillsvidareanställda, 76,9% för vikarier och 90% för de behovsanställda. Den fråga som 

rankast lägst är att känna stolthet över arbetsgivarens framgång där fördelningen är 73,8% 

för tillsvidareanställda, 69,3% för vikarier och 60% för de behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 

 

Av kommentarerna framgår en önskan om att både brukare och arbetskamrater ska må bra 

och vara nöjda med det arbete som utförs, likväl som den enskilde medarbetaren behöver 

känna att denne utför ett bra arbete. De belyser även vikten av att ge och få beröm och hur 

det är kopplat till motivationen, som i sin tur medför arbetsglädje och prestationshöjning.  

 

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

 

5.2.10. Stimulans 

Under temat stimulans finns en vilja att arbetet ska kännas intressant (4,64) och utvecklande 

(4,56), att arbetet är utmanande (4,22) var inte lika viktigt för respondenterna. (Tabellen 

5.2.A) 

 

För alla anställningsformer visar resultaten på att det är viktigt att arbetet känns utvecklande 

och intressant. Ser vi till frågan att arbetet är utmanande ser vi en fördelning enligt följande; 

86,3% på tillsvidareanställda, 77% på vikarier och 100 på behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 

 

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

att få möjlighet till utveckling, vilken också stärker motivationen i arbetet. 

 

“Motivation ger ett bra resultat”. 
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5.2.11. Fysisk aktivitet 

Under temat fysisk aktivitet rankas en hälsosam belastning (4,63) till den andra delen i 

kvartilen sett till medelvärdet av samtliga enkätsvar.  (Tabellen 5.2.A) 

 

Att få en hälsosam belastning har en fördelning med 98,8% på tillsvidareanställda, 91,7% 

för vikarier och 80% för de behovsanställda. (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 medelvärdet mellan 3,48 och 4,57, där de viktigaste frågorna 

berör, att kunna vara flexibel mellan arbetsuppgifter (4,57), att kunna vara flexibel i 

utförandet av en arbetsuppgift (4,56) och få arbetsberikning (4,38). Minst viktiga i temat 

ansågs möjlighet till arbetsrotation (4,09), få arbetsutvidgning (4,05) och få nya samt slippa 

gamla arbetsuppgifter (3,48). (Tabellen 5.2.A) 

 

Under temat variation ses också en spridning i resultaten. Att kunna få arbetsrotation har en 

fördelning med 77,8% för tillsvidareanställda, 69,3% för vikarier och 70% för de 

behovsanställda. Ser vi vidare till fördelningen när det gäller att kunna vara flexibel i 

antingen utförandet av arbetsuppgifter eller utförandet mellan arbetsuppgifter är den 100% 

för vikarier och 90% för de behovsanställda. För de tillsvidareanställda ses en fördelning 

där 98,8% anser att det är viktigare att kunna vara flexibel i utförandet av arbetsuppgifter 

än 97,5% att vara flexibel mellan arbetsuppgifter. Att få arbetsberikning (utökad 

skicklighet) har en fördelning med 93,8% för tillsvidare anställda, 84,7% för vikarier och 

70% för de behovsanställda. Att få arbetsutvidgning (utökade arbetsuppgifter) har en 

fördelning med 76,3% för tillsvidareanställda, 77% för vikarier och 70% för de 

behovsanställda. Ställer vi det mot att få nya och slippa gamla arbetsuppgifter ser vi att de 

flesta svar hamnar under svarsalternativet varken eller med en fördelning 41,3% för 

tillsvidareanställda, 61,5% för vikarier och 60% för de behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 
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5.2.13. Tankearbete 

Under temat tankearbete anses både möjligheten att bidra till att utveckla verksamheten 

(4,34) och att få utnyttja sin kognitiva förmåga (4,28) som mindre viktiga och placerar sig 

i den tredje kvartilen sett till medelvärdet av samtliga enkätsvar. (Tabellen 5.2.A) 

 

Att få utnyttja sin kognitiva förmåga (till exempel att lösa problem) och att kunna bidra till 

att utveckla verksamheten har överlag spridda resultat. Majoriteten av svaren fördelas jämnt 

mellan svarsalternativen: Det är ganska viktigt och Det är mycket viktigt, förutom för de 

behovsanställda där 70% anser att Det är ganska viktigt att få utnyttja sin kognitiva förmåga 

jämfört med 20% som anser att Det är mycket viktigt. (Tabell 5.2.B) 

 

Flera respondenter lyfter att det har en önskan att få vara mer delaktiga i besluten och att de 

själva kan föreslå förändringar. 

 

“Viktigt att arbetsgivaren kan lyssna på förändringar som kan göras”. 

 

5.2.14. Resultat 

Att kunna utföra olika typer av service för brukarna gav ett medelvärde på 4,56, vilket ligger 

under den andra kvartilen. (Tabellen 5.2.A) 

 

Att kunna utföra olika typer av service för brukarna är viktigt för alla men att Det är mycket 

viktig för vikarier med 76,9% och behovsanställda med 70%, däremot är siffran för 

tillsvidareanställda 57,5%. (Tabell 5.2.B) 

 

Som en respondent lyfter; “Samhället går framåt, brukarna har säkert andra behov än vad 

brukarna för 10–20 år sen hade”. 

 

5.2.15. Lön 

Temat lön rankas högt bland respondenterna. Att kunna försörja sig på lönen (4,90) ger en 

delad fjärdeplats sett till medelvärde på samtliga enkätsvar. En lön som ökar succesivt 

(4,83) anses viktigare än att den sätts efter medarbetarens prestationer (4,59). (Tabellen 

5.2.A) 

 



 

 34 

Överlag är temat lön ett viktigt tema därför redovisas i detta tema utfallet för 

svarsalternativet: Det är mycket viktigt. Det är speciellt viktigt att kunna försörja sig på sin 

lön där svaren fördelas med 90,1% för tillsvidareanställda, 92,3% för vikarier och 100% för 

de behovsanställda. Att lönen är satt efter din prestation har en fördelning med 75% för 

tillsvidareanställda, 46,2% för vikarier och 60% för behovsanställda. Att lönen ökar 

succesivt fördelas enligt följande; 88,8% för tillsvidareanställda, 69,2% för vikarier och 

90% för de behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 

 

Flera respondenter har kommenterat en önskan att lönenivån speglade det viktiga och 

komplexa arbetet de utför. Kring prestationsbaserad lön går åsikterna isär hos 

respondenterna. 

 

“Viktigt att man få betalt om man är aktiv och vill jobba framåt” 

 

5.2.16. Eftertraktad  

Temat eftertraktad tar upp att medarbetaren känner att det arbete som utförs är viktigt (4,79) 

som ligger på den första kvartilen sett till medelvärdet på samtliga enkätsvar. Att känna sig 

behövd (4,73) anses viktigare än att kompetensen efterfrågas (4,50). (Tabellen 5.2.A) 

 

Att känna sig eftertraktad är över lag viktigt därför redovisas i detta tema utfallet för 

svarsalternativet: Det är mycket viktigt. Att din kompetens är efterfrågad har då en 

fördelning med 55% för tillsvidareanställda, 30,8% för vikarier och 70% för de 

behovsanställda. Att du känner dig behövd har en fördelning med 75,3% för 

tillsvidareanställda, 61,5% för vikarier och 90% för de behovsanställda. I det som anses 

viktigast, att du utför ett bra arbete, är fördelningen 87,7% för tillsvidareanställda, 92,3% 

för vikarier och 100% för de behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 

 

Respondenterna kommenterade; “Är väl alltid viktigt att känna sig behövd och att man gör 

ett bra jobb” 

 

5.2.17. Erkänsla 

Att personalen känner att brukarna tycker att de gör ett bra arbete (4,93), anses så viktigt att 

frågan kommer på en andra plats sett till medelvärdet på samtliga enkätsvar. Detta följt av 
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att du själv känner att du gör ett bra arbete (4,89), att chefen tycker att du utför ett bra arbete 

(4,73) samt att arbetskamraterna tycker du utför ett bra arbete (4,62). Att arbetsgruppen blir 

belönad vid väl utfört arbete (4,46) och hamnar därmed i mitten av samtliga enkätsvar, sett 

till medelvärdet. (Tabellen 5.2.A) 

 

Under temat erkänsla kan vi utläsa att det är mycket viktigt att brukarna tycker att du gör 

ett bra arbete med 93,8% för tillsvidareanställda, 84,6% för vikarier och 100% för de 

behovsanställda. Nästan lika viktigt är det att chefen tycker att du gör ett bra arbete är 

mycket viktigt med 75,3% för tillsvidareanställda, 84,6% för vikarier och 90% för de 

behovsanställda. Att arbetsgruppen blir belönad vid väl utfört arbete har en större spridning 

där svaren för mycket viktigt fördelas med 60,5% för tillsvidareanställda, 46,2% för vikarier 

och 80% för de behovsanställda. (Tabell 5.2.B) 

 

Respondenterna uttryckte vikten av beröm och belöning både individuellt och till hela 

arbetsgruppen som utgångspunkt för att skapa en sammansvetsad arbetsgrupp.  

 

“Bra att hela gruppen belönas, orättvisor med en eller ett par belönas skapar ett vi och dom 

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

 

5.3 Enkätfrågor vs Rangordningsfrågor 

För att se närmare på studiens stabilitet har respondenterna dels besvarat enkätfrågor genom 

Likert-skala och dels genom att rangordna frågor från olika teman. Redan under 

enkätformulärets framtagning valdes att lägga in ett avsnitt med rangordningsfrågor för just 

detta ändamål. Genom att ställa frågorna mot varandra och jämföra resultaten av 

enkätfrågorna och rangordningsfrågorna, har vi försökt att skapa en första triangulering.  
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Vad som kan utläsas av den första trianguleringen är att resultaten över lag följer samma 

mönster, där varians finns mellan första och andra frågan samt mellan fjärde och femte 

frågan. Den frågan som placerats som nummer tre har en stabil placering. När 

respondenterna fått tagit ställning genom rangordning av frågorna från olika teman kan ses 

att en viktig fråga fått en viss förskjutning i betydelsen. Som kan ses i fråga 82 finns en 

förskjutning vad gäller närhet till jobbet och hög lön, faktorer som följs åt är möjlighet att 

påverka arbetstider, bra arbetsgemenskap och bra chef. Av fråga 83 finns en förskjutning 

mellan att du känner dig behövd, att du känner en yrkesstolthet och att arbetet är 

utvecklande. De faktorer som följs åt är att du känner att du gör ett bra arbete och att 

samarbete med arbetskamrater är bra. I fråga 84 avviker svaren från varandra vad gäller att 

chefen uppmuntrar till vidareutveckling, att få möjlighet att lära sig nya saker och att arbetet 

är intressant. Det som följer varandra är kommunikation mellan arbetskamrater och att det 
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finns humor i arbetsgruppen. Fråga 86 avviker från tidigare nämnda norm, där möjlighet att 

få förmåner och möjlighet att få gå på kurser visar en tydlig avvikelse. Frågan om att ha 

fasta arbetstider skiljer sig från övriga frågor då den i rangordningen värderas högre än i 

enkätfrågorna.  

 

5.4 Resultat jämfört med tidigare forskning 

För att ytterligare jämföra resultaten av denna studie har en andra triangulering använts i 

och med jämförandet av resultaten med två tidigare kvantitativa studier som båda använder 

modellen för attraktivt arbete och som, tidigare nämnts, inspirerat denna studie. I tabell 5.6 

presenteras resultaten av denna jämförelse. Denna studie har inriktat sig på undersköterskor 

och vårdbiträden, vilkas resultat ses i de två första kolumnerna.  

 

Undersköterskor och 

vårdbiträden (n-104) 

Sjuksköterskor * 

(n-147) 

Hästnäring ** 

(n-150) 

Kategorier och 

dimensioner M SD M SD M SD 

       

Arbetsförhållanden       

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 

Lön 4,78 0,55 4,50 0,80 3,83 0,98 

       

Arbetstillfredsställelse       

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 

Erkänsla 4,73 0,57 4,50 0,50 3,79 0,78 

       

Arbetsinnehåll       

Fysisk aktivitet 4,63 
0,56 

- - 4,15 0,83 

Förtrogenhet 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 Medelvärden samt standardavvikelser i jämförelse med *Björn et al. (2015) samt **Bergman Bruhn et al. (2020) för vad som 

anses vara ett attraktivt arbete. 



 

 38 

Resultaten från *Björn et al. (2015) studie av sjuksköterskor presenteras i 

mittenkolumnerna och resultaten från **Bergman Bruhn et al. (2020) studie från 

hästnäringen presenteras i de två sista kolumnerna. Tabellen (5.6) tar upp de teman som 

denna studie berör. 

 

Av jämförelsetabellen kan utläsas att denna studie visar på att lokalisering, arbetstid och 

status rankas lägre än för jämförande studier. Jämförelsevis rankas tankearbete högre för 

sjuksköterskor än för övriga studier. De faktorer som rankas likvärdiga är ledarskap i 

jämförelse med sjuksköterskor, där hästnäringen rankar ledarskapet lägre. För teman 

stimulans och förtrogenhet kan endast jämförelse med hästnäringen göras och där rankar 

undersköterskor och vårdbiträden dessa högre. Ser vi till temat organisation rankas det 

högst för sjuksköterskor och lägst för hästnäringen. Det visar sig att den aktuella studien 

som berör undersköterskor och vårdbiträden rankar lön och erkänsla högre än de båda 

jämförande studierna. För lojalitet, relationer, sociala kontakter, resultat, fysisk aktivitet och 

variation, vilka endast kan jämföras med hästnäring, rankas dessa teman över lag högre i 

denna studie. 

 

6. Analys 
Av denna studie som berör undersköterskors och vårdbiträdens syn på attraktiva faktorer i 

arbetet inom äldreomsorgen kan ses att relationer är högt rankade, att det är brukarna och 

arbetskamraterna som gör arbetet värdefullt/betydelsefullt. Samtidigt som personalen 

känner otillräcklighet gentemot brukarna genom tidspress och många arbetsuppgifter. 

 

6.1. Attraktiva arbetsförhållanden 

Under attraktiva arbetsförhållanden kommer vi analysera resultaten för teman; arbetstid, 

ledarskap, lojalitet, lokalisering, organisation, relation, sociala kontakter och lön. 

 

6.1.1. Arbetstid 

Av studiens resultat kan utläsas att respondenterna önskar arbeta efter ett schema som de 

kan kombinera privatlivet med och som minimerar känslan av stress. Schemaläggningen 

baseras enligt I. Hjalmarsson (2015) på de omsorgsbeslut som brukaren fått, vilket en del 

av personalen anser ger mer tid hos varje brukare, medan andra upplever stress, som vid 

oförutsedda händelser. Flera av studiens respondenter utryckte att de inte hade den tiden de 
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önskade hos brukarna och kände sig otillräckliga. Vissa har valt att arbeta natt för att ha 

möjlighet till lugnare arbetstempo och samtidigt som de kan få mer kvalitetstid för brukarna. 

Aronsson et al., 2014 menar att stress under lång tid ökar risken för ohälsa och förebyggs 

av tydliga gränser mellan arbete och privatliv, möjlighet till återhämtning och reflektion. 

En respondent tar upp att; “Alla klarar inte av att arbeta med ett oregelbundet/osäkert 

schema. Man har ju ändå ett liv utanför jobbet, och för att kunna planera sin fritid så behövs 

ett schema som man känner sig bekväm med”. Vidare beskriver Olsson och Kraft (2019) 

att arbetstider är en viktig del som den yngre generationen värdesätter. Av studiens resultat 

kan ses att arbetstiderna engagerar och önskan om schema och vilka arbetstider 

respondenterna vill arbeta efter varierar utefter enskilda behov och livssituation. 

 

6.1.2. Ledarskap 

Under temat ledarskap återfinns förtroende och kommunikation som respondenterna i 

studien ansåg som viktiga faktorer, samt att chefen har förtroende för medarbetarna som 

ansågs viktigast. En respondent nämner “Vill kunna arbeta självständigt, och då behövs ett 

tydligt ledarskap från chef, som visar att hen kan lita på att jag gör mina arbetsuppgifter på 

ett korrekt och proffsigt sätt”. Majoriteten av cheferna i äldreomsorgen är kvinnor (Bejerot 

et al., 2015) och har över lag ett relationsinriktat ledarskap, samtidigt som chefens möjlighet 

till återkoppling och stöd för sina medarbetare minskat. Detta menar Bejerot et al. (2015) 

skulle kunna förklaras genom att cheferna fått större ansvarsområden och svårigheter att 

definiera sina arbetsuppgifter. En respondent utrycker “När något nytt når oss är det redan 

bestämt”. Björk et al. (2011) beskriver att äldreomsorgen är föränderlig och att arbetet är 

svårt att planera. Samtidigt menar Ahlstedt et al. (2019) och I. Hjalmarsson (2015) att 

personalen önskar tid att kunna planera arbetet och att kommunicera med sina kollegor och 

chef. “Viktigt att chefen ser och värdesätter spetskompetens samt ta vara på kunskap” 

beskriver en respondent. Astvik (2003) beskriver att personalens kompetens, personlighet 

och attityder avspeglas i arbetet och är avgörande för hur arbetet utförs. “Man ska få stöd 

och vägledning och känna sig hörd” menar en respondent. Bergman Bruhn et al. (2020) 

påtalar vikten av att arbetsgivare tar reda på hur personalen uppfattar sitt arbete för att kunna 

behålla och attrahera nya medarbetare. 
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6.1.3. Lojalitet 

Lojalitet till brukare och arbetskamrater värderas högt i studien, där en respondent beskriver 

att det är viktigt vem man arbetar tillsammans med och att kollegor ställer upp och litar på 

varandra. Ahlstedt et al. (2019) och I. Hjalmarsson (2015) beskriver att personal inom 

omsorgen värdesätter möjlighet till kommunikation mellan kollegor och chef angående 

arbetet. “Lojalitet är viktigt men det är viktigt att kunna ifrågasätta arbetssätt och ha en 

öppen dialog där man blir lyssnad till”, menar en respondent. Vidare tar Astvik (2003) upp 

vikten av ett gott bemötande som bevarar goda relationer. Där en respondent beskriver att 

lojalitet måste komma från båda håll och “Arbetsgivaren MÅSTE vara lojal och lyssna på 

sina medarbetare annars får arbetsplatsen inget gott rykte”. Olsson och Kraft (2019) menar 

att organisationer bör tänka på sitt arbetsgivarvarumärke (Employer branding), där 

arbetsgivarens bild speglas ur individers uppfattning. 

 

6.1.4. Lokalisering  

Av studiens resultat kan ses att lokalisering inte är en viktig faktor. En respondent utryckte 

“Att man trivs är för mig det viktigaste”. En trevlig stämning bland personalen, belyser 

Ahlstedt et al. (2019) öppnar upp för att ge råd och lära av varandra. 

 

6.1.5. Organisation 

Anställningstrygghet är enligt studiens resultat en betydande faktor, som även Olsson och 

Kraft (2019) nämner. Äldreomsorg som visar på en god kvalitet (SOU 2017:21) har även 

en nära koppling till personalens arbetsvillkor och är därmed en viktig del för att behålla 

personal. I studien framkom även förmåner som intressant, som en respondent beskrev 

“Önskas friskvårdsbidrag, gymkort. Attraktiv arbetsplats måste man ha friska 

medarbetare”. Både  Ahlstedt et al. (2019) och Björn et al. (2015) visar på forskning om 

hur sjuksköterskor funderat på att lämna yrket på grund av missnöje, stress och brister i 

vårdens kvalitet, men som känt engagemang till arbetet och därför valt att stanna. Ahlstedt 

et al. (2019) belyser samtidigt att medarbetare som känner motivation anser sig mindre 

sjuka och utmattade. Karriärmöjligheter ansågs i studien mindre viktigt, samtidigt som SKL 

(2017) menar på vikten av att visa på karriärmöjligheter för att möta rekryteringsutmaningar 

som uppkommer. 
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6.1.6. Relationer 

Relationer är ett tema som över lag anses betydande för respondenterna i studien, där en 

respondent beskriver “För att trivas måste det vara en “team/laganda”. Ahlstedt et al. (2019) 

och I. Hjalmarsson (2015) visar på vikten av att kommunicera med både kollegor och chef. 

I forskning av Bergman Bruhn et al. (2020) visas att arbetskamrater och ett meningsfullt 

arbete anses som viktiga komponenter, där I. Hjalmarsson (2015) berör att vårdgivare och 

brukare även skapar en fin omsorgsrelation. Vissa respondenter i studien beskriver att de 

stortrivs med sitt arbete, medan andra menar att “Vården just nu är ett sjunkande skepp”. 

Vilket kan liknas vid sjuksköterskors engagemang till sitt arbete (Ahlstedt et al., 2019; 

Björn et al., 2015) där de fortsätter arbete trots missnöje. 

 

6.1.7. Sociala kontakter 

Att kontakt mellan kollegor och med brukare anses som viktigt är återkommande i studien. 

Under arbetet är kommunikation av betydelse, men anses mindre viktigt under raster. 

Aronsson et al. (2014) menar att känslor av maktlöshet kan uppstå hos personal som 

upplever någon form av obalans i arbetet. Astvik och Melin (2013) tar upp varningstecken 

på att personal pressar sig för att räcka till, genom att hoppa över raster eller arbeta övertid. 

En respondent beskriver “...idag finns det inte tid bara med det nödvändigaste fast på natten 

så hinner man oftast med lite god omvårdnad o de gamla får lite egen tid”. Astvik (2003) 

lyfter fram att relationen till brukarna värderas högt. 

 

6.1.8. Lön 

Lön är ett tema som rankas högt hos respondenterna, speciellt att kunna försörja sig på lönen 

och att den ökar succesivt. En respondent utrycker, “Vi är enormt lågavlönade”. Astvik 

(2003) beskriver att yrket har en låg lön, varvid även arbetet värderas lågt. Synen på yrket 

behöver vidareutvecklas för att visa på det professionella arbetet som utförs av 

undersköterskor och vårdbiträden, samt för att ge större förutsättningar för en äldreomsorg 

av god kvalitet (Astvik, 2003). Det finns utmaningar i att behålla befintlig personal (EU, 

2012) då yrket är kopplat till krävande arbetsförhållanden och låga löner, samtidigt som 

Bergman Bruhn et al. (2020) styrker att lön är en viktig faktor i arbetet. Hu och Hirsh (2017) 

beskriver att arbetets meningsfullhet kan inverka till att personalen accepterar en lägre lön 

och därmed stannar i yrket. 
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6.2. Arbetstillfredsställelse 

Under arbetstillfredsställelse kommer vi analysera teman; status, stimulans, resultat, 

eftertraktad och erkänsla. 

 

6.2.1. Status 

Denna studie visar på att det är viktigt för undersköterskor och vårdbiträden att kunna känna 

en stolthet över arbetsprestationen och att det är viktigt med en yrkesidentitet. En 

respondent berättar; “Att kunna se och känna att boende och arbetskamrater mår bra av det 

jag utför.” Enligt Ulfsdotter Eriksson (2012) blir arbetsprestationen viktigare när yrket 

anses ha en låg status. Tyvärr finns det enligt I. Hjalmarsons (2015) studie en syn inom 

sektorn att arbete inom hemtjänsten är ett lågstatusyrke. Dessbättre finns en konsensus om 

att detta måste ändras för att kunna attrahera personal till äldreomsorgen (I. Hjalmarson, 

2015; Solli & Wolmesjö, 2019; Werkelin Ahlin et al., 2015). En av respondenterna 

uttrycker det; “Jo, jag är stolt över att få vårda och få lära mig nya saker. Blir glad för beröm 

och glädje när det går bra för min arbetsgivare och arbetsplats så klart!” Dessvärre rankas 

stolthet över arbetsgivarens framgång lägst i temat. Elmersjö (2014) beskriver att 

personalens kompetens och attityder avspeglas i arbetet. Olsson och Kraft (2019) visar i sin 

rapport på hur viktigt det är att även regioner och kommuner jobbar på sitt arbetsgivarmärke 

(Employer branding) för att kunna attrahera lämplig personal, speciellt som konkurrensen 

om arbetskraften kommer att öka i och med att antalet personer i arbetsför ålder minskar 

(SKL, 2017). 

 

6.2.2. Stimulans 

Under temat stimulans finns frågor om hur viktigt det är att arbetet är intressant, utvecklande 

och utmanande, vilket våra respondenter anser att så är fallet. En respondent säger; “Jag har 

behov av att min arbetsplats ger mig möjlighet att utvecklas och är en lärorik miljö.” Det 

behövs en bred kompetens för att klara av att arbeta inom äldreomsorgen (Werkelin Ahlin 

et al., 2015). Olsson och Kraft (2019) tar upp att kompetensutvecklingen måste följa 

omvärldens utveckling och pekar framförallt på att de äldre lever längre och behöver annan 

typ av omvårdnad och den ökade användningen av digitalisering och AI. Komplexiteten i 

arbetet gör att personalen måste ha ett lärande förhållningssätt, där de kan ta egna initiativ 

och använda sin kunskap och kompetens till att lösa problem och oförutsedda händelser (M. 

Hjalmarsson, 2009).  
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6.2.3. Resultat 

Under temat resultat har denna studie frågat om hur viktigt det är att kunna utföra olika 

typer av service hos brukarna, vilket våra respondenter ansåg som viktigt. Det finns en 

konsensus i forskningen att utöver den professionalisering och specialisering yrket behöver 

ha, måste det även finnas en flexibilitet över omsorgens insatser (Astvik, 2003; I. 

Hjalmarsson, 2015; Olsson & Krafft, 2019). Förslag finns på att äldre skulle kunna beviljas 

generella insatser alternativt kunna “köpa” två timmars hemtjänst utan biståndsbeslut 

(Werkelin Ahlin et al., 2015). Som en av respondenterna uttryckte det; “Samhället går 

framåt, brukarna har säkert andra behov än vad brukarna för 10-20 år sen hade.” 

 

6.2.4. Eftertraktad 

Att känna att det du gör är viktigt och att du är behövd är de viktigaste komponenterna för 

våra respondenter under temat eftertraktad. Hu och Hirsh (2017) tar i sin forskning upp att 

vad som anses som meningsfullt arbete är en subjektiv och väldigt personlig fråga. Hu och 

Hirsh (2017) tar vidare upp att det finns en villighet att acceptera lägre lön så länge arbetet 

upplevs som meningsfullt. Ser vi till frågan om hur viktigt det är att respondentens 

kompetens är efterfrågad hamnar den i ett mittenskifte. Werkelin Ahlin et al. (2015) lyfter 

att det är utbrett att personalen upplever att varken deras kunskap eller kompetens tas till 

vara. 20% anger att de inte får använda sin yrkeskunskap på arbetsplatsen (Werkelin Ahlin 

et al., 2015). 

 

6.2.5 Erkänsla 

Att brukaren tycker att du utför ett bra arbete är det viktigaste i temat erkänsla och kommer 

på en andra plats sett till medelvärdet i sammanställningen av samtliga frågor. Werkelin 

Ahlin (2015) tar upp att problematiken i att kvalitetsmäta omsorgen då det är svårt att mäta 

och tolka resultaten då den som svarar på enkäten behöver ta hjälp av personal eller anhöriga 

och därefter kan känna att svaren behöver anpassas. Werkelin Ahlin (2015) tar upp att för 

de kommuner som jobbat med kontinuiteten för brukaren, där personalen fått vara med och 

påverka och planera omsorgen kan ses en ökad nöjdhet, inte bara för brukaren utan även 

för personalen som trivs bättre och får en ökad yrkesstolthet. 
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6.3. Attraktivt arbetsinnehåll 

Under attraktivt arbetsinnehåll kommer vi analysera temana; förtrogenhet, fysisk aktivitet, 

variation och tankearbete. 

 

6.3.1. Förtrogenhet 

Att veta vad som skall göras i arbetet anses viktigare än vad som väntar under en arbetsdag 

för respondenterna. M. Hjalmarsson (2009) beskriver att erfaren personal har förmåga att 

se helheten av arbetet och prioritera arbetsuppgifter. En respondent beskriver, “Är väl 

viktigt att ha en struktur att gå efter. Men inom vården så kan vad som helst hända som man 

inte är beredd på, och då är det bra att man har en trygghet så man kan hantera 

situationerna”. I. Hjalmarsson (2015) beskriver att tidmätningssystem som finns i 

personalens telefoner är tänkt att vara en hjälp i arbetet, för att få tillgång till arbetsuppgifter 

som rör respektive brukare. Astvik (2003) menar att dessa system används för att säkerställa 

kvalitet och förväntningar på omsorgen. En respondent nämner, “...för mig som uska vet 

man aldrig hur ett arbetspass blir, men att veta å klara av det som skall göras på ett proffsigt 

sätt”. 

 

6.3.2. Fysisk aktivitet 

Att få en hälsosam arbetsbelastning är något som överlag rankas som viktigt. 

Undersköterskor och vårdbiträden har i och med komplexiteten och flexibiliteten ett 

krävande yrke (EU, 2012). Många av brukarna är multisjuka och kan även ha både fysiska 

och psykiska handikapp vilket gör att vård- 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.” Undersökningar visar på att många vill lämna 

omsorgsyrket på grund av dåliga arbetsvillkor, missnöje, stress och bristande kvalité i 

vården (Ahlstedt et al., 2019; Björn et al., 2015; Szebehely et al., 2017). Att personalen inte 

har slutat beror på det egna engagemanget till arbetet (Ahlstedt et al., 2019; Björn et al., 

2015) 

 

6.3.3. Variation 

Temat variation är ett tema där frågeställningarna spretar lite i rangordningen. Att kunna 

var flexibel mellan arbetsuppgifter och i utförandet av arbetsuppgifter är enligt M. 

Hjalmarsson (2009) vardag inom hemtjänsten där flexibilitet och anpassning är ledord. 
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Werkelin Ahlin (2015) tar däremot upp att rationaliseringen, effektiviseringen och 

styrningen som kommer av NPM, gör att arbetsuppgifter kan bli uppdelade i beståndsdelar 

och därmed utförs arbetsuppgifterna av flera personal och vid olika tidpunkter. Astvik 

(2003) tar upp att arbetsrotation, i motsats till vad som är tänkt, påverkar kontinuiteten med 

brukaren negativt vilket får som konsekvens att omsorgspersonalen inte kan skapa sig 

tillräckliga kunskaper kring brukaren vilket påverkar anpassningen av omsorgen. M. 

Hjalmarsson (2009) tar i sin forskning upp att kunna se helheten av arbetet och vilka behov 

som behöver prioriteras samt att ha förmågan till att kunna omprioritera kommer efter en 

tid i yrket. 

 

6.3.4. Tankearbete 

Att kunna bidra till att utveckla verksamheten och att få utnyttja sin kognitiva förmåga till 

att lösa problem är frågor under temat tankearbete som hamnar i mitten av graderingen. 

Werkelin Ahlin (2015) har visat på att där personalen får vara med att planera och påverka 

omsorgen för brukarna finns en ökad nöjdhet både för brukare och för personal. En 

respondent säger; “Viktigt att arbetsgivaren kan lyssna på förändringar som kan göras.” M. 

Hjalmarsson (2009) tar upp att det i hemtjänstarbetet behöver finnas flexibilitet, 

uppmärksamhet och omdöme för att kunna identifiera och lösa problem. Det kan till och 

med vara så att det behövs gå utanför det normala yrkesområdet för att hjälpa brukaren på 

ett bra sätt (M. Hjalmarsson, 2009). 

 

7. Diskussion 
Vår avsikt med studien har varit att få fram ett antal faktorer som kännetecknar en attraktiv 

arbetsplats inom äldreomsorgen då det inom det närmaste årtiondet kommer råda brist på 

personal både på grund av pensionsavgångar och att människan lever längre. I denna 

diskussion tar vi upp huvuddelarna av studiens resultat om vilka faktorer som kännetecknar 

en attraktiv arbetsplats utifrån Åteg et al. (2004) modell och väver samman dem med SKL 

(2017) nio rekryteringsstrategier. 

 

Syftet med studien är att undersöka vilka faktorer som kännetecknar en attraktiv arbetsplats, 

för undersköterskor och vårdbiträden inom äldreomsorgen för att förklara och tills del 

kunna få förståelse hur de kan attraheras till samt behållas inom omvårdnadsyrket.  
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Studiens frågeställningar är; Vilka faktorer anser undersköterskor och vårdbiträden 

kännetecknar en attraktiv arbetsplats? Attraheras personalen av olika faktorer beroende på 

anställningsform eller ålder? Vilka faktorer kan en organisation använda sig av för att 

attrahera och behålla personal till äldreomsorgen? 

 

Denna studie visar på att relationer och sociala kontakter är de teman som värderas högst, 

där en tydlig, rak och ärlig kommunikation är en nyckelfaktor. Framförallt är 

kommunikationen från chef och mellan kollegor ett måste. Som kollegor är det viktigt med 

kommunikation under arbetet men att samtala under raster anses mindre viktigt. Detta beror 

troligtvis på arbetets natur då det är krävande med ständiga sociala kontakter och tidspress 

och det finns ett behov för återhämtning. 

 

Viktigt för återhämningen blir också att det finns en balans mellan arbetsliv och privatliv. 

Ett schema som dels är fastställt under en längre tid och som medarbetaren känner sig 

bekväm med, oavsett om de fått lägga önskeschema eller har ett fast schema ger 

återhämning och tid för reflektion. Tiden hos brukarna är satta efter individuella 

biståndsbeslut och följs upp i kvalitetssystem, som det råder delade meningar om. Det finns 

de som anser att de blir lugna av det och att det säkerställer att en brukare får den tid som 

är avsatt. Det finns även de som upplever stress och känner otillräcklighet gentemot 

brukarna då de anser att tiden inte räcker till. Det kan dels bero på oförutsedda händelser 

eller en vilja att kunna göra mer för brukaren. Personalen har ett stort engagemang i sitt 

arbete och en lojalitet till brukaren. För att medarbetare skall känna engagemang till sitt 

arbete behöver de känna sig involverade i de beslut som rör arbetsuppgifterna, vilket är i 

linje med SKL (2017) rekryteringsstrategi. 

 

I och med att arbetet är krävande på flera sätt finns önskemål om att arbeta deltid men att 

få betalt för heltid då möjlighet att försörja sig på lönen som är viktigast under temat lön. 

Lönen är även en viktig fråga för SKL (2017) som i sin rekryteringsstrategi tar upp att de 

vill underlätta för att kunna göra en lönekarriär. Synen på omsorgsarbetet har en lång 

historia av att vara ett kall att hjälpa människor, främst med hushållsarbetet, vilket över tid 

förändrats och i dagens läge mer handlar om vård och omsorg. Dagens omsorgsarbete är 

betydligt mer omfattande och komplext då brukarna ofta är multisjuka vilket kräver en 
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större kompetens, kunskap och erfarenhet. Trots detta ligger synen kvar att det är ett enkelt 

arbete, vilket även återspeglas både i lönekuvertet och samhällets syn på yrket. 

 

Till skillnad från vad som framkommit i denna studie där respondenterna önskar arbeta 

deltid men få heltidsbetalning vill SKL (2017) att fler ska jobba mer för att minska på 

behovet av att rekrytera mer personal. Både tidigare forskning och denna studie visar på att 

det är viktigt att den kompetens som medarbetarna besitter tas tillvara och utvecklas. Även 

detta är i linje med SKL (2017) rekryteringsstrategier. Överlag visar denna studie på att det 

är viktigt att brukare och chefer ser det goda arbetet som medarbetarna utför. 

 

För att kunna attrahera personal behöver synen på yrket och bilden av regioner och 

kommuner som arbetsgivare förändras. Arbetsgivarvarumärket (Employer branding) 

behöver spegla en positiv syn av en attraktiv arbetsplats och omsorgsarbetet behöver visa 

på engagemanget, kompetensen, lojaliteten, gemenskapen och yrkesstoltheten som de 

anställda besitter. Som SKL (2017) förordar, marknadsför jobben. 

 

För att förstärka arbetsgivarvarumärket ytterligare behöver vissa delar utvecklas. Det som 

framkommit i denna studie är att lönen anses för låg i förhållande till det arbete som utförs. 

Att det erbjuds förmåner i till exempel form av gymkort, vilket också gynnar arbetsgivaren 

i form av friskare medarbetare. Ytterligare utvecklingar kan göras inom schemaläggning, 

där det framkommit önskan om att kunna påverka sina arbetstider i större utsträckning så 

det både finns tid för återhämning och privatliv. I denna studie rankas att det finns 

karriärmöjligheter lågt. För att rekrytera arbetskraft menar SKL (2017) att organisationerna 

behöver visa på och skapa karriärmöjligheter inom området. 

 

8. Slutsatser 
Som tidigare tagits upp kommer det att behöva rekryteras mer personal till äldreomsorgen 

då de står inför utmaningar som stora pensionsavgångar, åldrande befolkning, minskad 

arbetsför befolkning samt minskat intresse från den yngre generationen att utbilda sig inom 

omvårdnadsyrket. Därför behöver organisationerna undersöka vilka faktorer som 

kännetecknar en attraktiv arbetsplats inom omsorgen. I denna studie har vi inte kunnat se 

någon skillnad gällande ålder och attraktiva faktorer, vilket hade varit en intressant 

infallsvinkel då det behövs fler rekryteringar av yngre personer till äldreomsorgen. 
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Skillnaden ligger snarare i anställningsformen där behovsanställda och vikarier i större 

utsträckning än tillsvidareanställda uttryckt faktorer under temana arbetstid, lojalitet, 

stimulans, resultat, lön och erkänsla. Däremot är temat status och fysisk belastning viktigare 

för tillsvidareanställda. För samtliga anses trygga arbetsvillkor som en viktig faktor vilket 

kan kopplas ihop med vikten av att kunna försörja sig på sin lön. 

 

För att organisationen ska kunna attrahera och behålla personal till äldreomsorgen, visar 

denna studie på att ett antal faktorer som anses som attraktiva. Dessa är arbetstid, lojalitet, 

stimulans, resultat, lön och erkänsla. Detta är sådana faktorer som organisationen antingen 

behöver arbeta med för att behålla personal eller kunna visa upp för organisationens 

intressenter. Även om denna studie visar på att organisationens arbetsgivarvarumärke inte 

upplevs som viktigt, är tidigare forskning överens om att arbetsgivarvarumärket kommer 

att bli viktigare när konkurrens om arbetskraften ökar. 

 

För att möta dagens och framtidens behov av arbetskraft är det dags att visa på vilket roligt 

och berikande arbete som kan erbjudas inom äldreomsorgen. Det är ett socialt och 

meningsfullt arbete som kräver kompetens och flexibilitet. Det är ett varierande arbete som 

involverar både hjärta och hjärna. Den anställde får arbeta både med sin empati och får 

utlopp för sin problemlösningsförmåga, kompetens och erfarenhet. Omvårdnadsyrket är ett 

komplext yrke som än i dag har med sig det historiska kallet till det professionella vård- 

och omsorgsyrket det är i dag. Vad framtidens utvecklingsmöjligheter och innovationer än 

erbjuder kommer behovet av kompetenta och professionella anställda alltid behövas. 

 

8.1. Förslag på vidare forskning 

I tidigare forskning har angetts att det behövs en höjning av statusen för yrket och att mäta 

arbetets kontinuitet istället för brukarens nöjdhet. 

 

Då denna studie endast sett till delar av modellen samt endast frågat om önskeläget för en 

attraktiv arbetsplats vore en komplett studie för omsorgspersonal där de även fick värdera 

nuläget ett bra mått på vilka faktorer som organisationer behöver arbeta vidare med för att 

bli en attraktiv arbetsgivare. 

Denna studie föreslår även att forska vidare på attraktiva faktorer för de som är under 

utbildning. 
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Bilaga 1 – Informationsbrev 

Information om deltagande i undersökningen gällande Attraktivt arbete i 

Äldreomsorgen 
 

Du tillfrågas härmed om att delta i en enkätundersökning som kommer att ligga till grund 

för en uppsats på Högskolan Dalarna. 

 

Syftet med studien är att undersöka vilka faktorer undersköterskor respektive vårdbiträden 

anses behövs vara uppfyllda för att skapa en attraktiv arbetsplats. 

 

Undersökningen har inspirerats av Högskolan Dalarnas framtagna mall för Attraktivt 

arbete som med ett antal dimensioner beskriver hur och varför ett arbete upplevs som 

attraktivt av de anställda. Vi vill med denna undersökning belysa vilka faktorer som är 

viktiga för undersköterskor respektive vårdbiträden. 

 

Du har blivit utvald att delta i denna studie då du arbetar inom äldreomsorgen som 

undersköterska eller vårdbiträde i hemtjänsten eller på ett äldreboende. 

Enkäten beräknas ta cirka 10 minuter att besvara. 

Resultatet av undersökningen kommer att distribueras till de som medverkat i 

undersökningen. 

 

Det insamlade materialet kommer att bearbetas, hanteras och lagras i Högskolan Dalarnas 

servrar, vilka är skyddade med lösenord. Uppgifterna kommer att behandlas konfidentiellt 

och förutom vi två studenter som utför denna undersökning, har vår handledare och 

examinator tillgång till uppgifterna. Uppgifterna sparas under den tiden studien pågår och 

materialet kommer att makuleras efter examination av studien. Högskolan Dalarna är 

ansvariga för behandlingen av personuppgifter i samband med examensarbetet. Som 

deltagare i undersökningen har du enligt Dataskyddsförordningen (GDPR) rätt att få 

information om hur dina personuppgifter kommer att behandlas. Du har också rätt 

att ansöka om ett så kallat registerutdrag, samt att få eventuella fel rättade. Vid frågor om 

behandlingen av personuppgifter kan du vända dig till Högskolan Dalarnas 

dataskyddsombud, Anders Forsman, dataskydd@du.se. 

 

Ditt deltagande i undersökningen är helt frivilligt. Du kan när som helst avbryta ditt 

deltagande utan närmare motivering. Spara denna försättssida och uppge kod; PAL20001 

Vi hoppas dock att du har möjlighet att fullgöra enkäten och vill ge dig ett varmt tack på 

förhand! 

 

Ytterligare upplysningar lämnas av nedanstående ansvariga 

 

Borlänge 2020-03-11 

 

Kristine B. Hallberg Carina Olsén 

Student  Student 

h17kriha@du.se h17juols@du.se 

073-6497761  070-2793103 

 

Handledare; Alexis Rydell, Ekon dr., Univ. lektor Arbetsvetenskap, ary@du.se  
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Bilaga 2 – Enkätfrågor 
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Bilaga 3 – Presentation av enkätsvar 

Nedanstående tabeller och diagram presenterar den information vi har erhållit från de 104 

enkäter som samlats in.  

 

Tabell 4.6.A Chi2 test, fördelning kön 

 

 

Tabell 4.6.B Chi2 test, fördelning ålder 
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Tabell 4.6.C. Chi2 test, fördelning yrkeskategori 
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Tabell 5.1 Respondenternas bakgrundsinformation 

Tabellen visar den bakgrundsinformation om efterfrågades i enkäten. 

Variabler 

Antal 

(n-104) Andel (%) 

Kön   

Kvinna 98 94,23% 

Man 6 5,77% 

   

Ålder   

Födda på 50-talet 12 11,54% 

Födda på 60-talet 37 35,58% 

Födda på 70-talet 12 11,54% 

Födda på 80-talet 29 27,88% 

Födda på 90-talet 14 13,46% 

   

Yrkeskategori   

Undersköterskor 81 77,88% 

Vårdbiträden 23 22,12% 

   

Anställningsform   

Tillsvidare 81 77,88% 

Vikariat 13 12,50% 

Behov 10 9,62% 
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Tabell 5.2.A. Medelvärde och standardavvikelser per fråga 

Medelvärde per grupp 

Frågor 

Medel-

värde 

Standard-

avvikelse 

Arbetstid 

…du kan enkelt ta ledigt? 4,39 0,75 

…schemat är fastställt under en längre period? 4,05 1,08 

…kunna lägga ett önskeschema? 3,89 1,22 

…kunna jobba endast dagtid? 3,11 1,49 

…ha samma arbetstider varje dag? 2,94 1,25 

…endast kunna jobba kvällstid? 2,30 1,33 

Ledning 

…chefen har förtroende för Dig? 4,94 0,27 

…Du har förtroende för din närmaste chef? 4,90 0,38 

…det är en bra kommunikation mellan dig och chefen? 4,90 0,29 

…du får information från chefen? 4,88 0,32 

…chefen avsätter tid för ditt lärande? 4,87 0,69 

…chefen får dig att känna dig delaktig? 4,80 0,45 

…du känner att du har inflytande över arbetet? 4,79 0,50 

…chefen ställer krav på Dig? 4,51 0,64 

…chefen delegerar ansvar till Dig? 4,41 0,75 

…arbetsgivaren är innovativ, dvs nytänkande? 4,33 0,74 

Lojalitet 

…med lojalitet till brukaren? 4,87 0,39 

…med lojala arbetskamrater? 4,87 0,33 

…att arbetsgivaren är lojal mot Dig? 4,85 0,35 

…att vara lojal mot arbetsgivaren? 4,72 0,55 

…att vara lojal över avdelningsgränser? 4,63 0,59 

Lokalisering 

…det är lätt att ta sig till arbetsplatsen? 4,19 0,73 

…det inte tar för lång tid att ta sig till arbetsplatsen? 4,11 0,89 

…det inte kostar förmycket att ta sig till arbetsplatsen? 4,04 0,93 

…arbetsplatsen ligger närra din bostad? 3,45 1,18 

…arbetsplatsen ligger nära centrum? 2,84 1,08 

Organisation 

…att det finnen en anställningstrygghet, tex "fast anställning"? 4,69 0,57 

…att det finns en trygghet i att jobba på samma ställe hela 

tiden? 4,31 0,84 

…att det erbjuds förmåner? 4,14 1,11 

…att det finns karriärmöjligheter? 3,73 0,94 

…att arbetsgivaren du arbetar hos anses som framgångsrik? 3,59 0,98 

…att det finns en trygghet i att jobba på samma tur hela tiden? 3,39 1,23 

Förtrogenhet 

…du vet vad som skall göras? 4,73 0,59 

…du vet vad som väntar dig under en dag? 3,85 1,00 

Relationer 

…chefer och arbetskamrater är ärliga? 4,94 0,23 

…chefer och arbetskamrater pratar klarspråk? 4,91 0,28 

…chefer och arbetskamrater har en öppen kommunikation? 4,89 0,31 
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…det finns ett samarbete på arbetsplatsen? 4,85 0,39 

…det finns humor på arbetsplatsen? 4,70 0,65 

...arbetskamraterna kan ge stöd 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 

…känna stolthet över din arbetsprestation? 4,63 0,64 

…känna en yrkesidentitet? 4,53 0,68 

…känna stolthet över arbetsgivarens framgång? 3,96 0,91 

Stimulans 

…arbetet känns intressant? 4,64 0,54 

…arbetet är utvecklande? 4,56 0,65 

…arbetet är utmanande? 4,22 0,85 

Fysisk aktivitet 

…du får en hälsosam belastning? 4,63 0,56 

Variation 

…kunna vara flexibel mellan arbetsuppgifter? 4,57 0,55 

…kunna vara flexibel i utförandet av en arbetsuppgift? 4,56 0,53 

…få arbetsberikning, dvs utökad skicklighet? 4,38 0,65 

…kunna få arbetsrotation? 4,09 0,97 

…få arbetsutvidgning, dvs utökade arbetsuppgifter? 4,05 0,87 

…få nya och slippa gamla arbetsuppgifter? 3,48 0,99 

Tankearbete 

…kunna bidra till att utveckla verksamheten? 4,34 0,70 

…få utnyttja din kognitiva förmåga, tex lösa problem? 4,28 0,65 

Resultat 

…kunna utföra olika typer av service för brukarna? 4,56 0,59 

Lön 

…att du kan försörja dig på din lön? 4,90 0,33 

…att lönen successivt ökar? 4,83 0,50 

…att lönen är satt efter din prestation? 4,59 0,70 

Eftertraktad 

…känna att det Du gör är viktigt? 4,79 0,43 

…känna Dig behövd? 4,73 0,48 

…Din kompetens är efterfrågad? 4,50 0,56 

Erkännande  

…brukarna tycker Du gör ett bra arbete? 4,93 0,25 

…Du känner att du gör ett bra arbete? 4,89 0,31 

…chefen tycker Du utför ett bra arbete? 4,73 0,59 

…dina arbetskamrater tycker att Du utför ett bra arbete? 4,62 0,56 

...arbetsgruppen blir belönad vid väl utfört arbete? 4,46 0,81 

 

  



 

 65 

 

Medelvärdesorterad 

Frågor 

Medel-

värde 

Standard-

avvikelse Pl Kv 

…chefen har förtroende för Dig? 4,94 0,27 1   

…chefer och arbetskamrater är ärliga? 4,94 0,23 1   

…brukarna tycker Du gör ett bra arbete? 4,93 0,25 2   

…chefer och arbetskamrater pratar klarspråk? 4,91 0,28 3   

…Du har förtroende för din närmaste chef? 4,90 0,38 4   

…det är en bra kommunikation mellan dig och chefen? 4,90 0,29 4   

…att du kan försörja dig på din lön? 4,90 0,33 4   

…Du känner att du gör ett bra arbete? 4,89 0,31 5   

…chefer och arbetskamrater har en öppen kommunikation? 4,89 0,31 5   

…du får information från chefen? 4,88 0,32 6   

…chefen avsätter tid för ditt lärande? 4,87 0,69 7   

…med lojalitet till brukaren? 4,87 0,39 7   

…med lojala arbetskamrater? 4,87 0,33 7   

…att arbetsgivaren är lojal mot Dig? 4,85 0,35 8   

…det finns ett samarbete på arbetsplatsen? 4,85 0,39 8   

…det finns en bra kontakt med brukare? 4,84 0,36 9   

…att lönen successivt ökar? 4,83 0,50 10   

…det finns en bra kontakt mellan arbetskamrater? 4,81 0,40 11   

…chefen får dig att känna dig delaktig? 4,80 0,45 12   

…känna att det Du gör är viktigt? 4,79 0,43 13   

…du känner att du har inflytande över arbetet? 4,79 0,50 13   

…du vet vad som skall göras? 4,73 0,59 14   

…känna Dig behövd? 4,73 0,48 14   

…chefen tycker Du utför ett bra arbete? 4,73 0,59 14   

…att vara lojal mot arbetsgivaren? 4,72 0,55 15 2k 

…det finns humor på arbetsplatsen? 4,70 0,65 16   

…att det finnen en anställningstrygghet, tex "fast anställning"? 4,69 0,57 17   

…arbetet känns intressant? 4,64 0,54 18   

…att vara lojal över avdelningsgränser? 4,63 0,59 19   

…känna stolthet över din arbetsprestation? 4,63 0,64 19   

…du får en hälsosam belastning? 4,63 0,56 19   

…dina arbetskamrater tycker att Du utför ett bra arbete? 4,62 0,56 20   

...arbetskamraterna kan ge stöd och empati? 4,60 0,53 21   

…att lönen är 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 0,55 24   

…kunna utföra olika typer av service för brukarna? 4,56 0,59 25   

…arbetet är utvecklande? 4,56 0,65 25   

…kunna vara flexibel i utförandet av en arbetsuppgift? 4,56 0,53 25   

…känna en yrkesidentitet? 4,53 0,68 26   

…chefen ställer krav på Dig? 4,51 0,64 27   

…Din kompetens är efterfrågad? 4,50 0,56 28   

...arbetsgruppen blir belönad vid väl utfört arbete? 4,46 0,81 29 3k 

…chefen delegerar ansvar till Dig? 4,41 0,75 30   
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…du kan enkelt ta ledigt? 4,39 0,75 31   

…få arbetsberikning, dvs utökad skicklighet? 4,38 0,65 32   

…kunna bidra till att utveckla verksamheten? 4,34 0,70 33   

…arbetsgivaren är innovativ, dvs nytänkande? 4,33 0,74 34   

…att det finns en trygghet i att jobba på samma ställe hela 

tiden? 4,31 0,84 35   

…få utnyttja din kognitiva förmåga, tex lösa problem? 4,28 0,65 36   

…arbetet är utmanande? 4,22 0,85 37   

…det är lätt att ta sig till arbetsplatsen? 4,19 0,73 38   

…att det erbjuds förmåner? 4,14 1,11 39   

…det inte tar för lång tid att ta sig till arbetsplatsen? 4,11 0,89 40   

…kunna få arbetsrotation? 4,09 0,97 41   

…schemat är fastställt under en längre period? 4,05 1,08 42   

…få arbetsutvidgning, dvs utökade arbetsuppgifter? 4,05 0,87 42   

…det inte kostar förmycket att ta sig till arbetsplatsen? 4,04 0,93 43 4k 

…det finns arbetskamrater att prata med vid raster? 3,99 1,15 44   

…känna stolthet över arbetsgivarens framgång? 3,96 0,91 45   

…kunna lägga ett önskeschema? 3,89 1,22 46   

…du vet vad som väntar dig under en dag? 3,85 1,00 47   

…att det finns karriärsmöjligheter? 3,73 0,94 48   

…att arbetsgivaren du arbetar hos anses som framgångsrik? 3,59 0,98 49   

…få nya och slippa gamla arbetsuppgifter? 3,48 0,99 50   

…arbetsplatsen ligger närra din bostad? 3,45 1,18 51   

…att det finns en trygghet i att jobba på 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 nära centrum? 2,84 1,08 56   

…endast kunna jobba kvällstid? 2,30 1,33 57   
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Tabell 5.2.B. Korstabeller jämförelser med yrkeskategori 

Tema     Anställningsform   

Fråga Svarsalternativ Tillsvidare Vikariat Behov 

Arbetstid         

...kunna jobba endast dagtid? Det är inte alls viktigt 25.0% 30.8% 20.0% 

  Det är ganska oviktigt 6.3% 15.4%   

  Det är varken eller 23.8% 23.1% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 21.3% 15.4% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 23.8% 15.4% 40.0% 

...kunna jobba endast kvällstid? Det är inte alls viktigt 41.3% 30.8% 40.0% 

  Det är ganska oviktigt 18.8% 15.4% 20.0% 

  Det är varken eller 22.5% 15.4% 40.0% 

  Det är ganska viktigt 10.0% 7.7%   

  Det är mycket viktigt 7.5% 30.8%   

...ha samma arbetstider varje dag? Det är inte alls viktigt 17.5% 38.5% 10.0% 

  Det är ganska oviktigt 13.8% 7.7% 10.0% 

  Det är varken eller 36.3% 15.4% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 23.8% 23.1% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 8.8% 15.4% 20.0% 

...kunna lägga ett önskeschema? Det är inte alls viktigt 8.6% 7.7%   

  Det är ganska oviktigt 7.4% 7.7%   

  Det är varken eller 14.8% 7.7% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 30.9% 38.5% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 38.3% 38.5% 50.0% 

...schemat är fastställt under en längre 

period? Det är inte alls viktigt 5.0% 7.7%   

  Det är ganska oviktigt 5.0% 7.7%   

  Det är varken eller 16.3%     

  Det är ganska viktigt 30.0% 69.2% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 43.8% 15.4% 60.0% 

...du enkelt kan ta ledigt? Det är inte alls viktigt 1.2%     

  Det är ganska oviktigt 2.5%     

  Det är varken eller 2.5% 15.4% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 43.2% 46.2% 20.0% 

  Det är mycket viktigt 50.6% 38.5% 70.0% 

Ledning         

...Du har förtroende för din närmaste 

chef? Det är ganska oviktigt 1.2%     

  Det är ganska viktigt 7.4%   10.0% 

  Det är mycket viktigt 91.4% 100.0% 90.0% 

...chefen har förtroende för Dig? Det är varken eller 1.2%     

  Det är ganska viktigt 4.9%     

  Det är mycket viktigt 93.8% 100.0% 100.0% 

...du får information från chefen? Det är ganska viktigt 11.1% 15.4% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 88.9% 84.6% 90.0% 

...det är en bra kommunikation mellan 

dig och chefen? Det är ganska viktigt 11.1% 7.7%   

  Det är mycket viktigt 88.9% 92.3% 100.0% 

...chefen ställer krav på dig? Det är inte alls viktigt   7.7%   

  Det är varken eller 2.5%     
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  Det är ganska viktigt 38.3% 46.2% 60.0% 

  Det är mycket viktigt 59.3% 46.2% 40.0% 

...chefen delegerar ansvar till dig? Det är inte alls viktigt   7.7%   

  Det är varken eller 8.9% 7.7% 20.0% 

  Det är ganska viktigt 36.7% 23.1% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 54.4% 61.5% 40.0% 

...chefen får dig att känna dig delaktig? Det är varken eller 2.5%     

  Det är ganska viktigt 14.8% 38.5%   

  Det är mycket viktigt 82.7% 61.5% 100.0% 

...du känner att du har inflytande över 

arbetet? Det är ganska oviktigt 1.3%     

  Det är varken eller     10.0% 

  Det är ganska viktigt 16.3% 23.1% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 82.5% 76.9% 80.0% 

...chefen avsätter tid för ditt lärande? Det är inte alls viktigt   7.7%   

  Det är varken eller 3.7% 15.4% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 29.6% 38.5% 20.0% 

  Det är mycket viktigt 66.7% 38.5% 70.0% 

...arbetsgivaren är innovativ? 

(nytänkande) Det är inte alls viktigt 1.2%     

  Det är varken eller 7.4% 23.1% 20.0% 

  Det är ganska viktigt 49.4% 15.4% 20.0% 

  Det är mycket viktigt 42.0% 61.5% 60.0% 

Lojalitet         

...med lojalitet till brukaren? Det är varken eller 2.5%     

  Det är ganska viktigt 8.8% 15.4%   

  Det är mycket viktigt 88.8% 84.6% 100.0% 

...med lojala arbetskamrater? Det är ganska viktigt 12.5% 23.1%   

  Det är mycket viktigt 87.5% 76.9% 100.0% 

...att vara lojal mot arbetsgivaren? Det är ganska oviktigt 1.3%     

  Det är varken eller 1.3% 7.7%   

  Det är ganska viktigt 25.0% 15.4%   

  Det är mycket viktigt 72.5% 76.9% 100.0% 

...att vara lojal över avdelningsgränser? Det är varken eller 3.8% 7.7% 20.0% 

  Det är ganska viktigt 26.3% 30.8% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 70.0% 61.5% 70.0% 

...att arbetsgivaren är lojal mot dig? Det är ganska viktigt 16.3% 16.7%   

  Det är mycket viktigt 83.8% 83.3% 100.0% 

Lokalisering         

...arbetsplatsen ligger nära centrum? Det är inte alls viktigt 12.3% 23.1% 10.0% 

  Det är ganska oviktigt 19.8% 38.5% 10.0% 

  Det är varken eller 42.0% 30.8% 40.0% 

  Det är ganska viktigt 18.5% 7.7% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 7.4%   10.0% 

...arbetsplatsen ligger nära din bostad? Det är inte alls viktigt 7.4% 15.4% 10.0% 

  Det är ganska oviktigt 9.9% 15.4% 20.0% 

  Det är varken eller 24.7% 23.1% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 35.8% 38.5% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 22.2% 7.7% 10.0% 

...det är lätt att ta sig till arbetsplatsen? Det är ganska oviktigt 3.7%     

  Det är varken eller 8.6% 7.7% 30.0% 
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  Det är ganska viktigt 53.1% 46.2% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 34.6% 46.2% 30.0% 

...det inte kostar för mycket att ta sig till 

arbetsplatsen? Det är inte alls viktigt 1.2%     

  Det är ganska oviktigt 4.9% 7.7%   

  Det är varken eller 18.5% 30.8% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 37.0% 38.5% 20.0% 

  Det är mycket viktigt 38.3% 23.1% 50.0% 

...det inte tar för lång tid att ta sig till 

arbetsplatsen? Det är inte alls viktigt 3.7%     

  Det är ganska oviktigt 1.2%     

  Det är varken eller 11.1% 23.1% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 43.2% 69.2% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 40.7% 7.7% 30.0% 

Organisation         

...att arbetsgivaren du arbetar hos anses 

framgångsrik? Det är inte alls viktigt 2.5%   10.0% 

  Det är ganska oviktigt 8.8% 7.7% 10.0% 

  Det är varken eller 35.0% 23.1% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 37.5% 38.5% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 16.3% 30.8% 20.0% 

...att det finns karriärsmöjligheter? Det är inte alls viktigt 3.7%     

  Det är ganska oviktigt 2.5% 7.7% 10.0% 

  Det är varken eller 33.3% 23.1% 40.0% 

  Det är ganska viktigt 38.3% 38.5% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 22.2% 30.8% 10.0% 

...att det finns en anställningstrygghet? 

(tex fast anställning) Det är varken eller 3.7% 15.4% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 17.3% 38.5% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 79.0% 46.2% 80.0% 

...att det finns en trygghet i att jobba på 

samma ställe hela tiden? Det är inte alls viktigt 1.2%     

  Det är ganska oviktigt 1.2%   10.0% 

  Det är varken eller 13.6% 15.4% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 28.4% 30.8% 70.0% 

  Det är mycket viktigt 55.6% 53.8% 10.0% 

...att det finns en trygghet i att jobba på 

samma tur hela tiden? Det är inte alls viktigt 6.2% 23.1% 10.0% 

  Det är ganska oviktigt 14.8% 23.1% 10.0% 

  Det är varken eller 28.4% 7.7% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 28.4% 15.4% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 22.2% 30.8% 10.0% 

...att det erbjuds förmåner? Det är inte alls viktigt 5.0% 7.7%   

  Det är ganska oviktigt 2.5% 7.7%   

  Det är varken eller 17.5% 23.1% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 23.8% 23.1% 20.0% 

  Det är mycket viktigt 51.2% 38.5% 70.0% 

Förtrogenhet         

...du vet vad som väntar dig under en 

dag? Det är inte alls viktigt 2.5%     
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  Det är ganska oviktigt 6.2% 7.7% 20.0% 

  Det är varken eller 24.7% 7.7% 40.0% 

  Det är ganska viktigt 34.6% 53.8% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 32.1% 30.8% 10.0% 

...du vet vad som skall göras? Det är inte alls viktigt 1.2%     

  Det är varken eller 1.2%   10.0% 

  Det är ganska viktigt 21.0% 15.4% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 76.5% 84.6% 80.0% 

Relationer         

...arbetskamraterna kan ge stöd och 

empati? Det är varken eller 1.2% 7.7%   

  Det är ganska viktigt 37.0% 30.8% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 61.7% 61.5% 60.0% 

...det finns ett samarbete på 

arbetsplatsen? Det är varken eller 1.2%     

  Det är ganska viktigt 17.3%     

  Det är mycket viktigt 81.5% 100.0% 100.0% 

...chefer och arbetskamrater är ärliga? Det är ganska viktigt 7.4%     

  Det är mycket viktigt 92.6% 100.0% 100.0% 

...chefer och arbetskamrater pratar 

klarspråk? Det är ganska viktigt 11.1%     

  Det är mycket viktigt 88.9% 100.0% 100.0% 

...chefer och arbetskamrater har en 

öppen kommunikation? Det är ganska viktigt 13.8%     

  Det är mycket viktigt 86.3% 100.0% 100.0% 

...det finns humor på arbetsplatsen? Det är inte alls viktigt 1.3%     

  Det är ganska oviktigt 1.3%     

  Det är varken eller 2.5%     

  Det är ganska viktigt 18.8% 30.8% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 76.3% 69.2% 90.0% 

Sociala kontakter         

...det finns en bra kontakt mellan 

arbetskamrater? Det är ganska viktigt 20.0% 23.1% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 80.0% 76.9% 90.0% 

...det finns en bra kontakt med brukare? Det är ganska viktigt 15.0% 30.8%   

  Det är mycket viktigt 85.0% 69.2% 100.0% 

...det finns arbetskamrater att prata med 

under arbetet? Det är ganska oviktigt 3.8%     

  Det är varken eller 7.5% 15.4%   

  Det är ganska viktigt 17.5% 23.1% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 71.3% 61.5% 90.0% 

...det finns arbetskamrater att prata med 

vid raster? Det är inte alls viktigt 7.5%     

  Det är ganska oviktigt 6.3% 15.4%   

  Det är varken eller 11.3% 15.4% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 35.0% 30.8% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 40.0% 38.5% 60.0% 

Status         

...känna stolthet över din 

arbetsprestation? Det är inte alls viktigt 1.3%     

  Det är varken eller   7.7% 20.0% 
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  Det är ganska viktigt 28.7% 38.5%   

  Det är mycket viktigt 70.0% 53.8% 80.0% 

...känna stolthet över arbetsgivarens 

framgång? Det är inte alls viktigt 2.5%     

  Det är ganska oviktigt 1.3% 7.7% 10.0% 

  Det är varken eller 22.5% 23.1% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 43.8% 46.2% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 30.0% 23.1% 50.0% 

...känna en yrkesidentitet? Det är ganska oviktigt 1.3%     

  Det är varken eller 5.0% 23.1% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 28.7% 23.1% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 65.0% 53.8% 60.0% 

Stimulans         

...arbetet är utmanande? Det är inte alls viktigt 2.5%     

  Det är ganska oviktigt 1.3% 7.7%   

  Det är varken eller 10.0% 15.4%   

  Det är ganska viktigt 43.8% 46.2% 50.0% 

  Det är mycket viktigt 42.5% 30.8% 50.0% 

...arbetet är utvecklande? Det är inte alls viktigt 1.3%     

  Det är varken eller 3.8%     

  Det är ganska viktigt 34.2% 46.2% 20.0% 

  Det är mycket viktigt 60.8% 53.8% 80.0% 

...arbetet känns intressant? Det är varken eller 3.8%     

  Det är ganska viktigt 26.6% 53.8% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 69.6% 46.2% 70.0% 

Fysisk belastning         

...du får en hälsosam belastning? Det är varken eller 1.2% 8.3% 20.0% 

  Det är ganska viktigt 28.4% 41.7% 20.0% 

  Det är mycket viktigt 70.4% 50.0% 60.0% 

Variation         

...kunna få arbetsrotation? Det är inte alls viktigt 2.5%     

  Det är ganska oviktigt 4.9% 7.7%   

  Det är varken eller 14.8% 23.1% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 35.8% 23.1% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 42.0% 46.2% 30.0% 

...kunna vara flexibel i utförandet av 

arbetsuppgifter? Det är varken eller 1.2%   10.0% 

  Det är ganska viktigt 43.2% 30.8% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 55.6% 69.2% 60.0% 

...kunna vara flexibel mellan 

arbetsuppgifter? Det är varken eller 2.5%   10.0% 

  Det är ganska viktigt 37.0% 46.2% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 60.5% 53.8% 60.0% 

...få arbetsberikning? (utökad 

skicklighet) Det är varken eller 6.2% 15.4% 30.0% 

  Det är ganska viktigt 45.7% 38.5% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 48.1% 46.2% 40.0% 

...få arbetsutvidning? (utökade 

arbetsuppgifter) Det är inte alls viktigt 2.5%     

  Det är ganska oviktigt     10.0% 

  Det är varken eller 21.3% 23.1% 20.0% 
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  Det är ganska viktigt 40.0% 38.5% 60.0% 

  Det är mycket viktigt 36.3% 38.5% 10.0% 

...få nya och slippa gamla 

arbetsuppgifter? Det är inte alls viktigt 5.0%     

  Det är ganska oviktigt 8.8%     

  Det är varken eller 41.3% 61.5% 60.0% 

  Det är ganska viktigt 27.5% 23.1% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 17.5% 15.4% 30.0% 

Tankearbete         

...få utnyttja din kognitiva förmåga? (bla 

lösa problem) Det är varken eller 11.4% 7.7% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 48.1% 46.2% 70.0% 

  Det är mycket viktigt 40.5% 46.2% 20.0% 

...kunna bidra till att utveckla 

verksamheten? Det är varken eller 12.3% 15.4% 20.0% 

  Det är ganska viktigt 40.7% 30.8% 40.0% 

  Det är mycket viktigt 46.9% 53.8% 40.0% 

Resultat         

...kunna utföra olika typer av service för 

brukarna? Det är varken eller 5.0% 7.7%   

  Det är ganska viktigt 37.5% 15.4% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 57.5% 76.9% 70.0% 

Lön         

...att du kan försörja dig på din lön? Det är varken eller 1.2%     

  Det är ganska viktigt 8.6% 7.7%   

  Det är mycket viktigt 90.1% 92.3% 100.0% 

....att lönen är satt efter din prestation? Det är ganska oviktigt 1.3% 7.7%   

  Det är varken eller 6.3% 7.7% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 17.5% 38.5% 30.0% 

  Det är mycket viktigt 75.0% 46.2% 60.0% 

...att lönen successivt ökar? Det är inte alls viktigt 1.3%     

  Det är ganska viktigt 10.0% 30.8% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 88.8% 69.2% 90.0% 

Eftertraktad         

...Din kompetens är efterfrågad? Det är varken eller 2.5%   10.0% 

  Det är ganska viktigt 42.5% 69.2% 20.0% 

  Det är mycket viktigt 55.0% 30.8% 70.0% 

...känna Dig behövd? Det är varken eller 2.5%     

  Det är ganska viktigt 22.2% 38.5% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 75.3% 61.5% 90.0% 

...Du känner att Du gör ett bra arbete? Det är ganska viktigt 12.3% 7.7%   

  Det är mycket viktigt 87.7% 92.3% 100.0% 

Erkänsla         

...brukarna tycker Du utför ett bra 

arbete? Det är ganska viktigt 6.2% 15.4%   

  Det är mycket viktigt 93.8% 84.6% 100.0% 

...chefen tycker du utför ett bra arbete? Det är inte alls viktigt 1.2%     

  Det är varken eller 2.5%     

  Det är ganska viktigt 21.0% 15.4% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 75.3% 84.6% 90.0% 
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...arbetsgruppen blir belönad vid väl 

utfört arbete? Det är inte alls viktigt 1.2%     

  Det är ganska oviktigt 2.5% 7.7%   

  Det är varken eller 3.7% 15.4% 10.0% 

  Det är ganska viktigt 32.1% 30.8% 10.0% 

  Det är mycket viktigt 60.5% 46.2% 80.0% 
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