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Sammanfattning

En problemformulering som ligger till grund {f6r denna studie &r att det tycks saknas svensk
forskning som belyser faktorer hos olika malgrupper av sjukskoterskor géllande attraktivt
arbete. Syftet med denna studie grundar sig i att identifiera betydelsefulla attraktionsfaktorer i
sjukskoterskors arbete. Vidare dr syftet att se om dessa attraktionsfaktorer har olika betydelse
utifran anstéllningstid som sjukskoterska. Forfattarna har for detta anvint sig av modellen

Attraktivt Arbete med dess kategorier och dimensioner.

Teorier som belyser medarbetarskap, ledarskap samt arbetsmiljé kan ses ligga till grund for
ett attraktivt arbete. Modellen Attraktivt Arbete presenteras samt teorier som handlar om att

attrahera, behdalla och engagera medarbetare.

Studien bygger pd en deduktiv ansats och en kvantitativ metod har anvinds da

datainsamlingen har genomforts utifrdn en webbaserad enkét, vilken grundar sig i modellen
Attraktivt Arbete. En totalundersdkning har utforts pa fyra malgrupper; potentiella framtida
sjukskoterskor samt sjukskoterskor indelade i tre olika intervaller utifran anstillningstid som

sjukskoterska.

Négra betydelsefulla attraktionsfaktorer for vad som ar attraktivt idag ar; social kontakt,
stimulans och lojalitet. Négra betydelsefulla attraktionsfaktorer for vad som &r viktigt for att
arbetet ska vara attraktivt dr; 16n, ledarskap, relationer och stimulans. Anstédllningstiden har
betydelse for vad som dr viktigt for att arbetet ska vara attraktivt dédr 16n och ledarskap ar
dimensioner som utmérker sig. Den offentliga verksamheten bor fokusera primért pa 16n och

ledarskap for att behélla, attrahera och engagera sjukskoterskor.

Nyckelord: Attraktivt arbete, attrahera, behalla, engagera, sjukskoterskor.



Abstract

A problem that is the basis for this study is that it seems to be lacking Swedish research that
highlights factors among various target groups of nurses regarding attractive work. The
purpose of this study is based on identifying significant attraction factors in nurses' work. An
additional purpose is to see if these attraction factors have different meanings based on
duration of employment as a nurse. The authors have used the model Attractive Work with its

categories and dimensions.

Theories that highlights teamwork, leadership and work environment can be seen to form the
basis for an attractive job. The model Attractive Work is presented as well as theories which

involve attracting, retaining and engaging employees.

The study is based on a deductive approach and a quantitative method has been used since the
data has been collected from a web-based survey, which is based in the model Attractive
Work. A comprehensive study has been conducted on four target groups; potential future
nurses and nurses divided into three different intervals based on duration of employment as a

nurse.

Some significant attraction factors for what is attractive today are; social contact, stimulation
and loyalty. Some significant attraction factors for what is important for the work to be
attractive are; salary, leadership, relationships and stimulation. Duration of the employment is
relevant to what is important for the work to be attractive where salary and leadership are
dimensions that excels. The public sector should focus primarily on salary and leadership to

retain, attract and engage nurses.

Keywords: Attractive work, attract, retain, engage, nurses.
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1. Inledning

Har presenteras introduktion, tidigare forskning, problemformulering och syfte som ligger till

grund for var studie. Genom hela studien bendmner vi oss sjdlva som forfattarna.

Hur ska organisationer arbeta for att attrahera och behdlla den moderna ménniskan och hur
ska organisationer arbeta for att vara konkurrenskraftiga pa dagens arbetsmarknad? En av
organisationers kritiska aspeker dr att behalla och attrahera vérdefulla medarbetare. (Holtom,

Mitchell & Lee, 2006)

Ur ett konkurrensperspektiv ska arbetet organiseras sd organisationen frdmjar for sina
medarbetare sd goda resultat uppnas (Kira, 2003). Ur ett organisationsperspektiv kan detta
innebdra ekonomiska vinster medans det ur ett medarbetarperspektiv kan innebéra varierade
arbetsuppgifter och beslutsfattande. Uppskattning, respekt, forstielse, forméga att se samband
mellan det egna arbetet och omvérlden samt att se ljust pad framtiden &r en del i vad Kira
(2003) kallar det goda arbetet. Ett arbete som dr meningsfullt, hanterbart och forstéeligt ar

hilsofrimjande och utvecklande. (a.a.)

Organisationer ska arbeta framjande géllande sin attraktivitet och genom att erbjuda ett
attraktivt arbete kan organisationers mojligheter att attrahera, behalla samt engagera sina
medarbetare Oka. Attraktivt arbete definieras av Ateg och Hedlund (2011) som att en
arbetssokande soker arbetet pd grund av dess positiva jobbegenskaper samt att arbetsplatsen
uppfattas som positiv dir medarbetarnas erfarenheter framjar for stabilitet i arbetet. P4 sa sitt
framjas medarbetarnas engagemang och igenkdnnande for organisationen. Attrahera, behélla

samt engagera dr begrepp som ingér i definitionen av attraktivt arbete (a.a.).

For att vara konkurrenskraftig bor organisationen hitta den bésta arbetskraften, behélla samt
utveckla den. Kompetensforsorjningen bor vara langsiktig samt innovativ s medarbetarna
fortsétter vara de bésta (Lindelow-Danielsson, 2003). Organisationer behdver kartligga och
analysera kompetensbehovet, vilket gors for att tillgodose behoven samt matcha
verksamheten (Andrica, 2000; Granberg, 2003). Med att frdmja medarbetarnas
tillfredsstdllelse som exempelvis rekrytera ritt kompetens, skapa engagemang, delaktighet,
inneha utvecklingsprogram, bonussystem och gemensamma mal skapas forutséttningar for att
attrahera och behalla (Andrica, 2000). For att rekrytera ritt person till rétt arbete kan ett bra

forarbete 1 rekryteringsprocessen vara en forutsittning. Forarbetet omfattas vara utformning
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av annons, hantering av sokande, referenshantering, forhandling och kommunikation
(Lindelow-Danielsson, 2003). Det ér viktigt for HRM-arbetet' att ta hiansyn till medarbetarnas
vérderingar och krav pé sin arbetsplats i rekryteringsprocessens forarbete. Flexibla arbetstider,
utvecklande arbetsuppgifter, delaktighet samt balans mellan arbete och fritid 4r nagra faktorer
som HRM-arbetet skall beakta for att uppfattas som en positiv arbetsplats (Lindmark &
Onnevik, 2006).

Forfattarna har undersokt tidigare internationell forskning gillande attraktivt arbete for
sjukskoterskor som dr av betydelse for denna studie. Detta visar utifran anstillningstid och
alder pa olika faktorer som pdverkar attraktivitet. En studie fran Kanada belyser
arbetstillfredsstdllelse hos olika generationer sjukskoterskor (Wilson, Squire, Widger, Cranley
& Tuorangeau, 2008). Aldersintervallen for de studerade generationerna #r; 50-68 ar, 35-49 ar
och 34 ér eller yngre. Studiens resultat tar upp primdra faktorer som; 16n, fOrmaner,
utvecklingsmojligheter, schemaldggning, erkédnnande, berdm, kontroll och ansvar. Har
utmarker sig generation 50-68 ar som mest ndjd och for de andra generationerna pavisades
inga storre skillnader. Nir det handlar om faktorerna interaktion och relation visades inga
utmirkande skillnader mellan generationerna. Arbetstillfredsstéillelsen for de yngre

generationerna bor forbittras (a.a.).

En studie frdn USA gillande arbetstillfredsstillelse hos é&ldre erfarna sjukskoterskor i
pensionsdlder menar att fokus bor ligga pa strategier som avser flexibilitet och inbdddning
(Cohen, 2006). Dessa strategier skapar forutsittningar for att behalla dldre sjukskéterskor
inom organisationen. Organisationen bor se till att sjukskoterskor med ledarbefogenheter far
resurser for att bli mer utrustade for att kunna hjélpa, stdodja och behdlla sina &ldre
medarbetare. Andra strategier for att behdlla kan bland annat innebédra att &ndra
anstéllningsvillkoren, minska fysisk och psykisk stress, erbjuda flexibel arbetstid samt

beloning. (a.a.)

En annan studie frdn Kanada belyser sjukskoterskor med ledarbefogenheter, vilken visar att
det finns skilda &sikter mellan sjukskdterskor utan- och med ledarbefogenheter nér det handlar
om stanna kvar eller avsluta sitt arbete (O Brian-Pellas, Duffield & Hayes, 2006). Denna
studie visar att sjukskoterskor med ledarbefogenheter bor kunna paverka sjukskoterskors

beslut att stanna kvar inom sitt yrke, vilket kraver resurser. Forslagsvis skulle ett ndrmare

' HRM — Human Resource Management, ir ett strategiskt forhallningssitt till organisationens minskliga resurser
(Granberg, 2003).
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samarbete med ndrmsta ledare samt enheter som arbetar med HRM ge resurser och strategier

for att behélla sjukskdoterskor. (a.a.)

En europeisk studie har genomforts pd flera olika offentliga verksamheter i Europa for att
identifiera faktorer som kdnnetecknar en attraktiv kontra en traditionell verksamhet (Stordeur,
D’Hoore & Next-Study Group, 2007). En attraktiv verksamhet beskrivs vara en hélsosam
arbetsplats som arbetar systematiskt for att maximera medarbetarnas produktivitet och
vélbefinnande. Detta genom att arbeta for en balans mellan privat- och arbetsliv,

karridarmojligheter, samt sociala relationer. (a.a)

En studie fran Sverige har undersokt 1440 anstéllda, under en utvecklingsperiod, for att ta
reda pd vad som dr viktigt for ett attraktivt arbete kontra nuvarande arbete. Resultatet visar
vad som é&r viktigt for att ett arbete ska vara attraktivt s som 16n, tid for reflektion och
aterhdmtning, bra luft, uppskattning och utveckling. I det nuvarande arbetet beskrivs sociala

kontakter, relationer, lojalitet till arbetskamrater och arbetsplats samt kdnslan av att vara

behovd som betydelsefulla (Hedlund, Andersson & Rosén, 2010).

Enligt Sveriges Kommuner och Landsting - SKL (2011) rader det en brist pa kompetenta
medarbetare inom kommunerna samt landstingen. Detta dr ndgot som i framtiden kommer 6ka
pa grund av bland annat pensionsavgangar vilket gor att arbetsgivare inom offentlig
verksamhet behover se Over sitt kompetensbehov. Dessa arbetsgivare behdver se dver sin

attraktivitet pd arbetsmarknaden for att locka till sig kompetenta medarbetare. (a.a.)

Forfattarna anser att det finns en utmaning i en personalvetares arbetsuppgifter med att arbeta
framjande for medarbetarna, d& de &r en organisations viktigaste resurs. Hér ser forfattarna att
ett strategiskt och operativt personalarbete skapar mdjligheter for arbetstillfredsstéllelse, god
arbetsmiljo och konkurrenskraft. Forfattarna haller med Lindmark och Onnevik (2006) som
menar att organisationer dr, for sin dverlevnad, beroende av motiverade medarbetare. Detta
bidrar till att det stdlls allt hogre krav p& medarbetarna, vilket medfor risker s& som
utbriandhet, sjukskrivningar och brist pd motivation. For att std emot konkurrens samt kunna
utvecklas behdver organisationer ta sig tid och rdd att investera i sina medarbetare (a.a.). Att
investera i medarbetarna anser forfattarna &r en del i vad som ryms i1 begreppen attrahera,
behalla och engagera, vilket dr stor och betydelsefull del i vart kommande yrke som

personalvetare.



1.1 Problemformulering

Ett intresse vécktes hos forfattarna da det i1 dagslidget pagér en samhillsdebatt kring
yrkesgruppen sjukskoterskor, vilken kan foljas i media. Debatten handlar bland annat om
sjukskdterskors arbetsmiljo, 16ner och formaner dir en stor del handlar om ingéngsloner for
nyutexaminerade samt hur redan anstéllda uppfattar sin arbetsmiljo (Goteborgsposten, 2014;
Vérdforbundet, 2014) [Internet]. Vidare tolkar forfattarna att det saknas svensk forskning som
belyser faktorer hos olika maélgrupper av sjukskoterskor géllande attraktivt arbete. Da
forfattarna ser arbete gédllande attraktivitet som en stor del av en personalvetares
arbetsuppgifter framfordes ett forslag av forfattarna till en offentlig verksamhet med ambition

att utveckla dess attraktivitet, vilket den offentliga verksamheten antog.

Den offentliga verksamheten informerar i dess informationstidning att den storsta
yrkesgruppen ér sjukskoterskor och verksamheten behover arbeta aktivt for att rekrytera samt
behalla denna yrkesgrupp. Enligt informationstidningen bor organisationen se Over sitt
framtidsbehov ~ samt  attraktionskraft ~dd  pensionsavgangar = kommer  paverka

kompetensforsorjningen (Informationstidning, 2014).

1.2 Syfte

Syftet dr att identifiera betydelsefulla attraktionsfaktorer i sjukskdterskors arbeten inom en
offentlig verksamhet. Vidare dr syftet att se om dessa attraktionsfaktorer har olika betydelse

beroende pé anstillningstid som sjukskdterska.

1.3 Fragestillning
1. Vad ér attraktivt idag?
2. Vad ér viktigt for att arbetet ska vara attraktivt?

3. Har anstillningstid betydelse for vad som &r viktigt for att arbetet ska vara attraktivt?

1.4 Avgrinsning

Studien avgriansas mot att gilla sjukskoterskor som arbetar under avdelningschefer inom den
offentliga verksamheten, oavsett om sjukskoterskorna ér specialiserade eller ej. Forfattarna
har valt att inrikta sig pd fyra malgrupper; potentiella framtida sjukskoterskor och
sjukskoterskor indelade i tre olika intervaller utifrdn anstéllningstid som sjukskoterska. Till

grund for denna studie har forfattarna valt att anvinda modellen Attraktiv Arbete.



2. Teoretisk referensram

Forfattarna har valt att anvinda sig av Ateg, Hedlund och Ponténs (2004) modell for
Attraktivt Arbete, vilken fangar upp kvaliteter for vad som dr ett attraktivt arbete. Utifran
denna modell anviinds Ateg och Hedlunds (2011) definition av ett attraktivt arbete. Inom
denna del presenteras den teori som ligger till grund for analys av resultatet. Den teoretiska
referensramen bérjar med att beskriva medarbetarskap och ledarskap samt arbetsmiljo som
kan tolkas vara grunden till ett attraktivt arbete. Ddrefter foljer den teoretiska referensramen
Ateg och Hedlunds (2011) indelning av ett attraktivt arbete som dr; attrahera, behdlla och

engagera.

2.1 Medarbetarskap och ledarskap

Medarbetare och ledare dr organisationen viktigaste resurser, vilket organisationer bor ta i

beaktande for utveckling av sin attraktivitet.

Hillstén och Tengblad (2006) definierar medarbetarskap; “Med medarbetarskap avses hur
medarbetare hanterar relationen till sin arbetsgivare och till det egna arbetet” (a.a., s. 10).
Med det egna arbetet menas i vilken utstrackning medarbetare tar ansvar, drar granser mellan
arbete och privatliv, leder sig sjélv och dven hur forhdllandet ar till ledaren samt till
arbetskamrater. Det myndiga medarbetarskapet grundas pa att medarbetare har en bra balans
mellan befogenheter samt ansvar. Det kinnetecknas av 6ppenhet och fortroende, engagemang

och meningsfullhet, samarbete och gemenskap samt av initiativforméga och ansvarstagande.

(a.a.)

Ett besldktat begrepp som Yukl (2012) beskriver dr empowerment som innefattas av
medarbetarnas deltagande 1 form av sjdlvbestimmande och péaverkansmgjlighet.
Empowerment omfattas dven av medarbetarnas inflytande 1 beslut, arbete, medbestimmande
och initiativtagande. Andra forutsittningar for empowerment dr ett deltagande ledarskap,
arbetets karaktir och en organisation som skapar vdrden som tilltro, medbestimmande samt
betydelsefullt arbete. Ett deltagande ledarskap innebér att ledare framjar och uppmuntrar till
delaktighet i beslutsfattande. Aven ett relationsorienterat ledarskap innebir att uppmuntra,
informera, stddja, erkinna och motivera medarbetarna, vilket kan kombineras med ett

deltagande ledarskap. (a.a.)

Medarbetarskapet har en central roll for organisationers utveckling, didr medarbetarskap och

ledarskap dr varandras forutsittningar (Héllstén & Tengblad, 2006). En medarbetare har idag
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hogre krav pd sig dn tidigare. Forutom att vara lojal, skdtsam samt utfora sitt arbete sd krivs
andra egenskaper som social kompetens dir medarbetaren ska samarbeta och samverka med
andra pa ett bra vis. Medarbetaren ska dven vara fordndringsbenigen som innebér att vara
beredd att fordndra sitt arbetssdtt om sa krdavs samt vara kund- och serviceorienterad vilket

innebdr att utga ifrdn kundens behov. (a.a.)

2.2 Arbetsmiljo

Alla dr varandras arbetsmiljo men det dr organisationens yttersta ansvar att erhdlla en god

arbetsmiljé. En god arbetsmiljo framjar for ett attraktivt arbete.

Det som paverkar en méinniska i arbetet, bade fysiskt och psykosocialt, ryms i ordet
arbetsmiljo (Bohgard, 2010). I Sverige finns en lag - Arbetsmiljolagen som syftar till att
erhdlla en god arbetsmiljo for att forebygga olycksfall och ohélsa i arbetet. Lagen beskriver
bland annat att arbetsmiljon skall vara tillfredsstillande dir fysiska och psykiska
arbetsforhallanden &dr anpassade efter medarbetarnas forutséttningar (Arbetsmiljoverket, 2014)
[Internet]. En god arbetsmiljo innefattar 4dven att det finns sociala kontakter,

sjdlvbestimmande och utvecklingsmdjligheter (Bohgard, 2010).

Det finns fem faktorer som beskrivs av Rubenowitz (2004), vilka dr vérdefulla for en god
psykosocial arbetsmiljo. Ett positivt arbetsledningsklimat dr ndr den nirmaste ledaren inger
fortroende, palitlighet, oppen kommunikation, tydlighet och agerande utifrdn demokrati.
Egenkontroll i arbetet innebir att medarbetaren sjélv inom vissa ramar kan paverka arbetssitt,
arbetstakt och arbetsfordelning. Stimulans 1 arbetet innefattar uppgifter didr medarbetaren
nyttjar sin kunskap och dven fir utveckla den. God arbetsgemenskap frimjas genom att
forutsattningar skapas for social kontakt, samvaro och trivsel. Lagom arbetsbelastning
innebdr att belastningen dr optimal, det vill sdga att det varken finns 6ver- eller underkrav

utan det dr utmanande och hanterbart. (a.a.)

Arbetsmiljon paverkar medarbetare pd olika vis utifran ambition och personliga behov. Vad
en medarbetare upplever behdver inte vara detsamma som en annan medarbetare upplever.
Faktiska forhallanden pé arbetsplatsen forknippas med upplevelsen, vilken styr beteenden och

handlingar. (Bohgard, 2010)

En modell som Bohgard (2010) menar belyser den psykosociala arbetsmiljon dr Karaseks
(1979) krav-kontroll-stéd-modell som tar upp arbetets krav samt beslutsutrymme.
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Arbetsmingd och arbetsuppgifternas svarighetsgrad innefattar de krav som finns i arbetet,
vilka kan vara hoga eller laga. Beslutsutrymmet kan vara stort eller litet och innefattar
kontroll utifrdn uppgift och fardighet. Utifrdn denna modell kan risk for ohélsa 6ka om kraven
ir hoga, det finns litet beslutsutrymme och stodet dr lagt. Nér kraven dr hoga samt
beslutsutrymmet och stddet dr stort antas det vara utvecklande. Om kraven dr for hoga,

beslutsutrymmet ar for litet och stddet &r alltfor litet 6kar risken for stress. (a.a.)

Bohgard (2010) anser dven att individen behdver varierad daglig fysisk aktivitet for att ma
bra. En balans mellan arbetets fysiska belastning, individens mentala och fysiska
forutséttningar samt aterhamtning bor finnas. For ménga individer dr arbetet en viktig del for
identiteten. Vidare beskrivs utveckling, hilsa, social status, ekonomi samt sjélvforverkligande

som viktiga aspekter i arbetssituationen. (a.a.)

2.3 Attraktivt Arbete

Inom denna del beskrivs vad som dr attraktivt arbete utifian en modell som skapades av Ateg

et al. (2004) och som validerades av Ateg och Hedlund (2011).

2.3.1 En modell

Ateg et al. (2004) har skapat en modell for att f4 kunskap och forstielse for vad som géor ett
arbete attraktivt. Modellen bygger pa tre kategorier; attraktivt arbetsinnehdll,
arbetstillfredsstdllelse samt attraktiva arbetsforhdllanden. Kategorin attraktivt arbetsinnehall
beskriver medarbetarens utférande av arbete utifrdn hur och vad som utfors. Kategorin
arbetstillfredsstdllelse omfattas av olika dimensioner som medarbetaren upplever genom sitt
arbete som exempelvis erkidnnande och stolthet. Det som dr dmsesidigt for alla medarbetare
innefattas i kategorin attraktiva arbetsforhallanden. Varje kategori innehaller i sin tur olika
dimensioner vilka sammanlagt &r 22 stycken. Modellens dimensioner innefattas dven av 80

olika kvaliteter som beskriver vad som gor ett arbete attraktivt. (a.a.)

Modellen fran 2004 har kritiskt granskats genom att dterigen gora en teoretisk dverblick for
att identifiera aspekter som ingar i ett attraktivt arbete. Granskningen har bidragit till att stirka

modellen ytterligare och teorierna kan ligga till grund for att utveckla attraktiviteten. (Ateg &

Hedlund, 2011)



Attraktivt arbetsinnehall
Denna kategori bestar enligt Ateg et al. (2004) av; arbetstakt som inkluderar energifyllt
tempo, lugna perioder samt pauser, vilka ska komplettera varandra for att arbetet ska vara
attraktivt. Fysisk aktivitet innehaller rumslig forflyttning och hélsosam belastning dér
kroppslig aktivitet, s& som byte av arbetsposition och motverkande av arbetsskador, ingér i
sjilva arbetsuppgiften. Fortrogenhet innebir att medarbetaren vet hur arbetsdagen ser ut och
vad som ska goras. Handlingsfrihet innebar att medarbetaren har mojlighet att styra, skta och
planera det egna arbetet samt andras. Praktiskt arbete innefattar arbetsuppgifter med praktiska
moment sa som exempelvis arbete med hinderna. Tankearbete skall ingd i arbetsuppgift,
verksamhetsutveckling samt i det egna larandet och r attraktivt om det sker tillsammans med

andra. Variation innefattas av flexibilitet, arbetsrotation samt fordndrade arbetsuppgifter.

(a.a.)

Arbetstillfredsstiillelse
Denna kategori omfattas utifrin Ateg et al. (2004) modell av foljande dimensioner;
eftertraktad innebdr att medarbetaren kénner sig vara behdvd och efterfrdgad utifran
kompetens. Erkdnsla inkluderar bdde inre; individuell uppfattning och kénsla av arbetets
resultat, samt yttre; andras uppskattning av individens genomforda arbete. Status innebér
framgang, yrkesidentitet och stolthet. Stimulans giller medarbetares tillfredstéllelse av arbetet
som skall vara utmanande, utvecklande och intressant. Resultat, vilka kan bade vara direkta

samt synliga, innebér okad tillfredstéllelse och en kdnsla av sammanhang. (a.a.)

Attraktiva arbetsforhdllanden
Den sista kategorins dimensioner i modellen beskriver Ateg et al. (2004) vara; adekvat
utrustning som innebdr att arbetet kan utforas hilsosamt med god kvalitet och produktivitet
genom att organisationen erbjuder moderna maskiner, verktyg och utrustning. Arbetstid
beskriver nér arbetsdagen borjar och slutar samt medarbetares mojlighet att kunna péverka
exempelvis omfattning och ledighet. Fysisk arbetsmiljé avser lokaler, inredning, ljudniva,
lokalvard och ventilation. Ledarskap omfattas av kommunikation, fortroende och information.
Vidare beskrivs ledarskapet inkludera delaktighet, inflytande, uppmuntrande samt delegation
av ansvar och befogenheter. Lojalitet handlar om medarbetarens palitlighet till organisationen,
mellan olika avdelningar samt till arbetskamrater. Lokalisering omfattar den geografiska
placeringen dér nidrhet, kostnad, transport, tidsatgdng och ldge inkluderas. Lén beskrivs vara

ersittning for utfort arbete, vilken &r betydelsefull om den dr efter loneniva,
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prestationsrelaterad och successivt 0kande. Organisation beskriver dess storlek, framgang,
trygghet, karridrmojligheter och formaner. Relationer avser det sociala i organisationen
gillande laganda, samarbete, umgénge, stod, empati, drlighet, 6ppenhet och humor. Social
kontakt innebar kontakt med arbetskamrater och kunder, vilket kan ske under arbetstid eller

vid raster. (a.a.)

2.4 Attrahera

Under denna del beskrivs teorier som syftar till att attrahera potentiella medarbetare.
Inledningsvis kommer Employer branding beskrivas ur ett organisationsperspektiv da
organisationer forvintas arbeta strategiskt med sin attraktivitet. Ddrefter berdrs ur ett

individperspektiv avgérande orsaker for att soka sig till ett arbete samt tacka ja.

2.4.1 Organisationen attraherar - Employer Branding

Employer branding — arbetsgivarvarumirke, innebér att internt och externt marknadsfora den
egna organisationen (Backhaus & Tikoo, 2004). I och med det kan transparens formedlas
géllande aspekter som gor organisationen onskvird och annorlunda till bade nuvarande och
potentiella medarbetare samt intressenter. Employer branding dr dven en langsiktig och
malinriktad strategi for att skapa medvetenhet och tolkningar om organisationen. Aven
organisationen som varumérke dr en viktig aspekt da den beskriver organisationen som
arbetsplats och det &r utifrdn detta organisationen utvecklar sitt arbetsgivarvarumérke.
Employer brand omfattas av olika delar sd som organisationens vérdegrund, policys,
mélinriktning 1 hinseende for att motivera och behalla sina medarbetare, men &ven for att

locka till sig nya. (a.a.)

Medarbetarnas kénsla for sitt arbete paverkar organisationens attraktivitet (Backhaus &
Tikoo, 2004) och positiva associationer bidrar till ett starkt arbetsgivarvarumirke (Parment &
Dyhre, 2009). Genom intern och extern marknadsforing attraherar samt behaller
organisationen de bédsta medarbetarna. Organisationen bor veta sina styrkor och svagheter for
att kunna formedla sitt varumirkes attraktivitet samt identifikation likartat genom
kommunikationskanaler. En ndjd medarbetare marknadsfor sin arbetsgivare (Parment &

Dyhre, 2009).

En modell som Parment & Dyhre (2009) presenterar &r; “The Employer Branding Process”
vilken beskriver arbetsgivarvarumirket som en logisk process for att attrahera de bésta

medarbetarna utifrdn fem steg:



1. Research - samla in information fOr att ta reda pad hur arbetsgivarvarumaérket uppfattas
internt och externt.

2. Employer Value Proposition (EVP) - vilka virden arbetsgivaren kan erbjuda de
anstéllda.

3. Communication Strategy — vilka kommunikationskanaler organisationen anvénder for
att sprida sitt budskap.

4. Communication Material - uttrycka EVP enhetligt i alla kommunikationskanaler.

5. Action - implementera steg 1-4 pd ett flexibelt sétt. (a.a.)

EVP beskrivs som ett formanspaket till bide nuvarande och potentiella medarbetare (Moroko
& Uncles, 2008). Det tar tid och det &r en stindigt pdgdende process att bygga ett starkt och
héllbart arbetsgivarvarumérke dir organisationens identitet — vad den star for, profil — hur den
vill uppfattas och image — hur andra uppfattar organisationen har stor betydelse for EVP
(Parment & Dyhre, 2009). En organisation med ett Employer brand som sérskiljer sig
attraherar de basta medarbetarna (Moroko & Uncles, 2008).

A Identitet — Profil - Image .

Fig. 2.1 Egen tolkning av hur EVP utvecklas. Inspirerat frin www.employerbrandingtoday.com

2.4.2 Medarbetaren attraheras — soka sig till

Organisationer som kan erbjuda trygghet och stabilitet ses som attraktiva hos arbetssokande
(Parment & Dyhre, 2009). Den arbetssokandes uppfattning om organisationen gillande den
verkliga och uppfattade miljon dr av vikt fOr att attraheras till ett arbete. De signaler som utges
av organisationen dr av betydelse om arbetet soks eller inte, d4 den sdkande har begrénsad
information om arbetet (Holcombe-Erhart & Ziegert, 2005). Signaler kan vara attraktiva
beloningssystem som lockar till sig arbetssokande (Jacobsen & Thorsvik, 2002). En

organisation uppfattas som attraktiv om den arbetssokandes forvéantningar tillfredsstélls
(Parment & Dyhre, 2009).

For att soka och tacka ja till ett anstéllningserbjudande spelar olika faktorer olika roller
(Boswell, Roehling, LePine & Moynihan, 2003). Faktorer s& som arbetsuppgifter och

organisationskultur tycks vara betydelsefulla dels tidigt i rekryteringsprocessen, men dven
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langre fram i processen. Faktorer som tycks vara betydelsefulla lingre fram i processen ar
organisationsrykte samt lokalisering av arbetet. Det som dr framst avgorande for en sdkande
att tacka ja eller nej till ett anstdllningserbjudande &r arbetsuppgifterna. En bra 16n ér inte en
avgorande faktor for att tacka ja till ett anstéllningserbjudande, men didremot &r lag 16n en

avgorande faktor till att tacka nej till ett anstdllningserbjudande. (a.a.)

Introduktionen &r en viktig process for bade individ och organisation, vilken skall innefattas
av noggrannhet, omtanke och respekt (Lindmark & Onnevik, 2006). Den nyanstilldes behov
bestar av att; kiinna ett vilkomnande, bli en del av arbetsgruppen, testa arbetsuppgifter, veta
forvantningar och krav, ldsa av samt finna sin roll i arbetsgruppen, beakta sin nyfikenhet,
informeras om arbetsplatsen samt vara behovd (Granberg, 2003). En nyanstédlld medarbetare

kiinner anstillningstrygghet dir arbetsmiljon ir god (Lindmark & Onnevik, 2006).

2.5 Behilla

Under denna del beskrivs teorier som handlar om att behdlla medarbetare. Inledningsvis
kommer inbdddning beskrivas som syftar till organisationens strategiska arbete for att
behalla sina medarbetare. Ddrefter beskrivs det psykologiska kontraktets betydelse, vilket
beror bade organisation och medarbetare. Slutligen ur ett individperspektiv beskrivs vad som

gor att medarbetaren vill stanna kvar pd sin arbetsplats.

2.5.1 Organisationen behéiller - Inbéiddning

Tidigare forskning har, genom olika metoder, undersokt tusentals medarbetare och utifrén det
har inbaddningsteorin utvecklats som syftar till att behalla medarbetare (Holtom et al., 2006).
Flera faktorer beskrivs vara avgorande for medarbetarens beslut att stanna kvar pa sin
arbetsplats, sd som exempelvis samhorighet med andra medarbetare, att den egna
kompetensen stimmer dverens med arbetets krav samt organisationens sociala ansvarstagande
till samhéllet. Nér det handlar om att bidda in medarbetare i syfte att behélla dessa kan detta

jdmforas med ett nét av tradar, dér anslutningen av tradarna ir ett liv. (a.a.)

En medarbetare som har flera roller, ansvar och forhallanden ses som mer inbidddad i1 en
situation eller i arbetet (Holtom et al., 2006). Om detta nit av tradar skulle brytas upp
upplever medarbetaren storningar, som exempelvis nir en medarbetare véljer att 1dmna sin
arbetsplats kan denne forlora sitt sociala ndtverk samt betydelsefulla forméner. Detta kraver 1
sin tur att justeringar och omstdllningar genomfors for medarbetaren. Beroende pé hur stor
omstdllningen dr avgér om medarbetaren viljer att avsluta sitt arbete eller inte. En
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medarbetare blir inbdddad av olika orsaker, vilka ar relaterade bade inom och utom arbetet.

(a.a.)

2.5.2 Behilla och stanna kvar - Psykologiska kontraktet

Det psykologiska kontraktet &r néra relaterat till medarbetarskap samt ledarskap och
kontraktet &r viktigt for alla som omfattas av det (Backhaus & Tikoo, 2004). Kontraktet
innefattar de outtalade forvédntningar arbetsgivare och medarbetare har pa varandra sa som
lojalitet, 16n for utfort arbete, karridrplanering och arbetstider (Aronsson et al., 2012). Ett brott
mot det psykologiska kontraktet kan ge konsekvenser som otillfredsstillelse, illojalitet och
bristande forvdntningar som i vérsta fall kan medfora att medarbetaren véljer att avsluta sin
anstéllning. En orsak till detta kan vara bristande information frén organisationen (Cable &

Judge, 1996; Wanous, Poland, Premack & Davis, 1992).

Nya psykologiska kontrakt borjar ta form da arbetsmarknaden dr fordnderlig vilket gor att
arbetsgivare stéller andra krav pa sina medarbetare dn tidigare. Medarbetarna erbjuds bland
annat fortbildning 1 syfte till utveckling i utbyte mot flexibilitet och prestation (Backhaus &
Tikoo, 2004). Medarbetarna skall vara i framkant i sitt arbete, kraven &r mer spretiga och
medarbetarna kan uppleva brist pa resurser vilket kan bidra till ohdlsa (Kira, 2003). Ett
omsesidigt psykologiskt kontrakt skapar forutsittningar for medarbetarna att vara engagerade

och lojala till sin arbetsgivare (Moroko & Uncles, 2008).

2.5.3 Medarbetaren stannar kvar

Holtom et al. (2006) menar att fokus finns pé tva faktorer som syftar till varfor anstéllda
véljer att stanna kvar pa sin arbetsplats, vilka dr arbetsglddje och jobbalternativ. Det har visat
sig att medarbetare som ér tillfredsstéllda med sina jobb utifran exempelvis 16n, karridrvigar,
arbetsmiljo och handledning har en storre bendgenhet att stanna kvar pd sin arbetsplats.
Medarbetare som upplever en otillfredsstillelse och som har andra alternativ avslutar enklare
sin anstéllning 1 jimforelse med de som har inte har lika manga alternativ. Vad som orsakar
missndje 4r vanligen forknippat med repetitivt arbete, stress och otydliga roller. Aven

ekonomiska faktorer spelar in pa tillfredsstéllelsen sa som formaner, beloningar och 16n. (a.a.)

Bra beloningssystem skapar en behdllande effekt (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Ett arbete
med god arbetsmiljé skapar hog grad av arbetstillfredsstéllelse, vilket bidrar till att

medarbetarna viljer att stanna kvar. Om missndje uppstér dr risken att medarbetaren ser sig

12



om efter nya jobbalternativ och om nya mer gynnsamma alternativ dyker upp viljer

medarbetaren att avsluta sin anstéllning (Holtom et al., 2006).

2.6 Engagemang

Under denna del beskrivs teorier som omfattas av engagemang ur ett individperspektiv.
Inledningsvis kommer en kortare forklaring av begreppet engagemang och ddrefter beskrivs
vad som motiverar och tillfredsstdiller medarbetare. Utifran vad som har beskrivits ovan sd dr

tillfredsstdllda medarbetare mer lojala sin arbetsgivare.

2.6.1 Vad ir engagemang

Engagemang beskrivs av Hillstén och Tengblad (2006) som en emotionell relation till
arbetskollegor, organisation samt till det egna arbetet. Ett organisatoriskt engagemang framjar
hog arbetstillfredsstillelse. En medarbetare som tar ansvar for sina arbetsuppgifter beskrivs

som positivt engagerad. (a.a.)

2.6.2 Motivation och tillfredsstillelse

En av de mest primdra motivationsteorierna dr Maslows (1954) behovstrappa, vars synsétt
belyser att individens behov styrs genom fem olika nivaer (Granberg 2003; Lindmark &
Onnevik, 2006). Utifrin Maslows behovstrappa har alla individer de behov som teorin
beskriver, men det dr de behov som ér otillfredsstdllda som skapar motivation (Lindmark &
Onnevik, 2006). Den ligsta nivan innefattas av de fysiologiska behoven, vilka innebir de
grundliggande behoven en individ behdver, s& som mat, virme och somn. Dessa behov bor
uppfyllas {or att kunna fortsétta till nésta steg som &r trygghetsbehovet (Granberg, 2003). Den
trygghet och sékerhet en individ behdver omfattas av en séker miljo eller tak éver huvudet
(Lindmark och Onnevik, 2006). Nista behov i trappan, vilket ir de sociala behoven, handlar
om tillhorighet, kamratskap och accepterande (Granberg, 2003). Lindmark och Onnevik
(2006) bendmner samma behov som kontaktbehov med att individer behdver fa sina sociala
behov tillfredsstéllda genom att umgds med andra individer. Det fjdrde steget i trappan,
uppskattning och statusbehov, handlar om aktning och berém som exempelvis feedback (a.a.).
Detta behov bestdr av bland annat kompetens, kunskap, sjdlvfortroende, respekt och ansvar.
Det sista och femte steget handlar om behovet sjdlvforverkligande, som innefattas av

individens behov att standigt utvecklas (Granberg, 2003).
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Fysiologiska behov

Fig. 2.2 Maslows behovstrappa (Granberg, 2003).

En annan teori som handlar om motivation och tillfredsstillelse &r Herzbergs (1966)
tvifaktorsteori som beskrivs genom Lindmark och Onnevik (2006), vilken syftar till att
individens behov bor uppfyllas for att erhdlla motivation och tillfredsstéllelse. Dessa behov ar
uppdelade i tva delar; yttre faktorer (hygienfaktorer) och inre faktorer (motivationsfaktorer).
De yttre faktorerna beskrivs handla om bland annat individens behov géllande fysisk miljo,
personalpolitik, 16n, arbetsvillkor och arbetsledning. De inre faktorerna handlar om individens
behov sé som erkdnnande, utvecklingsmdjligheter och motiverande arbetsuppgifter som 16ses
pa ett framgéingsrikt sétt. For att uppna tillfredsstillelse och motivation bor bade de inre och

yttre faktorerna uppfyllas. (a.a.)

Intressanta arbetsuppgifter efter individens ambitionsformaga, arbetsklimat, ansvarstagande
samt delaktighet bidrar dven till en hog motivationsgrad och arbetstillfredsstillelse. Den
fysiska arbetsmiljon behdver inte vara lika betydande for att erhdlla motivation och

tillfredsstéllelse. (Granberg, 2003)

2.6.3 Individens kénsla av sammanhang

Utifrén ett individperspektiv beskrivs begreppet KASAM — Kénsla Av SAMmanhang, med
att vissa individer bemdter pafrestningar som exempelvis problem, konflikter, krav och
motgangar, pa olika vis. Beroende pa individens upplevelse av begriplighet, hanterbarhet och

meningsfullhet hanteras pafrestningarna olika beroende pa hélsa och motstandskraft

(Antonovsky, 1991).

KASAM har betydelse for hur medarbetaren mér och fungerar i en organisation. Finns
forstaelse for organisationens struktur och strategier samt medarbetarens egna maél arbetar
medarbetaren for organisationens bésta. Kénsla av sammanhang upplevs ndr medarbetaren har
riatt kompetens, vilket skapar motivation, samt fir sina behov tillgodosedda genom ett
meningsfullt arbete. Detta dr grunden for en vilmaende och produktiv medarbetare. (Bohgard,
2010)
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3. Metod

Hdr beskrivs hur studien genomfordes utifran bland annat forberedelser, genomforande och

forskningsetiska regler for att hjdlpa ldsaren forsta valet av metod for denna studie.

3.1 Forfattarnas kunskapssyn

Forfattarna anser sig ha en forforstaelse da forfattarnas kunskapssyn bygger pa erfarenheter
fran offentlig verksamhet samt frdn Personal- och Arbetslivsprogrammet. Med forforstaelse
menas att forskarens kénslor, kunskap och intryck bidrar till att tolka samt forstd forskningen
och utifran ett hermeneutiskt forhallningssitt kan erfarenheten ses som forforstaelse (Patel &
Davidson, 2003). Dock ligger tyngden pa forfattarnas kunskapssyn utifran ett positivistiskt
forhallningssitt d4 denna studie bygger pa en kvantitativ metod, men bdda forhéllningssitten
kan existera parallellt med varandra (Patel & Davidson, 2003). Forfattarna anser sig vara
objektiva och osynliga, vilket Patel och Davidson (2003) menar ingar i ett positivistiskt

forhallningssitt dar helheten bryts ner till delar som analyseras var for sig.

3.2 Forberedelser

Infor studien skapade forfattarna en uppsatsskiss, vilket kan beskrivas som ett forsknings —
PM som ér en forsta forberedelse infor en undersokning (Patel & Davidson, 2003). Kontakt
togs med den offentliga verksamheten for att underséka om intresse fanns for studien. Den
offentliga verksamheten har enligt dess hemsida cirka 8500 medarbetare inom hela
verksamheten varav cirka 2500 dr sjukskoterskor. I dagsldget dr den offentliga verksamheten
lanets storsta arbetsgivare (Verksamhetens hemsida, 2014) [Internet]. Ett preliminért syfte
forankrades med HR - specialist samt personalchef pd den offentliga verksamheten, vilka
antog det preliminéra syftet. En bestdmd tidplan har upprittats och foljts, vilket ska goras for
att pa ett enkelt vis strukturera upp studiens olika moment (Patel & Davidsson, 2003).

3.3 Val av forskningsmetod

En deduktiv ansats har anvénts for denna studie, vilket innebdr att utifran befintlig teori,
kopplad till modellen Attraktivt Arbete, har forfattarna samlat resultat. Forfattarnas val av
deduktiv ansats styrks av Patel och Davidson (2003) som menar att objektiviteten stirks da

utgéngsldget ar befintlig teori.

Forskning kan bedrivas genom kvalitativ eller kvantitativ metod, dir den kvalitativa metoden

innebdr att forskaren pd en djupare niva skaffar sig kunskap om ett visst &mne exempelvis
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genom olika former av intervjuer eller observationer (Patel & Davidson, 2003). For denna
studie har en kvantitativ metod anvénts da forfattarna har valt att anviinda en webbaserad
enkét. Enkit, test, prov, frdgeformuldr och kvasiexperiment &r vanliga metoder inom
kvantitativ forskning (Backman, 2010). En kvantitativ metod kénnetecknas av statistik utifran
insamling, bearbetning och analysering av data (Patel & Davidson, 2003). Genom att redovisa
kvantitativ data i form av exempelvis skalor, tabeller, grafer och diagram kan skillnader
mellan olika grupper klargoras (a.a.). En fordel med kvantitativ forskning dr att forskarens
vérderingar stélls at sidan da forskningen baseras pd sannolikhet och matematiska principer

(Denscombe, 2009).

3.4 Attraktivt Arbete

3.4.1 Modell

Vid Hogskolan Dalarna drevs ett utvecklingsprojekt — sa kallat att... -projektet, tillsammans
med Arbetslivsinstitutet 2001 — 2003 (Ateg et al., 2004). Projektet bedrevs med malet att
skapa en utveckling av attraktiva arbetsplatser i Dalarna inom tillverkningsindustrin for
mindre foretag. Ett syfte med projektet var att ta fram en modell for Attraktivt Arbete, vilken
ar framtagen utifran tidigare teorier samt intervjuer med medarbetare inom olika arbetsplatser.
Denna modell dr en fungerande utgéngspunkt for fortsatt utvecklingsarbete eller forskning
(a.a.). Forfattarna har valt att anvinda den kritiskt granskade modellen da den bidrar till att

visa vad som gor ett arbete attraktivt ur ett helhetsperspektiv (Ateg & Hedlund, 2011).

3.4.2 Enkiit

Sjdlva kartlaggningen utifran modellen Attraktivt Arbete kan ske genom en enkét som bygger
pa fragor kring olika kvaliteter som skall bidra till utveckling av attraktivt arbete ur ett
individperspektiv, med modellen Attraktivt Arbete som grund (Hedlund et al., 2010). Den
fardigkonstruerade enkidten innehdll fasta svarsalternativ, vilket innebér att respondenter
svarar utifran fardigkonstruerade svarsalternativ. Fragorna var skattade enligt ordinalskala,

vilket innebir att respondenter svarar utifran rangordnade svarsalternativ (Denscombe, 2009).

Enkidten inleds med tva fragor varav den ena dr; "Hur viktigt dr arbete for dig?” dar
svarsskalan baserades pa fem alternativ. Det l4gsta var "En av de minst viktiga sakerna i mitt
liv”’ och det hogsta var "En av de mest viktiga sakerna i mitt liv”. Den andra frdgan ir;
“Vilken dr den framsta anledningen till att du arbetar?” Fortsittningsvis ar enkiten

uppbyggd i tva delar dir den forsta delens kvaliteter besvarar; "I vilken utstrdickning tycker du
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foljande dr viktigt for att ett arbete ska vara attraktivt?” Den andra delens kvaliteter besvarar;
I vilken utstrdckning tycker du att féljande stimmer med ditt nuvarande arbete?” och slutar
med fragan; I vilken utstrdckning tycker du att ditt nuvarande arbete dr attraktivt?” For
dessa tvd delar baseras svarsskalan pa fem alternativ, dér det lagsta dr “inte alls” och det
hogsta dr “helt och hdllet”. Enkédten finns inte som bilaga i denna studie, men kontakt kan tas

med Tema Arbetsliv pa Hogskolan Dalarna vid intresse.

3.5 Genomforande

3.5.1 Gruppering

Utifran studiens syfte valde forfattarna att studien skulle baseras pa tva grupper; studenter och
anstéllda. For gruppen studenter tillfragades samtliga sjukskdterskestudenter fran arskurs tva
och tre utifran en klasslista som erhdlls fran det larosite som studenterna tillhorde. Anledning
till att inte sjukskoterskestudenter fran arskurs ett tillfrdgades var att forfattarna ville ha med
respondenter med en storre forforstaelse for yrket, vilket forfattarna anser dkar per studiedr.
For gruppen anstéllda dr samtliga sjukskoterskor som arbetar under avdelningschefer inom
den offentliga verksamheten. Forfattarnas ambition var att géra en totalundersdkning av bada

grupperna, vilket innebér en undersdkning av hela den grupp som skall inga i undersdkningen
(Patel & Davidson, 2003).

3.5.2 Enkiit

For att uppfylla fragestéllningarna skapades avslutande frdgor i enkédten som hade Oppna
svarsalternativ. Till gruppen anstdllda stélldes en tilldggsfriga om anstdllningstid som
sjukskoterska for att studien skall folja dess syfte och fragestéillning. Genom att ha en 6ppen
fraga gillande anstéillningstid som sjukskdterska minskar risken for missbeddmning som fasta
svarsalternativ kan ge nir intervall anvinds (Dahmstrom, 2005). Gruppen studenter har svarat
pa enkétens forsta del och gruppen anstdllda har besvarat enkétens bada delar. Den offentliga
verksamheten var intresserad av att fa reda pa om respondenterna hade forslag pa nagot annat

som kunde bidra till ett attraktivt arbete, vilket resulterade i ytterligare en tilliggsfraga.

En vecka innan enkéten mailades ut fick respondenterna ett informationsbrev (se bilaga 1 &
2) via mail som beskrev studiens syfte, frivilligt deltagande och anonymitet.
Informationsbrevet beskrev dven hur ldng tid det skulle ta att fylla i enkéten samt
tillvigagéngssétt for aterkoppling. Det fanns dven kontaktuppgifter ifall nadgra funderingar

skulle uppstd. Detta styrks av Patel och Davidson (2003) som menar att informationsbrevet
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skall vara korrekt och motivera respondenterna att genomfora enkiten. Respondenterna for
gruppen studenter, vilket var 208 stycken, blev tilldelade den webbaserade enkéten via mail
fran forfattarna och gruppen anstillda, vilket motsvarade cirka 1800 faktiska arsarbetare?,
blev tilldelade enkiten av sin chef via HR — specialisten som i sin tur fick den fran forfattarna.
Forfattarna gav respondenterna mdjlighet att besvara enkdten under en veckas tid. En
paminnelse skickades ut till bdda grupperna efter fyra dagar for att ge mdjlighet att oka

svarsfrekvensen.

3.5.3 Bearbetning och analys

For att starta analysprocessen borjade forfattarna med att kontrollera antalet besvarade
enkdter, vilket dr en del av analysprocessen som innebér att soka och identifiera betydelsefulla
bestandsdelar i svaren (Denscombe, 2009). Utifran tilldggsfragan i enkdten om anstéllningstid

som sjukskdterska blev urvalet:

*  Malgrupp 1 - sjukskoéterskestudenter frén &rskurs tva och tre vid ett svenskt laroséte
*  Malgrupp 2 - sjukskoterskor med anstéllningstid 0-9 &r

e Malgrupp 3 - sjukskoéterskor med anstéllningstid 10-19 &r

*  Malgrupp 4 — sjukskoterskor med anstéllningstid 20-39 ar

Resultaten har automatiskt sammanfattats i ett svarsdokument dér varje svar har registrerats
pa separat rad. Forfattarna utgick fran detta dokument for att gora en slutlig kodning av
svaren, vilket innebér att svaren overfors till siffror for att kunna gora en kvantitativ analys
(Denscombe, 2009). Forfattarna har valt att anvénda sig av medelviarde, dd& denna metod
enligt Denscombe (2009) gor det mgjligt for fortsatta matematiska utrdkningar, vilket

kommer goras for att besvara fragestéllning 2.

For fragestéllning 1 rangordnade forfattarna medelvédrdena frén enkidtens andra del och de
femton hogsta valdes ut for redovisning av resultat. For frigestillning 2 har forfattarna
identifierat skillnaderna mellan enkitens tvd delar med hjilp av formeln Attraktivt x
(Attraktivt — Nuvarande), vilken &r en form av prioriteringsindex (Hedlund, Andersson,
Larsson & Stark, 2014). En rangordning gjordes utifran index och av dessa redovisades de
femton hogsta kvaliteterna. For fragestédllning 3 utgick forfattarna ifrdn rangordningen som

gjordes for fragestdllning 2 for att se om anstédllningstiden har betydelse for vad som é&r viktigt

? Arsarbetare anger antalet heltidsanstillda utifrdn den faktiska sysselsittningsgraden for manadsavlénade och
arbetade timmar for timavlonade. En heltidsanstélld 4r en arsarbetare (Sveriges Kommuner och Landsting, 2014)
[Internet].
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for att arbetet ska vara attraktivt. Detta innebér sdkning efter samband eller olikheter mellan
flera datauppsittningar (Denscombe, 2009). Medelaldern for malgrupp 2, 3 och 4 har for
fragestéllning 3 réknats ut da forfattarna anser att anstdllningstid och alder ar forknippade med
varandra. Fullstdndiga kvaliteter med medelvédrde och prioriteringsindex per malgrupp har

sammanstillts i1 en frekvenstabell (se bilaga 3).

For sjdlva redovisningen av resultatet har forfattarna valt att anvénda sig av tabell och
stapeldiagram. Stapeldiagram &r enkla att tyda samt att dessa passade in pé forfattarnas val av
kategorier (Denscombe, 2009). Till varje stapeldiagram har en beskrivande text utformats for

att forklara resultatet ytterligare.

3.5.4 Aterkoppling

For mélgrupp 1 skedde aterkoppling av sammanstillt resultat via mail samt information om
att studien kommer att finnas tillgidnglig pd DiVA som &r Hogskolan Dalarnas elektroniska
arkiv, vilken kan nés via dess hemsida. For malgrupp 2, 3 och 4 mailades en sammanstillning
av resultatet till de respondenter som frivilligt ldmnat sin mailadress pa enkéten for
iterkoppling. Aven dessa malgrupper har fatt information om att studien kommer att finnas

tillgénglig via DiVA.

3.6 Etik

Forskningsetiska principer bor beaktas nér forskning bedrivs (Vetenskapsradet, 2002), vilket
forfattarna for denna studie har tagit hansyn till. Forskningsetiska principerna omfattas av

fyra huvudkrav vilka ar:

¢ Informationskravet
* Samtyckeskravet
e Konfidentialitetskravet

* Nyttjandekravet

Informationskravet omfattas av att respondenterna for studien informeras av forskaren om vad
som dr deras uppgift och villkor for studien. Vidare skall respondenterna informeras att
deltagandet ar frivilligt och kan avbrytas nir som helst. Samtyckeskravet innebér att samtycke
skall finnas frdn respondenterna att vilja delta i studien. Om respondenterna dr under 15 ar
kriavs samtycke fran vardnadshavare. Respondenterna kan som tidigare nidmnts avbryta

deltagandet utan negativa pafoljder. Konfidentialitetskravet handlar om sekretess och
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offentlighet, som exempelvis att forskaren har tystnadsplikt samt att personuppgifter skall
forvaras pd sadant sétt att obehdriga inte kommer at eller kan identifiera dessa.
Nyttjandekravet —avser att insamlade personuppgifter endast far nyttjas for
forskningsdndamalet (Vetenskapsradet, 2002). Forfattarna har tagit hdnsyn till dessa etiska
regler genom informationsbreven som informerade respondenterna om deras réttigheter for
medverkan genom de fyra huvudkraven. Forfattarna har &ven hanterat data pé ett sdkert sétt sa

obehoriga ej fitt tillgdng till materialet.

3.7 Validitet och Reliabilitet

Validitet innebdr att vad som avses att undersdka undersoks (Patel & Davidson, 2003).
Denscombe (2009) menar att “Validitet handlar om i vilken utstrdckning forskningsdata och
metoderna for att erhdlla data anses exakta, riktiga och trdffsdkra”(a. a., s.425). Reliabilitet
innebdr att undersokningen genomfors pa ett tillforlitligt satt, vilket kan beskrivas hur
ndgonting mits (Patel & Davidson, 2003; Bjereld, Demker & Hinnfors, 2009). Validitet och
reliabilitet star i forhallande till varandra samt ar lika viktiga att ta hdnsyn till nér forskning
bedrivs (Patel & Davidson, 2003). For denna studie har en webbaserad enkdt anvints som
bygger pd en kritiskt granskad modell. Dock har forfattarna analyserat enkdten genom att ga
igenom alla fragor och péstdenden for att forsdkra att enkétens innehdll passar studiens syfte,
teori samt malgrupper for att stirka studiens validitet. Det har dven lagts till frigor for att rikta
enkdten mer till denna studies syfte och frigestdllningar. Bade informationsbrev och
paminnelser for att besvara enkéten gjordes, vilket forhoppningsvis dkade svarsfrekvensen
(Denscombe, 2009). Forfattarna har tillsammans med en seminariegrupp diskuterat studien
under ett flertal tillfdllen for att fa feedback och tips pé hur studien skulle kunna utvecklas och

forbattras. Med det anser forfattarna att studiens validitet och reliabilitet har stérkts.
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4. Resultat

[ detta avsnitt presenteras resultatet fran enkdten som borjar med antal svar samt medelalder
for mdlgrupp 2, 3 och 4. Ddrefter redovisas enkdtens tva forsta fragor for att éverga till att
redovisa enkdtens tvd delar som foljer studiens fragestdillningar. Resultatet avslutas med en
sammanstdllning av tilldggsfragorna. Mdlgrupp 1 har endast svarat pd fragor som berér vad
som dr viktigt for ett attraktivt arbete och malgrupp 2, 3 och 4 har dven svarat pad fragor som

beror vad som dr attraktivt pd nuvarande arbete.

4.1 Svar

Hiir presenteras antal svarade respondenter for varje mdlgrupp. Aven dlder kommer att
redovisas for malgrupp 2, 3 och 4.

Av 208 respondenter for malgrupp 1 svarade 29 stycken, vilket motsvarar en svarsfrekvens pa
13,9 % och ett bortfall pa 86,1 %. For malgrupp 2 svarade 63 respondenter, for malgrupp 2
svarade 60 respondenter och for malgrupp 4 svarade 57 respondenter. Totalt for mélgrupp 2,
3 och 4 svarade 180 stycken av cirka 1800 respondenter. For att rdkna pa svarsfrekvens kontra
bortfall har forfattarna ridknat pd 1800 stycken, vilket blir en svarsfrekvens pa 10 % och ett
bortfall pa 90 %.

4.1.1 Alder

60 54,02

50

36,05

40
30
20
10

Malgrupp 2 Malgrupp 3 Malgrupp 4

Fig. 4.3 Medelalder.

Figur 4.3 visar medeldldern for mélgrupp 2, 3 och 4 dir svarsskalan visar ar. Lagst medelalder

har malgrupp 2 (36,05 ar) och hogst medelalder har malgrupp 4 (54,02 ar).

4.2 Inledningsfragor
Hdr redovisas enkdtens tva forsta frdagor och for den forsta fragan redovisas malgrupperna
var for sig utifran medelvirde. Den andra frdagan redovisas utifrdn antal svar per alternativ.

Med samtliga malgrupper menas malgrupp 1, 2, 3 och 4.
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”Hur viktigt dr arbete for dig?”

88
. 3.62 3,75 3

Malgrupp 1 Malgrupp 2 Malgrupp 3 Malgrupp 4

Fig. 4.4 Samtliga malgrupper, hur viktigt &r arbete for dig.

Figur 4.4 visar inledningsfragan “Hur viktigt dr arbete for dig? ” dir malgrupp 4 svarar hogst
(3,88) och malgrupp 1 lagst (3,62). Svarsskalan visar fran 1 (en av de minst viktiga sakerna i

mitt liv) till 5 (en av de mest viktiga sakerna i mitt liv).

“Vilken dr framsta anledningen till att du arbetar?”

150 133
100 o
50
12
|
0
Forsorjning och dverlevnad Materiella framsteg och hog Sjalvforverkligande och livskvalité

levnadsstandard

Fig. 4.5 Antal personer samtliga malgrupper, frimsta anledning till arbete.

Figur 4.5 visar inledningsfragan “Vilken dr frimsta anledningen till att du arbetar?” dér
svarsskalan visar antal personer. Av totalt 209 respondenter anser flest (133 stycken)

”»

“forsorjning och 6verlevnad” som framsta anledning till att arbeta. "Materiella framsteg och

hog levnadsstandard” anses som minsta (12 stycken) anledning till att arbeta.

4.3 Vad som ar attraktivt idag

Hdr redovisas de femton kvaliteter som har hégst medelvirde utifran fragan ~ I vilken
utstrédckning tycker du foljande stimmer med ditt nuvarande arbete? ”Mdlgrupperna 2, 3 och
4 redovisas tillsammans. Kvaliteterna kopplas till respektive dimension i modellen Attraktivt
Arbete. Denna del avslutas med att redovisa enkdtens frdaga I vilken utstrdckning tycker du

att ditt nuvarande arbete dr attraktivt?”
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"I vilken utstrdckning tycker du foljande stimmer med ditt nuvarande arbete? ”
MALGRUPP2,3 & 4

Det finns arbetskamrater pa min arbetsplats. [  EGININTGNEGEGENGEEEEEEEEEE 35
Jag tycker det jag gor r viktigt. | N R NS 4,63
Jag ar fortrogen med mitt arbete | R £ 63
Jag samarbetar med arbetskamrater pa min arbetsplats. [ EGcINGNEGNEGNGEEEEEEEE - 59
Jag kénner lojalitet med mina arbetskamrater. _ 45
Jag umgés med arbetskamrater i arbetet. | N REGEGININITGTGGGEE .46
Jag kénner att jag gor ett bra arbete. | N NN
Min anstillning kinns trygg. [ R 37
Jag umgas med arbetskamrater pa raster. [  GTGEGEININGITNGNGENGNEEEEEEE £ 25
Jag triffar apdra manniskor pa arbetsplatsen, N £ 26
forutom arbetskamrater.
Mitt arbete ar positivt utmanande. | N R <24
Jag ser olika resultat av mitt arbete. | NI 222
Jag har intressanta arbetsuppgifter. [ EGTGTNTNTGNGGGGG <22
Jag fér tinka for att utfSra mina arbetsuppgifter. | K GTNTGNTGNGNEGNGEEEEEEEEE <22
Jag kénner lojalitet med min arbetsplats. _ 4,17

1 2 3 4 5

Fig. 4.6 Malgrupp 2,3 & 4, vad som ér attraktivt idag.

I vilken utstrdckning tycker Du att ditt nuvarande arbete dr attraktivt?”

5
4 3.63 3.63 3,77
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Malgrupp 2 Malgrupp 3 Mélgrupp 4

Fig. 4.7 Malgrupp 2, 3 & 4, attraktivitet nuvarande arbete.

Figur 4.6 visar de femton hogsta kvaliteterna som omfattas av dimensionerna social kontakt
(4 st.), stimulans (2 st.), lojalitet (2 st.), resultat (2 st.), eftertraktad (1 st.), fortrogenhet (1 st.),
relationer (1 st.), organisation (1 st.) och tankearbete (1 st.). Den kvalitet som har det hogsta
medelvirdet (4,85) géllande nuvarande arbete for maélgrupp 2, 3 och 4 &r "Det finns
arbetskamrater pa min arbetsplats”, vilket ingar 1 dimensionen social kontakt. Det ldgsta

medelvirdet (4,17) av de femton kvaliteterna har kvaliteten “Jag kdnner lojalitet med min
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arbetsplats”, vilket ingar i dimensionen lojalitet. Svarsskalan visar fran 1 (inte alls) till 5 (helt

och hallet).

Figur 4.7 visar tilldggsfragan "I vilken utstrdckning tycker Du att ditt nuvarande arbete dr
attraktivt?” dar malgrupp 4 svarar hogst (3,77) och malgrupp 2 och 3 svarar lagst (3,63).
Svarsskalan visar fran 1 (inte alls) till 5 (helt och hallet).

4.4 Vad ar viktigt for att arbetet ska vara attraktivt

Hdr redovisas de femton kvaliteter som har hogst medelvdrde for malgrupp 1 utifran fragan
I vilken utstrdckning tycker du foljande dr viktigt for att ett arbete ska vara attraktivt for
dig?” Direfter redovisas de femton kvaliteter for malgrupp 2, 3 och 4 tillsammans som dr
viktigast for att arbetet ska vara attraktivt, vilka redovisas som index. Dessa kvaliteter dr mest
prioriterade att fordndra for att 6ka attraktiviteten. Kvaliteterna kopplas till respektive

dimension i modellen Attraktivt Arbete.

I vilken utstrdckning tycker du foljande dr viktigt for att ett arbete ska vara attraktivt for
dig?”

MALGRUPP 1

Jag kénner att jag gor ett bra arbete. NN 476
Jag tycker det jag gor dr viktigt. . 469
Jag ser konkreta resultat av mitt arbete. NN 4 66
Vi hjélps 4t och stoder varandra. | 466
Vi dr drliga mot varandra. I /(6
Min 16n 6kar successivt. I 4,62
Jag har intressanta arbetsuppgifter. I 4,59
Jag kénner mig behovd. N, 459
Jag har en tillrdcklig 16n. N 459
Min nidrmaste chef har fortroende for mig. NN 459
Jag har fortroende for min ndrmaste chef. | 450
Mitt arbete ir utvecklande. . 455
Mitt arbete dr positivt utmanande. . 55
Vi har humor. I, 455
Vi dr 6ppna mot varandra. N, 452

Fig. 4.8 Malgrupp 1, onskvird attraktivitet.

Figur 4.8 visar de femton hogsta kvaliteterna som omfattas av dimensionerna relationer (4
st.), stimulans (3 st.), resultat (2 st.), 16n (2 st.), eftertraktad (2 st.) och ledarskap (2 st.). Den
kvalitet som har det hogsta medelvirdet (4,76) gidllande onskvérd attraktivitet for mélgrupp 1
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ar “Jag kdnner att jag gor ett bra arbete”, vilket ingar i dimensionen resultat. Utifran de
femton kvaliteterna har kvaliteten Vi dr oppna mot varandra” det lagsta medelvirdet (4,52),

vilket ingér 1 dimensionen relationer. Svarsskalan visar fran 1 (inte alls) till 5 (helt och hallet).

’

”Prioriterade kvaliteter att fordndra for att oka attraktiviteten.’
MALGRUPP2,3 & 4

Min prestation paverkar min 16n. I — 6,22
Min 16n har en hog niva. Iy ——— .78
Min 16n 6kar successivt. Iy p— | 4.8 5
Jag har en tillrdcklig 16n. I — 4,77
I mitt arbete har jag tid for reflektion och aterhamtning. Iy — 4,02
Jag far uppskattning fran min nidrmaste chef. I
Det gér bra for foretaget. I | 3,86
Min nirmaste chef uppmuntrar mig. I .7 ENUV
Jag har mojlighet att avancera. Iy — S 7 ATT
P& min arbetsplats finns en kreativ anda och | EEESSES————————— 330

nyfikenhet att prova nytt i det dagliga arbetet.

Jag fér dterkommande information | ESEGE_—E—_—S————S—S—=—__-———— .3

om verksamheten pa foretaget.

Jag far formaner vid sidan av mina arbetsuppgifter. I 3.26
Det sker en medveten och nyténkande utveckling av | EEES———————————m 3| 3

foretaget.

Jag har mojlighet att paverka min arbetstid. - =a
Jag har inflytande pd och ér delaktiz —|EEG_—-GSSSSSSS—————— 3 ()

i verksamheten pa min arbetsplats.

B INDEX

0 1 2 3 4 5 6 7

Fig. 4.9 Malgrupp 2, 3 & 4, utifran index.

Figur 4.9 visar de femton kvaliteter som dr viktigast for att arbetet ska vara attraktivt for
mélgrupp 2, 3 och 4. Dessa omfattas av dimensionerna ledarskap (5 st.), lon (4 st.),
organisation (3 st.), arbetstakt (1 st.), arbetstid (1 st.) och erkdnsla (1 st.). Den kvalitet som
anses mest viktig (6,22) dr “Min prestation paverkar min lon”, vilken ingar i dimensionen
16n. Av dessa femton kvaliteter anses kvaliteten “Jag har inflytande pd och dr delaktig i
verksamheten pd min arbetsplats” som minst viktig (3,04), vilken ingdr i dimensionen

ledarskap. Svarsskalan visar index.
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4.5 Anstillningstidens betydelse for vad som ir viktigt

Hdr redovisas de femton kvaliteter utifran figur 4.9 for att se om anstdillningstiden har

betydelse. Malgrupp 2, 3 och 4 redovisas var for sig utifrdn index. Dessa kvaliteter dr mest

prioriterade att fordndra for att oka attraktiviteten.

KVALITET MALGRUPP 2 | MALGRUPP 3 | MALGRUPP 4

Min prestation paverkar min 16n. 9,1 6,84 5,71
Min 16n har en hog niva. 8,23 4,96 424
Min 16n 6kar successivt. 9,61 6,16 5,66
Jag har en tillracklig 16n. 9,61 7,26 4,78
I mitt arbete har jag tid for reflektion

och dterhdmtning. 3,73 2,87 3,79
Jag far uppskattning fran min nidrmaste chef. -0,53 2,28 3,72
Det gar bra for foretaget. 4,01 2,95 3,38
Min nidrmaste chef uppmuntrar mig. 3,51 3,63 3,36
Jag har mojlighet att avancera. 3,78 3,18 3,6
Pa min arbetsplats finns en kreativ anda och

nyfikenhet att prova nytt i det dagliga arbetet. 4,32 3,46 3,17
Jag far aterkommande information

om verksamheten pé foretaget. 2,44 3,16 2,87
Jag far forméner vid sidan av mina

arbetsuppgifter. 4,79 5,06 3,03
Det sker en medveten och nytdnkande

utveckling av foretaget. 4.4 3,88 29
Jag har mgjlighet att pdverka min arbetstid. 4,31 3,32 2,83
Jag har inflytande pé och dr delaktig

i verksamheten pé min arbetsplats. 3,42 3,3 2,67

Fig. 4.10 Anstdllningstidens betydelse utifran index.

Figur 4.10 visar de femton kvaliteter utifrdn index for maélgrupp 2, 3 och 4 som frimst
kopplas till dimensionerna ledarskap, 16n och organisation. Kvaliteterna som visar hdgst index
(9,61) for malgrupp 2 ar “"Min lon okar successivt” samt “Jag har en tillrdcklig lon” och
lagst index (-0,53) for samma malgrupp har kvaliteten “Jag fdr uppskattning frdan min
ndrmaste chef”. For mélgrupp 3 visar kvaliteten “Jag har tillrdcklig lon” hogst index (7,26)
och kvaliteten “Jag far uppskattning fran min ndrmaste chef” lagst index (2,28). Kvaliteten

2

som visar hogst index (5,71) for malgrupp 4 dr “Min prestation paverkar min [on”" och lagst

index (2,67) har kvaliteten “Jag har inflytande pa och dr delaktig i verksamheten pa min

arbetsplats”.

4.6 Avslutande friga

Nedan redovisas den sista frdagan i enkdten utifran respondenternas egna kommentarer.
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”Ser du nagot annat som kan bidra till ett Attraktivt arbete?”

Inte lika tung arbetsbelastning

Friskvard pa arbetstid, mental eller fysisk trdning

Bittre arbetsmiljo, vér arbetsplats behover nya lokaler, f mdojlighet till dterkoppling
pa resultatet av patienter vi behandlar

Alla ska kénna att de hinner med att ta ut sin rast

Viktigt med god stimning bland kollegor da dalig stimning suger energi

En bra (fysisk och psykisk) arbetsmiljo

Hojda l6ner, bittre ob-tilldgg, storre personaltéthet

Uppskattning och feedback frén till exempel chefer

Frihet under ansvar

Personalférmaner som till exempel dagis eller &nnu viktigare "nattis" for nattarbetande
par 1 hélso- och sjukvarden

Bittre schema. Mer formaner som skulle locka till att ta pa sig extraarbete, jobba
helger och storhelger

Utveckling och utbildning. Mojlighet att avancera och fa nya arbetsuppgifter, till
exempel avlasta ldkare med vissa uppgifter

Minska stressen, men dér kan vi sjilvklart se Gver vart sétt att arbeta
Beloningssystem for nytdnkande och utveckling borde premieras

Sma dverraskningar med gofika, sommarlunch som sitter guldkant pé tillvaron

4.7 Sammanfattning resultat

Resultatet visar for samtliga mélgrupper att mélgrupp 4 anser arbetet vara viktigast. Av

samtliga malgrupper ser flest antal respondenter att den frimsta anledningen till att arbeta &r

forsorjning och overlevnad. Vad som édr attraktivt idag omfattas framst av dimensionerna

social kontakt, stimulans, lojalitet och resultat. Av malgrupp 2, 3 och 4 &r det mélgrupp 4 som

ser sitt nuvarande arbete som mest attraktivt. Onskvird attraktivitet for malgrupp 1 omfattas

frimst av dimensionerna relationer och stimulans. For malgrupp 2, 3 och 4 ér det frimst

dimensionerna ledarskap, 16n och organisation som &r viktiga for att arbetet ska vara

attraktivt. Dessa dimensioner skiljer sig 4t utifran anstéllningstid, men 16n dr den dimension

som malgrupperna gemensamt ser som mest prioriterad att fordndra fOr att 6ka attraktiviteten.
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5. Analys

Hdr analyserar forfattarna resultatet utifrdn vald teori for att svara pa studiens syfte och
fragestdllningar. For att folja en rod trad har forfattarna valt att anvinda samma struktur
som finns i resultatdelen, vilket foljer studiens frdagestdllningar. Detta delas sedan upp utifran
den teoretiska referensramen som dr; medarbetarskap och ledarskap, arbetsmiljo, attrahera,
behalla samt engagera. Varje del inleds med en koppling till modellen Attraktivt Arbete och
avslutas med en koppling till Hedlund et al. (2010) tidigare forskning.

5.1 Vad som ar attraktivt idag

Hdr analyseras svaren for vad som dr attraktivt idag for malgrupperna 2, 3 och 4
tillsammans utifran fragan” 1 vilken utstrickning tycker du foljande stimmer med ditt

nuvarande arbete”?

Utifrdn modellen Attraktivt Arbete kan de femton hogsta kvaliteterna i resultatet for vad som
ar attraktivt idag kopplas till kategorin attraktiva arbetsforhallanden utifran dimensionerna;
social kontakt, relationer, organisation, tankearbete och lojalitet. Aven kategorin
arbetstillfredsstdllelse aterfinns med dimensioner sa som; eftertraktad, resultat och stimulans.

For kategorin attraktivt arbetsinnehdll finns dimensionen; fortrogenhet (Ateg et al., 2004).

5.1.1 Medarbetarskap och Ledarskap

For malgrupp 2, 3 och 4 tillsammans i1 det nuvarande arbetet dr fortrogenhet, social kontakt,
relationer och eftertraktad dimensioner som kan kopplas till medarbetarskap och ledarskap.
Har finns liknelser som ingér i det myndiga medarbetarskapet som kédnnetecknas bland annat
av Oppenhet, fortroende, samarbete och gemenskap (Hillstén & Tengblad, 2006). Kvaliteten
“Jag tycker det jag gor dr viktigt” ingar 1 dimensionen eftertraktad, vilket utifran begreppet
empowerment kan tolkas som att arbetet upplevs betydelsefullt (Yukl, 2012). Utifran
dimensionerna social kontakt och relationer, som innebér att umgés samt samarbeta med

arbetskamrater kan det tolkas att sjukskoterskorna har en social kompetens (Héillstén &
Tengblad, 2006).

Av de femton hogsta kvaliteterna omfattas inte ndgon av dimensionen ledarskap, utan denna
aterfinns 1 mitten av den totala rangordningen. Det hade varit intressant att fordjupa sig i hur
ledarskapet ser ut samt hur det uppfattas inom den offentliga verksamheten. Detta da
medarbetarskap och ledarskap beskrivs vara varandras forutsittningar som tillsammans bidrar

till organisationens utveckling (Hillstén & Tengblad, 2006). Genom att frdmja for en balans
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mellan medarbetarskap och ledarskap kan den offentliga verksamheten ©ka sin

konkurrenskraft (Kira, 2003).

5.1.2 Arbetsmiljo

Det dr mycket som ryms under begreppet arbetsmiljo och i det nuvarande arbetet for
maélgrupp 2, 3 och 4 tillsammans finns det dimensioner som social kontakt, relationer,
organisation och fortrogenhet. Arbetsmiljon paverkar medarbetaren i arbetet bade fysiskt och
psykosocialt och darfér bor organisationen erhdlla en s& god arbetsmiljo som mdjligt
(Bohgard, 2010). D4 dimensionerna frimst omfattas av psykosocial arbetsmiljo kan
paralleller dras till Rubenowitz (2004) fem faktorer som ar virdefulla for att erhélla en god
psykosocial arbetsmilj6. Utifran faktorn god arbetsgemenskap tolkas det som att
sjukskoterskorna trivs pa sina arbetsplatser i och med att det finns social kontakt och
relationer. Dimensionerna stimulans, tankearbete och resultat kan kopplas till faktorn
stimulans. Dimensionen fortrogenhet tolkas vara en del av faktorn egenkontroll i arbetet.
Faktorn lagom arbetsbelastning kan dven den hérledas till dimensionen stimulans. Bland de
femton hogsta kvaliteterna finns ingen dimension som kan kopplas till faktorn positivt
arbetsledningsklimat och dven hidr hade det varit intressant att fi en fordjupning i hur

ledarskapet ser ut och uppfattas inom den offentliga verksamheten.

5.1.3 Attrahera

Ur ett organisationsperspektiv d&r Employer branding ett strategiskt tillvigagangssitt for att
marknadsfora sitt varumirke med syfte att attrahera samt behdlla medarbetare. For detta
behover organisationen veta sina styrkor och svagheter for att kunna formedla sin attraktivitet
(Backhaus & Tikoo, 2004). Resultatet visar for mélgrupp 2, 3 och 4 tillsammans att kvaliteter
som omfattas av dimensionerna relationer och social kontakt dr betydelsefulla i det nuvarande
arbetet. Ur ett Employer brandig-perspektiv kan detta vara en styrka for den offentliga
verksamheten och enligt Backhaus och Tikoo (2004) marknadsfor en ndjd medarbetare sin
arbetsgivare. Det kan tolkas att det finns en organisationskultur dir relationer och sociala
kontakter ses som betydelsefulla for sjukskoterskorna. Utifrdn Boswell et al (2003) kan
organisationskulturen vara av betydelse bade for att soka sig till samt for att tacka ja till ett

anstéllningserbjudande vilken kan tydliggdras tidigt i rekryteringsprocessen for att attrahera.

Dimensionen organisation med dess kvalitet "Min anstdllning kéinns trygg” dr nagot som den
offentliga verksamheten kan ta i beaktande i sin marknadsforing av sitt Employer brand, da

det ses som attraktivt for arbetssokande om organisationen kan erbjuda trygghet och stabilitet
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(Parment & Dyhre, 2009). Detta beskriver dven Granberg (2003) samt Lindmark och Onnevik
(2006) dr nagot som skall finnas genom hela introduktionen for en nyanstilld da

anstéllningstrygghet bidrar till en god arbetsmiljo.

5.1.4 Behilla

For maélgrupp 2, 3 och 4 tillsammans dr dimensionen social kontakt betydelsefull i det
nuvarande arbetet, som exempelvis kvaliteten “Det finns arbetskamrater pa min arbetsplats”.
Paralleller kan dras till Holtom et al. (2006) och inbdddningsteorin genom att sociala nétverk
och samhodrighet med andra medarbetare har en behéllande effekt. Resultatet for
malgrupperna visar kvaliteter som "Jag har intressanta arbetsuppgifter” och “Mitt arbete dr
positivt utmanande”, vilka ingar i dimensionen stimulans. Aven detta kan ha en behallande

effekt d4 den egna kompetensen stimmer dverens med arbetets krav (Holtom et al., 2006).

Resultatet for malgrupp 2, 3 och 4 tillsammans visar kvaliteterna “Jag kdnner lojalitet med
mina arbetskamrater” samt “Jag kéinner lojalitet med min arbetsplats”’, men kvaliteten "Jag
kdnner lojalitet med foretaget” éterfinns i den nedre delen av den totala rangordningen. Dessa
kvaliteter dr samtliga en del av dimensionen lojalitet. Lojalitet &r en del av det psykologiska
kontraktet och om kontraktet bryts kan det ge konsekvenser (Cable & Judge, 1996; Wanaous,
Poland, Premack & Davis, 1992). D& det psykologiska kontraktet innefattar outtalade
forvantningar som medarbetare och arbetsgivare har pa varandra (Backhaus och Tikoo 2004),
sa dr det kritiskt att resultatet for kvaliteten “Jag kdnner lojalitet med foretaget” inte ér bittre.
Har finns risken att sjukskdterskor viljer att avbryta sin anstdllning da kontraktet inte ses som

omsesidigt mellan arbetsgivare och medarbetare (Moroko & Uncles, 2008).

5.1.5 Engagemang

Kvaliteter som tillhdr dimensionerna fortrogenhet, relationer och lojalitet kan kopplas till
engagemang. Utifrdn dimensionen fortrogenhet kan det tolkas att medarbetarna ar positivt
engagerade, vilket framjar for hog tillfredstdllelse och ett organisatoriskt engagemang

(Hallstén & Tengblad, 2006).

Kvaliteter som “Det finns arbetskamrater pd min arbetsplats”, “Jag dr fortrogen med mitt
arbete” och "Mitt arbete dr positivt utmanande” kan forknippas med medarbetare som har en
emotionell relation till det egna arbetet, arbetskamrater och arbetsgivare som bidrar till

engagemang (Héllstén & Tengblad, 2006).
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Kvaliteten "Min anstdllning kdnns trygg” som ingdr 1 dimensionen organisation, kan kopplas
till forsta steget i Maslows (1954) behovstrappa som ar trygghetsbehovet (Lindmark &
Onnevik, 2006). Nista steg i trappan ir de sociala behoven, vilket innefattas av kamratskap
och tillhdrighet (Granberg, 2003). Detta dr ndgot som kan tolkas ingéd i dimensionerna social
kontakt och relationer. Dimensionerna fortrogenhet och eftertraktad kan med kvaliteter som
“Jag dr fortrogen med mitt arbete” och “Jag tycker det jag gor dr viktigt” kopplas till det
fjirde steget i trappan som dr uppskattning och statusbehov som bestdr av bland annat
kompetens och ansvar (Granberg, 2003). Kvaliteter som “Mitt arbete dr positivt utmanande
och “Jag har intressanta arbetsuppgifter” ingér i dimensionen stimulans. Dessa kvaliteter
kan tolkas handla om utveckling, vilka forknippas med trappans femte steg som &r behovet

sjdlvforverkligande (Granberg, 2003).

Utifran Herzbergs (1996) tvafaktorsteori kan det tolkas att de inre faktorerna ar tillfredsstillda
déa resultatet for malgrupp 2, 3 och 4 tillsammans visar dimensioner som stimulans och
eftertraktad. Ndgot som inte framkommer bland de femton hdgsta kvaliteterna i resultatet ar
faktorer som kan kopplas till de yttre faktorerna (Lindmark & Onnevik, 2006), vilket tyder pa

att det finns ett behov av att utveckla exempelvis 16n och ledarskap.

5.1.6 Avslut for denna del
Denna studies resultat for de femton hogsta kvaliteter 1 det nuvarande arbetet stirks av
Hedlund et al. (2010) studie som &ven den har identifierat betydelsefulla dimensioner for det

nuvarande arbetet s som; social kontakt, relationer, lojalitet, erkinsla och eftertraktad.

5.2 Vad ar viktigt for att arbetet ska vara attraktivt

Hdr analyseras svaren for malgrupp 1, 2, 3 och 4. Malgrupp 1 svarar pd frdagan I vilken
utstrdckning tycker du foljande dr viktigt for att ett arbete ska vara attraktivt for dig?”.
Svaren for malgrupp 2, 3 och 4 tillsammans indikerar det som dr mest prioriterat att fordndra
for att 6ka attraktiviteten. Aven respondenternas egna kommentarer for frdgan “Ser du ndgot

annat som kan bidra till ett Attraktivt arbete?” kommer att analyseras under denna del.

Utifrdn modellen Attraktivt Arbete kan de femton hdgsta kvaliteterna i resultatet for mélgrupp
1 gillande vad som &r viktigt for att arbetet ska vara attraktivt kopplas till kategorin attraktiva
arbetsforhdllanden utifrin dimensionerna; 16n, relationer och ledarskap. Aven kategorin
arbetstillfredsstillelse &terfinns med dimensionerna; eftertraktad, stimulans och resultat (Ateg

et al., 2004).
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For malgrupp 2, 3 och 4 kan de femton hogsta kvaliteterna 1 resultatet kopplas till modellens
kategori attraktiva arbetsforhallanden med dimensionerna; ledarskap, organisation, 16n och
arbetstid. For kategorin attraktivt arbetsinnehall &terfinns dimensionen; arbetstakt och inom

kategorin arbetstillfredsstillelse dterfinns dimensionen; erkinsla (Ateg et al., 2004).

5.2.1 Medarbetarskap och ledarskap

Bland de femton hogsta kvaliteterna for malgrupp 1 finns kvaliteter som ingdr i
dimensionerna ledarskap och relationer, vilka kopplas till det myndiga medarbetarskapet
(Hallstén & Tengblad, 2006). Dimensionen ledarskap med kvaliteterna “Min ndrmsta chef
har fortroende for mig” och “Jag har fortroende for min ndrmaste chef” ar nagot som kan
forknippas med ett deltagande ledarskap, vilket dr en forutséttning i begreppet empowerment

genom att tilltro skapas (Yukl, 2012).

Aven hos malgrupp 2,3 och 4 tillsammans 4terfinns dimensionen ledarskap med kvaliteterna
“"Min ndrmaste chef uppmuntrar mig” och “Jag har inflytande pd och dr delaktig i
verksamheten pd min arbetsplats” och dimensionen erkdnsla med kvaliteten “Jag far
uppskattning fran min ndrmaste chef”’. Om dessa kvaliteter forbéttras kan bade ett deltagande-
och relationsorienterat ledarskap utvecklas som uppmuntrar, erkdnner och motiverar
medarbetarna (Yukl, 2012). Béttre uppskattning och feedback fran chefer var d&ven nigot som
papekades i respondenternas egna kommentarer. Om ovanstaende kvaliteter uppfylls framjas
empowerment genom att medarbetarna har inflytande, medbestimmande samt mojlighet att

paverka (Yukl, 2012).

5.2.2 Arbetsmiljo
Dimensioner som dterfinns for malgrupp 1 dr resultat, relationer, ledarskap och stimulans.
Dessa kan kopplas till en god arbetsmiljo som omfattas av sociala kontakter och

utvecklingsmojligheter (Bohgard, 2010).

For malgrupp 2, 3 och 4 tillsammans omfattas de femton hogsta kvaliteterna av bland annat
dimensionen 16n med kvaliteten “Min prestation paverkar min Ion”. Kvaliteten “Pd min
arbetsplats finns en kreativ anda och nyfikenhet att prova nytt i det dagliga arbetet” ingar i
dimensionen ledarskap och kvaliteten "I mitt arbete har jag tid for reflektion och
dterhdmining” ingar i dimensionen arbetstakt. Dessa kvaliteter kan vara viktiga aspekter for
arbetssituationen men dven for den egna identiteten, vilken varierar utifran personlighet och

ambition (Bohgard, 2010). Andra kvaliteter som behover utvecklas dr “Min ndrmaste chef
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uppmuntrar mig” och “Jag far uppskattning frdn min ndrmaste chef” som ingar i
dimensionen ledarskap. D& ménga kvaliteter i resultatet omfattas av dimensionen ledarskap
kan det tolkas finnas ett behov av att utveckla ledarskapet. Utifrdn Karaseks (1979) Krav-
kontroll-stéd-modell finns det en risk for psykosocial ohélsa s& som stress om bland annat
utmaning, utveckling, beslutsutrymme samt stod skulle vara for stort eller for litet (Bohgard,

2010). Detta kan ske om ledarskapet inte utvecklas.

5.2.3 Attrahera

For malgrupp 1 4r dimensioner som relationer, eftertraktad, 16n och stimulans viktiga for att
attraheras till ett arbete. Dessa dimensioner kan tolkas vara signaler som dr avgdérande om
arbetet soks eller ej och om dessa tillfredsstills kan arbetet ses som attraktivt (Holcombe et
al., 2005; Parment & Dyhre, 2009). Kvaliteter som “Jag har en tillrdcklig [on” och "Min lon
okar successivt” ses som Onskvért av denna malgrupp och detta bor tas i beaktande av den

offentliga verksamheten da en lag 16n kan vara en avgorande faktor for att tacka nej till ett

arbete (Boswell et al., 2003).

Dimensioner som 16n och ledarskap ses som behov av fordandring for malgrupp 2, 3 och 4.
Utveckling av dessa dimensioner kan goras genom exempelvis god Idnepolitik samt
ledarpolicys. Detta kan hjidlpa den offentliga verksamheten att strategiskt stirka sitt
arbetsgivarvarumirke for att attrahera (Backhaus & Tikoo, 2004), da medarbetarnas positiva

associationer till sitt arbete stirker arbetsgivarvarumirket (Parment & Dyhre, 2009).

5.2.4 Behilla

Alla femton kvaliteter for malgrupp 1 som visar pd vad som dr viktigt for att ett arbete ska
vara attraktivt har en behéllande effekt. Kvaliteter sa som Vi dr drliga mot varandra” och
”Vi hjdlps dt och stoder varandra” ingar 1 dimensionen relationer. Dessa kvaliteter kan tolkas
som viktiga utifrdn inbdddningsteorin som belyser faktorer som samhorighet med andra
medarbetare samt sociala nédtverk ar (Holtom et al., 2006). Genom att stidrka dessa kvaliteter
skapas fOrutsittningar for den offentliga verksamheten att attrahera samt behdlla denna

malgrupp.

For malgrupp 2, 3 och 4 tillsammans finns det bland de femton kvaliteter dimensioner s& som
16n, arbetstakt och organisation. Arbetstakt innefattas av kvaliteten “Jag har mdjlighet att
pdverka min arbetstid” och organisation innefattas av kvaliteten ”Jag far formaner vid sidan

av mina arbetsuppgifter”. Med att arbeta frimjande med dessa kvaliteter skapas
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tillfredsstéllelse hos medarbetarna, vilket kan bidra till att medarbetare véljer att stanna kvar
pa sin arbetsplats (Holtom et al., 2006). I de egna kommentarerna hos maélgrupp 2, 3 och 4
finns en efterfrigan pa forméner s& som friskvard pa arbetstid, hojda 16ner, forskola, sméa
overraskningar som exempelvis fika samt beloningssystem. Den offentliga verksamheten kan
ta denna efterfrigan i beaktande da beloningssystem har en behallande effekt (Jacobsen &
Thorsvik, 2002) samt att en god arbetsmiljo skapar arbetstillfredsstillelse (Holtom et al.,
2006).

5.2.5 Engagemang

Kvaliteter s& som “Mitt arbete dr positivt utmanande” och “Jag ser konkreta resultat av mitt
arbete” ingar 1 dimensionerna stimulans och resultat. Dessa kvaliteter dr nagra av de femton
hogsta kvaliteterna som mélgrupp 1 ser som viktiga for att ett arbete ska vara attraktivt.
Utifran Herzbergs (1966) tvafaktorsteori ses detta som inre faktorer som erkdnnande och
utvecklingsméjligheter (Lindmark & Onnevik, 2006). Andra kvaliteter som forekommer for
denna malgrupp ar “Min lon 6kar successivt”, "Min ndrmaste chef har fortroende for mig”
och “Jag har fortroende for min ndrmaste chef”. Dessa kvaliteter ingdr i dimensionerna 16n
och ledarskap, vilket utifrdn Herzbergs (1966) tvafaktorsteori kan kopplas till de yttre
faktorerna. Bade de inre och yttre faktorerna ska vara uppfyllda for att erhédlla motivation och

tillfredsstillelse (Lindmark & Onnevik 2006).

For malgrupp 2, 3 och 4 finns bland de femton kvaliteter som &r av stort behov av utveckling
kvaliteter som “Min ndrmaste chef uppmuntrar mig”, Jag har mdjlighet att avancera” och
“Jag har mojlighet att pdverka min arbetstid”. Dessa kvaliteter ingar i dimensionerna
ledarskap, organisation och arbetstid. Med att utveckla dessa kvaliteter 6kar medarbetarnas
arbetstillfredsstdllelse och motivation (Granberg, 2003). Denna mélgrupp prioriterar dven att
kvaliteten “Jag fdr dterkommande information om verksamheten pad foretaget” utvecklas.
Genom att utveckla denna kvalitet 6kar medarbetarnas forstaelse for organisationsstruktur
samt strategier didr medarbetarna arbetar for organisationens bésta (Bohgard, 2010). Om
sjukskdterskorna inom den offentliga verksamheten inte fir dterkommande information om
verksamheten, kan det utifrin KASAM f4 en negativ betydelse géllande produktivitet och
vilméende (Bohgard, 2010).
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5.2.6 Avslut for denna del
Resultatet i denna studie for vad som dr viktigt for att arbetet ska vara attraktivt styrks av
Hedlund et al. (2010), vars studie visar att dimensioner som lon, arbetstakt, erkdnsla och

ledarskap &r av betydelse for att ett arbete ska vara attraktivt.

5.3 Anstallningstidens betydelse for vad som ér viktigt

For att se om anstdllningstiden har betydelse for hur de kvaliteter som dr i mest behov av att

fordndras analyseras svaren for mdlgrupp 2, 3 och 4 var for sig.

5.3.1 Medarbetarskap och ledarskap

Kvaliteter som omfattas av medarbetarskap och ledarskap dr "Jag far uppskattning fran min
ndrmaste chef”, ”Min ndrmaste chef uppmuntrar mig”, “Jag far dterkommande information
om verksamheten pa foretaget” och “Jag har inflytande pd och dr delaktig i verksamheten pa
min arbetsplats”. Kvaliteten “Jag fdar uppskattning fran min ndrmaste chef” kan for
maélgrupp 2 bibehéllas och utvecklas da resultatet visar att i det nuvarande arbetet ses detta
redan som attraktivt. Daremot tolkas det som att malgrupp 4 Onskar utveckling av denna
kvalitet. Genom att utveckla kvaliteten kan ett deltagande- och relationsorienterat ledarskap
skapas (Yukl, 2012), som &r viktigt for att gora arbetet attraktivt. Detta pavisas dven i tidigare

forskning, som menar att dldre sjukskdterskor bor fa mer stod och hjélp av chef for att inte

lamna sin arbetsplats (Cohen, 2006).

5.3.2 Arbetsmiljo

Dimensioner sa som arbetstakt och arbetstid med kvaliteterna "I mitt arbete har jag tid for
reflektion och dterhdmitning” samt “Jag har mojlighet att paverka min arbetstid” ingar i
begreppet arbetsmiljo. Detta dr ndgot som omfattas av Arbetsmiljolagen som sdger att
arbetsforhallandena ska vara anpassade till medarbetarnas forutsdttningar for att erhélla
tillfredsstillelse (Arbetsmiljoverket, 2014) [internet]. Det ska finnas en balans mellan fysisk
och psykisk belastning sd& mojlighet for dterhdmtning ges (Bohgard, 2012). Som tidigare
ndmnts i respondenternas egna kommentarer finns en dnskan om friskvard pé arbetstid, vilket
ur ett arbetsmiljoperspektiv ér positivt for att erhdlla daglig fysisk aktivitet (Bohgard, 2010).
Malgrupp 2 och 4 ser kvaliteten "I mitt arbete har jag tid for reflektion och dterhimtning”
mer prioriterat dn malgrupp 3. Géllande kvaliteten “Jag har mdjlighet att pdverka min
arbetstid” dr malgrupp 4 den maélgrupp som prioriterar detta minst. Detta styrks av tidigare

forskning som visar att den &dldre generationen sjukskoterskor (50-68 ar) dr den generation
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som dr mest tillfredsstdlld gillande arbetstid sa som schemaldggning (Wilson et al, 2008). For
att forbéttra arbetsmiljon kan den offentliga verksamheten arbeta strategiskt for att skapa tid
for reflektion och dterhdmtning samt mojlighet att paverka arbetstid for sjukskoterskorna.
Genom att skapa balans mellan privat- och arbetsliv kan en hélsosam arbetsplats utvecklas,
vilket kdnnetecknar en attraktiv verksamhet (Stordeur et al., 2007). Detta styrks dven av
Lindmark och Onnevik (2006) som menar att flexibla arbetstider ska beaktas om arbetsplatsen

ska uppfattas som positiv.

5.3.3 Attrahera

Dimensionerna 16n och organisation &r prioriterade att fordndra dér kvaliteterna “Min
prestation paverkar min lon”, "Min I6n har en hog nivd”, "Min lon okar successivt” och
“Jag har en tillrdcklig lon” dr mest prioriterade av malgrupp 2, 3 och 4. Av dimensionen
organisation aterfinns kvaliteterna “Det gar bra for foretaget” och “Jag far formdner vid
sidan av mina arbetsuppgifter”. En verksamhet som vet sina svagheter och styrkor kan
formedla attraktivitet genom sitt varumirke (Parment & Dyhre, 2009). Det kan tolkas att
dessa kvaliteter dr ndgra svagheter som den offentliga verksamheten bor forbdttra for att
starka sin attraktivitet. Gdllande dimensionen 16n prioriterar mélgrupp 2 dessa kvaliteter mest
och malgrupp 4 dessa minst. Aterigen ir det den #ldre generationen som ir mest tillfredsstilld
géllande detta (Wilson et al., 2008). Men dock &r det dimensionen 16n av de prioriterade

dimensionerna som ses som mest viktig for att arbetet ska vara attraktivt for malgrupp 4.

Lon och forméner dr viktigt for att ett arbete ska vara attraktivt (Hedlund, et al., 2010). For
malgrupp 3 beskrivs kvaliteten “Jag far formdner vid sidan av mina arbetsuppgifter” som
mest prioriterad att forbéttra och minst prioriterad for malgrupp 4. Utifrdn Employer branding
marknadsfor en ndjd medarbetare sin arbetsgivare (Parment & Dyhre, 2009). Hér kan storre
insatser frdn den offentliga verksamheten goras for mélgrupp 3 géllande formaner for att

utveckla sin attraktivitet och sitt varumarke.

Malgrupp 2 dr den av malgrupperna som ser det mest prioriterat att kvaliteten “Det gar bra
for foretaget” forbittras. Foretagets rykte &r betydelsefullt under rekryteringsprocessen
(Boswell et al., 2003) och det &r viktigt att arbetsgivarvarumirket associerar en attraktiv
arbetsplats for att locka till sig nya medarbetare (Backhaus & Tikoo, 2004). Den offentliga
verksamheten bor utveckla sitt arbetsgivarvarumairke sé att malgrupp 2 kan marknadsfora sin

arbetsgivare positivt.
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5.3.4 Behilla

Kvaliteter som ar prioriterade att forbattra ar “Jag har mdjlighet att avancera”, ”Det sker en
medveten och nytdnkande utveckling av foretaget” och “Pa min arbetsplats finns en kreativ
anda och nyfikenhet att prova nytt i det dagliga arbetet”. Den forsta kvaliteten ingér i
dimensionen organisation och de tvd andra kvaliteterna ingdr i dimensionen ledarskap. Om
dessa kvaliteter ej forbéttras kan sjukskdterskorna uppleva att det saknas resurser, vilket kan
bidra till ohélsa (Kira, 2003). Ohélsa och bristande resurser kan tolkas vara orsaker till att

medarbetare véljer att avsluta sin anstéllning.

Kvaliteten “Pd min arbetsplats finns en kreativ anda och nyfikenhet att prova nytt i det
dagliga arbetet” ser malgrupp 2 som mest prioriterat av malgrupperna dar malgrupp 4 ser
detta som minst prioriterat. Jobbalternativ dr en faktor till att medarbetare véljer att stanna
kvar (Holtom et al., 2006), vilket kan vara 6nskvért for méalgrupp 2 for att erhélla kreativ anda
och nyfikenhet. Kvaliteten “Jag har mojlighet att avancera” kan @ven den kopplas till

jobbalternativ och hér sdrskiljer sig ingen av mélgrupperna i storre bemaérkelse.

Gillande kvaliteten “Det sker en medveten och nytdnkande utveckling av foretaget” ser dven
hér malgrupp 2 det som mest prioriterat och malgrupp 4 det som minst prioriterat. Da
malgrupp 2 dr den mélgrupp som har kortast anstdllningstid kan utveckling av denna kvalitet
tolkas vara betydelsefull for att behdlla malgrupp 2. En aspekt utifran anstillningstid ar att
denna mélgrupp kan anses stanna kvar ldngst av samtliga malgrupper. Detta kan goras genom
att ga fran en traditionell verksambhet till en attraktiv sddan ddr medarbetarnas vilbefinnande

och produktivitet maximeras (Stordeur et al., 2007).

5.3.5 Engagemang

Dimensioner som 10n, arbetstid och ledarskap &r i1 behov av forbattring. Hog
arbetstillfredsstdllelse frdmjas av ett organisatoriskt engagemang (Héllstén & Tengblad,
2006). For att erhélla tillfredsstéllelse och motivation ska bade de yttre och de inre faktorerna
uppfyllas dir de yttre faktorerna omfattas av 16n och arbetsvillkor. Inre faktorer omfattas av
utvecklingsmdjligheter och erkiinnande (Lindmark & Onnevik, 2006). Genom att forbittra de
prioriterade dimensionerna kan den offentliga verksamheten erhédlla motivation och
tillfredsstéllelse sa engagemang skapas hos sjukskdterskorna. D4 malgrupp 2 utmérker sig

géllande ovanstdende dimensioner bor fokus ligga pad denna malgrupp.
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5.3.6 Avslut for denna del

Malgrupp 2 édr den av malgrupperna som kan tolkas dnska mer utveckling av kvaliteterna én
de Ovriga maélgrupperna dir maélgrupp 4 4r den malgrupp som ser dessa som minst
prioriterade. Malgrupp 4 4r den malgrupp som tolkas uppleva hogre tillfredsstéllelse i
forhédllande till de andra malgrupperna forutom kvaliteterna “Jag fdr uppskattning frdn

ndrmaste chef” och "Jag har mojlighet att avancera”.
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6. Diskussion

Har diskuterar forfattarna helheten av studien utifran dess syfte och frdgestdllningar.
Resultat och metod diskuteras och forfattarna presenterar slutsatser for studien samt forslag

till fortsatt forskning

Syftet for denna studie var att identifiera betydelsefulla attraktionsfaktorer i sjukskoterskors
arbeten inom en offentlig verksamhet. Vidare var syftet att se om dessa attraktionsfaktorer har

olika betydelse beroende pé anstéllningstid som sjukskoterska.

6.1 Resultat- och analysdiskussion

6.1.1 Vad som ér attraktivt idag

Social kontakt, relationer, organisation, tankearbete, lojalitet, eftertraktad, resultat, stimulans
och fortrogenhet dr identifierade dimensioner som redan &r attraktiva i det nuvarande arbetet
och som den offentliga verksamheten bor arbeta strategiskt med for att bibehalla och utveckla
for att vara en attraktiv arbetsgivare. Forfattarna anser det vore intressant att fordjupa sig 1
den offentliga verksamhetens ledarskap dé kvaliteter géllande ledarskap ej forekommer bland
de femton hogsta. En subjektiv tanke forfattarna har &r att bristande ledarskap skapar en stark
vi-kdnsla mellan sjukskdterskorna som i sin tur kan bidra till grupperingar mellan olika
befattningar. I och med detta ser forfattarna brister i balansgdngen mellan medarbetarskap och
ledarskap, vilket &r varandras forutsittningar (Héllstén & Tengblad, 2006). Om balans skapas
tror forfattarna att mojligheter for arbetstillfredsstéllelse Okar och attraktiviteten stdrks

ytterligare.

6.1.2 Vad som ér viktigt for att arbetet ska vara attraktivt

Lon, relationer, ledarskap, eftertraktad, stimulans och resultat dr identifierade dimensioner
som malgrupp 1 anser som viktiga for att arbetet ska vara attraktivt. For malgrupp 2, 3 och 4
ar 1on, ledarskap, erkénsla, organisation, arbetstid och arbetstakt identifierade dimensioner
som &r viktiga for att arbetet ska vara attraktivt. Utifran detta dterkommer 16n och ledarskap
hos dessa malgrupper och forfattarna anser att den offentliga verksamheten bor se dessa

dimensioner priméra att atgérda.

For att aterkoppla till problemformuleringen s& pigar idag en debatt kring nyutexaminerade
sjukskoterskor gillande 16n och formaner (Goteborsposten, 2014; Vardforbundet, 2014)

[internet]. Malgrupp 1 anser 16n som viktigt for att arbetet ska vara attraktivt och detta
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stimmer Overens med debatten. En friga fOrfattarna stéller sig &r om en lag ingéngslon
paverkar 16neutvecklingen negativt dd dven malgrupp 2, 3 och 4 sig detta som viktigt? Da
dimensionen organisation, som omfattas av kvaliteten “Jag fdr formdner vid sidan av mina
arbetsuppgifter”, anses som viktig av mélgrupp 2, 3 och 4 stéller forfattarna sig fragande till
vilka formaner som den offentliga verksamheten erbjuder idag? Utifrdn Employer branding
bor den offentliga verksamheten marknadsfora sina nuvarande formaner till sjukskdterskorna
sa transparens formedlas (Backhaus & Tikoo, 2004). I respondenternas egna kommentarer
framkommer en &nskan av formaner si som friskvard pa arbetstid och fika. Ar dessa
onskemal om forméner nagot som ej forekommer i det nuvarande arbetet eller finns dessa

redan men behdver fortydligas?

Dimensionen ledarskap dterfanns ej bland de femton hogsta for vad som &r attraktivt idag,
men ses som viktigt for samtliga malgrupper for att arbetet ska vara attraktivt. En chef inom
denna offentliga verksamhet kan vara sjukskoterska och enligt O Brian-Pellas et al. (2006)
behover en sjukskoterska med ledarbefogenheter ritt resurser for att kunna pédverka sina
anstdllda att stanna kvar. Har haller forfattarna med O’Brian-Pellas et al. (2006) att resurser

och HRM-strategier krivs.

6.1.3 Anstillningstidens betydelse for vad som ér viktigt

Det finns skillnader géllande anstillningstid och vad som ar viktigt for att arbetet ska vara
attraktivt, vilket frimst forekommer mellan malgrupp 2 och 4. Mélgrupp 4 anses vara den av
maélgrupperna som tolkas vara mest tillfredsstidllda och orsaker for detta tror forfattarna kan
vara dels lang anstéllningstid, men dven alder d& denna maélgrupp samtidigt dr den av
maélgrupperna som &r ndrmast pension. Den offentliga verksamheten kan dra nytta av denna
mélgrupp for att utveckla sitt Employer brand. Pensionsavgangar kommer drabba den
offentliga verksamheten i framtiden (SKL, 2011) och for att vara konkurrenskraftig bor
kompetensforsorjningen vara langsiktig och innovativ (Lindeléw-Danielsson, 2003). Darfor
kan den offentliga verksamheten redan i dagsliget fokusera pd vad méalgrupp 2 ser som viktigt

for att arbetet ska vara attraktivt.

6.2 Slutsatser

Identifierade attraktionsfaktorer for vad som &r attraktivt idag &r; social kontakt, relationer,

organisation, tankearbete, lojalitet, eftertraktad, resultat, stimulans och fortrogenhet.
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Identifierade attraktionsfaktorer for vad som é&r viktigt for att arbetet ska vara attraktivt ar; 1on,
relationer, ledarskap, erkinsla, eftertraktad, stimulans, resultat, organisation, arbetstid och

arbetstakt.

Lon och ledarskap aterfinns inte bland de femton hogsta kvaliteterna i det nuvarande arbetet,
men dr viktigt fOor att arbetet ska vara attraktivt. Detta innebér att den offentliga verksamheten

bor fokusera pd dessa attraktionsfaktorer bade for att behélla och attrahera medarbetare.

Anstillningstiden har betydelse for vad som é&r viktigt for att arbetet ska vara attraktivt.
Sjukskoterskor med kortast anstéllningstid prioriterar 16n framst av de identifierade
attraktionsfaktorerna. Sjukskoterskor med lédngst anstillningstid &dr Overlag mest

tillfredsstillda.

Avslutningsvis anser forfattarna att studiens syfte och frigestdllningar har uppfyllts da
betydelsefulla attraktionsfaktorer har identifierats samt att anstillningstiden har betydelse for

vad som é&r viktigt fOr att arbetet ska vara attraktivt.

6.3 Metoddiskussion

En aspekt som ér vird att diskutera dr att kvantitativ forskning anses baseras péd objektivitet
(Denscombe, 2009). Forfattarna stéller sig fragande till sin egen kunskapssyn di béde
subjektivitet och objektivitet foreligger, dock anser sig forfattarna som mest objektiva pa
grund av valet av metod samt sammanstéllning. Nér det géller analys av data kan forfattarna

forforstielse delvis ha paverkat analysen.

Forfattarna anser att urvalet kunde ha gjorts annorlunda. En 6nskan fanns till den offentliga
verksamheten att genom dess personalsystem identifiera tvd malgrupper utifran
anstéllningstid, med kortare intervaller d4n vad som blev. Tyvérr fanns inte denna mojlighet,
vilket gjorde att urvalet fick goras i efterhand utifran en tilliggsfraga i enkéten. Intervallerna
for malgrupperna blev istillet storre dn vad forfattarna forvintade sig. Aven antalet

respondenter hade tydliggjorts genom dess personalsystem.

Svarsfrekvensen dr lag trots pdminnelser och detta tror forfattarna kan bero pé olika orsaker.
Dels genom urvalet, men dven att det dr den offentliga verksamheten som har formedlat
enkéten till respondenterna. Detta tillvigagéngssitt har gjort det svért for forfattarna att veta
vilken mélgrupp som har hogst eller 14gst svarsfrekvens. En fraga som forfattarna stéller sig r

om svarsfrekvensen hade sett annorlunda ut om forfattarna sjdlva hade mailat ut enkéten?
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Forfattarna har 1 efterhand fatt veta genom HR — specialisten att en chef inte formedlade
enkéten vidare till sina anstéllda sjukskoterskor, d& de ej ansags ha tid att besvara enkéten.
Ambitionen var att gora en totalundersokning, men utifrdn detta tillvigagéngssétt stdller
forfattarna sig fragande till om inslag av ett bekvamlighetsurval foreligger for denna studie?

Bekvamlighetsurval bygger pa att vilja det alternativ som &r mest fordelaktigt (Denscombe,
2009).

Positivt dr att alla fragor i den webbaserade enkédten maste besvaras for att kunna gé vidare till
nésta friga, vilket gor att svaren var fullstdndiga. En synpunkt frdn en av respondenterna &r att
enkéten tar ldng tid att besvara och det vore bra om det gick att spara sina svar for att
aterkomma till enkdten vid ett senare tillfdlle. Forfattarna stéller sig dven hédr fragande till om
detta paverkade svarsfrekvensen? Ytterligare en friga fOrfattarna stiller sig &r om
svarsfrekvensen hade blivit hogre om forfattarna hade besokt respondenternas arbetsplatser
och sjdlva delat ut enkdten 1 pappersformat? D& hade forfattarna kunnat invénta

respondenternas svar.

En fordjupning av studien i form av en metodkombination/triangulering, vilket menas att flera
metoder anvinds for samma studie (Denscombe, 2009), skulle kunna bidra for en bredare bild
och triffsidkerhet av denna studie. I detta avseende kunde fokusgrupper ha anvinds, men
valdes bort av forfattarna da enkédten ansags vara tillrdcklig. Avslutningsvis anser forfattarna
att studiens reliabilitet dr hog, men validiteten hade kunnat stirkas genom hogre
svarsfrekvens. Dock visar tidigare forskning (Hedlund et al., 2010) pé liknade resultat, vilket
forfattarna anser starker studiens validitet. Om en annan forskare vill genomf6ra en liknande
studie kan denna studie vara replikerbar, dd forfattarna anser att studiens syfte har besvarats

utifran val av metod.

Modellen Attraktivt Arbete dr enligt forfattarna bra och vilutvecklad for att bedriva
utvecklingsarbete. Dock anser fOrfattarna att den webbaserade enkdten skulle kunna vara

fardigkodad for att underldtta sammanstéllningen.

6.4 Vidare forskning

Forslag for vidare forskning &r att ga ett steg lingre med denna studie genom exempelvis
fokusgrupper for att gora en fordjupning i de betydelsefulla attraktionsfaktorerna. En
fokusgrupp kan forslagsvis vara en av malgrupperna och genom denna intervjuform kan en

mer Okad forstdelse for de olika kvaliteterna skapas for ett fortsatt forbattringsarbete. Ett
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befintligt material finns for detta som med fordel kan anvéndas, ddr metoden “Fokusgrupper
Attraktivt Arbete” forklaras med att fokusgruppen kommer fram till forbéttringsforslag utifran
vad som dr attraktivt i nuvarande arbete samt vad som &r viktigt att forbéttra (Hogskolan
Dalarna, 2014) [internet]. D4 forfattarna papekade i analysen att det vore intressant att veta
mer om hur ledarskapet ser ut och uppfattas inom den offentliga verksamheten vore

forslagsvis en fordjupning i attraktionsfaktorn ledarskap betydelsefullt for utvecklingsarbetet.

Det har dven véckts ett intresse hos forfattarna géllande alderns betydelse for vad som dr
viktigt for att arbetet ska vara attraktivt. Detta &r inget som forfattarna fokuserar primirt pa
under studiens gang, men det vore intressant att fordjupa sig 1 alderns betydelse. En framtida
forskningsfraga dr om &lder har betydelse for vad som dr viktigt for att arbetet ska vara

attraktivt?

6.5 Avslutande kommentar

Utifrén forslag for vidare forskning kan den offentliga verksamheten anvénda “The Employer
Branding Process” (Parment & Dyhre, 2009) for att marknadsfora de forbéttringsforslag som
vidare forskning kommer fram till. I denna process kan den offentliga verksamheten fokusera
pa dess identitet, profil och image for att bygga ett starkt och hallbart arbetsgivarvarumarke
(Moroko & Uncles, 2008). I och med detta anser forfattarna att den offentliga verksamheten
kan bli en attraktivare arbetsgivare. Forfattarna héller med Kira (2003) att en attraktiv
arbetsgivare frimjar for sina medarbetare genom uppskattning, respekt, forstielse,
meningsfullhet och hanterbarhet. En attraktiv arbetsgivare erbjuder ett attraktivt arbete genom
positiva jobbegenskaper, vilken frimjar for medarbetarnas engagemang (Ateg & Hedlund,
2011). Genom att gora ovanstdende anser fOrfattarna att den offentliga verksamheten skapar

forutséttningar for att attrahera, behélla och engagera sjukskoterskor.
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Bilaga 1
Linda: hO9lialf@du.se, 070 273 72 14

HOGSKOLAN Lina: h10lilis@du.se, 073 554 37 35
DALARNA

Hejsan!

Vi dr tva studenter pa Personal- och Arbetslivsprogrammet vid Hogskolan Dalarna som gor
vért examensarbete mot en offentlig verksamhet som vill vara anonym. Syftet med studien ar
att undersoka den offentliga verksamhetens attraktivitet som arbetsgivare for yrkesgruppen
sjukskoterskor, vilket omfattas av att locka till sig, behélla samt engagera sjukskdterskor. Vart
méil med denna studie dr att ge den offentliga verksamheten ett underlag for fortsatt
utvecklingsarbete kring ett attraktivt arbete. Genom att bidra med dina erfarenheter har du
mdjlighet att pdverka vad du anser dr betydelsefullt for trivsel pd ett framtida arbete som
sjukskoterska, vilket skapar forutséttningar for ett attraktivt arbete. For att ta reda pd vad du
anser dr ett attraktivt arbete behdver vi din hjdlp att svara pa fragor kring arbetsforhéllanden,

arbetsinnehall och arbetstillfredsstéllelse. Dina synpunkter dr virdefulla.

Inom en vecka kommer du fa ett mail frén; Linda & Lina PALuppsats
(paluppsats@gmail.com) med en ldnk till en enkdt som tar ca 20 minuter att besvara.
Undersokningen ér frivillig och anonym, vilket innebér att ingen information kan hérledas till

enskild person. Undersokningen kommer att redovisas utifran tre olika malgrupper:

e Sjukskoterskestudenter
*  Sjukskoterskor med kortare anstéllningstid

*  Sjukskoterskor med ldngre anstillningstid

Studien berdknas vara klar i1 juni 2014 och sjédlvklart kommer du att fa ta del av resultatet. Vér
studie kommer att kunna ldsas pa DiVA som &r Hogskolan Dalarnas elektroniska arkiv som
du nar via www.du.se/sv/Bibliotek. Vi kommer &ven att maila dig en sammanfattning av

resultatet.
Vid fragor och funderingar fir du gérna hora av dig till oss.
Tack pa forhand! Hoppas Du vill hjélpa till!

Med Vinliga Hilsningar, Linda Alfredsson och Lina Lissollas
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Bilaga 2
Linda: hO9lialf@du.se, 070 273 72 14

nggl_szgfl({)l{]‘QN Lina: h10lilis@du.se, 073 554 37 35

Hejsan!

Vi ér tvé studenter pa Personal- och arbetslivsprogrammet vid Hogskolan Dalarna som gor
vért examensarbete mot Landstinget Dalarna. Syftet med studien dr att undersoka Landstinget
Dalarnas attraktivitet som arbetsgivare for yrkesgruppen sjukskdterskor, vilket omfattas av att
locka till sig, behalla samt engagera sjukskoterskor. Vart mal med denna studie dr att ge
Landstinget Dalarna ett underlag for fortsatt utvecklingsarbete kring ett attraktivt arbete.
Genom att bidra med dina erfarenheter har du mdojlighet att péverka vad du anser &r
betydelsefullt for din trivsel pd arbetet som sjukskdterska, vilket skapar forutsittningar for ett
attraktivt arbete. For att ta reda pd vad du anser dr ett attraktivt arbete behdver vi din hjdlp att
svara pa fragor kring arbetsforhillanden, arbetsinnehdll och arbetstillfredsstillelse. Dina

synpunkter ar viardefulla.

Inom en vecka kommer du fa ett mail frén din chef med en link till en enkét som tar ca 20
minuter att besvara. Undersokningen dr frivillig och anonym, vilket innebdr att ingen
information kan hérledas till enskild person. Undersékningen kommer att redovisas utifran

tre olika malgrupper:

e Sjukskoterskestudenter
*  Sjukskoterskor med kortare anstéllningstid

*  Sjukskoterskor med ldngre anstillningstid

Studien berdknas vara klar i1 juni 2014 och sjélvklart kommer du att fa ta del av resultatet. Vér
studie kommer att kunna ldsas pa DiVA som &r Hogskolan Dalarnas elektroniska arkiv som
du nar via www.du.se/sv/Bibliotek. Om du personligen vill f& en sammanfattning av resultatet
vénligen fyll i din mailadress 1 enkédten. Vi har tystnadsplikt, vilket innebér att din identitet ej

avsldjas for ndgon om du vill fa personlig sammanfattning.

Vid fragor och funderingar fir du gérna hora av dig till oss.
Tack pa forhand! Hoppas du vill hjélpa till!
Med Vinliga Hilsningar, Linda Alfredsson och Lina Lissollas
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Bilaga 3

Malgrupp

ATT|NUV ATT INDEX|NUV ATT INDEX |NUV ATT INDEX
PASTAENDEN il 2 2 3 3 4 4
Arbetsplatsen liggeri en tilltalande omgivning. 3,1 3,08 3 -0,15|3,27 3 -0,73|3,33 29 -1,17
Jag har latt att ta mig fran arbetet till annat jag vill gora. 3,1 3,95 3,2 -2,30|3,62 3,2 -1,26|3,74 3,2 -1,81
Jag har latt att ta mig till och fran arbetet. 41 4,08 4,1 0,00(4,02 4,1 0,45/3,98 4 0,20
Kostnaden for resorna till och fran arbetet ar 1ag. 3,6] 3,17 3,6 1,43|3,25 3,6 1,14/ 3,43 3,4 -0,07
Tiden det tar att komma till och fran arbetet ar kort. 3,8 3,56 3,7 0,52|3,53 3,7 0,71]3,62 3,8 0,53
Jag vet nar min arbetsdag borjar och slutar. 413,79 4 097(3,82 4 0,85/3,83 4,1 0,98
Jag har mojlighet att paverka min arbetstid. 4,1 3,1 41 4,313,127 4 3,32/3,41 41 283
Jag kan ta kortare ledigt om jag behover. 3,8] 3,21 4,2 4,21|3,25 4,1 3,49| 3,57 4,1 2,04
Ljudnivan &r bra déar jag arbetar. 3,7/ 3,86 3,9 0,32|3,42 3,8 1,44|3,55 3,9 1,20
Lokaler och inredning ar bra. 3,6/ 3,13 4 3,24/3,15 3,9 293|333 4 2,59
Luften &r bra. 4,2 2,87 4,2 5,37/3,03 4,1 4,23]13,22 3,9 2,56
Det arrenti lokalerna. 4,1 3,57 4,2 2,84| 3,2 41 3,59/3,76 43 2,37
Jag kan med den utrustning jag anvander utféra ett
bra arbete (tex maskiner, apparater och datorer). 4,3| 4,05 4,6 2,48|3,98 4,2 1,01/4,07 43 1,03
Utrustningen ar modern. 3,41 3,78 4,1 1,45/3,68 4 1,19/3,88 4,2 1,53
Jag kan med lagom fysisk arbetsbelastning
utfora ett bra arbete. 41 4,21 4,3 0,17 3,7 4,1 1,42|4,12 43 0,82
Jag kan med lagom mental arbetsbelastning
utfora ett bra arbete. 4,31 3,94 4,4 2,07 3,7 42 1,96|3,97 43 1,47
Det gar bra for foretaget (eller motsvarande inom
skola, sjukvard och andra offentliga
och privata verksamheter). 3,7| 2,59 3,7 4,011247 3,4 295|266 3,6 3,38
Min arbetsplats har en lamplig storlek. 3,5 3,76 3,6 -0,58|3,85 3,6 -0,90|3,86 3,8 -0,19
Min anstallning kdnns trygg. 4,41 4,21 4,5 1,40|4,25 44 0,43|4,38 46 0,87
Jag har mojlighet att avancera. 4,21 3,03 4 3,78 3 3,8 3,18/ 2,84 3,8 3,60
Jag far féormaner vid sidan av mina arbetsuppgifter. 3,4/ 1,57 3,1 4,79|1,62 3,2 5,06/1,52 2,7 3,03
Jag far aterkommande information om verksamheten
pa foretaget (eller motsvarande inom skola, sjukvard
och andra offentliga och privata verksamheter). 41 3,32 3,9 2,44(3,33 4,1 3,16/ 3,47 4,2 2,87
Det sker en medveten och nytankande utveckling
av foretaget. 4] 3,14 4,2 4,401 3,13 4,1 3,88|3,24 4 2,90
Pa min arbetsplats finns en kreativ anda och nyfikenhet
att prova nytt i det dagliga arbetet. 4,11 3,06 4,1 4,32|3,28 4,1 3,46|3,29 4,1 3,17
Jag har inflytande pa och &r delaktig i verksamheten
pa min arbetsplats. 4,1 3,35 4,2 3,42|3,32 41 3,30[3,69 43 2,67
Kommunikationen med min narmaste chef fungerar bra. 4,5| 4,06 4,6 2,28| 3,8 45 299 3,9 45 245
Jag har fortroende for min narmaste chef. 4,6| 3,95 4,6 2,99|3,75 45 3,53|3,95 45 248
Min narmaste chef har fértroende for mig. 4,6| 4,29 4,7 1,83|4,02 46 2,56/4,03 45 1,87
Min narmaste chef stéller lampliga krav
pa det arbete jag ska utfora. 4,51 4,02 45 2,36/3,85 44 257395 44 1,98
Min ndarmaste chef delegerar ansvar och
befogenheter till mig. 4,1 3,67 4,3 2,711 3,72 4,2 1,92/3,88 4,3 1,95
Min narmaste chef uppmuntrar mig. 4,21 3,65 44 3,51|13,48 4,3 3,63|3,59 44 3,36
Jag kanner lojalitet med foretaget (eller motsvarande
inom skola, sjukvard och andra offentliga och privata
verksamheter). 3,8/352 4 201335 3,9 1,93 34 3,8 1,65
Jag kanner lojalitet med min arbetsplats. 4,1 3,9 4,2 1,31/3,92 42 1,044,126 45 1,29
Jag kanner lojalitet med mina arbetskamrater. 4,5| 4,38 4,5 0,63|4,43 46 0,78 45 46 0,55
Det finns arbetskamrater pa min arbetsplats. 4,3| 4,84 4,5 -1,36|4,68 4,7 0,00(4,84 4,7 -0,47
Jag umgas med arbetskamrateri arbetet. 41 4,71 4,4 -1,49(4,37 4,3 -0,17|4,55 4,4 -0,66
Jag umgas med arbetskamrater pa raster. 3,8| 4,44 4,2 -1,16|4,37 4,2 -0,79| 4,4 4,1 -1,08
Jag umgas med arbetskamrater pa fritiden. 2,31 2,44 2,7 0,64/2,48 2,6 0,391 2,5 2,6 0,23
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Malgrupp

ATT|NUV ATT INDEX|NUV ATT INDEX [NUV ATT INDEX
PASTAENDEN 1 2 2 3 3 a4 4
Jag traffar andra manniskor pa arbetsplatsen,
forutom arbetskamrater. 3,9| 4,32 3,7 -2,26|4,25 3,9 -1,54/4,31 4,3 -0,21
Jag samarbetar med arbetskamrater pa min arbetsplats. 4,5| 4,71 4,6 -0,42(4,57 46 0,28 4,6 4,6 0,09
Vi har en bra laganda. 4,5| 4,32 4,7 1,79| 4,15 4,7 2,48| 4,03 4,4 1,77
Vi &r drliga mot varandra. 4,7| 3,84 4,6 3,66|3,92 4,6 3,29/3,69 4,3 2,67
Vi ar oppna mot varandra. 4,5| 3,83 4,6 3,543,822 44 2,70(3,69 4,3 2,53
Vi har humor (skrattar och har roligt). 4,6| 4,49 4,7 0,89|4,28 4,8 2,34(4,12 4,4 1,28
Vi hjalps at och stoéder varandra. 47| 4,4 4,8 1,82 4,3 4,7 1,98| 4,07 4,4 1,59
Jag har en tillracklig 16n. 4,6] 2,05 4,3 9,612,333 4,1 7,261 2,53 3,8 4,78
Min prestation paverkar min 16n. 4,1 2,02 43 9,61|2,32 3,9 6,16/2,45 3,9 5,66
Min 16n 6kar successivt. 46| 2,7 45 8,2312,98 4,2 4,96|3,14 4,2 4,24
Min |6n har en hog niva. 4,11 1,63 3,9 9,10|2,03 3,8 6,841 2,34 3,8 5,71
Jag vet vad som vantar mig under arbetsdagen. 3] 3,3 3,2 -0,44]3,13 3,1 -0,18/3,76 3,3 -1,43
Jag ar fortrogen med mitt arbete
(vet vad och hur arbets-uppgifterna ska goras). 4,1| 4,22 4,3 0,48|4,27 4,2 -0,29(4,57 4,3 -1,04
Jag organiserar och styr mitt arbete. 3,91 3,83 4 0,56| 3,73 4 0,874,099 4,2 0,29
Jag organiserar och styr andras arbete. 2,81 2,68 2,8 0,37] 2,6 2,8 0,41| 3,02 3,2 0,48
Jag ror mig sa att jag mar bra i mitt arbete. 3,9/ 3,52 3,9 1,31/3,23 3,8 2,08/3,43 3,7 1,08
Jag ror mig mellan olika stallen pa min arbetsplats. 3,6| 3,56 3,4 -0,64|3,55 3,5 -0,17|3,72 3,6 -0,43
Jag far tanka for att utféra mina arbetsuppgifter. 4| 3,95 4,2 1,09 4,13 4,2 0,21|4,26 4,2 -0,38
Jag far lara nytt. 4,51 4,17 4,6 1,83/ 4,05 4,4 1,31| 4,07 4,4 1,36
Jag ar med och utvecklar verksamheten. 3,9] 3,22 4,1 3,66| 3,53 4 1,88| 3,64 4,2 2,45
Jag tillats |6sa problem i mitt arbete. 4,1| 3,94 4,3 1,69|4,22 43 0,13|4,12 4,4 1,37
Jag har ett tankande skapande arbete. 3,9| 3,54 3,9 1,24{ 3,88 4 0,56| 3,95 4,2 1,14
Jag har ett praktiskt skapande arbete. 3,9| 3,43 3,8 1,45 3,7 3,9 0,78/3,34 3,9 2,01
Jag jobbar med hianderna och anvander
mina praktiska fardigheter. 4| 3,76 3,9 0,51 3,7 3,8 0,38/3,21 3,6 1,21
Mitt arbete ar intensivt, men innehaller
ocksa lugna perioder och pauser. 4,1| 3,89 4,2 1,48| 3,75 4 0,92|4,09 43 0,72
I mitt arbete har jag tid for reflektion och aterhamtning. 4,2| 3,24 4,1 3,73|3,02 3,8 2,87(2,8 3,8 3,79
Jag roterar mellan olika arbetsuppgifter. 3,99 3,7 4 1,07/3,62 3,9 0,89|3,67 4 1,23
Jag kan valja hur jag utfor mina arbetsuppgifter. 4| 3,03 3,8 2,97|3,37 3,9 1,94| 3,36 3,8 1,84
Mitt arbete forandras (arbetsuppgifterna
utdkas eller byts ut). 3,7/ 3,11 3,6 1,89 3,4 3,6 0,61 3,5 3,8 0,98
Min kompetens ar efterfragad. 4,3| 4,14 4,5 1,82|4,07 4,3 1,13| 4,14 4,5 1,72
Jag kdnner mig behovd. 4,6| 4,13 4,7 2,52 4,1 4,4 1,41| 4,16 4,6 1,77
Jag tycker det jag gor ar viktigt. 4,7 4,56 4,7 0,66| 4,53 4,6 0,42| 4,62 4,7 0,19
Mitt arbete ar positivt utmanande. 4,6| 4,19 4,5 1,59 4,1 4,5 1,65| 4,26 4,5 1,22
Jag har intressanta arbetsuppgifter. 4,6| 4,19 4,7 2,24| 4,15 4,6 1,97| 4,24 4,6 1,66
Mitt arbete ar utvecklande. 4,6| 4,08 4,5 2,04|3,98 4,5 2,091 4,1 4,5 1,95
Jag ser olika resultat av mitt arbete. 4,5| 4,08 4,4 1,27|3,95 4,2 1,18| 4,21 4,5 1,16
Jag ser konkreta resultat av mitt arbete. 4,71 3,94 4,4 1,78|3,88 4,4 2,04|4,12 4,4 1,23
Jag ser resultaten av mitt arbete direkt. 3,6| 3,46 3,7 1,01|3,65 3,8 0,45/ 3,62 3,8 0,72
Jag kan se att resultatet av mitt arbete har
betydelse for helheten. 4,31 4,06 4,4 1,64|4,02 4,3 0,98/ 4,05 3,4 -2,32
Jag kdnner att jag gor ett bra arbete. 48| 4,41 4,8 1,67|4,17 4,5 1,63| 4,34 4,6 1,20
Jag far uppskattning fran mina arbetskamrater. 4,2| 403 4,5 1,92(3,93 42 0,91(3,93 4,2 1,31
Jag far uppskattning fran min narmaste chef. 4,2| 4,52 4,4 -0,53| 3,6 4,2 2,28| 3,47 4,3 3,72
Jag far uppskattning i mitt arbete fran andra manniskor,
forutom arbetskamrater och narmaste chef. 4| 3,92 4,2 1,04/3,85 4,1 0,94|3,79 4,2 1,91
Jag far extra uppskattning fér mitt arbete genom
beldningar vars storlek beror pa vad jag presterar. 3,2(1,41 3 463|152 2,7 3,19/1,29 2,4 2,66
Jag far extra uppskattning for mitt arbete genom
beldéningar utvalda speciellt at mig. 2,81 1,27 2,6 3,54/ 1,35 2,5 2,80] 1,19 2 1,62
Pa min arbetsplats forekommer sociala aktiviteter som
skiljer sig fran det dagliga arbetet. 2,8| 2,35 3 1,84{2,43 3,1 2,191 2,55 3,1 1,71
Jag kdnner mig stolt 6ver mitt arbete,
infér andra manniskor. 4,4 4 45 2,354,05 41 0,20/4,19 4,3 0,61
Mitt arbete gor att andra manniskor
uppfattar att jag har hog status. 2,71 2,48 2,8 0,93] 2,78 3 0,50[ 2,95 3,1 0,37
Mitt arbete starker min yrkesidentitet. 3,91 3,65 4,1 1,66 3,7 4 1,11 4 41 0,49
MEDELVARDE TOTALT 3,57 4,1 3,56 4 3,66 4
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