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Sammanfattning

Det rdder kompetens- och erfarenhetsbrist hos underskoéterskor, virdbitraden och enhetschefer inom
dldreomsorgen. Darfor var syftet med denna studie att genom en enkidtundersokning kartlagga vilka
faktorer som ar viktiga for att den kommunala dldreomsorgen ska kunna behalla dessa yrkesgrupper,
och inte forlora den erfarenhet och kompetens som finns i organisationerna. Enkétens respondenter ar
underskoéterskor, vardbitraden och enhetschefer inom dldreomsorgen i Umea kommun. Enkétfrégorna
berorde bland annat arbetsmiljo, sociala relationer, arbetsbelastning och mojligheter att kunna péverka
sin arbetssituation. Tidigare forskning visar att arbetsmiljon inom #ldreomsorgen ar anstridngd och
behover atgardas for att tillgodose medarbetarnas hilsa och uppritta en patientsidker véird. Resultatet
belyser att den nuvarande arbetssituationen upplevs anstriangd i och med att respondenterna upplever
hog arbetsbelastning och manga funderar pé att sdga upp sig. Kompetensen inom dldreomsorgen i Umeé
kommun upplevs vara relativt god, men mer atgirder behover sittas in for att tillgodose den stora
efterfragan pad kompetens nu och i framtiden. For att behéalla erfaren omvardnadspersonal behover
dldreomsorgen prioritera bra relationer och stod av kollegor, meningsfullt arbete och passande
arbetstider. For att behélla erfarna enhetschefer behover de prioritera hog 16n, meningsfullt arbete, eget
ansvar samt bra relationer och stéd av kollegor.

Nyckelord: Arbetsmiljé, forsta linjens chefer, kompetensforsorjning, omvdrdnadspersonal och
dldreomsorg.
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1. Inledning

De planerade pensionsavgingarna inom &ldreomsorgen tillsammans med den demografiska
forandringen dar andelen dldre blir allt fler leder till att fler kommer behéva tas omhand. Darfor ar de
redan omfattande personalomsattningarna inom vérd och omsorg en stor utmaning for alla parter.
Organisationerna inom vard och omsorg har en stram budget och stréavar efter att minska kostnaderna
for bland annat nyrekryteringar, men samtidigt behdver de minska arbetsbelastningen for de anstillda
och fa stabila arbetsgrupper samt forbattra arbetsmiljon.

Aldreomsorgen representerar en omfattande verksamhet och sysselsitter en av de storsta
yrkesgrupperna pa den svenska arbetsmarknaden. Underskoterskor inom hemtjéanst, hemsjukvard och
vard- och omsorgsboende ar det vanligaste yrket for kvinnor enligt SCB (2022). Innan pandemin
uppskattade Sveriges Kommuner och Regioner (2020) att fram till 2029 behover sektorn for vard och
omsorg, framst dldreomsorgen anstilla ca 7500 personer arligen. Arbetskraften okar framst pa grund
av invandringen, men inte i s hastig takt som andelen &ldre. Det storsta inflodet av arbetskraft till vard
och omsorg sker via vuxenutbildningen. Darutover fortsitter det rdda brist pa utbildade
underskoterskor i framtiden samtidigt som soktrycket pd gymnasieskolans yrkesprogram for samma
yrkeskategori dr mycket ldgre an efterfrdgan pa arbetsmarknaden.

Aldreomsorgen stir dven infor stora utmaningar vad giller chefsforsorjningen. Organisationerna
slimmas ned och arbetsuppgifterna for en enhetschef blir allt fler da stodfunktioner och resurser plockas
bort. Antalet medarbetare per chef 6kar och handlingsutrymmet minskar. Fler enhetschefer behovs
samtidigt som allt fler gér i pension (Cregéard & Corin, 2019).

For att vard och omsorgsboenden ska ha en hallbar kompetensforsorjning behover det finnas tillgéng
till kompetens pa arbetsmarknaden, vilket det idag rdder brist pa. Den kompetenta personalen som idag
arbetar inom organisationerna behéver dven stanna kvar. For att behélla den befintliga personalen
behover organisationerna fokusera pa att vara arbetsmissigt attraktiva (SOU 2021:52). Aldreomsorgen
behover idag akuta insatser for att 6ka intresset och viljan hos den befintliga personalen att stanna kvar.
Den generella bilden av vard och omsorg ar ocksa ett stort omrade att jobba med. Arbetsgivarna gor
redan mycket for att méta denna kompetensutmaning, men det finns ocksé en hel del kvar att gora.
Fragan om hur den kommunala varden kommer att fortsétta jobba for att behalla kompetent arbetskraft
blir alltmer akut och betydelsefull. Om man inte lyckas bemanna verksamheterna fullt ut, riskerar
kvaliteten pa omsorgen att paverkas negativt.



2. Syfte och fragestiallningar

Studiens syfte dr att kartlagga vad som ar viktigt for att den kommunala dldreomsorgen ska kunna
behélla omvérdnadspersonal och enhetschefer.

e Hur upplever omvardnadspersonal och enhetschefer sin nuvarande arbetssituation?

e Vilka huvudsakliga faktorer skapar en vilja hos erfaren omvardnadspersonal och erfarna
enhetschefer att stanna kvar inom organisationen?

e Finns det nagon skillnad mellan preferenser hos omvirdnadspersonal och enhetschefer med
erfarenhet respektive utan erfarenhet?



3. Tidigare forskning

I foljande avsnitt presenteras tidigare forskning och teorier som denna studie tar avstamp i.
Utgangspunkten for forskningsgenomgangen baseras pa krav-kontroll-stodmodellen och en modell for
attraktivt arbete, samt tidigare forskning och foreskrifter om arbetsmiljo, kompetensforsorjning,
employer branding och tidigare studier som belyser faktorer som paverkar medarbetarnas trivsel pa
arbetsplatsen.

3.1 Krav-kontroll-stodmodellen

Krav-kontroll-stodmodellen ar en modell som syftar till att skatta de anstélldas psykiska och fysiska krav
iarbetet. For att tillgodose studiens syfte, hur dldreomsorgen ska behalla underskoterskor, vardbitraden
och enhetschefer ar det av stor betydelse att ta de anstélldas psykiska och fysiska krav i beaktning. Krav-
kontrollmodellen grundades av Karasek och Theorell (1990) och utvecklades senare med en tredje
dimension, socialt stod med hjilp av Johnson, Hall och Theorell (1998).

Begreppet krav belyser de fysiska och psykiska kraven som forekommer i arbetet. Det kan vara
kvantitativa krav, hur mycket en medarbetare ska producera eller utféra samt behéva koncentrera sig
och hélla saker i minnet. Det kan dven vara kvalitativa krav, nar medarbetare kan behova 16sa problem
som uppstar i arbetet. Det kan ocksd yttra sig i emotionella krav da arbetet kan kriva att man behover
engagera sig kinslomassigt (Karasek & Theorell, 1990).

Kontroll innefattar hur stort handlingsutrymme en individ har, det vill sdga graden av tillatelse fran
arbetsplatsen som medarbetaren har att fatta beslut om hur kraven ska moétas. Det innefattar dven
huruvida medarbetaren har den kompetens som kravs for utforandet av arbetsuppgifterna (Karasek &
Theorell, 1990).

Socialt stod belyser stodet fran ledning, chefer och kollegor. Det kan vara den mest betydande faktorn
for okat vilbefinnande och minskad stress i arbetet. Det sociala stodet kan yttra sig bade praktiskt och
emotionellt. Det emotionella stodet tar sig ofta i uttryck genom att det finns ndgon som lyssnar och
engagerar sig medan det praktiska visar sig genom sociala relationer dar kollegor bistar med hjilp i form
av kompetensutbyte och genom feedback som kan vara behjilplig i fortsatt arbete for larande (Karasek
& Theorell, 1990).
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Figur 1. Krav-kontroll-stodmodellen (Karasek & Theorell, 1990). Egen bearbetning.



Karasek och Theorell (1990) beskriver hur olika arbetssituationer enligt krav-kontroll-stédmodellen
kategoriseras i hogt och lagt enligt modellen ovan. De benédmner fyra olika arbetssituationer, lagstress,
hogstress, aktivt och passivt arbete. En kombination av hoga krav och 1ag kontroll leder till
hogstressarbete, detta arbetstillstind skapar mest stress for medarbetarna och beskrivs som en
ohilsosam miljo i modellen ovan. Har medarbetarna 4 andra sidan ldga krav och 1ag kontroll innebar
det ett passivt arbete. Detta innebadr att medarbetarna blir passiva i sitt arbete och far ett minskat
engagemang dir kompetens gar forlorad. Dessa tva tillstdnd befinner sig langst ned i modellen och ar
séledes de samsta tillstinden for den psykosociala arbetsmiljon. I den 6vre delen av modellen iterfinns
kombinationen av hog kontroll och laga krav, detta bendmns lagstressarbete, detta kan leda till att
medarbetarna kinner sig uttrakade d& de aldrig utmanas i sin arbetsroll. Det mest ideala tillstindet ar
aktivt arbete, det 4r en kombination av hoga krav och h6g kontroll med ett socialt stod frén kollegor och
chefer, detta tillstdnd bendmns som en hélsosam milj6 i modellen ovan.

Tidigare studier av Arbetsmiljoverket (2016) visar att den ohdlsosamma miljon, kombinationen héga
krav och 1ag kontroll ar vanligt forekommande inom &aldreomsorgen. Detta ar ett allvarligt
arbetsmiljoproblem eftersom de anstéllda har for mycket att gora och for litet inflytande 6ver arbetet,
vilket ofta kan leda till psykisk och fysisk utmattning. Studien signalerar att arbetsmiljon generellt
behover forbattras inom dldreomsorgen.

3.2 Arbetsmiljo

I Arbetsmiljoverkets forfattningssamling “Organisatorisk och social arbetsmiljo” (AFS 2015:4) finns
allménna rad for att frimja en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren &r skyldig att se till att foreskrifterna
efterfoljs. I foreskrifterna framgar det att arbetsgivaren har ansvar for ohilsosam arbetsbelastning,
kriankande sdrbehandling, resurser for arbetet samt att organisatorisk arbetsmiljo f6ljs. Den
organisatoriska arbetsmiljon innefattar en rad olika arbetsvillkor sd som hur arbetsuppgifter fordelas,
arbetsforhallanden, resurser och krav. Vidare omfattas dven handlingsutrymme, delaktighet,
kommunikation samt styrning och ledning. Den sociala arbetsmiljon innefattar samarbete, socialt stod
fran kollegor och chefer samt socialt samspel.

Arbetsmiljoverket (2020) utforde en tillsynsinsats inom dldreomsorgen och hemtjinsten under ar
2017-2019, detta da det framkommit att de arbetar i en riskfylld arbetsmiljo. Denna tillsynsinsats
genomfordes i 6ver 200 kommuner runt om i hela landet. Resultatet visar att i 87 procent av
inspektionerna har det stéllts krav pa forbattrande atgiarder i arbetsmiljon. De fyra vanligaste bristerna
i arbetsmiljon var: systematiskt arbetsmiljoarbete, organisatorisk och social arbetsmiljo,
belastningsergonomi och kemiska arbetsmiljorisker. Det systematiska arbetsmiljoarbetet ar den
vanligaste bristen, i detta fall brister arbetsgivaren i att regelbundet gora riskbedomningar vid
forandringar i verksamheten. De brister d4ven i bedomningen av risker i arbetsmiljon, arbetsmomenten
och i situationer som uppstéar hos och med brukare. Transporter i tjinsten underséks och riskbedéms
inte, det forekommer dven stora brister kring rutiner och hantering kring tillbudsrapportering.

I den organisatoriska och sociala arbetsmiljon brister arbetsgivarna ofta i att underséka huruvida de
uppfyller krav genom foreskrifter om att undersocka alla omraden, arbetssituationer och moment, eller
att det undersoks regelbundet. Arbetsbelastningen paverkas mycket av tidsstyrning d de anstillda inte
kan paverka sin arbetstid, ovintade arbetssituationer uppstar med brukare och det rader brist pa
aterhamtning och tid for reflektion. Mo6tet med kollegor, chef och samordnare saknas da de anstillda
idag hanvisas till att anvianda appar och mobilsystem (Arbetsmiljoverket, 2020).

Enligt Arbetsmiljoverket (2020) dr en god arbetsmilj6é for arbetstagarna inom &dldrevirden en viktig
forutséattning for att inte bli sjuka eller skadade i arbetet. Det dr dven en forutsittning for att sikra
framtidens kompetensforsorjning.



3.3 Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning handlar enligt Beer, Spector, Lawrence, Quinn-Mils och Walton (1984) om att
tillgodose organisationen med ratt kompetens. I processen ingar det att attrahera medarbetare med ritt
kompetens samt introducera, behélla, utveckla och avveckla de medarbetare som lamnar
organisationen. Vidare illustrerar Wallo, Kock och Nilsson (2016) dessa faser i en modell nedan, vilket
de bendmner HR- forsorjningskedjan.
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Figur 2. HR- forsorjningskedjan (Wallo et al., 2016).

Den forsta fasen (IN) handlar om att attrahera potentiella medarbetare till organisationen och vilja ut
de som ar bast lampade for de lediga tjansterna, darefter ar det viktigt att introducera de nya
medarbetarna. Nar “ratt” personer har valts ut och introducerats inleds den andra fasen (I), vilket
innebdr att organisationen ska fokusera pa att utveckla, utviardera, beléna och behéalla medarbetarna.
Wallo et al. (2016) menar att minga organisationer ar riadda for att misslyckas med att behélla
kompetenta medarbetare och att i slutdindan lamnas med en mindre kvalificerad arbetskraft. Vanligtvis
anvands olika typer av monetira beloningar som exempelvis 1oner, bonusar och férméner for att behélla
kompetenta medarbetare i organisationen. Dessa typer av beloningar tenderar att fungera, men bara
under en kortare period. Har behover organisationen istillet implementera andra interna och sociala
motivationsfaktorer sdsom mgjligheter till kompetensutveckling, forbattringar av arbetsklimatet samt
personlig utveckling.

Den tredje fasen (UT) bestar framst av kompetensoverforing for att sikerstilla att de anstélldas
kompetens inte gar forlorad néar de lamnar organisationen. I de flesta organisationer dr de anstélldas
rorlighet inom organisationen mer eller mindre konstant. Anledningen till att medarbetare lamnar kan
variera, det kan bero pd externa eller interna faktorer. Anledningarna kan exempelvis vara att
medarbetare gir i pension, byter karridr, har tillfdlliga anstillningsavtal eller pa grund av
hélsorelaterade aspekter. For att behdlla den nyckelkompetens som limnar organisationen kan
exempelvis medarbetare som slutar anvindas som mentorer for de nyanstillda. Har behéver HR stotta
processen och mentorerna for att inte riskera att de nyanstillda blir understimulerade eller inte
tillrackligt utmanade i sin nya arbetsroll, samt for att se till att det gar i linje med organisationens
forvantningar (Wallo et al., 2016).



Det dr vildigt vanligt att organisationer anviander sig av sé kallade exitsamtal nir en medarbetare lamnar
for att pa sa vis forbattra organisationens arbete med att behélla de som ar kvar. Dessa samtal syftar
ocksé till att utvinna information och kunskap for att minska forlusten av kompetens. Organisationer
misslyckas dock vildigt ofta med att sedan anvéinda sig av informationen som erhéllits och kompetens
gér forlorad. Darfor behovs det laggas mer fokus pa denna process (Wallo et al., 2016).

3.3.1 Aldreomsorgslyftet

Det rdder kompetens- och erfarenhetsbrist inom vard och omsorgsyrkena, detta giller hos sévil
underskoéterskor och véardbitraden som hos forsta linjens chefer inom dldreomsorgen. Detta ar en effekt
som delvis har uppkommit av coronapandemin, men ldaget var mycket anstringt redan innan. SKR
(2022) har darfor genomfort en storre satsning som bendmns dldreomsorgslyftet vars framsta syfte ar
att oka kompetensen inom &dldreomsorgen, detta for att bidra till verksamhetens utveckling,
medarbetarnas yrkesutveckling samt for att gora jobben mer attraktiva. Satsningen ska dven ocka
andelen heltids- och tillsvidareanstillningar, 6ka tryggheten och villkoren for medarbetarna samt
forbattra arbetsmiljon for befintlig personal genom en tryggare bemanning. Genom denna satsning ges
det ut ersittning till kommunerna for de lonekostnader som tillkommer fér den arbetstid som de
anstillda ar franvarande for att studera.

Aldreomsorgslyftet lanserades 2020 och var en &verenskommelse mellan den dévarande S-ledda
regeringen och SKR och géllde fram till och med 2023. Den nuvarande regeringen (M, L, och KD med
SD som stédparti) har skrivit i sitt budgetforslag att satsningen fortsiatter under 2023, men ingenting
om tiden efter det. Bdde Kommunal och SKR hade girna sett en forlingning med minst tio ar (SKR,
2022).

Genom aldreomsorgslyftet har tusentals vardbitraden och underskoterskor utbildat sig. Underskéterska
blir en skyddad yrkestitel 1 juli 2023, vilket betyder att det krivs ett bevis fran Socialstyrelsen som visar
att medarbetaren har den utbildning som kravs. Manga som idag arbetar inom dldreomsorgen kommer
darfor att vilja komplettera och utbilda sig for att {3 titeln. Arbetsgivarna kommer ocksé att efterfriga
utbildade underskoterskor som moter kraven for en skyddad yrkestitel. Detta kommer att 6ka trycket
pa utbildningarna #n mer. Aldreomsorgslyftet har dirfor en avgérande roll for kompetensforsorjningen
till dldreomsorgen framover. Tyvarr rapporterar flera kommuner att det inte finns tillrackligt med
utbildningsplatser och att det rader brist pa vikarier, vilket gor att ménga inte har kunnat utbilda sig i
dagslaget. Darfor behovs fler satsningar goras for att oka tillgdngligheten for att utbilda sig.
Utbildningarna erbjuds ménga génger for langt bort frin hemmet och de finns inte att tillga digitalt.
Vuxenutbildningarna behover utéka sin kapacitet for att kunna ta emot alla som vill utbilda sig.
Sedermera ligger framtidens kompetensforsorjning inom dldreomsorgen i regeringens hander da de
dels behover forlanga dldreomsorgslyftet och utéka satsningarna i omfattning (SKR, 2022).

3.4 Faktorer som paverkar medarbetarnas trivsel

Szebehely, Stranz och Strandell (2017) genomforde en enkitstudie av medarbetarna inom
dldreomsorgssektorn i Sverige, Danmark, Finland och Norge dir de kartlade faktorer som paverkar
medarbetarnas trivsel och vilja att stanna eller limna yrket. Det huvudsakliga resultatet visar att niastan
halften av respondenterna har tankt lamna yrket under &r 2015. Forskarna ser detta som ett komplext
problem dar utgéngspunkten ar déliga arbetsvillkor. Fyra av tio respondenter uppger att de alltid
upplever fysiska pafrestningar och var fjairde respondent kanner sig psykiskt utmattad efter arbetspass.
Den hoga arbetsbelastningen paverkar dven omsorgspersonalens relationer med brukarna negativt.
Samtidigt beskriver mer #n hélften av respondenterna en kénsla av oro for patientsidkerheten pa grund
av dalig bemanning.

Szebehely et al. (2017) uppger ocksa att antalet dldreboenden har minskat i antal under perioden 2005-
2015, vilket innebar att det finns fler personer som behover vard av hemtjansten. Anstillda inom
hemtjénsten i sin tur rapporterar om minskat handlingsutrymme for samma tidsperiod. Detta skapar



daligt underlag for deras psykiska och fysiska médende. Kombinationen av lagre paverkansmajlighet med
Okad styrning frén ledningens sida ar enligt forskarna ytterligare en av faktorerna till varfér man inte
vill fortsétta arbeta inom dldreomsorgen.

En annan stor utmaning inom idldreomsorgen enligt Szebehely et al. (2017) beror schemaldggning.
Problemet har drastiskt forsamrats sedan 2005 och Sveriges resultat avviker negativt frdin de andra
nordiska landerna. Forskarna kom fram till att det finns ett tydligt samband dar arbetsschemat péverkar
balansen mellan arbetslivet och privatlivet negativt och det ar tydligt kopplat till att manga funderar pa
att lamna yrket. Andra faktorer som visade ett starkt samband med viljan att sluta ar bland annat déliga
arbetsvillkor, dalig kontakt med arbetskamrater, narmsta chef och brukare samt déliga mojligheter till
att fa en heltidsanstillning. Slutligen understryks det i resultatet av rapporten att en stor andel av de
som har tinkt att lamna yrket borde ses som en bidragande faktor till forsdmrad arbetsmiljo i det l&nga
loppet.

Cregard (2019), liksom Szebehely et al. (2017), pastér att beslutet att stanna kvar eller limna sin
anstillning dr en komplex fraga. Cregard (2019) undersokte forstalinjens chefer inom offentlig sektor
och kom fram till att de faktorer som gor att cheferna téanker saga upp sig, eller sa kallade push-faktorer,
sammanfattas som brist pd administrativt stod och stod av sin narmsta chef, bristande arbetskontroll,
kinslan av otillracklighet och arbetsuppgifter som egentligen inte ingar i ett chefsjobb. Cheferna som
upplever ett bra administrativt stod finner deras arbete mer intressant och mindre stressande annars
uppger de att det saknas tid att leda och utveckla kdrnverksamheten samt organisationens tjanster.
Cheferna som uppger att de har ett bra stdd frén sin ledning uppskattar sitt arbete mer samt har mer
kontroll 6ver det. Aven Lee, Idris, och Tuckey (2018) poingterar att stod fran sin nirmsta chef skapar
bra forutsattningar for forsta linjens chefer att prestera battre och att vara hallbara i organisationen 6ver
tid. Sammantaget kan det skapa ytterligare ett bra underlag for forsta linjens chefer i deras ledarskap
samt relationer till sina egna anstéllda.

Enligt Cregard (2019) viljer en del chefer att fortsitta pa sina befattningar trots utryckt missnéje 6ver
sin arbetsmiljé. De upplever att de positiva (pull) faktorerna 6verviger de negativa (push) faktorerna.
Uppskattningen av att arbeta administrativt och agera chefsstod, fi utmanande arbetsuppgifter, god
kommunikation och arbetskontroll sammanfattas som de pull-faktorer som far forstalinjens chefer att
stanna kvar.

3.5 Modell for attraktivt arbete

Ateg, Hedlund och Ponten (2004) undersokte faktorer som gor ett arbete attraktivt enligt de anstilldas
upplevelser. Studien genomfordes inom traindustrin och provades senare med hjilp av en
falsifieringsmetod dar forskarna inte hittade ndgot som motsvarar deras studieresultat. Utifrdn den
insamlade och bearbetade empiriska datan var en modell for attraktivt arbete framtagen som anses
generaliserbar till andra branscher.

Modellen bestir av tre kategorier: attraktivt arbetsinnehdll, arbetstillfredsstillelse och attraktiva
arbetsforhallanden. Vidare innehaller varje kategori en rad av dimensioner och kvaliteter (se bilaga 3).
Attraktiva arbetsforhédllanden inkluderar bland annat arbetstid, fysisk arbetsmiljo, ledarskap och
lojalitet, 16n, relationer samt social kontakt. Med attraktivt arbetsinneh&ll menas bland annat
handlingsfrihet, fysisk attraktivitet och arbetstakt. Arbetstillfredsstillelse uppnas ifall medarbetare ar
nojda med sitt arbetsresultat, sin arbetsstatus och kénner sig eftertraktad (figur 3).
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Figur 3. Modell for attraktivt arbete (Ateg et al., 2004).

Andersson (2019) beskriver att modellen for attraktivt arbete delvis Gverlappas med Herzbergs
tvafaktorsmodell. Tvafaktorsmodellen fokuserar pa tva olika aspekter som frimjar medarbetarens
motivation: hygien- och motivationsfaktorer. Med hygienfaktorer menas de grundférhallanden som
maste vara uppfyllda for att en person ska trivas, men samtidigt dr dessa faktorer inte avgorande for
motivationen. Till hygienfaktorer rdknas bland annat ledarskap, organisationens administration och
rutiner, materiella kompensationer, personalpolitik, arbetsmiljo, sociala relationer pé arbetsplatsen och
status. Motivationsfaktorer & andra sidan fungerar som inre faktorer och triggar trivseln och motivation
ifall hygienfaktorerna redan ar uppfyllda. Hit hor bland annat erkdnnande, ansvar, karridrutveckling
och sjélvforverkligande. Herzberg kom ocksa fram till att Ilonen dr en hygienfaktor fast i manga fall tolkas
det av misstag som en motivationsfaktor.

Hedlund (2007) konstaterar att hygienfaktorer som ar beroende av arbetssituationen stimmer 6verens
med Kkategorin attraktiva arbetsforhéllanden samt arbetstillfredsstillelse och aterspeglas i
dimensionerna ledarskap, fysisk arbetsmiljo, relationer, 160n, erkdnnande och status i modellen for
attraktivt arbete. Motivationsfaktorer som &terspeglar arbetsinnehdll ryms i sddana dimensioner i
modellen for attraktivt arbete som arbetstakt, kinsla av erkdnnande, resultat, stimulans, praktiskt
arbete, variation, handlingsfrihet, ledarskap, organisationen och status. Hedlund (2007) papekar ocksé
att modellens dimensioner anses visentliga utifran bade kort- och 1angsiktigt perspektiv nir det géller
skapandet av attraktivt arbete.

3.6 Employer branding

Enligt Theurer, Tumasjan, Welpe och Lievens (2018) innebidr employer branding en strategisk
organiserad process dir arbetsgivaren aktivt marknadsfor sig bade internt och externt. Den interna
kommunikationen syftar till att na befintliga medarbetare medan den externa kommunikationen
handlar om att nd ut till sina mélgrupper genom olika kommunikationskanaler for att presentera sitt
arbetsgivarvarumiarke och framstd som en attraktiv och 6nskad arbetsgivare. En av de viktigaste
kommunikationskanalerna ar medarbetarna oavsett om de ir anstillda inom organisationen eller har
valt att lamna den. Eftersom grunden till employer brand ligger hos personalen och deras uppfattningar
ar det viktigt att genom dubbelriktad kommunikation (arbetsgivare - medarbetare) tillfredsstilla
medarbetarnas preferenser. Forvantningar som inte stimmer 6verens kan leda till ett negativt utfall for
organisationen dar medarbetare som har lamnat organisationen fortsatter jobba som ambassadorer till
sin tidigare arbetsgivare och kommunicerar sina upplevelser och uppfattningar om tidigare arbetsplats
och arbetsforhallandena utanfor organisationen.

Sammanfattningsvis dr medarbetarna den viktigaste resursen i en organisation som inte enbart
levererar tjanster utan ocksd kommunicerar bland annat organisationens kultur, virderingar och
karridrmajligheter utat. Har ligger fokus pd samskapande av virdet tillsammans med sina klienter,



patienter, brukare, partners, leverantorer och sa vidare (Aggerholm, Andersen och Thomsen, 2011). Med
andra ord paverkar employer branding hela verksamheten med dess l16nsamhet, framgang och rykte.



4. Metod

Detta avsnitt behandlar studiens metodologiska tillvigagingssatt géllande urval, metod for
datainsamling samt bearbetning och analys. Avsnittet avslutas med en genomging om hur studien
forhaller sig till de fyra forskningsetiska principerna.

4.1 Arbetsplatsbeskrivning

Denna rapport har skrivits pd uppdrag av Aldreomsorgens rekryteringscentrum vid Umed kommun.
Rekryteringscentrum rekryterar personal som ger stod och omsorg till personer 6ver 65 ar med sarskilt
omvardnadsbehov. I dagsldget jobbar mer dn 2000 personer som underskoterskor och vardbitraden
samt ungefar 60 personer som enhetschefer inom dldreomsorgen. Uppdragsgivaren ville undersoka hur
de ska behalla omvardnadspersonal och enhetschefer inom dldreomsorgen. Detta ar av sirskilt intresse
da det idag rader brist pa erfarenhet och kompetens inom dessa yrkesgrupper.

4.2 Metodologisk utgangspunkt

For att besvara studiens syfte och fragestillningar valdes en kvantitativ metod, i form av en enkét (se
bilaga 1). Detta da studien syftade till att understka hur dldreomsorgen ska behélla underskéterskor,
vardbitraden och enhetschefer. Den kvantitativa metoden lampar sig bra for att finga upp tankar och
asikter fran s manga individer som mojligt, vilket ar av betydelse for att fa en storre helhetsbild av
Umed kommuns dldreomsorg (Bryman, 2018).

Studien inleddes med att s6ka information och litteratur kring &mnet genom databaserna Eric, Socindex
och Google Scholar samt genom kurslitteratur. Genom litteratur och tidigare forskning som grund
utformades fragorna till enkéten. Den empiri som samlades in genom enkiten analyserades sedan
tillsammans med teori som presenteras i studiens forskningsgenomgéng under analys och
diskussionsavsnittet.

4.3 Urval

I denna studie tillimpades ett totalurval vilket innebér att det dr hela rampopulationen som undersoktes
(Bryman, 2018). Urvalet bestod av 2358 personer som besitter befattningarna underskéterska och
vardbitrade (sammanlagt 2298 personer) samt enhetschefer (60 personer) inom dldreomsorgen pa
Umed kommun vid tidpunkten for studien. I denna grupp ingar personer med bland annat olika alders,
erfarenhets- och utbildningsbakgrund samt representanter fran olika verksamheter inom den
kommunala dldreomsorgen, bland annat sirskilt boende for dldre, hemtjanst och daglig verksamhet.

Enligt Dahmstrom (2005) ar det fordelaktigt att tillimpa totalurval om man vill redovisa resultaten i
sma delgrupper av populationen. I denna studie var det av intresse att stilla de faktorer som paverkar
arbetstrivsel inom den kommunala dldreomsorgen i relation till olika bakgrundsvariabler, bland annat
yrkeserfarenhet, typ av verksamhet och befattning. Totalurvalet kan ocksd motiveras med att Ume&
kommun lagger en stor vikt vid att behalla den befintliga kompetensen och darmed ar det vasentligt att
kartlagga de faktorer som far erfaren personal att stanna kvar i organisationen. Med yrkeserfarenhet
menar uppdragsgivaren den reella kompetensen och avgransar det med att de enhetschefer som har
minst 10 ars erfarenhet som enhetschef dr erfarna. Omvardnadspersonal som har minst 5 érs erfarenhet
av omvardnadsyrket anses vara erfaren, oavsett arbetsgivare. Utmaningen med att finga upp sddana
medarbetare ar att listan 6ver alla anstéllda utgér fran anstillningstid inom kommunen och inte fran
den reella kompetensen man har skaffat sig. Om vi skulle gora ett urval skulle det finnas en risk att
medarbetare som uppfyller kriteriet “erfaren personal” inte blir uttagen till urvalet eller att fa kommer
med. Darmed skulle slumpen f3 allt for stor paverkan pa var undersokning.
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4.4 Datainsamling

Utifrdn studiens syfte och fragestillningar skapades en enkdt. Enkédten inleds med korta
bakgrundsfragor och vidare kommer fragebatteriet som beror de relevanta omradena, bland annat
arbetsmiljo, sociala relationer, arbetsbelastning och mdgjligheter att paverka sin arbetssituation. Som
inspiration till att skapa fragorna utgick vi fran Krav-kontroll-stodmodellen (Karasek & Theorell, 1990)
samt modellen for attraktivt arbete (Ateg et al., 2004). Forutom de stingda enkitfrigorna anvindes
ocksé oppna fragor vilket skapade ytterligare utrymme for att samla in datamaterial som vi antingen
missade eller inte kunde forestilla oss vid utformningen av enkiten (Bryman, 2018).

Genom Umed kommun fick vi tillgng till ett digitalt enkéatverktyg, esMaker, dar vi matade in véra
fragor. EsMakeer ar en enkét- och analysplattform som anvinds av Umeé kommun for att skapa digitala
enkéter for olika typer av interna och externa undersokningar. Darmed anses detta programverktyg vara
beprovat samt bekant for respondenterna vilket ansigs fordelaktigt for denna undersékning.

For att sdkerstilla att frdgorna tolkas pd ratt sidtt genomfordes en pilotundersokning dir enkiten
skickades ut till en testgrupp. Detta ar sirskilt viktigt dd det vid enkdtundersékningar inte finns
mojlighet att hantera eventuella problem tills enkidterna kommer tillbaka (Bryman, 2018). Enkiten
granskades #dven av uppdragsgivaren for att utesluta risken med eventuella misstag for
verksamhetsrelaterade fragor och att inga viktiga fragor glomdes bort. Detta bidrar ocksa till studiens
validitet och innebér enligt Bryman (2018) att man maéter det som dr avsett att mitas och att frigorna
ger svar pa studiens syfte. Efter att vi har fatt svar och feedback ansig vi att det inte var nagra
konstigheter med frageformularet och i nésta steg skickades enkiten ut till den studerade gruppen.

For att hoja svarsfrekvensen och respondenternas engagemang skickades enkidtlinken ut fran
rekryteringsenhetens mailadress. Utskicket inkluderade ocksé ett foljebrev dar vi motiverade varfor det
ar viktigt att genomfora undersokningen (se bilaga 2). Listan med samtliga mejladresser tillhandaholls
av dldreomsorgens rekryteringscentrum pad Umed kommun. I samrad med uppdragsgivaren skickades
enkaten till enhetschefernas jobbmejl och omvardnadspersonalens privata mejladresser. Detta gjordes
eftersom enhetschefer och omvardnadspersonal brukar ha olika tillgdng till sin jobbmejl, vilket i
slutindan kan paverka svarsfrekvensen negativt.

Enkiten skickades ut 31 januari 2023 och var till en borjan 6ppen under nio dagar till och med 8 februari
2023. Under denna tid skickades det ut tvd paminnelser, vilket Berntsson, Bernhard-Oettel, Hellgren,
Niaswall och Sverke (2016) beskriver ar ett effektivt sdtt for att hoja svarsfrekvensen. Nar enkiten
stingdes 8 februari var svarsfrekvensen 25,6 procent, vilket ar en godtagbar svarsfrekvens enligt
Djurfeldt, Larsson och Stjairnhagen (2018) for att utféra ett stickprov pa en population. Vi ansig daremot
att det fanns tidsutrymme for att forlanga svarstiden i hopp pd en dnnu hogre svarsfrekvens och
forlangde svarstiden med fem dagar, till och med 13 februari. Under denna tidsperiod skickades det ut
ytterligare tva paminnelser. Svarsfrekvensen 6kade till 31,4 procent.

Urvalet bestod av 2358 respondenter varav 740 besvarade enkiten. Detta motsvarar en svarsfrekvens
pa 31,4 procent. Det totala bortfallet dr 1618 respondenter eller 68,6 procent. Detta anses vara en lag
svarsfrekvens enligt Mangione (1995) om man inte kan redovisa att de som inte har besvarat enkéten
skiljer sig frén de som har gjort det. Mangione (1995) menar dock att detta ar vanligt forkommande och
att manga publicerade studier har en varierande svarsfrekvens mellan 30 och 94 procent. Om man
darfor drabbas av 1ag svarsfrekvens ska man inte misstrosta, det viktiga dr att man tar hansyn till
bortfallet. Vid en nirmare analys av mottagarlistan framkommer att totalt 60 enhetschefer fick enkéten
varav 41 har besvarat den. Detta motsvarar en svarsfrekvens pd 68 procent eller ett bortfall pa 32
procent. Detta anses enligt Mangione (1995) vara en acceptabel svarsfrekvens, vilket betyder att
resultatet kan generaliseras pad populationen for enhetschefer inom ildreomsorgen.
Omvéirdnadspersonalen bestod av 2298 personer och 698 besvarade enkiten. Detta motsvarar en
svarsfrekvens pa 30 procent eller ett bortfall pa 70 procent, darmed behéver vi ta hansyn till bortfallet
enligt Mangione (1995). Vad giller det interna bortfallet varierar det mellan 0,3 och 0,5 procent.
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Resultaten i rapporten presenteras med valida procent, det vill sdga den procentuella andelen utifran
det antal som faktiskt har svarat pa den aktuella fragan.

All data som samlades in med hjilp av esMaker exporterades till statistikprogrammet SPSS och sedan
till ett Excel-dokument for ytterligare analys och presenteras under resultatavsnittet i form av
bearbetade diagram och tabeller.

4.5 Dataanalys

Svaren pa de slutna frdgorna analyserades i SPSS som grundvariabler eller summerades under
overgripande grupper, sd kallade summationsindex, till exempel krav-kontroll-stodindexet. Med hjalp
av frekvens-, kors- och medelvardestabeller togs det fram resultat med olika relevanta variabler utifran
de egenskaper vi ville studera i denna undersokning. Frekvenstabeller visade svarets frekvens, det vill
sdga hur ménga ganger varje svar forekom i undersokningen. Korstabeller visade om det finns ett
samband mellan tva variabler. Medelvirdestabeller visade ett genomsnittligt virde for varje variabel.
For att sdkerstilla att de erhéllna resultaten kan generaliseras pa hela populationen genomférdes
signifikansprovning genom p-virdet. Resultatet dr generaliserbart nir p-virdet ligger under 0,05 och
innebdar att det dr 95 procents sidkerhet att fyndet inte ar ett sSlumpmassigt resultat (Bryman, 2018). I
combination med p-virdet anvindes Cramer’s V for att ta reda pa hur starkt sambandet dr mellan tva
variabler. Cramer’s V ligger mellan 0 och 1, dar o innebar att det inte finns ndgot samband medan 1 visar
att det finns ett perfekt samband mellan tva undersokta variabler. Ett varde mellan 0,1 och 0,2 ar ett
svagt samband, 0,2 — 0,4 ar ett medelstarkt samband och 0,4 - 0,6 ar ett relativt starkt samband mellan
tva undersokta variabler (Kotrlik, Williams och Jabor, 2011)

De 6ppna fragorna, fritextsvaren analyserades genom att soka efter aterkommande teman. Dessa var
kompetens, arbetstider, 16n, bemanning och tid for aterhdmtning.

4.5.1 Oberoende variabel
Vér oberoende variabel bestod av respondenternas erfarenhet inom dldreomsorgen.

4.5.2 Beroende variabel

Vid analysen av hur respondenterna upplever sin nuvarande arbetssituation anvandes fraga 8 i enkiten
som beroende variabel. Direfter analyserades om respondenterna har funderat pa att sdga upp sig under
det senaste aret, vilket motsvarar fraga 9 i enkiten. Efter detta undersoktes om respondenterna skulle
rekommendera sin arbetsplats (fraga 10 i enkiten). Genom att stélla frigorna "Har du under det senaste
dret allvarligt funderat pd att sdga upp dig?” och “Skulle du rekommendera din arbetsplats?” narmar
vi oss svaret pa hur den kommunala dldreomsorgen kan behalla sin personal ur ett annat perspektiv.
Tanken var att med svaren fran respondenterna skapa en helhetsbild 6ver hur akut och omfattande
frigan ar om att behalla personalen samt for att fa bekraftelse pd sambandet mellan olika faktorer och
viljan att stanna, lamna eller rekommendera organisationen.

For att kartldgga respondenternas nuvarande arbetssituation anvindes modellen for attraktivt arbete
och krav-kontroll-stddmodellen. For att undersoka hur attraktivt arbetet dr genom modellen for
attraktivt arbete anvindes ett antal fragor fran fraga 8 i enkiten (fragor gillande din nuvarande
arbetssituation). Darefter utformades tre index, arbetstillfredsstillelse, arbetsforhillanden och
arbetsinnehall. Nedan beskrivs varje index med ingdende variabler (tabell 1). Vid analysen av den
interna reliabiliteten anvindes Cronbach’s Alpha (se reliabilitet och validitet), detta resulterade i att
négra frigor behovde uteslutas frén indexen for att hoja reliabiliteten. Fragorna som uteslots var
“Kdnner du en oro 6ver att fa behalla ditt jobb?” och “Behdver du engagera dig kdnslomdssigt 1 ditt
arbete?” fran indexet for arbetsforhallanden samt fragan “Upplever du att du har nédvindig kompetens
for att utfora dina arbetsuppgifter?” fran indexet for arbetstillfredsstillelse. Eftersom dessa fragor ar
viktiga for studiens syfte och fragestéllningar analyserade vi dem som fristdende fragor i analysdelen.
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Det uppticktes ocksd att tva fragor inte passade in i kontexten och behdvde vdndas om. Nar
respondenterna svarar pa fragorna “Upplever du att du har hég arbetsbelastning?” och “Kdnner du en
oro over att fa behdlla ditt jobb?” anses svaret “ja alltid” som nagot negativt vilket minskar arbetets
attraktivitet och skalan gir darmed frin negativ till positiv. I och med detta vande vi pé svarsalternativen
i statistikprogrammet SPSS sa att samtliga fragor skulle vara riktade 4t samma hall vilket innebér att
skalan gar fran positiv till negativ.

Tabell 1.

Indexen med ingdende variabler som motsvarar arbetsforhallanden,

arbetsinnehall och arbetstillfredsstillelse enligt modellen for attraktivt arbete.

Arbetsforhillanden-index

Arbetsinnehall-index

Arbetstillfredsstillelse-index

Upplever du att du kan paverka
ditt arbetsschema?

Upplever du att du har hog
arbetsbelastning?

Tillhandahéller din arbetsplats
de resurser och hjidlpmedel som
kravs i det dagliga arbetet?

Upplever du att ledarskapet ar
bra och tydligt?

Upplever du stod och
uppmuntran av din nirmsta
chef?

Vet du vad som vantar dig
under dagen och vad som ska
goras?

Har du mojlighet att lara dig
nya saker och utvecklas i
yrket?

dina

Hinner du med

arbetsuppgifter?

Upplever du att du har tid att
reflektera/diskutera arbetet
med kollegor?

Upplever du att du kan
paverka hur det dagliga
arbetet ska laggas upp?

Ser du ditt arbete som viktigt?

Ar du stolt 6ver ditt arbete?

Upplever du att ditt arbete ar

utmanande och intressant?

Kianner du att du har en bra
relation med dina kollegor?

Vidare studerades hur respondenterna upplever de psykiska och fysiska kraven i arbetet genom
index som motsvarar krav-kontroll-stédmodellen. Detta anser vi vara en bra komplettering till
modellen for attraktivt arbete for att kartlagga respondenternas nuvarande arbetssituation. For
att skapa indexen anvandes fragor fran fraga 8 i enkaten. Nedan beskrivs varje index med
ingaende variabler (tabell 2). | krav-indexet upptacktes att tva av fragorna var felvanda,
“Hinner du med dina arbetsuppgifter?” och “Anser du att din arbetsplats tillhandahaller de
resurser och hjilpmedel som krdvs i det dagliga arbetet?”. Svarade respondenterna “ja alltid”
pa dessa fragor ses det som nagot positivt och skalan gar darmed fran positiv till negativ. Fragan
“Upplever du att du har hég arbetsbelastning” gar fran negativ till positiv. Darmed vénde vi
pa svarsalternativen for arbetsuppgifter och resurser i statistikprogrammet SPSS for att samtliga
fragor skulle vara riktade at samma hall. For att hoja den interna reliabiliteten genom
Cronbach’s Alpha (se reliabilitet och validitet) uteslots nagra fragor fran indexen. Fragorna som
uteslots var ”Upplever du att du har nodvindig kompetens for att utfora dina arbetsuppgifter”
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fran kontroll-index och ”Behdver du engagera dig kiinslomdissigt i ditt arbete” fran krav-index.
Dessa fragor analyseras separat i resultatet samt analys och diskussion.

Vidare innehaller indexen for modellen for attraktivt arbete och krav-kontroll-stddmodellen
olika antal fragor och darfor normerades svarsskalan, dar det nya minimivardet &r 0, och det
nya maxvérdet ar 1. Denna omkodning underlattar vid jamforelser av indexen (SPSS-akuten,
2012).

Tabell 2. Indexen med ingidende variabler som motsvarar de fysiska och psykiska kraven

i arbetet enligt krav-kontroll-stodmodellen.

Krav-index

Kontroll-index

Socialt stod-index

Upplever du att du har hog
arbetsbelastning?
dina

Hinner du med

arbetsuppgifter?

Anser du att din arbetsplats
tillhandahaller de resurser och
hjalpmedel som kravs i det

Upplever du att du kan paverka
ditt arbetsschema?

Upplever du att du kan paverka
hur det dagliga arbetet ska

laggas upp?

Upplever du ledarskapet som
bra och tydligt?

Upplever du stéd och
uppmuntran av din nirmsta
chef?

Upplever du att du har tid att
reflektera/diskutera arbetet
med kollegor?

dagliga arbetet?

Kéanner du att du har en bra
relation med dina kollegor?

Avslutningsvis analyserades vad som var viktigast for respondenterna pa arbetsplatsen. Har anvindes
fraga 111 enkiten som beroende variabel.

4.6 Reliabilitet och validitet

Vid genomforandet av en akademisk studie beh6ver man ta hansyn till huruvida den ar trovirdig och
systematisk. Vid kvantitativ metod bedoms studien ofta av begreppen reliabilitet och validitet.
Reliabilitet anvinds for att mata tillforlitligheten i en studie, det vill siga om studien skulle f& samma
resultat om den utférdes vid en annan tidpunkt. Validitet handlar i grunden om studiens relevans, det
vill siga om studien miter det den avser att mita (Bryman, 2018).

Vid utformandet av studien har dessa tvd kriterier tagits i beaktning for att 6ka trovardigheten.
Fordelarna med en enkitundersokning ar att alla respondenter far exakt samma fragor att svara pa och
paverkas inte av den som intervjuar. Vidare har enkaten fasta svarsalternativ, vilket minskar risken for
att respondenterna tolkar fragorna fel eller att den som intervjuar feltolkar svaren. Sammantaget 6kar
detta reliabiliteten. Enkaten inneholl en del 6ppna fragor, detta kan 6ka risken for 1ag reliabilitet, men
det kan dven vara ett sitt att finga upp information som man har missat genom de fasta fragorna och
svarsalternativen (Hjerm, Lindgren & Nilsson, 2014).

I var studie anvinde vi oss av index, detta kan forbattra undersokningens validitet d4 de ingdende
variablerna maéter det de avser att mata. Index minskar dven risken for slumpmaissiga fel eftersom
respondenterna delvis kan ha missforstatt en friga och svarat ndgot som forskaren inte har tankt sig.
Risken for detta minskar da man tar in fler variabler for att méta ett fenomen i ett index (Hjerm et al.,

14



2014). Index behover dock analyseras och statistiskt testas for att méta den interna reliabiliteten. Detta
testas med hjilp av Cronbach’s Alpha som &r ett statistiskt métt som maéter den interna konsistensen,
det vill sdga hur vil olika delar av ett test mater samma bakomliggande koncept. Cronbach’s Alpha kan
variera mellan o (ingen reliabilitet) och 1 (perfekt intern reliabilitet), en miniminivd pa 0,6 ir
tillfredsstéllande (Bryman, 2018).

4.7 Etik

Vid genomforandet av en studie dr det viktigt att ta hansyn till deltagarnas integritet och de fyra
forskningsetiska principerna: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Bryman, 2018). Vetenskapsridet (2017) beskriver att informationskravet handlar om
att forskaren ska informera deltagaren om studiens syfte, att deltagandet i studien ar frivilligt samt att
denne nir som helst har ritt att avbryta sin medverkan i studien. Samtyckeskravet innebir att
deltagarna ger samtycke till att delta. Konfidentialitetskravet handlar om att deltagarnas uppgifter ska
hanteras pi ett sddant sidkert satt s att det ska vara omdjligt for utomstdende att komma at dessa
uppgifter. Nyttjandekravet innebir att uppgifterna som samlas in i studien inte far anvindas till nigot
annat an studiens syfte eller 1&nas ut.

I studien valde samtliga deltagare att delta frivilligt. Innan enkiten skickades ut informerades
deltagarna i ett mejl kring studiens syfte samt kortare information om vilka fraigeomriden enkéten
kommer berora. Diarmed kan deltagarna fa storre forstaelse for studien och med storre sannolikhet vilja
medverka. I samma mejl informerades de om att deras svar dr anonyma och att de nir som helst kunde
vilja att avbryta sin medverkan i studien.

Vid sammanstéllningen av materialet i studien presenterades alla resultat i aggregerad form, och ingen
enskild individs svar gér att utldasa. Efter avslutad rapport raderades samtliga svar samt information
kring deltagarna. Genom att ovanstdende é&tgirder ar vidtagna under studiens ging anses de
forskningsetiska principerna vara uppfyllda.
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5. Resultat

I foljande avsnitt presenteras resultatet av enkdten som genomfoérdes inom dldreomsorgen pd Umea
kommun. Enkiten syftade till att kartligga hur omvardnadspersonal och enhetschefer upplever sin
nuvarande arbetssituation och vilka faktorer som skapar en vilja hos de som &r erfarna att stanna kvar
inom organisationen, samt om det finns négon skillnad vad giller preferenser hos de med mer
erfarenhet i jamforelse med de som har mindre erfarenhet.

5.1 Beskrivning av respondenterna

Majoriteten av respondenterna som har svarat pa enkitundersokningen ar omvardnadspersonal, 698
personer. 50 procent arbetar som underskoterskor respektive 44 procent som vardbitrdden.
Enhetscheferna ar 41 personer och utgor 6 procent av populationen. 73 procent av respondenterna ar
kvinnor i dldersspannet 20—59 ir. 65 procent av alla tillfrdgade arbetar inom sarskilt boende for dldre
och resterande 35 procent arbetar inom hemtjinst eller andra typer av verksamheter. 82 procent av
respondenterna ar tillsvidareanstidllda resterande ar tidsbegridnsat anstillda. 66 procent av
omvardnadspersonalen har yrkeserfarenhet i 5 ar eller lingre och ar diarmed erfaren personal. 71
procent av enhetscheferna ar erfarna da de har arbetat som enhetschef inom dldreomsorgen i 10 ar eller
langre.

5.2 Upplevelse av den nuvarande arbetssituationen

Upplevelsen av den nuvarande arbetssituationen inleds med en presentation av svaret pa fragorna
“Skulle du rekommendera din arbetsplats?” och “Har du funderat pa att siga upp dig under det
senaste dret?” genom korstabeller. Vidare presenteras upplevelsen av den nuvarande arbetssituationen
genom resultatet av medelvirdesanalyser fran indexen som motsvarar modellen for attraktivt arbete
samt krav-kontroll-stodmodellen.

70%
60% 56% 58%
52%
o,
o 8% 42% 8%
40% y o o 33%
207
30%
20%
20% 15%
10% 8%
10% . :
0%
-5ar +5ar -104r +10ar

Omvardnadspersonal Enhetschefer

mNej ©=Varkeneller ®mJa

Figur 4. Visar andelen respondenter som skulle rekommendera sin arbetsplats. Uppdelat i erfarenhet
och yrke. Visat i procent.

Majoriteten av respondenterna skulle rekommendera sin arbetsplats. Vid en ndrmare analys ar de som
arbetar inom hemtjansten mer positiva till att rekommendera sin arbetsplats. De respondenter som inte
skulle rekommendera sin arbetsplats arbetar i storst utstriackning pa sarskilt boende for dldre. Denna
studie visar dven ett starkt signifikant samband mellan upplevd grad av ledarskap och vilja att
rekommendera sin arbetsplats (p-viardet <0,001, Cramer’s V=0,4). Lika starkt samband framkommer
mellan upplevt stéd av sin narmsta chef och viljan att rekommendera sin arbetsplats.
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Figur 5. Visar andelen respondenter som har funderat pd att sdga upp sig under det senaste dret.
Uppdelat pd enhetschefer och omvardnadspersonal. Visat i procent.

Majoriteten av enhetscheferna har funderat pa att sdga upp sig under det senaste aret, 56 procent. Vid
en narmare analys tydliggors det att 20 av 23 av dessa svar utgors av chefer utan erfarenhet. Siledes ar
det 20 av 29 enhetschefer med mindre erfarenhet som har funderat pa att sdga upp sig. Halften av
cheferna med erfarenhet, det vill siga 6 av 12, har svarat “nej” pa denna fraga, dirmed har ocksé hélften
av dessa chefer svarat “varken ja eller nej” och “ja”. Omvirdnadspersonalen tenderar i storre
utstrackning att inte vilja sdga upp sig, 39 procent. 64 procent av dessa svar utgors av erfaren
omvardnadspersonal. De som har svarat “ja” pa denna fraga tenderar ocksa i storre utstrackning att vara
erfaren personal, 72 procent. Denna studie visar dven ett medelstarkt (0,2 — 0,4) signifikant samband
mellan att ha tid for att reflektera 6ver och diskutera arbete med kollegor samt tankar om att sdga upp
sig (p-virdet <0,001, Cramer’s V=0,2). Lika starkt samband forekommer mellan méjligheten att inte
kunna péverka sina arbetstider och tankar pa att sluta arbeta inom sektorn.

5.2.1 Upplevelse av arbetsforhallanden, arbetsinnehall och arbetstillfredsstiillelse
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Figur 6. Respondenternas svar pad fragor gdllande deras nuvarande arbetssituation enligt modellen
for attraktivt arbete, uppdelat pd omvdrdnadspersonal och enhetschefer samt erfarenhet. Visat 1
medelvdrde.
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Figur 6 beskriver hur attraktivt medarbetarna upplever sitt arbete i relation till sin yrkeserfarenhet. 685
respondenter som arbetar som omvardnadspersonal har svarat pé fragorna och bortfallet &r 13 personer
(2 procent). 39 respondenter som arbetar som enhetschefer har svarat pa fragorna och bortfallet ar 2
personer (5 procent). Spannet for varje index ligger mellan 0 och 1 dir ett medelvarde pd o innebar att
respondenten upplever arbetet som icke attraktivt, medan ett medelvirde nirmare 1 innebar hogt
attraktivt arbete.

Resultatet visar att samtliga respondenter virdesitter fragorna kopplande till arbetstillfredsstillelse
hogst. Indexet for arbetstillfredsstillelse mater hur viktigt, intressant och utmanande arbetet dr samt
om man kénner stolthet 6ver sitt arbete. Respondenterna viardesitter frigor som berdr arbetsinnehall
lagre, hit hor fragestillningar om mojligheter att lara sig nya saker och utvecklas i yrket, om man hinner
med sina arbetsuppgifter och vet vad som véntar under dagen samt om det finns tid for att reflektera
over arbetet och diskutera detta med kollegor. Det ldgsta betyget fick frdgorna som beror
arbetsforhallanden. I denna kategori skattade respondenterna fragor om bland annat arbetstid, socialt
stéd och ledarskap.

Vidare presenteras resultatet av svaren pa samtliga frigor som ingér i friga 8 i enkéten samt samtliga
variabler som ingir i indexen fér modellen av attraktivt arbete samt krav-kontroll-stédmodellen.
Dessutom presenteras dven resultatet pa de frigor som uteslots ur indexen pé grund av laga virden pa
Cronbach’s Alpha, men som &r viktiga for helhetsbilden. Dessa fragor dr “Kdnner du en oro 6ver att fa
behdlla ditt jobb?”, “Behover du engagera dig kdnslomdssigt i ditt arbete?” och “Upplever du att du
har nédvdndig kompetens for att utfora dina arbetsuppgifter?”.

Upplever du att ditt arbete fir utmanande och intressant? I EE I o S %
Ar du stolt &ver ditt arbete? IS eSS —
Ser du ditt arbete som viktigt? S s s

Vel du vad som viintar dig under dagen och vad som ska géras? Y 31% e 25% 8%
Upplever du att du kan péverka hur det dagliga arbetet ska liggas upp? S e 3% I
Upplever du att du har tid att reflleklera/diskutera arbetet med kollegor? 7 38% Loeew se% 25% B
Hinner du med dina arbetsuppgifter? B 34% T 25% B

Har du majlighet atl lira dig nya saker och utvecklas i yrkel? e 2D Tww o % 25%
Tillhandlahaller din arbetsplats de resurser och hjilpmedel som kravs T 31% e w% 25% T

Upplever du att du har hog arbetsbelastning? e 36% S m 25%

Kiinner du att du har en bra relation med dina kollegor? S e s, s
Upplever du stéd och uppmuntran av din nédrmsta chef? Y 48% e 25% 8%
Upplever du att ledarskapet #r bra och tydligt? e a1% & s 28%

Upplever du att du kan paverka ditt arbetsschema? S 7 33% 8%
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Upplever du att du har nodvindig kompetens for att utfora arbetet?
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Behdéver du engagera dig kiinslomiissigt i ditt arbete? 28%
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Figur 7. Enhetschefernas svar pa fragor gdllande deras nuvarande arbetssituation. Visat i procent.

Figur 7 visar hur enhetscheferna med ldngre och kortare yrkeserfarenhet skattar sin nuvarande
arbetssituation. Det finns nagra saker som sticker ut i resultatet. Mer erfarna enhetschefer virdesatter
generellt alla fragor hogre dn deras kollegor med kortare erfarenhet. Det finns dven en del svar som
skiljer sig mer at beroende pa lingden av erfarenhet. Exempelvis visar resultatet att 72 procent av
cheferna med mer erfarenhet upplever ledarskapet som bra och tydligt medan deras kollegor med
mindre erfarenhet ligger pé 55 procent. Erfarna chefer ar &ven mer ngjda med stéd och uppmuntran av
sin ndrmsta chef, 67 procent respektive 52 procent far stodet alltid eller oftast. Vad giller fragan om tid
for att reflektera och diskutera arbetet med kollegor gor hilften av de erfarna cheferna detta alltid eller
oftast i jamforelse med 34 procent av cheferna med mindre erfarenhet. Erfarna chefer ar &ven mer ngjda
med bland annat nivdn av sin kompetens och mgjligheter till kompetensutveckling. Samtliga
respondenter virdesatt alla fragor som ingar i indexet for arbetstillfredsstillelse hogt, dock
framkommer det att mer erfarna chefer 4r mer ndjda i jamforelse med deras kollegor med kortare
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erfarenhet. Resultatet visar att det finns ett medelstarkt statistiskt signifikant samband mellan fragan
“Kanner du dig trygg over att fa behalla ditt jobb?” och anstallningsform, dar tillsvidareanstéllda (82
procent) kdnner sig mer trygga i sin anstillning &n de som har tidsbegransad anstéllning (18 procent)
(p-vardet <0,001, Cramer’s V= 0,2). Detta géller for alla undersokta kategorier i denna studie.

Upplever du att ditt asbete ir utmanande och intressant? [ GGEI c5% RSN e
v du stolt dver ditt arbete? IR i R S s
Ser du ditt arbete som viklist? | s

Vet du vad som vintar dig under dagen och vad som ska goras? IS ms ETT ST s e
Upplever du att du kan paverka hur det dagliga arbetet ska liggas upp? G 37% Cw% ae% 39% o as%
Upplever du att du har tid att reflektera/diskutera arbetet med kollegor? IS 34% 8%  5o% 29% [ oee% |
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Figur 8. Omvdrdnadspersonalens svar pd fragor gdllande deras nuvarande arbetssituation. Visat i
procent.

Figur 8 visar hur omvérdnadspersonal med langre och kortare yrkeserfarenhet skattar sin nuvarande
arbetssituation. I resultatet dterfinns nagra utméarkande delar. Samtliga respondenter betygsitter vikten
av sitt arbete, bra relationer med sina kollegor samt grad av sin uppskattade kompetens i relation till
arbetsuppgifter hogst. Att vara stolt 6ver sitt arbete skattades ocksd hogt oberoende av erfarenhet inom
yrket. Omvardnadspersonal som har arbetat i 5 &r eller langre inom vérd och omsorg ser firre
mojligheter till sin utveckling i yrket i jamforelse med de som har kortare erfarenhet. 60 procent av
erfaren omvardnadspersonal upplever att de har dessa mgjligheter ibland, sillan eller aldrig, medan
andelen av deras kollegor med kortare erfarenhet som svarade likadant motsvarar 39 procent. Erfaren
omvardnadspersonal upplever dven att de 4r mer trygg med att f& behalla sitt jobb. Andelen erfarna som
upplever hog arbetsbelastning alltid eller oftast 4r 60 procent respektive 42 procent for de oerfarna.
Detta dven fast de erfarna upplever sina mojligheter att pdverka hur det dagliga arbetet ska laggas upp i
samma utstrackning som kollegor med kortare erfarenhet.
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5.2.2 Upplevelse av krav, kontroll och stod
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Figur 9. Visar resultatet fran krav-kontroll och socialt stod-index, uppdelat pd omvardnadspersonal
och enhetschefer samt erfarenhet. Visat i medelvdrde.

Figur 9 presenterar hur respondenterna skattar krav, kontroll och st6d i sitt arbete i relation till sin
yrkeserfarenhet. 690 respondenter som arbetar som omvardnadspersonal har svarat pé frigorna och
bortfallet 4r 8 personer (1 procent). 40 respondenter som arbetar som enhetschefer har svarat pa
frdgorna och bortfallet ar 1 person (2 procent). Spannet for varje index ligger mellan o och 1, dar ett
medelviarde pd o innebar att respondenten upplever lig grad av krav, kontroll och st6d i sitt arbete,
medan ett medelviarde narmare 1 innebar hog grad.

Respondenterna skattar hur de upplever den psykiska och fysiska arbetsmiljon enligt krav-kontroll-
stodmodellen. Hoga krav innebir att de upplever att de har en hog arbetsbelastning, men samtidigt
hinner med sina arbetsuppgifter och har de resurser och hjdlpmedel som kravs for att utfora arbetet.
Vidare innefattar hog kontroll att de kan péverka sitt arbetsschema samt paverka hur det dagliga arbetet
ska laggas upp. Det sociala stodet belyser att de har en bra relation till sina kollegor samt har tid att
diskutera och reflektera arbetet med varandra. De upplever dven ledarskapet som bra och tydligt samt
att de far stod och uppmuntran.

Resultatet indikerar att enhetscheferna upplever hogre krav och hogre kontroll med relativt likvardigt
stod i jaimforelse med omvardnadspersonalen. Vidare upplever de oerfarna enhetscheferna hogre krav i
arbetet i jamforelse med erfarna enhetschefer. Kontroll och socialt stéd upplevs likvardigt pa
erfarenhetsnivd mellan enhetscheferna. Erfaren omvardnadspersonal upplever hogre krav i
kombination med ldgre kontroll och socialt st6d i jamforelse med oerfaren omvardnadspersonal.

Vid en ndrmare analys tydliggors det en skillnad vad giller enhetschefernas alder. De ildre
enhetscheferna (60-694r) med mindre dn 10 ars erfarenhet upplever hogst krav i arbetet (0,83) i
kombination med l4gst socialt stod (0,56). De som ddaremot upplever lagst krav bland enhetscheferna ar
de i dldern 30—39 ar med mindre dn 10 &rs erfarenhet. Det sociala stodet upplevs starkare 6verlag for
enhetscheferna med mer erfarenhet.

Genomgaende upplevs relativt hég kontroll, detta innebdr att de upplever att de kan péverka sitt
arbetsschema samt paverka hur det dagliga arbetet ska laggas upp. Till kontroll hor ocksa frégan om
man upplever att man har den kompetens som kravs for att utfora sina arbetsuppgifter. Denna fraga
togs bort fran kontroll-indexet pa grund av att det minskade vardet pa Cronbach’s Alpha och darmed
den interna reliabiliteten. Vid en analys av frigan enskilt framgar det att respondenterna upplever att
de besitter tillracklig kompetens for att utféra sina arbetsuppgifter.
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5.3 Faktorer som ér viktiga for erfaren och oerfaren personal

Hailsosam arbetsbelastning

Meningsfullt arbete

Bra relationer och stod av kollegor

Mojlighet att organisera och styra ditt arbete
Anstillningstrygghet (t.ex. tillsvidareanstallning, kollektivavtal)
Mojlighet att ta eget ansvar

Utvecklingsmajligheter

Att ha nodvandig kompetens for att utfora ditt arbete
Bra relationer och stod av narmaste chef

Att kdnna dig stolt over ditt arbete

Passande arbetstider

Bra ledarskap

Att kdnna dig behévd, sedd och lyssnad pa

Att lara dig nytt

Hog lon

Genertsa forméner
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Figur 10. Visar enhetschefernas resultat pa fragan: Vad dr viktigast for dig pa din arbetsplats? Visat

1 medelvdrde.

Bra relationer och stod av kollegor

Meningsfullt arbete

Hiélsosam arbetsbelastning

Bra ledarskap
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Figur 11. Visar omvdrdnadspersonalens resultat pd frdgan: Vad dr viktigast for dig pd din
arbetsplats? Visat i medelvdrde.

Figur 10 och 11 visar vilka arbetsrelaterade faktorer som ar viktiga for respondenterna pa arbetsplatsen,
de skattade varje alternativ pd en skala frén 1 till 5, ddr 1 motsvarar inte alls viktigt till 5, jatteviktigt.
Figurerna indikerar att de mjuka viardena, relationer, stod samt meningsfullt arbete har en storre
betydelse for bdde omvéirdnadspersonalen och enhetscheferna i jamforelse med de hirda virdena sé
som hog 16n och generdsa formaner.

Enligt figur 10 ar hilsosam arbetsbelastning, bra relationer och stéd av kollegor samt meningsfullt
arbete de faktorer som skattas hogst av samtliga enhetschefer. Cheferna med kortare erfarenhet skattar
utvecklingsmgjligheter samt bra relationer och stod av narmaste chef som viktigare dn deras kollegor
med langre erfarenhet. Att ha nédvindig kompetens for att utféra sina arbetsuppgifter skattar erfarna
chefer hogre i jamforelse med chefer som har mindre yrkeserfarenhet.
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Vid narmare analys av figur 11 framgar det att faktorerna som har skattats hogst, det vill sdga bra
relationer och stod av kollegor samt meningsfullt arbete, ar lika viktiga for omvardnadspersonalen
oavsett yrkeserfarenhet. Halsosam arbetsbelastning dr nagot som erfaren omvardnadspersonal skattar
hogre dn deras kollegor med kortare erfarenhet. I sin tur skattar oerfaren personal faktorer som handlar
om ledarskap, stod av sin ndrmsta chef samt utvecklingsmojligheter hogre i jamforelse med de som har
langre yrkeserfarenhet.

Till denna fréga fanns en fritextruta diar respondenterna hade magjlighet att ldgga till en annan faktor
som ar viktig for dem pa arbetsplatsen. Har beskriver manga respondenter att kompetenta medarbetare
ar viktigt.

Nya medarbetare ska fa mojlighet till en bra inskolning och det bor vara ett battre samarbete mellan olika
professioner. Ledare och chefer bor forstéd vikten av att vara ledare, det vill sdga att fora arbetslaget
framat, inte bara ge en klapp pé axeln.

Alla anstillda ska besitta riatt kompetens for att utfora alla arbetsuppgifter.
Det ar viktigt att fa arbeta med utbildad personal.

Vidare laggs det stor vikt vid béttre schema, hégre 16n, hogre bemanning och tid for dterhdmtning. "Det
behévs hogre bemanning pd avdelningarna”, “ta bort delade turer”, "bdttre schema ddr det finns tid
for aterhdmtning” och ” en rimlig arbetsbelastning”.

5.4 De tre viktigaste faktorerna som far personalen att stanna kvar

Resultatet av enkidtundersokningen visar ett dterkommande monster nar det giller de tre viktigaste
faktorerna som far omvardnadspersonalen att stanna kvar pé arbetsplatsen, det ar bra relationer och
stod av kollegor, meningsfullt arbete och passande arbetstider. Enhetschefernas tre viktigaste faktorer
skiljer sig frain omvardnadspersonalen och dven pé erfarenhetsnivid. Gemensamt fér dem &r hog 16n och
bra relationer och stod av kollegor. Enhetschefer med mindre erfarenhet skattar passande arbetstider
hogst foljt av bra relationer och stéd av kollegor samt hog 16n. De enhetschefer som ar mer erfarna
skattar hog 16n hogst f6ljt av meningsfullt arbete och att ha eget ansvar samt bra relationer och stod av
kollegor, de tva sistndimnda hade lika manga roster.

Tabell 3. Visar de tre viktigaste faktorerna som fiar omvardnadspersonalen att stanna
kvar i organisationen. Uppdelat pa erfarenhet. Visat i antal.

1 2 3 Summa (n)
Omvardnadspersonal Bra relationer och Meningsfullt  Passande 264
-5ar stod av kollegor (96) arbete (89) arbetstider
(79)
Omvardnadspersonal Bra relationer och Meningsfullt Passande 560
+5ar stod av kollegor (195)  arbete (187) arbetstider
(178)
Totalt 824
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Tabell 4. Visar de tre viktigaste faktorerna som far enhetscheferna att stanna kvar i
organisationen. Uppdelat pa erfarenhet. Visat i antal.

1 2 3 Summa (n)
Enhetschefer - Passande Bra relationer och Hog 16n (10) 34
104ar arbetstider (13) stod av kollegor
(11)

Enhetschefer Hog 16n (6) Meningsfullt Att ha eget ansvar (4) 19
+10ar arbete (5)

Bra relationer och stod

av kollegor (4)
Totalt 53
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6. Analys

I detta avsnitt analyseras resultatet frin enkidtundersokningen kopplat till studiens syfte och
fragestillningar, med utgdngspunkt i tidigare forskning.

6.1 Upplevelse av den nuvarande arbetssituationen

For att undersoka hur respondenterna upplever den nuvarande arbetssituationen anvinds modellen for
attraktivt arbete och krav-kontroll-stodmodellen, kompletterat med variablerna om respondenterna
skulle rekommendera sin arbetsplats och om de har funderat pé att sdga upp sig.

6.1.1 Upplevelse av arbetsforhallanden, arbetsinnehdll och arbetstillfredsstiillelse

Nir det ar hog personalomsattning och begransad tillgéng till kompetenta medarbetare ar det extra
viktigt att ha kunskap om hur medarbetarna méar och hur tillfredsstillda de dr med sitt jobb. Enligt
modellen for attraktivt arbete (Ateg et al, 2004) innebdr attraktiva arbetsforhallanden och
arbetsinnehall samt uppfylld arbetstillfredsstéllelse att medarbetarna trivs pa arbetsplatsen, kdnner
engagemang samt vilja att stanna kvar inom organisationen. I ett bredare perspektiv innebar detta ocksa
att n6jda medarbetare fungerar som ambassadorer for sitt yrke och arbetsplatsen bdde inom och utanfor
organisationen och pa sa vis skapar ett varde for sin arbetsgivare (Aggerholm et al., 2011).

Samtliga respondenter virdesitter fragor kopplade till arbetstillfredsstillelse hogst i jamforelse med
andra faktorer som beror arbetsinnehdll och arbetsforhallanden (se figur 6). Det finns nigra aspekter
som ir extra viktiga vad géller personalens arbetstillfredsstéllelse. Att respondenterna kianner stolthet
och att deras arbete ar betydelsefullt samt upplever arbetet som intressant och utmanande kan bidra till
deras motivation och engagemang. Aven Andersson (2019) skriver att detta #r en bra forutsittning till
produktivitet och psykologisk hilsa. Respondenterna virdesidtter dven meningsfullt arbete och
kompetens vildigt hogt i jamforelse med andra faktorer som de anser ar viktiga inom dldreomsorgen
(se figur 10 och 11). Respondenterna skattar faktorer kopplade till arbetstillfredsstéllelse hogt, det kan
forklaras med gemensamma virderingar med sin arbetsgivare vilket kan innebidra en effektiv
rekryteringsfas enligt HR-forsorjningskedjan (se figur 2) pA Umeé kommun (Wallo et al., 2016). Att dela
viarderingar med sin arbetsgivare ar i slutindan avgorande for organisationens kultur, employer
branding och personalomsittning (Theurer et al., 2018). Andersson (2019) pastar dven att personal med
hog arbetstillfredsstéllelse bidrar till trivsam arbetsmiljo déar det finns utrymme fo6r bade individuell
utveckling samt verksamhetsutveckling. Vi héller med Andersson, men noterar att hans perspektiv pa
begreppet “arbetstillfredsstillelse” dr bredare dn i modellen for attraktivt arbete och inkluderar andra
viktiga dimensioner av arbetstrivsel, som exempelvis arbetsinnehéll och arbetsforhéllanden.

Frigorna relaterade till arbetsinnehéllet skattades ldgre av bade enhetscheferna och
omvardnadspersonalen oberoende av yrkeserfarenhet. Ligre skattning av arbetsinnehallet till skillnad
fran arbetstillfredsstéllelse anser vi inte som ett ovintat resultat eftersom faktorer som paverkas av
bland annat den organisatoriska aspekten av arbete, exempelvis handlingsfrihet, utvecklingsmajligheter
eller arbetstakt hor till detta index. Exempelvis uppger enhetscheferna ett sdmre resultat an
omvardnadspersonalen nar det giller att hinna med sina arbetsuppgifter. Samma ménster framkommer
pa fragan om det finns tid att reflektera/diskutera arbetet med sina kollegor diar samtliga enhetschefer
ligger efter omvardnadspersonalen. Pa en mer detaljerad niva uppger hilften av de erfarna cheferna och
lika ménga av erfaren omvardnadspersonal att de hinner reflektera over sitt arbete alltid eller oftast.
Resultatet for enhetschefer med kortare erfarenhet dr dnnu ldgre och ligger pa 34 procent (se figur 7).
For lite tid for reflektion tas ocksd upp av Arbetsmiljoverket (2020) som en forekommande brist i den
organisatoriska arbetsmiljon. Var analys visar dven ett medelstarkt statistiskt signifikant samband
mellan att ha tid for reflektion och diskussion med sina kollegor och tankar om att sdga upp sig. Detta
innebar att de som upplever att de har tid for att reflektera Gver sitt arbete dr mindre benégna att fundera
pa att sdga upp sig dn de som upplever att de inte har sddan tid. Bland annat hég arbetsbelastning kan
vara en forklaring till tankar om att sdiga upp sig samt brist av tid for reflektioner, det vill sdga att man
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nedprioriterar reflektion till fordel for sina priméra arbetsuppgifter. Arbetsinnehallet handlar ocksa om
kompetensutveckling. 40 procent av erfaren och 61 procent av mindre erfaren omvardnadspersonal
upplever att de har mojlighet att lara sig nya saker och utvecklas i yrket alltid eller oftast. Daremot
skattas utvecklingsmoéjligheter som en viktig faktor for respondenterna. Att ha nédviandig kompetens
paverkar inte bara tillfredsstillelsen utan hojer ocksa kontrollen 6ver arbetet samt kvalitén av utfort
arbete mot brukarna (Karasek & Theorell, 1990). Ur en sociokulturell larteori ar larande en kollektiv
aktivitet, dir vi lar oss tillsammans med andra, nir vi far tillgdng till andras kunskap och perspektiv
(Saljo, 2014). Det ar saledes viktigt for organisationen att avsatta mer tid for reflektioner om de vill
frimja erfarenhetsutbyte mellan medarbetare i framtiden.

Index som reflekterar arbetsférhallanden miter hur néjda medarbetare dr med sina férutsattningar for
att utfora sitt arbete. Inom alla undersokta kategorier fick indexet den lagsta siffran vilket betyder den
lagsta skattningen i jamforelse med faktorer som beror arbetstillfredsstéllelse eller arbetsinnehall (se
figur 6). Att ha attraktiva arbetsforhallanden innebar bland annat mojlighet att pdverka sina arbetstider
samt att kiinna sig trygg i sin anstillning (Ateg et al., 2004). Samtliga respondenter uppger att de inte
kidnner oro 6ver att f4 behalla sitt jobb. Detta kan forklaras med att majoriteten av respondenterna (82
procent) ir tillsvidareanstillda. Aven Andersson (2019) beskriver att arbetstrygghet 4r en del av
grundforhallandena som maéste vara uppfyllda for att man ska trivas pa arbetsplatsen. Enligt modellen
for attraktivt arbete (Ateg et al., 2004) innebér attraktiva arbetsforhillanden flexibilitet, mojlighet att
kunna ta ledigt och att arbetet inte uppstéar som ett hinder for det privata livet. Passande arbetstider ar
ocksé en av de framsta faktorerna som far personalen att stanna kvar inom organisationen (se figur 10
och 11). Daremot uppger mer an 60 procent av omvardnadspersonalen att de har svart att paverka sitt
arbetsschema (figur 8). Arbetstider dr en dterkommande fraga inom vard och omsorg. Dess komplexitet
och omfattning gor att problemet inte kan 16sas 6ver en natt utan kraver ett politiskt engagemang samt
stora ekonomiska medel. Delade turer, helg- och nattarbete, arbetspassets lingd, arbete pa fridagar —
frigan har en mingd aspekter som kriaver en separat undersokning for att hitta den basta
kombinationen som tillfredsstiller olika kategorier av medarbetare, frain ensamstdende fordldrar till
seniorer och studenter. Darutover visar vir undersokning att det finns ett medelstarkt statistiskt
signifikant samband mellan méjligheten att inte kunna péverka sina arbetstider och tankar pa att sluta
arbeta inom sektorn. Med andra ord ar de som inte kan paverka sitt arbetsschema mer benigna att sluta
iarbetet 4n de som kan. Detta samband beskrivs dven av Szebehely et al. (2017).

Samtliga respondenter upplever hogt stod frén sina arbetskamrater i sin nuvarande arbetssituation (se
figur 7 och 8). Denna faktor, bra relationer och stéd av kollegor ar dven en av de absolut viktigaste
faktorerna for att de ska trivas pa arbetsplatsen (se figur 10 och 11). Kollegornas st6d far storre betydelse
for vara respondenter da arbetet inom #ldreomsorgen dr emotionellt krivande och det kravs ett
kianslomaissigt engagemang (Arbetsmiljoverket, 2020). Detta belyses dven genom respondenternas svar
pa fragan “Behover du engagera dig kdnslomdssigt i ditt arbete?” dar stor andel svarade “ja”. Socialt
stod forekommer dven fran chefer och kan uttrycka sig pa olika sitt, bland annat genom feedback,
erkinnande och reflektioner om utforda arbetsuppgifter (Ateg et al., 2004). Enligt figur 10 och 11
vardesatter respondenterna i alla undersokta kategorier den sociala kontakten med sin narmsta chef
samt upplevt ledarskap lite ldgre dn fragan relaterade till stodet frén sina kollegor. Vi anser att
ledarskapet ar viktigt i och med att ledningen utifrn sin formella position besitter handlingsutrymme
for att paverka andra faktorer som bidrar till medarbetarens arbetstrivsel. Exempelvis har chefer
inflytande 6ver organisationskulturen och kan paverka normerna som i sin tur klargoér acceptabelt
socialt beteende samt 6nskade viarderingar, badde frin organisationens och medarbetarens sida. Vad
giller arbetstillfredsstillelse kan cheferna bidra med bland annat motivering och uppmuntrande av
personalen si att de kdnner sig sedd och uppskattad. Genom foérdelning av arbete, delegering och
mojlighet till utveckling paverkar cheferna medarbetarnas maende och erbjuder samtidigt ett attraktivt
arbetsinnehall. Darutéver visas ett starkt statistiskt signifikant samband mellan upplevd grad av
ledarskap och stod av sin narmsta chef samt vilja att rekommendera sin arbetsplats. Detta innebar att
medarbetarna som uppfyllde sina behov i detta sammanhang ar mer benédgna att rekommendera sin
arbetsplats. Detta bevisar dn en ging hur viktigt ledarskapet och det sociala stodet dr for bade

25



medarbetarens trivsel samt organisationens varumirke. A andra sidan paverkas ocksi enhetscheferna
av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon samt forvantar sig att fi st6d och uppmuntran av sin
narmsta chef. Denna studie visar att nastan varannan enhetschef med kortare erfarenhet och var fjarde
med langre erfarenhet uppger att de upplever stéd och uppmuntran av sin ndrmsta chef ibland. Detta
kan anses som en riskfaktor da tidigare forskning visar att bristande stéd frén ledningen ar en push-
faktor som paverkar chefernas vilja att stanna inom organisationen (Cregérd & Corin, 2019).

6.1.2 Upplevelse av krav, kontroll och stod

Respondenterna i studien upplever gemensamt hogt stod dar enhetscheferna som grupp stir ut med
négot hogre skattning av kontroll samt medelhoga krav (se figur 9). Detta ar nagot som skiljer sig fran
Arbetsmiljoverkets studie fran 2016 dir de anstillda upplevde lagre kontroll i kombination med héga
krav, vilket ses som ett allvarligt arbetsmiljoproblem. Detta eftersom de anstillda ofta har for mycket
att gora i kombination med for litet inflytande 6ver arbetet. Gemensamt for alla respondenter &r att de
kinner ett forhallandevis starkt socialt stod (0,65 — 0,71), sé till den grad att det framstar som den
starkaste upplevelsen av krav, kontroll och stod. Detta kan vara nigot som leder till ett Okat
vilbefinnande och minskad stress trots upplevelsen av medelhoga krav i kombination med relativt hog
kontroll. Omvardnadspersonalen befinner sig enligt krav-kontroll-stédmodellen i ligstressarbete som
kiannetecknas av laga krav, hog kontroll och starkt socialt stod. Detta kan leda till att medarbetarna
kinner sig uttrdkad da de aldrig utmanas i sin arbetsroll. Denna kombination &r nigot som inte ir
vanligt forekommande inom #ldreomsorgen d& tidigare studier visar att de ofta befinner sig i den
ohilsosamma miljon och hogstressarbete enligt krav-kontroll-stédmodellen (Karasek & Theorell, 1990;
Arbetsmiljoverket, 2016; Arbetsmiljoverket, 2020). Enhetscheferna befinner sig, som ett resultat av
relativt hoga krav, hog kontroll och starkt socialt stod, i ett aktivt arbete som klassas som en hélsosam
arbetsmiljo enligt Karasek och Theorell (1990).

Vidare tydliggors det en skillnad vid upplevda krav och erfarenhet samt alder bland enhetscheferna.
Alder #r en variabel som stack ut i resultatet bland enhetscheferna, dirmed analyserar vi det. De som
har mindre erfarenhet upplever hogre krav i jaimforelse med de som har mer erfarenhet. De som ar dldre
och har mindre erfarenhet upplever hogst krav (0,83). Detta ar ett problem som Cregard och Corin
(2019) belyser i sin forskning, de beskriver att enhetschefer inom dldreomsorgen ar pressade eftersom
arbetsuppgifterna har blivit allt fler d& resurser och stodfunktioner har plockats bort. Antalet
medarbetare per chef har ocksa 6kat och handlingsutrymmet har minskat. Vidare stills det hoga krav
pa att enhetscheferna ska anvidnda sig av appar och mobilsystem (Arbetsmiljoverket, 2020), vilket
mojligen kan paverka kraven pa de dldre enhetscheferna.

Det sociala stodet upplevs utmiarkande starkt bland samtliga respondenter, detta idr dven nigot som
ocksa ar vildigt viktigt for dem da faktorn bra relationer och stod av kollegor skattas hogst pa fragan
“Vad dr viktigast for dig pa din arbetsplats?”. Detta belyser hur viktigt det sociala stédet ar, vilket aven
Karasek och Theorell (1990) beskriver dr den mest betydande faktorn for 6kat vilbefinnande och
minskad stress i arbetet. Darmed &r det viktigt att det sociala stodet uppratthalls.

Genomgéende upplever respondenterna relativt hog kontroll. Enligt Karasek och Theorell (1990)
innefattar kontroll hur stort handlingsutrymme en individ har, det vill siga graden av tillatelse fran
arbetsplatsen som medarbetaren har att fatta beslut om hur kraven ska motas, men dven huruvida
medarbetaren har den kompetens som kravs for att utfora arbetsuppgifterna. Frdgan som beror
kompetens har plockats bort ur indexet pd grund av lagt virde pd Cronbach’s Alpha (se reliabilitet och
validitet), darav kan inte kontroll-indexet beréra kompetens. Vid en analys av frigan enskilt “Upplever
du att du har nodvdndigt kompetens for att utfora dina arbetsuppgifter?” svarar majoriteten av
respondenterna “ja alltid” eller “ja, oftast”. Diarmed kan fragan enskilt motiveras genom
dldreomsorgslyftet som startade under 2020, dir tusentals medarbetare har utbildat sig.
Underskoterska blir ocksa en skyddad yrkestitel 1 juli 2023, vilket 6kar incitamenten till att utbilda sig
och forviarva den kompetens som behovs for att f4 kontroll pé sitt arbete (SKR, 2022).
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Sammantaget indikerar resultaten fran enkatundersokningen vad géller krav, kontroll och stod att det
forekommer en skillnad pd respondenternas upplevelse av framst kontroll och st6d i forhéllande till
tidigare forskning.

6.2 Faktorer som ér viktiga for erfaren och oerfaren personal

Det finns ménga faktorer som respondenterna anser ar viktiga. Ett dterkommande monster ar att de
som ar erfarna skattar de flesta faktorerna hogre i jamforelse med de som har mindre erfarenhet.
Samtliga respondenter skattar de mjuka virdena som mest viktiga, bra relationer och stéd av kollegor
samt meningsfullt arbete. Arbestmiljoverket (2020) beskriver att just detta ar ndgot som saknas inom
dldreomsorgen di motet med kollegor, chefer och samordnare har ersatts med att de anstéllda istéllet
hinvisas till att anvinda mobilsystem och appar. Trots detta upplever respondenterna i var studie ett
relativt starkt socialt stod fran framst kollegor. Vidare skattar de med mer erfarenhet att ha nédvandig
kompetens for att utfora sitt arbete som mycket viktigt. Detta ar ndgot som ocksé uttrycks bland manga
av fritextsvaren till fraga 11, “Vad dr viktigast for dig pé din arbetsplats?”.

Nya medarbetare ska f& mojlighet till en bra inskolning och det bor vara ett battre samarbete mellan olika
professioner. Ledare och chefer bor forsta vikten av att vara ledare, det vill sdga att fora arbetslaget
framaét, inte bara ge en klapp pa axeln.

Alla anstéllda ska besitta ratt kompetens for att utfora alla arbetsuppgifter.
Det ar viktigt att f& arbeta med utbildad personal.

SKR (2020) beskriver att kompetensen inom vard och omsorgsyrkena dr bristande och star infor stora
utmaningar. I dagslaget star varden infér omfattande pensionsavgingar diar andelen édldre 6kar och fler
kommer behova tas omhand i kombination med hog personalomsittning. Den nuvarande personalen
inom dldreomsorgen kommer inte att ricka till. Innan pandemin uppskattade SKR (2020) att ca 7500
personer kommer att behova anstillas arligen fram till 2029 inom vird och omsorg, framfér allt inom
dldreomsorgen. Kompetensbristen inom dldreomsorgen har belysts av den férra S-ledda regeringen och
SKR genom en satsning som bendmns dldreomsorgslyftet. Det lanserades 2020 och fortlper an idag.
Framtiden for denna satsning ar dock oviss da den nuvarande regeringen (M, L och KD med SD som
stodparti) inte har beslutat om det kommer fortlopa efter 2023. Vidare har flera kommuner rapporterat
om att det inte finns tillrackligt med utbildningsplatser och att det rader brist pa vikarier, vilket gor att
manga inte har kunnat utbilda sig i dagsldget (SKR, 2022). Bristen pa kompetens inom vard och omsorg
ar sedermera pataglig, men genom #ldreomsorgslyftet har det utbildats tusentals vardbitrdden och
underskoterskor. Eftersom dldreomsorgslyftet inte kan stotta kompetensbristen fullt ut behover det
goras mer. Wallo et al. (2016) beskriver att det ar viktigt att ta tillvara pa den nyckelkompetens som
lamnar organisationen. De menar att medarbetare som slutar kan anvindas som mentorer for de
nyanstillda. Ménga organisationer anviander sig av s kallade exitsamtal nar en medarbetare lamnar for
att pa sa vis forbattra organisationens arbete med att behalla de som ar kvar. Samtalen syftar ocksa till
att utvinna information och kunskap for att minska férlusten av kompetens. Wallo et al. (2016) menar
att det ar viktigt att ldgga fokus pa dessa processer for att inte forlora betydande kompetens i
organisationen. Detta kan vara tva kompletterande processer som kan stotta dldreomsorgslyftet.

Kompetensforsorjning ar en av de viktigaste faktorerna for enhetschefer och omvardnadspersonal med
erfarenhet. Vidare skattar de oerfarna enhetscheferna hélsosam arbetsbelastning hogt, detta ar nagot
som genomsyrar arbetsmiljon inom &ldreomsorgen (Arbetsmiljoverket, 2020). Det dr dven en
aterkommande faktor som respondenterna belyser i fritextsvaren till fraga 11, “Vad dr viktigast for dig
pa din arbetsplats?”. “Det behovs hogre bemanning pd avdelningarna”, “bdttre schema dar det finns
tid for aterhdmtning” och “en rimlig arbetsbelastning” ar alla typiska svar. Enligt Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling “Organisatorisk och social arbetsmiljo” (AFS 2015:4) ar det arbetsgivaren som har
ansvar for att arbetsbelastningen ar hélsosam. Under Arbetsmiljoverkets tillsynsinsats 2017—2019
framkom det att arbetsbelastningen paverkas mycket av tidsstyrning d& de anstéllda inte kan paverka
sin arbetstid, det uppstér ovantade arbetssituationer och det rader brist pa dterhdmtning.
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6.3 De tre viktigaste faktorerna som far personalen att stanna kvar
Omvardnadspersonal och enhetschefer skiljer sig en del t nar det kommer till vilka som ar de viktigaste
faktorerna for att de ska stanna kvar i organisationen. Omvardnadspersonalen skattar bra relationer och
stod av kollegor hogst foljt av meningsfullt arbete och passande arbetstider. De har samma preferenser
oavsett erfarenhet. Enhetscheferna har daremot skilda preferenser, de med erfarenhet skattar hog lon
hogst foljt av meningsfullt arbete, att ha eget ansvar samt bra relationer och stéd av kollegor.
Enhetscheferna med mindre erfarenhet skattar passande arbetstider hogst f6ljt av bra relationer och
stod av kollegor samt hog 16n.

Wallo et al. (2016) belyser att minga organisationer ar ridda for att misslyckas med att behalla
kompetenta medarbetare. Vanligtvis anviander organisationer i dessa situationer olika typer av
monetdra beloningar som hog 16n, bonusar och forméner for att lyckas behdlla kompetenta
medarbetare. Detta tenderar att fungera under en kortare period. Wallo et al. (2016) menar att
organisationer istdllet behover implementera andra interna och sociala motivationsfaktorer sdsom
mojligheter till forbattringar av arbetsklimatet, personlig utveckling samt kompetensutveckling.
Omvéirdnadspersonalens resultat belyser vikten av detta, det viktigaste for dem &r inte hog 16n och bra
formaner, det ar bra relationer och stod av kollegor, vilket 4ven ingar i enhetschefernas topp tre lista.
Detta ar 4ven nagot som synliggors i en annan fraga i enkaten, friga 11 “Vad dr viktigast for dig pa din
arbetsplats?”. Samtliga respondenter skattar bra relationer och stod av kollegor som mest viktigt.
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7. Diskussion

I f6ljande avsnitt diskuteras de centrala slutsatserna kopplade till studiens syfte och fragestéllningar.
Slutligen diskuteras metodvalet och hur det har paverkat resultatet samt forslag till framtida forskning.

~.1 Slutdiskussion

Syftet med denna studie var att kartligga vad som ar viktigt for att den kommunala dldreomsorgen ska
kunna behalla omvardnadspersonal och enhetschefer. Darmed undersokte vi hur den nuvarande
arbetssituationen upplevs av omvirdnadspersonal och enhetschefer, vilka huvudsakliga faktorer som
skapar en vilja hos dem att stanna kvar i organisationen samt om det finns ndgon skillnad mellan
preferenser hos omvéardnadspersonal och enhetschefer med erfarenhet respektive utan erfarenhet.

Resultatet av enkidtundersokningen visar att samtliga medarbetare upplever hog grad av
arbetstillfredsstéllelse i kombination med mycket ldgre upplevd attraktivitet vad galler arbetsinnehall
och arbetsforhallanden. De flesta uppger att deras arbete 4r meningsfullt samt kdnner sig stolta over sitt
bidrag till samhéllsnyttan. Vi tolkar detta som en viktig utgdngspunkt for arbetsgivaren da gemensamma
varderingar ar en bra forutsattning for att nd organisationens dndamal - vardagligt stod och omsorg av
brukarna. Arbetstagarna ar betydligt mindre n6jda med arbetsinnehéllet som i denna kontext handlar
om handlingsfrihet, arbetsbelastning och utvecklingsmajligheter, det vill sdga vad och pa vilket sdtt man
gor for att utfora sina arbetsuppgifter. De upplevda forutsiattningarna for att utfora sitt arbete, det vill
sdga arbetsforhallanden, anser respondenterna som minst attraktiva i jaimforelse med tidigare nimnda
faktorer. Var tolkning av resultat ar att det finns utrymme for béttre och tydligare ledarskap, mer stod
och uppmuntran av niarmsta chef, mer hilsosam arbetsbelastning samt passande arbetstider. Dessa
faktorer anses dven viktiga for arbetstrivseln inom alla undersokta kategorier. Att ha en bra fungerande
social kontakt med bade kollegor och chefer samt tid for att reflektera och diskutera 6ver sitt arbete ar
vasentligt utifran utbytet av erfarenhet. I den befintliga situationen diar ménga Gverviger att lamna sitt
yrke inom den kommunala &dldreomsorgen samt knapp tillgdng till erfarna medarbetare pa
arbetsmarknaden anser vi att det ar av stor vikt for arbetsgivaren att minimera kompetensforlusten.
Detta genom att 6verféra den individuella kompetensen till den organisatoriska. Vidare visar resultaten
att respondenterna uppfyller i de flesta fall sina behov gillande relationer med kollegor samt kinsla av
arbetstrygghet.

Kraven bland samtliga respondenter upplevs relativt 1dga, men det finns en risk att viss problematik
med hog arbetsbelastning inte framgar tydligt eftersom arbetet hinns med och resurser finns att tillga
pa arbetsplatsen. Detta innebéar att indexet inte reflekterar de problem som tidigare forskning visar.
Vidare upplevs kontrollen relativt hog bland respondenterna, detta ar nagot som siger emot sig sjalv
genom analysen av fritextsvaren. Respondenterna uppger att de ofta kan péverka sitt schema och hur
det dagliga arbetet ska ldggas upp, vilket ar frigorna som ingar i kontroll-indexet. Ett aterkommande
monster bland fritextsvaren ar efterfrigan péd bittre scheman: “Bdttre schema ddr det finns tid for
dterhdmtning”, “ta bort delade turer”. Kontroll innefattar &ven om medarbetarna har den kompetens
som behovs for att utféra sina arbetsuppgifter. Frigan som beror detta plockades bort pa grund av l1agt
varde pa Cronbach’s Alpha (se reliabilitet och validitet) darav blir detta ocksa missvisande i resultatet.
P& fragan “Upplever du att du har noédvdndig kompetens for att utfora dina arbetsuppgifter?” har
majoriteten av respondenterna svarat “ja alltid” eller “ja oftast”. Darmed kan den héga kontrollen 4nda
motiveras, men det sdger ocksd emot fritextsvaren dar hogre kompetens efterfrigas bland
respondenterna.

Nya medarbetare ska f& majlighet till en bra inskolning och det bor vara ett battre samarbete mellan olika
professioner. Ledare och chefer bor forsta vikten av att vara ledare, det vill siga att féra arbetslaget
framat, inte bara ge en klapp pé axeln.

Alla anstillda ska besitta ritt kompetens for att utfora alla arbetsuppgifter.
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Det ar viktigt att fi arbeta med utbildad personal.

Respondenterna anser att de flesta faktorerna ar viktiga for dem pa arbetsplatsen. Enhetschefer och
omvardnadspersonal som besitter erfarenhet skattar de flesta faktorerna hogre i jamforelse med de utan
erfarenhet. Sammantaget viardesatter samtliga respondenter de mjuka virdena som mest viktiga, bra
relationer och stdd av kollegor samt meningsfullt arbete. De vardesatter ocksd kompetenta medarbetare
och hilsosam arbetsbelastning i form av exempelvis hégre bemanning, battre scheman och tid for
aterhdmtning.

Vidare aterfinns det skillnader i vilka huvudsakliga faktorer som fir personalen inom dldreomsorgen att
stanna kvar i organisationen. Erfaren och oerfaren omvéirdnadspersonal delar preferenser, den allra
viktigaste faktorn ar bra relationer och stod av kollegor f6ljt av meningsfullt arbete och passande
arbetstider. Erfarna enhetschefer viardesatter hog 16n som viktigast foljt av meningsfullt arbete och att
ha eget ansvar samt bra relationer och stod av kollegor, de tva sistndmnda fick lika ménga roster. De
oerfarna enhetscheferna skattar passande arbetstider som viktigast foljt av bra relationer och stod av
kollegor samt hég 16n.

Slutligen upplevs det sociala stodet relativt starkt bland respondenterna. I och med att det sociala stodet
ar en faktor som alla respondenter vill ha for att stanna kvar i organisationen ser vi att Umead kommun
ar pa god vig. Detta ar en faktor som kan gora stor skillnad for hdlsan och det kan paverka medarbetarna
att stanna kvar i organisationen. Det dr dven en faktor som inte kriaver stora ekonomiska medel.

7.2 Metoddiskussion

Valet av kvantitativ metod gjordes i samrdd med Umed kommun eftersom de ville fd en storre
helhetsbild av situationen. Det &r dven forsta undersokningen av den hér typen som genomfors inom
Umed kommun, darmed fanns det ett behov av att samla in en storre miangd data. Eftersom vart mal
med studien vara att uttala oss om en storre population var valet av att genomfora en enkatundersokning
motiverat, vilket Hjerm et al. (2014) bekraftar. For att fa en bittre insyn av hur omvardnadspersonal
och enhetschefer upplever situationen skulle det vara av betydelse att komplettera studien med
kvalitativa inslag i form av intervjuer. P4 grund av tidsbrist genomforde vi inte detta.

En utmaning vi stotte pd vid databearbetningen var att det var svért att tillimpa krav-kontroll-
stodmodellen pa var data som vi var vana vid under studietiden. Modellen forutsiager en uppdelning av
varje index i hoga och 13ga kategorier och eftersom vi anvéande likertskala med 5 svarsalternativ var det
oklart hur vi skulle hantera svaren som motsvarade mittpunkten, det vill sdga 3:an i 5 gradig svarsskala.
Har vill vi podngtera att valet av 5 skalsteg inte var godtyckligt. Med ett udda antal svarssteg tankte vi
att vi skulle fa en battre kvalité pa den insamlade datan for att respondenterna inte skulle "tvingas” att
ta stillning (mitfel) eller underlita att svara (partiellt bortfall). A andra sidan &r vi medvetna om att
man kan vilja mittenalternativet pa grund av bristande motivation eller da frigorna kan vara svéra att
forsta. Detta kan innebara matfel (Persson, 2016), om de dr mer neutrala utan att vélja det alternativet
som kénns ritt och drligt. Persson (2016) rekommenderar att erbjuda ett mittenalternativ och visar att
det okar reliabiliteten. Efter nagra overviganden bestimde vi oss for att presentera vira index som
medelviarden med tanke pa att en 6-gradig skala inte skiljer sig fran 5-gradig vad géiller medelvarden.

En annan metodutmaning som vi stotte pa handlade om riktningen av svarsskalan till fraga 8. Vid
databearbetningen insdg vi utmaningen med redovisning av resultaten om man virdesétter fragor hogt,
det vill sidga viljer alternativet “ja alltid” som ar kodat med “1” i SPSS, visar resultatet 1aga siffror och
vardesdtter man lagt, det vill sdga viljer “nej aldrig” kommer slutresultatet visa hoga siffror. Detta
innebar inget fel pa resultatet, men kan upplevas besvirligt d4 man alltid méste komma ihag att ldga
siffror betyder hog skattning och vice versa. Enligt Persson (2016) ar det viktigaste att svarsskalan star
ien logisk ordning, vilket den gor i vart fall. Han papekar ocksa att det vanligaste ar att borja svarsskalan
fran “instammer helt”, vilket motsvarar “ja alltid”ivart fall. For att underlitta var analys vinde vi darfor
om svarsskalan sa att hoga siffror betyder hég skattning.
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Var ambition med denna analys var att kunna generalisera resultatet for hela populationen, men
eftersom bortfallet ligger pa 68,6 procent ar vi forsiktiga med att dra slutsatser for hela populationen.
Vid en ndrmare analys kom vi fram till att storre delen av bortfallet berodde pa omvéardnadspersonalen
och inte enhetscheferna. Svarsfrekvensen for enhetscheferna blev 68 procent, vilket enligt Mangione
(1995) ar en acceptabel nivd fér att kunna generalisera resultatet for enhetscheferna inom
dldreomsorgen. Omvardnadspersonalens svarsfrekvens slutade pa 30 procent, ett bortfall p4 70 procent.
Vi var relativt forberedda pa en lag svarsfrekvens fran omvardnadspersonalen eftersom de inte har
négon daglig rutin for att gé igenom sin jobbmejl. Saledes vidtog vi atgarder for att minska bortfallet.
Tillsammans med var uppdragshandledare kom vi fram till att skicka ut enkiten till
omvardnadspersonalens privata mejladresser samt att utskicket av enkéten gjordes av dem. Vi sdg dven
till att informera respondenterna om syftet med enkiten och hur lang tid det bor ta att besvara den.
Vidare skickade vi ut fyra pAminnelser och férlingde svarstiden. Sammantaget menar Bryman (2018)
att dessa atgarder ar fordelaktiga for att minska bortfallet. Trots att vi vidtog dessa atgarder slutade det
med en lag svarsfrekvens for omvardnadspersonalen. Den laga svarsfrekvensen dr enligt Mangione
(1995) vanligt forekommande, ménga publicerade studier har en varierande svarsfrekvens mellan 30
och 94 procent. Om man darfor drabbas av 1ag svarsfrekvens ska man inte misstrosta, det viktiga ar att
man tar hiansyn till bortfallet menar han. Vi anser dock att det finns risk for att bortfallet for
omvardnadspersonalen kan ge selektionsbias, vilket innebér att individer som inte har svarat pa enkéten
kan skilja sig systematisk frdn de som har svarat och att denna skillnad kan vara avgorande for vart
resultat (Bryman, 2018). Eftersom listan over samtliga anstéllda, rampopulationen, tillhandahoélls av
dldreomsorgens rekryteringscentrum p& Umed kommun hade vi ingen férhandsinformation
(hjalpvariabler) om olika kategorier av personer som inte har svarat och darfor kan vi inte kontrollera i
vilken utstrackning stickprovet skiljer sig fran populationen i 6vrigt eller kalibrera resultaten (Bryman,
2018).

En annan lirdom &r att en och samma fraga kan fa olika virde beroende pa kontexten. Exempelvis om
man svarar positivt pa frigan “Hinner du med dina arbetsuppgifter?”kan det tolkas som 1agt krav enligt
krav-kontroll-stodmodellen och samtidigt upplevas som tecken pa mer attraktivt arbete enligt modellen
for attraktivt arbete. I detta fall ar det viktigt att fragorna “tittar at samma hall” i relation till den
studerande foreteelsen, vilket betyder att i vissa fall méste man vinda pa svarsalternativen for att halla
det logiskt.

Inledningsvis hade vi fyra frégor i kontroll-indexet men eftersom fragorna “Vet du vad som vdntar dig
under dagen och vad som ska géras?” och “Upplever du att du har nédvdndig kompetens for att utfora
dina arbetsuppgifter?” sinkte virdet pa Cronbach’s Alpha uteslét vi dessa fragor fran indexet. I
resultatet fick vi det hgsta mojliga viardet pa Cronbach’s Alpha som motsvarar 0,484, men detta dr anda
relativt 1agt dd man ska efterstriva ett varde pa minst 0,6 for att pasta att bestindsdelarna i indexet
miter den bakomliggande foreteelsen pé ett bra sétt. En av forklarningarna till ett 1agt virde kan vara
att indexet ursprungligen innehéller for fa fragor. Detta betyder att reliabiliteten i frigeformularet ar 1ag
och kan forbattras om nagra fragor omformuleras eller ersitts. Detta dr nigot som vi hade kunnat
uppticka vid en storre pilotstudie ifall vi hade mer tidsutrymme.

En av vdra fragestéllningar i enkiten genomfordes inte som det var tinkt pa grund av tekniska
begransningar i enkéatverktyget esMaker. Tanken var att i fraga 12, “Vidlj de TRE viktigaste faktorerna
som far dig att stanna kvar pd din arbetsplats” far man inte vilja mer en tre faktorer fréan listan och pa
sé vis kan vi senare rangordna alla svar. Tillsammans med esMakers tekniska support kom vi dock fram
till att det var omgjligt att begransa antal svarsalternativ nar man distribuerar enkiten via en sluten typ
av publikation. Att anvinda sluten typ av publikation har dock nagra fordelar. For det forsta kan vi
undvika replikering, det vill sdga nir en och samma person kan besvara samma enkait flera ganger.
Forutom detta innebar sluten typ av publikation att alla processer vad géller utskick och paminnelser
att besvara enkiten sker automatiskt viket minimerar risken for att géra fel pa grund av den ménskliga
faktorn. Efter noggrant 6vervigande bestamde vi att inte begrinsa antal svarsalternativ och ta det i
beaktning nir vi bearbetar resultaten.
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7.3 Framtida forskning

For fortsatt framtida forskning hade det varit intressant att undersoka hur dldreomsorgen ska mota
efterfragan pa kompetens. Fran och med 1 juni 2023 blir underskoterska en skyddad yrkestitel, vilket
betyder att det krévs ett bevis fran Socialstyrelsen som visar att medarbetaren har den utbildning som
krivs. Detta blir en utmaning da dldreomsorgslyftet fungerar bristfilligt och har en oviss framtid. Det
ar dven manga som arbetar inom dldreomsorgen som kommer gé i pension inom snar framtid. Den
demografiska forandringen dar andelen #ldre blir allt fler och leder till att allt fler kommer behdva tas
omhand ar ocksd oroande da dldreomsorgen beh6ver mota detta med att anstélla fler i kombination med
kravet pa kompetens.

Vidare skulle det vara intressant att undersoka nidrmare hur dldreomsorgen ska behélla den
nyckelkompetens som finns i organisationerna eftersom det rader hog personalomsittning. Resultatet
av var enkatundersokning visar att manga har funderat p4 att siga upp sig i Umed kommun. Detta 6kar
pressen dnnu mer for att inte gd miste om kompetensen som finns i organisationerna idag.
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9. Bilagor

9.1 Bilaga 1. Enkiit

UMEA
IKOMMUN

Enkiten ar till for att studera er upplevelse av att arbeta inom dldreomsorgen i Umea kommun.

Dina svar #r anonyma, hanteras konfidentiellt och det #r frivilligt att besvara enkiten. I
sammanstillningen av rapporten kommer inga enskilda resultat att redovisas och efter avslutad rapport

kommer samtliga svar att raderas.

Tack for att du vill delta och hjilpa oss genom att bidra med din upplevelse!

1. Kon:

D Man

[

Kvinna

[

Annat

2. Alder:

[

19 ar eller yngre
20 - 29 ar
30-39 ér

40-49 &r

O O o 0O

50-59 ar
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[] 60-69ar

[] 7oé&rellerdldre

3. Jag arbetar som:

] Enhetschef

[] Underskoterska

L] Vardbitride

4. Jag har jobbat som enhetschef inom dldreomsorgen:

] I mindre #n 10 ar

[] I 10 &r eller mer

5. Min arbetslivserfarenhet inom vard och omsorg ir:

[] Mindrein 5 ar

[] s5areller mer

6. Jag arbetar inom:

] Sarskilt boende for dldre

] Hemtjinst

[] Annat

7. Min anstiallningsform ér:

[

Tillsvidareanstéllning

] Tidsbegransad anstillning

8. Fragor gillande din nuvarande arbetssituation.



Upplever du att du kan péaverka ditt
arbetsschema?

Upplever du att ledarskapet ar bra och
tydligt?

Upplever du stod och uppmuntran av
din narmsta chef?

Kanner du att du har en bra relation
med dina kollegor?

Upplever du att du har tid att
reflektera/diskutera  arbetet med

kollegor?

Kanner du en oro over att fa behalla ditt
jobb?

Upplever du att du har hog
arbetsbelastning?

Upplever du att du kan paverka hur det
dagliga arbetet ska ldggas upp?

Vet du vad som vintar dig under dagen
och vad som ska goras?

Ser du ditt arbete som viktigt?
Upplever du att du har nodvindig
kompetens for att utféra dina
arbetsuppgifter?

Ar du stolt 6ver ditt arbete?

Upplever du att ditt arbete éar
utmanande och intressant?

Har du mdjlighet att lara dig nya saker
och utvecklas i yrket?

Hinner du med dina arbetsuppgifter?
Tillhandahaller din arbetsplats de

resurser och hjalpmedel som kravs i det
dagliga arbetet?

Ja, alltid

Ja, oftast

Ja, ibland

Nej,
sallan

[

Nej,
aldrig

[

[
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Behover du engagera dig kinslomassigt [ ]

1 ditt arbete?

[

[

9. Har du under det senaste aret allvarligt funderat pa att siga upp dig?

[J  Nej

[l  Varken ja eller nej

] Ja

10. Skulle du rekommendera din arbetsplats?

[  Nej

[]  Varken ja eller nej

[] Ja

11. Vad ir viktigast for dig pa din arbetsplats? (markera varje nedanstiende alternativ
med en siffra mellan 1 och 5. 1= inte alls viktigt, 5 = jitteviktigt

Passande arbetstider

Bra ledarskap

Nara till jobbet

Hog lon

Generosa formaner
Mojlighet att ta eget ansvar
Meningsfullt arbete
Utvecklingsmgjligheter

Anstillningstrygghet (t.ex.
kollektivavtal)

tillsvidareanstéllning,

Bra relationer och stod av kollegor

Bra relationer och stod av narmaste chef

1

O 0O 0O O0O0doddgd

N

O d 0o ooboododg g o

w

O d 0o ooboododg g o

N

O d 0o ooboododg g o

9]

OO 0O o000 dooddd

39



Halsosam arbetsbelastning ] ] ] ]
Mgjlighet att organisera och styra ditt arbete L] [] [] []
Att ha nodvindig kompetens for att utfora ditt arbete L] L] [] []
Att kdnna dig behovd, sedd och lyssnad pa ] ] ] L]
Att kdnna dig stolt 6ver ditt arbete L] [] [] ]
Att lara dig nytt [] ] C] L]
Har du ett annat alternativsom du tycker ar viktigt? Beskriv
detta nedan och skatta sedan ditt alternativ.
Skatta ditt eget alternativ nedan:
1 2 3 4 5
Ditt eget alternativ: [] ] ] L] L]

12. Vilj de TRE viktigaste faktorerna som far dig att stanna kvar pa din arbetsplats:

] Passande arbetstider

Bra ledarskap

Nira till jobbet

Hog lon

Generosa forméner

Att ha eget ansvar

Meningsfullt arbete

o o o o o o 0O

Utvecklingsmojligheter

O 0O 0O 0 0 O



Anstéllningstrygghet (t.ex. tillsvidareanstallning, kollektivavtal)

Bra relationer och st6d av kollegor

Bra relationer och stod av narmaste chef

Hilsosam arbetsbelastning

Att organisera och styra ditt arbete

Att ha n6dviandig kompetens for att utféra ditt arbete

Att kinna dig behovd, sedd och lyssnad pa

Att kiinna dig stolt 6ver ditt arbete

0o o o o o o o o 0o

Annat:

Ange namn och mejladress nedan for att delta i utlottningen om 1 av 5 presentkort a
200kr fran Visit Umea.

For- och efternamn:

Mejladress:

oan

Kom ihag att klicka pa "skicka" for att registrera dina svar.

Tack for ditt deltagande!
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9.2 Bilaga 2. Missivbrev
Hej!

Hjilp Umea kommun att vara en attraktiv arbetsplats och tivla om en chans att vinna ett
presentkort 4 200kr.

Vi heter Josefine Norén och Julia Thuresson och liser vér sista termin pa Personalvetarprogrammet vid
Umed Universitet, och skriver for tillfdllet var kandidatuppsats for Umea kommun.

Genom att besvara var enkit har ni majlighet att uttrycka era upplevelser och bidra till forbattringar
inom dldreomsorgen. Enkiiten bor inte ta mer éin ca 5-10 minuter att svara pa. Fragorna handlar
bland annat om arbetstillfredsstillelse, arbetsbelastning och handlingsfrihet.

For att delta i utlottningen av 5 presentkort a 200kr fran Visit Umea behover du svara pa
enkiiten och ange namn och mejladress i slutet. Presentkortet gar att anvinda pa alltifran
butiker, restauranger, caféer och hotell i Umed. Lis mer har.

Det ar frivilligt att besvara enkiten, dina svar 4r anonyma och hanteras konfidentiellt. I
sammanstallningen av rapporten kommer inga enskilda resultat att redovisas och efter avslutad rapport
raderas samtliga svar.

Sista svarsdag ar onsdag 8/2

Klicka pa f6ljande 14ank for att komma till enkaten:

Vinligen,

Josefine och Julia
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https://visitumea.se/sv/shopping-presentkort#read-more

9.3 Bilaga 3. Modell for attraktivt arbete

" Adekvat ut tning
Modem
Fasta tider
D fatt .
F Ing Over vecka E—— Arbetstid
Flesdbiitet
Kunna ta ledigt

N
o\ Fysisk arbetsmiljs

Luft
Rant
Fi
Fran tod . ortroande
Information
Kommunikation
Innovativ '\
Kravnivd
Fa A
Ta
2 A D genng
D ctigha

Attraktiva

E\j"’“w Lojaiitet | arbetsférhallanden
Over organisationsgranser

Humor,
Arbetskamrater
lametet \ Social konta
Vid raster

Attraktivt
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9.4 Bilaga 3. Modell for attraktivt arbete fortsiittning

Attraktivt
arbetsinnehall

arbete

Arbetstillfredsstillelse

Tankearbete
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