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Sammanfattning  

Det råder kompetens- och erfarenhetsbrist hos undersköterskor, vårdbiträden och enhetschefer inom 
äldreomsorgen. Därför var syftet med denna studie att genom en enkätundersökning kartlägga vilka 
faktorer som är viktiga för att den kommunala äldreomsorgen ska kunna behålla dessa yrkesgrupper, 
och inte förlora den erfarenhet och kompetens som finns i organisationerna. Enkätens respondenter är 
undersköterskor, vårdbiträden och enhetschefer inom äldreomsorgen i Umeå kommun. Enkätfrågorna 
berörde bland annat arbetsmiljö, sociala relationer, arbetsbelastning och möjligheter att kunna påverka 
sin arbetssituation. Tidigare forskning visar att arbetsmiljön inom äldreomsorgen är ansträngd och 
behöver åtgärdas för att tillgodose medarbetarnas hälsa och upprätta en patientsäker vård. Resultatet 
belyser att den nuvarande arbetssituationen upplevs ansträngd i och med att respondenterna upplever 
hög arbetsbelastning och många funderar på att säga upp sig. Kompetensen inom äldreomsorgen i Umeå 
kommun upplevs vara relativt god, men mer åtgärder behöver sättas in för att tillgodose den stora 
efterfrågan på kompetens nu och i framtiden. För att behålla erfaren omvårdnadspersonal behöver 
äldreomsorgen prioritera bra relationer och stöd av kollegor, meningsfullt arbete och passande 
arbetstider. För att behålla erfarna enhetschefer behöver de prioritera hög lön, meningsfullt arbete, eget 
ansvar samt bra relationer och stöd av kollegor.  

Nyckelord: Arbetsmiljö, första linjens chefer, kompetensförsörjning, omvårdnadspersonal och 

äldreomsorg. 
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1. Inledning 

De planerade pensionsavgångarna inom äldreomsorgen tillsammans med den demografiska 

förändringen där andelen äldre blir allt fler leder till att fler kommer behöva tas omhand. Därför är de 

redan omfattande personalomsättningarna inom vård och omsorg en stor utmaning för alla parter. 

Organisationerna inom vård och omsorg har en stram budget och strävar efter att minska kostnaderna 

för bland annat nyrekryteringar, men samtidigt behöver de minska arbetsbelastningen för de anställda 

och få stabila arbetsgrupper samt förbättra arbetsmiljön.  

Äldreomsorgen representerar en omfattande verksamhet och sysselsätter en av de största 

yrkesgrupperna på den svenska arbetsmarknaden. Undersköterskor inom hemtjänst, hemsjukvård och 

vård- och omsorgsboende är det vanligaste yrket för kvinnor enligt SCB (2022). Innan pandemin 

uppskattade Sveriges Kommuner och Regioner (2020) att fram till 2029 behöver sektorn för vård och 

omsorg, främst äldreomsorgen anställa ca 7500 personer årligen. Arbetskraften ökar främst på grund 

av invandringen, men inte i så hastig takt som andelen äldre. Det största inflödet av arbetskraft till vård 

och omsorg sker via vuxenutbildningen. Därutöver fortsätter det råda brist på utbildade 

undersköterskor i framtiden samtidigt som söktrycket på gymnasieskolans yrkesprogram för samma 

yrkeskategori är mycket lägre än efterfrågan på arbetsmarknaden.  

Äldreomsorgen står även inför stora utmaningar vad gäller chefsförsörjningen. Organisationerna 

slimmas ned och arbetsuppgifterna för en enhetschef blir allt fler då stödfunktioner och resurser plockas 

bort. Antalet medarbetare per chef ökar och handlingsutrymmet minskar. Fler enhetschefer behövs 

samtidigt som allt fler går i pension (Cregård & Corin, 2019).  

För att vård och omsorgsboenden ska ha en hållbar kompetensförsörjning behöver det finnas tillgång 

till kompetens på arbetsmarknaden, vilket det idag råder brist på. Den kompetenta personalen som idag 

arbetar inom organisationerna behöver även stanna kvar. För att behålla den befintliga personalen 

behöver organisationerna fokusera på att vara arbetsmässigt attraktiva (SOU 2021:52). Äldreomsorgen 

behöver idag akuta insatser för att öka intresset och viljan hos den befintliga personalen att stanna kvar. 

Den generella bilden av vård och omsorg är också ett stort område att jobba med. Arbetsgivarna gör 

redan mycket för att möta denna kompetensutmaning, men det finns också en hel del kvar att göra. 

Frågan om hur den kommunala vården kommer att fortsätta jobba för att behålla kompetent arbetskraft 

blir alltmer akut och betydelsefull. Om man inte lyckas bemanna verksamheterna fullt ut, riskerar 

kvaliteten på omsorgen att påverkas negativt. 
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2. Syfte och frågeställningar  

Studiens syfte är att kartlägga vad som är viktigt för att den kommunala äldreomsorgen ska kunna 

behålla omvårdnadspersonal och enhetschefer.  

• Hur upplever omvårdnadspersonal och enhetschefer sin nuvarande arbetssituation? 

• Vilka huvudsakliga faktorer skapar en vilja hos erfaren omvårdnadspersonal och erfarna 

enhetschefer att stanna kvar inom organisationen?    

• Finns det någon skillnad mellan preferenser hos omvårdnadspersonal och enhetschefer med 

erfarenhet respektive utan erfarenhet?  
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3. Tidigare forskning  

I följande avsnitt presenteras tidigare forskning och teorier som denna studie tar avstamp i. 

Utgångspunkten för forskningsgenomgången baseras på krav-kontroll-stödmodellen och en modell för 

attraktivt arbete, samt tidigare forskning och föreskrifter om arbetsmiljö, kompetensförsörjning, 

employer branding och tidigare studier som belyser faktorer som påverkar medarbetarnas trivsel på 

arbetsplatsen.  

3.1 Krav-kontroll-stödmodellen   

Krav-kontroll-stödmodellen är en modell som syftar till att skatta de anställdas psykiska och fysiska krav 

i arbetet. För att tillgodose studiens syfte, hur äldreomsorgen ska behålla undersköterskor, vårdbiträden 

och enhetschefer är det av stor betydelse att ta de anställdas psykiska och fysiska krav i beaktning. Krav-

kontrollmodellen grundades av Karasek och Theorell (1990) och utvecklades senare med en tredje 

dimension, socialt stöd med hjälp av Johnson, Hall och Theorell (1998).  

Begreppet krav belyser de fysiska och psykiska kraven som förekommer i arbetet. Det kan vara 

kvantitativa krav, hur mycket en medarbetare ska producera eller utföra samt behöva koncentrera sig 

och hålla saker i minnet. Det kan även vara kvalitativa krav, när medarbetare kan behöva lösa problem 

som uppstår i arbetet. Det kan också yttra sig i emotionella krav då arbetet kan kräva att man behöver 

engagera sig känslomässigt (Karasek & Theorell, 1990).  

Kontroll innefattar hur stort handlingsutrymme en individ har, det vill säga graden av tillåtelse från 

arbetsplatsen som medarbetaren har att fatta beslut om hur kraven ska mötas. Det innefattar även 

huruvida medarbetaren har den kompetens som krävs för utförandet av arbetsuppgifterna (Karasek & 

Theorell, 1990). 

Socialt stöd belyser stödet från ledning, chefer och kollegor. Det kan vara den mest betydande faktorn 

för ökat välbefinnande och minskad stress i arbetet. Det sociala stödet kan yttra sig både praktiskt och 

emotionellt. Det emotionella stödet tar sig ofta i uttryck genom att det finns någon som lyssnar och 

engagerar sig medan det praktiska visar sig genom sociala relationer där kollegor bistår med hjälp i form 

av kompetensutbyte och genom feedback som kan vara behjälplig i fortsatt arbete för lärande (Karasek 

& Theorell, 1990).  

 

 
Figur 1. Krav-kontroll-stödmodellen (Karasek & Theorell, 1990). Egen bearbetning. 
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Karasek och Theorell (1990) beskriver hur olika arbetssituationer enligt krav-kontroll-stödmodellen 

kategoriseras i högt och lågt enligt modellen ovan. De benämner fyra olika arbetssituationer, lågstress, 

högstress, aktivt och passivt arbete. En kombination av höga krav och låg kontroll leder till 

högstressarbete, detta arbetstillstånd skapar mest stress för medarbetarna och beskrivs som en 

ohälsosam miljö i modellen ovan. Har medarbetarna å andra sidan låga krav och låg kontroll innebär 

det ett passivt arbete. Detta innebär att medarbetarna blir passiva i sitt arbete och får ett minskat 

engagemang där kompetens går förlorad. Dessa två tillstånd befinner sig längst ned i modellen och är 

således de sämsta tillstånden för den psykosociala arbetsmiljön. I den övre delen av modellen återfinns 

kombinationen av hög kontroll och låga krav, detta benämns lågstressarbete, detta kan leda till att 

medarbetarna känner sig uttråkade då de aldrig utmanas i sin arbetsroll. Det mest ideala tillståndet är 

aktivt arbete, det är en kombination av höga krav och hög kontroll med ett socialt stöd från kollegor och 

chefer, detta tillstånd benämns som en hälsosam miljö i modellen ovan.  

Tidigare studier av Arbetsmiljöverket (2016) visar att den ohälsosamma miljön, kombinationen höga 

krav och låg kontroll är vanligt förekommande inom äldreomsorgen. Detta är ett allvarligt 

arbetsmiljöproblem eftersom de anställda har för mycket att göra och för litet inflytande över arbetet, 

vilket ofta kan leda till psykisk och fysisk utmattning. Studien signalerar att arbetsmiljön generellt 

behöver förbättras inom äldreomsorgen.    

3.2 Arbetsmiljö   

I Arbetsmiljöverkets författningssamling “Organisatorisk och social arbetsmiljö” (AFS 2015:4) finns 

allmänna råd för att främja en god arbetsmiljö. Arbetsgivaren är skyldig att se till att föreskrifterna 

efterföljs. I föreskrifterna framgår det att arbetsgivaren har ansvar för ohälsosam arbetsbelastning, 

kränkande särbehandling, resurser för arbetet samt att organisatorisk arbetsmiljö följs. Den 

organisatoriska arbetsmiljön innefattar en rad olika arbetsvillkor så som hur arbetsuppgifter fördelas, 

arbetsförhållanden, resurser och krav. Vidare omfattas även handlingsutrymme, delaktighet, 

kommunikation samt styrning och ledning. Den sociala arbetsmiljön innefattar samarbete, socialt stöd 

från kollegor och chefer samt socialt samspel. 

Arbetsmiljöverket (2020) utförde en tillsynsinsats inom äldreomsorgen och hemtjänsten under år 

2017–2019, detta då det framkommit att de arbetar i en riskfylld arbetsmiljö. Denna tillsynsinsats 

genomfördes i över 200 kommuner runt om i hela landet. Resultatet visar att i 87 procent av 

inspektionerna har det ställts krav på förbättrande åtgärder i arbetsmiljön. De fyra vanligaste bristerna 

i arbetsmiljön var: systematiskt arbetsmiljöarbete, organisatorisk och social arbetsmiljö, 

belastningsergonomi och kemiska arbetsmiljörisker. Det systematiska arbetsmiljöarbetet är den 

vanligaste bristen, i detta fall brister arbetsgivaren i att regelbundet göra riskbedömningar vid 

förändringar i verksamheten. De brister även i bedömningen av risker i arbetsmiljön, arbetsmomenten 

och i situationer som uppstår hos och med brukare. Transporter i tjänsten undersöks och riskbedöms 

inte, det förekommer även stora brister kring rutiner och hantering kring tillbudsrapportering.  

I den organisatoriska och sociala arbetsmiljön brister arbetsgivarna ofta i att undersöka huruvida de 

uppfyller krav genom föreskrifter om att undersöka alla områden, arbetssituationer och moment, eller 

att det undersöks regelbundet. Arbetsbelastningen påverkas mycket av tidsstyrning då de anställda inte 

kan påverka sin arbetstid, oväntade arbetssituationer uppstår med brukare och det råder brist på 

återhämtning och tid för reflektion. Mötet med kollegor, chef och samordnare saknas då de anställda 

idag hänvisas till att använda appar och mobilsystem (Arbetsmiljöverket, 2020).   

Enligt Arbetsmiljöverket (2020) är en god arbetsmiljö för arbetstagarna inom äldrevården en viktig 

förutsättning för att inte bli sjuka eller skadade i arbetet. Det är även en förutsättning för att säkra 

framtidens kompetensförsörjning.  
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3.3 Kompetensförsörjning 

Kompetensförsörjning handlar enligt Beer, Spector, Lawrence, Quinn-Mils och Walton (1984) om att 

tillgodose organisationen med rätt kompetens. I processen ingår det att attrahera medarbetare med rätt 

kompetens samt introducera, behålla, utveckla och avveckla de medarbetare som lämnar 

organisationen. Vidare illustrerar Wallo, Kock och Nilsson (2016) dessa faser i en modell nedan, vilket 

de benämner HR- försörjningskedjan.  

 

Figur 2. HR- försörjningskedjan (Wallo et al., 2016).  

Den första fasen (IN) handlar om att attrahera potentiella medarbetare till organisationen och välja ut 

de som är bäst lämpade för de lediga tjänsterna, därefter är det viktigt att introducera de nya 

medarbetarna. När “rätt” personer har valts ut och introducerats inleds den andra fasen (I), vilket 

innebär att organisationen ska fokusera på att utveckla, utvärdera, belöna och behålla medarbetarna. 

Wallo et al. (2016) menar att många organisationer är rädda för att misslyckas med att behålla 

kompetenta medarbetare och att i slutändan lämnas med en mindre kvalificerad arbetskraft. Vanligtvis 

används olika typer av monetära belöningar som exempelvis löner, bonusar och förmåner för att behålla 

kompetenta medarbetare i organisationen. Dessa typer av belöningar tenderar att fungera, men bara 

under en kortare period. Här behöver organisationen istället implementera andra interna och sociala 

motivationsfaktorer såsom möjligheter till kompetensutveckling, förbättringar av arbetsklimatet samt 

personlig utveckling. 

Den tredje fasen (UT) består främst av kompetensöverföring för att säkerställa att de anställdas 

kompetens inte går förlorad när de lämnar organisationen. I de flesta organisationer är de anställdas 

rörlighet inom organisationen mer eller mindre konstant. Anledningen till att medarbetare lämnar kan 

variera, det kan bero på externa eller interna faktorer. Anledningarna kan exempelvis vara att 

medarbetare går i pension, byter karriär, har tillfälliga anställningsavtal eller på grund av 

hälsorelaterade aspekter. För att behålla den nyckelkompetens som lämnar organisationen kan 

exempelvis medarbetare som slutar användas som mentorer för de nyanställda. Här behöver HR stötta 

processen och mentorerna för att inte riskera att de nyanställda blir understimulerade eller inte 

tillräckligt utmanade i sin nya arbetsroll, samt för att se till att det går i linje med organisationens 

förväntningar (Wallo et al., 2016). 
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Det är väldigt vanligt att organisationer använder sig av så kallade exitsamtal när en medarbetare lämnar 

för att på så vis förbättra organisationens arbete med att behålla de som är kvar. Dessa samtal syftar 

också till att utvinna information och kunskap för att minska förlusten av kompetens. Organisationer 

misslyckas dock väldigt ofta med att sedan använda sig av informationen som erhållits och kompetens 

går förlorad. Därför behövs det läggas mer fokus på denna process (Wallo et al., 2016). 

3.3.1 Äldreomsorgslyftet  

Det råder kompetens- och erfarenhetsbrist inom vård och omsorgsyrkena, detta gäller hos såväl 

undersköterskor och vårdbiträden som hos första linjens chefer inom äldreomsorgen. Detta är en effekt 

som delvis har uppkommit av coronapandemin, men läget var mycket ansträngt redan innan. SKR 

(2022) har därför genomfört en större satsning som benämns äldreomsorgslyftet vars främsta syfte är 

att öka kompetensen inom äldreomsorgen, detta för att bidra till verksamhetens utveckling, 

medarbetarnas yrkesutveckling samt för att göra jobben mer attraktiva. Satsningen ska även öka 

andelen heltids- och tillsvidareanställningar, öka tryggheten och villkoren för medarbetarna samt 

förbättra arbetsmiljön för befintlig personal genom en tryggare bemanning. Genom denna satsning ges 

det ut ersättning till kommunerna för de lönekostnader som tillkommer för den arbetstid som de 

anställda är frånvarande för att studera.  

Äldreomsorgslyftet lanserades 2020 och var en överenskommelse mellan den dåvarande S-ledda 

regeringen och SKR och gällde fram till och med 2023. Den nuvarande regeringen (M, L, och KD med 

SD som stödparti) har skrivit i sitt budgetförslag att satsningen fortsätter under 2023, men ingenting 

om tiden efter det. Både Kommunal och SKR hade gärna sett en förlängning med minst tio år (SKR, 

2022). 

Genom äldreomsorgslyftet har tusentals vårdbiträden och undersköterskor utbildat sig. Undersköterska 

blir en skyddad yrkestitel 1 juli 2023, vilket betyder att det krävs ett bevis från Socialstyrelsen som visar 

att medarbetaren har den utbildning som krävs. Många som idag arbetar inom äldreomsorgen kommer 

därför att vilja komplettera och utbilda sig för att få titeln. Arbetsgivarna kommer också att efterfråga 

utbildade undersköterskor som möter kraven för en skyddad yrkestitel. Detta kommer att öka trycket 

på utbildningarna än mer. Äldreomsorgslyftet har därför en avgörande roll för kompetensförsörjningen 

till äldreomsorgen framöver. Tyvärr rapporterar flera kommuner att det inte finns tillräckligt med 

utbildningsplatser och att det råder brist på vikarier, vilket gör att många inte har kunnat utbilda sig i 

dagsläget. Därför behövs fler satsningar göras för att öka tillgängligheten för att utbilda sig. 

Utbildningarna erbjuds många gånger för långt bort från hemmet och de finns inte att tillgå digitalt. 

Vuxenutbildningarna behöver utöka sin kapacitet för att kunna ta emot alla som vill utbilda sig. 

Sedermera ligger framtidens kompetensförsörjning inom äldreomsorgen i regeringens händer då de 

dels behöver förlänga äldreomsorgslyftet och utöka satsningarna i omfattning (SKR, 2022).  

3.4 Faktorer som påverkar medarbetarnas trivsel  

Szebehely, Stranz och Strandell (2017) genomförde en enkätstudie av medarbetarna inom 

äldreomsorgssektorn i Sverige, Danmark, Finland och Norge där de kartlade faktorer som påverkar 

medarbetarnas trivsel och vilja att stanna eller lämna yrket. Det huvudsakliga resultatet visar att nästan 

hälften av respondenterna har tänkt lämna yrket under år 2015. Forskarna ser detta som ett komplext 

problem där utgångspunkten är dåliga arbetsvillkor. Fyra av tio respondenter uppger att de alltid 

upplever fysiska påfrestningar och var fjärde respondent känner sig psykiskt utmattad efter arbetspass. 

Den höga arbetsbelastningen påverkar även omsorgspersonalens relationer med brukarna negativt. 

Samtidigt beskriver mer än hälften av respondenterna en känsla av oro för patientsäkerheten på grund 

av dålig bemanning. 

Szebehely et al. (2017) uppger också att antalet äldreboenden har minskat i antal under perioden 2005–

2015, vilket innebär att det finns fler personer som behöver vård av hemtjänsten. Anställda inom 

hemtjänsten i sin tur rapporterar om minskat handlingsutrymme för samma tidsperiod. Detta skapar 



 

7 
 

dåligt underlag för deras psykiska och fysiska mående. Kombinationen av lägre påverkansmöjlighet med 

ökad styrning från ledningens sida är enligt forskarna ytterligare en av faktorerna till varför man inte 

vill fortsätta arbeta inom äldreomsorgen. 

En annan stor utmaning inom äldreomsorgen enligt Szebehely et al. (2017) berör schemaläggning. 

Problemet har drastiskt försämrats sedan 2005 och Sveriges resultat avviker negativt från de andra 

nordiska länderna. Forskarna kom fram till att det finns ett tydligt samband där arbetsschemat påverkar 

balansen mellan arbetslivet och privatlivet negativt och det är tydligt kopplat till att många funderar på 

att lämna yrket. Andra faktorer som visade ett starkt samband med viljan att sluta är bland annat dåliga 

arbetsvillkor, dålig kontakt med arbetskamrater, närmsta chef och brukare samt dåliga möjligheter till 

att få en heltidsanställning. Slutligen understryks det i resultatet av rapporten att en stor andel av de 

som har tänkt att lämna yrket borde ses som en bidragande faktor till försämrad arbetsmiljö i det långa 

loppet.  

Cregård (2019), liksom Szebehely et al. (2017), påstår att beslutet att stanna kvar eller lämna sin 

anställning är en komplex fråga.  Cregård (2019) undersökte förstalinjens chefer inom offentlig sektor 

och kom fram till att de faktorer som gör att cheferna tänker säga upp sig, eller så kallade push-faktorer, 

sammanfattas som brist på administrativt stöd och stöd av sin närmsta chef, bristande arbetskontroll, 

känslan av otillräcklighet och arbetsuppgifter som egentligen inte ingår i ett chefsjobb. Cheferna som 

upplever ett bra administrativt stöd finner deras arbete mer intressant och mindre stressande annars 

uppger de att det saknas tid att leda och utveckla kärnverksamheten samt organisationens tjänster. 

Cheferna som uppger att de har ett bra stöd från sin ledning uppskattar sitt arbete mer samt har mer 

kontroll över det. Även Lee, Idris, och Tuckey (2018) poängterar att stöd från sin närmsta chef skapar 

bra förutsättningar för första linjens chefer att prestera bättre och att vara hållbara i organisationen över 

tid. Sammantaget kan det skapa ytterligare ett bra underlag för första linjens chefer i deras ledarskap 

samt relationer till sina egna anställda. 

Enligt Cregård (2019) väljer en del chefer att fortsätta på sina befattningar trots utryckt missnöje över 

sin arbetsmiljö. De upplever att de positiva (pull) faktorerna överväger de negativa (push) faktorerna. 

Uppskattningen av att arbeta administrativt och agera chefsstöd, få utmanande arbetsuppgifter, god 

kommunikation och arbetskontroll sammanfattas som de pull-faktorer som får förstalinjens chefer att 

stanna kvar. 

3.5 Modell för attraktivt arbete  

Åteg, Hedlund och Ponten (2004) undersökte faktorer som gör ett arbete attraktivt enligt de anställdas 

upplevelser. Studien genomfördes inom träindustrin och prövades senare med hjälp av en 

falsifieringsmetod där forskarna inte hittade något som motsvarar deras studieresultat. Utifrån den 

insamlade och bearbetade empiriska datan var en modell för attraktivt arbete framtagen som anses 

generaliserbar till andra branscher.   

Modellen består av tre kategorier: attraktivt arbetsinnehåll, arbetstillfredsställelse och attraktiva 

arbetsförhållanden. Vidare innehåller varje kategori en rad av dimensioner och kvaliteter (se bilaga 3). 

Attraktiva arbetsförhållanden inkluderar bland annat arbetstid, fysisk arbetsmiljö, ledarskap och 

lojalitet, lön, relationer samt social kontakt. Med attraktivt arbetsinnehåll menas bland annat 

handlingsfrihet, fysisk attraktivitet och arbetstakt. Arbetstillfredsställelse uppnås ifall medarbetare är 

nöjda med sitt arbetsresultat, sin arbetsstatus och känner sig eftertraktad (figur 3). 
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Figur 3. Modell för attraktivt arbete (Åteg et al., 2004).  

Andersson (2019) beskriver att modellen för attraktivt arbete delvis överlappas med Herzbergs 

tvåfaktorsmodell. Tvåfaktorsmodellen fokuserar på två olika aspekter som främjar medarbetarens 

motivation: hygien- och motivationsfaktorer. Med hygienfaktorer menas de grundförhållanden som 

måste vara uppfyllda för att en person ska trivas, men samtidigt är dessa faktorer inte avgörande för 

motivationen. Till hygienfaktorer räknas bland annat ledarskap, organisationens administration och 

rutiner, materiella kompensationer, personalpolitik, arbetsmiljö, sociala relationer på arbetsplatsen och 

status. Motivationsfaktorer å andra sidan fungerar som inre faktorer och triggar trivseln och motivation 

ifall hygienfaktorerna redan är uppfyllda. Hit hör bland annat erkännande, ansvar, karriärutveckling 

och självförverkligande. Herzberg kom också fram till att lönen är en hygienfaktor fast i många fall tolkas 

det av misstag som en motivationsfaktor. 

Hedlund (2007) konstaterar att hygienfaktorer som är beroende av arbetssituationen stämmer överens 

med kategorin attraktiva arbetsförhållanden samt arbetstillfredsställelse och återspeglas i 

dimensionerna ledarskap, fysisk arbetsmiljö, relationer, lön, erkännande och status i modellen för 

attraktivt arbete. Motivationsfaktorer som återspeglar arbetsinnehåll ryms i sådana dimensioner i 

modellen för attraktivt arbete som arbetstakt, känsla av erkännande, resultat, stimulans, praktiskt 

arbete, variation, handlingsfrihet, ledarskap, organisationen och status. Hedlund (2007) påpekar också 

att modellens dimensioner anses väsentliga utifrån både kort- och långsiktigt perspektiv när det gäller 

skapandet av attraktivt arbete.    

3.6 Employer branding 

Enligt Theurer, Tumasjan, Welpe och Lievens (2018) innebär employer branding en strategisk 

organiserad process där arbetsgivaren aktivt marknadsför sig både internt och externt. Den interna 

kommunikationen syftar till att nå befintliga medarbetare medan den externa kommunikationen 

handlar om att nå ut till sina målgrupper genom olika kommunikationskanaler för att presentera sitt 

arbetsgivarvarumärke och framstå som en attraktiv och önskad arbetsgivare. En av de viktigaste 

kommunikationskanalerna är medarbetarna oavsett om de är anställda inom organisationen eller har 

valt att lämna den. Eftersom grunden till employer brand ligger hos personalen och deras uppfattningar 

är det viktigt att genom dubbelriktad kommunikation (arbetsgivare - medarbetare) tillfredsställa 

medarbetarnas preferenser. Förväntningar som inte stämmer överens kan leda till ett negativt utfall för 

organisationen där medarbetare som har lämnat organisationen fortsätter jobba som ambassadörer till 

sin tidigare arbetsgivare och kommunicerar sina upplevelser och uppfattningar om tidigare arbetsplats 

och arbetsförhållandena utanför organisationen. 

Sammanfattningsvis är medarbetarna den viktigaste resursen i en organisation som inte enbart 

levererar tjänster utan också kommunicerar bland annat organisationens kultur, värderingar och 

karriärmöjligheter utåt. Här ligger fokus på samskapande av värdet tillsammans med sina klienter, 
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patienter, brukare, partners, leverantörer och så vidare (Aggerholm, Andersen och Thomsen, 2011). Med 

andra ord påverkar employer branding hela verksamheten med dess lönsamhet, framgång och rykte. 
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4. Metod   

Detta avsnitt behandlar studiens metodologiska tillvägagångssätt gällande urval, metod för 

datainsamling samt bearbetning och analys. Avsnittet avslutas med en genomgång om hur studien 

förhåller sig till de fyra forskningsetiska principerna.  

4.1 Arbetsplatsbeskrivning 

Denna rapport har skrivits på uppdrag av Äldreomsorgens rekryteringscentrum vid Umeå kommun. 

Rekryteringscentrum rekryterar personal som ger stöd och omsorg till personer över 65 år med särskilt 

omvårdnadsbehov. I dagsläget jobbar mer än 2000 personer som undersköterskor och vårdbiträden 

samt ungefär 60 personer som enhetschefer inom äldreomsorgen. Uppdragsgivaren ville undersöka hur 

de ska behålla omvårdnadspersonal och enhetschefer inom äldreomsorgen. Detta är av särskilt intresse 

då det idag råder brist på erfarenhet och kompetens inom dessa yrkesgrupper.   

4.2 Metodologisk utgångspunkt   

För att besvara studiens syfte och frågeställningar valdes en kvantitativ metod, i form av en enkät (se 

bilaga 1). Detta då studien syftade till att undersöka hur äldreomsorgen ska behålla undersköterskor, 

vårdbiträden och enhetschefer. Den kvantitativa metoden lämpar sig bra för att fånga upp tankar och 

åsikter från så många individer som möjligt, vilket är av betydelse för att få en större helhetsbild av 

Umeå kommuns äldreomsorg (Bryman, 2018). 

Studien inleddes med att söka information och litteratur kring ämnet genom databaserna Eric, Socindex 

och Google Scholar samt genom kurslitteratur. Genom litteratur och tidigare forskning som grund 

utformades frågorna till enkäten. Den empiri som samlades in genom enkäten analyserades sedan 

tillsammans med teori som presenteras i studiens forskningsgenomgång under analys och 

diskussionsavsnittet. 

4.3 Urval  

I denna studie tillämpades ett totalurval vilket innebär att det är hela rampopulationen som undersöktes 

(Bryman, 2018). Urvalet bestod av 2358 personer som besitter befattningarna undersköterska och 

vårdbiträde (sammanlagt 2298 personer) samt enhetschefer (60 personer) inom äldreomsorgen på 

Umeå kommun vid tidpunkten för studien. I denna grupp ingår personer med bland annat olika ålders, 

erfarenhets- och utbildningsbakgrund samt representanter från olika verksamheter inom den 

kommunala äldreomsorgen, bland annat särskilt boende för äldre, hemtjänst och daglig verksamhet. 

Enligt Dahmström (2005) är det fördelaktigt att tillämpa totalurval om man vill redovisa resultaten i 

små delgrupper av populationen. I denna studie var det av intresse att ställa de faktorer som påverkar 

arbetstrivsel inom den kommunala äldreomsorgen i relation till olika bakgrundsvariabler, bland annat 

yrkeserfarenhet, typ av verksamhet och befattning. Totalurvalet kan också motiveras med att Umeå 

kommun lägger en stor vikt vid att behålla den befintliga kompetensen och därmed är det väsentligt att 

kartlägga de faktorer som får erfaren personal att stanna kvar i organisationen. Med yrkeserfarenhet 

menar uppdragsgivaren den reella kompetensen och avgränsar det med att de enhetschefer som har 

minst 10 års erfarenhet som enhetschef är erfarna. Omvårdnadspersonal som har minst 5 års erfarenhet 

av omvårdnadsyrket anses vara erfaren, oavsett arbetsgivare. Utmaningen med att fånga upp sådana 

medarbetare är att listan över alla anställda utgår från anställningstid inom kommunen och inte från 

den reella kompetensen man har skaffat sig. Om vi skulle göra ett urval skulle det finnas en risk att 

medarbetare som uppfyller kriteriet ”erfaren personal” inte blir uttagen till urvalet eller att få kommer 

med. Därmed skulle slumpen få allt för stor påverkan på vår undersökning.  
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4.4 Datainsamling 

Utifrån studiens syfte och frågeställningar skapades en enkät. Enkäten inleds med korta 

bakgrundsfrågor och vidare kommer frågebatteriet som berör de relevanta områdena, bland annat 

arbetsmiljö, sociala relationer, arbetsbelastning och möjligheter att påverka sin arbetssituation. Som 

inspiration till att skapa frågorna utgick vi från Krav-kontroll-stödmodellen (Karasek & Theorell, 1990) 

samt modellen för attraktivt arbete (Åteg et al., 2004). Förutom de stängda enkätfrågorna användes 

också öppna frågor vilket skapade ytterligare utrymme för att samla in datamaterial som vi antingen 

missade eller inte kunde föreställa oss vid utformningen av enkäten (Bryman, 2018). 

Genom Umeå kommun fick vi tillgång till ett digitalt enkätverktyg, esMaker, där vi matade in våra 

frågor. EsMakeer är en enkät- och analysplattform som används av Umeå kommun för att skapa digitala 

enkäter för olika typer av interna och externa undersökningar. Därmed anses detta programverktyg vara 

beprövat samt bekant för respondenterna vilket ansågs fördelaktigt för denna undersökning.   

För att säkerställa att frågorna tolkas på rätt sätt genomfördes en pilotundersökning där enkäten 

skickades ut till en testgrupp. Detta är särskilt viktigt då det vid enkätundersökningar inte finns 

möjlighet att hantera eventuella problem tills enkäterna kommer tillbaka (Bryman, 2018).  Enkäten 

granskades även av uppdragsgivaren för att utesluta risken med eventuella misstag för 

verksamhetsrelaterade frågor och att inga viktiga frågor glömdes bort.  Detta bidrar också till studiens 

validitet och innebär enligt Bryman (2018) att man mäter det som är avsett att mätas och att frågorna 

ger svar på studiens syfte. Efter att vi har fått svar och feedback ansåg vi att det inte var några 

konstigheter med frågeformuläret och i nästa steg skickades enkäten ut till den studerade gruppen. 

För att höja svarsfrekvensen och respondenternas engagemang skickades enkätlänken ut från 

rekryteringsenhetens mailadress. Utskicket inkluderade också ett följebrev där vi motiverade varför det 

är viktigt att genomföra undersökningen (se bilaga 2). Listan med samtliga mejladresser tillhandahölls 

av äldreomsorgens rekryteringscentrum på Umeå kommun. I samråd med uppdragsgivaren skickades 

enkäten till enhetschefernas jobbmejl och omvårdnadspersonalens privata mejladresser. Detta gjordes 

eftersom enhetschefer och omvårdnadspersonal brukar ha olika tillgång till sin jobbmejl, vilket i 

slutändan kan påverka svarsfrekvensen negativt.  

Enkäten skickades ut 31 januari 2023 och var till en början öppen under nio dagar till och med 8 februari 

2023. Under denna tid skickades det ut två påminnelser, vilket Berntsson, Bernhard-Oettel, Hellgren, 

Näswall och Sverke (2016) beskriver är ett effektivt sätt för att höja svarsfrekvensen. När enkäten 

stängdes 8 februari var svarsfrekvensen 25,6 procent, vilket är en godtagbar svarsfrekvens enligt 

Djurfeldt, Larsson och Stjärnhagen (2018) för att utföra ett stickprov på en population. Vi ansåg däremot 

att det fanns tidsutrymme för att förlänga svarstiden i hopp på en ännu högre svarsfrekvens och 

förlängde svarstiden med fem dagar, till och med 13 februari. Under denna tidsperiod skickades det ut 

ytterligare två påminnelser. Svarsfrekvensen ökade till 31,4 procent.  

Urvalet bestod av 2358 respondenter varav 740 besvarade enkäten. Detta motsvarar en svarsfrekvens 

på 31,4 procent. Det totala bortfallet är 1618 respondenter eller 68,6 procent. Detta anses vara en låg 

svarsfrekvens enligt Mangione (1995) om man inte kan redovisa att de som inte har besvarat enkäten 

skiljer sig från de som har gjort det. Mangione (1995) menar dock att detta är vanligt förkommande och 

att många publicerade studier har en varierande svarsfrekvens mellan 30 och 94 procent. Om man 

därför drabbas av låg svarsfrekvens ska man inte misströsta, det viktiga är att man tar hänsyn till 

bortfallet. Vid en närmare analys av mottagarlistan framkommer att totalt 60 enhetschefer fick enkäten 

varav 41 har besvarat den. Detta motsvarar en svarsfrekvens på 68 procent eller ett bortfall på 32 

procent. Detta anses enligt Mangione (1995) vara en acceptabel svarsfrekvens, vilket betyder att 

resultatet kan generaliseras på populationen för enhetschefer inom äldreomsorgen. 

Omvårdnadspersonalen bestod av 2298 personer och 698 besvarade enkäten. Detta motsvarar en 

svarsfrekvens på 30 procent eller ett bortfall på 70 procent, därmed behöver vi ta hänsyn till bortfallet 

enligt Mangione (1995). Vad gäller det interna bortfallet varierar det mellan 0,3 och o,5 procent. 
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Resultaten i rapporten presenteras med valida procent, det vill säga den procentuella andelen utifrån 

det antal som faktiskt har svarat på den aktuella frågan. 

All data som samlades in med hjälp av esMaker exporterades till statistikprogrammet SPSS och sedan 

till ett Excel-dokument för ytterligare analys och presenteras under resultatavsnittet i form av 

bearbetade diagram och tabeller. 

4.5 Dataanalys 

Svaren på de slutna frågorna analyserades i SPSS som grundvariabler eller summerades under 

övergripande grupper, så kallade summationsindex, till exempel krav-kontroll-stödindexet. Med hjälp 

av frekvens-, kors- och medelvärdestabeller togs det fram resultat med olika relevanta variabler utifrån 

de egenskaper vi ville studera i denna undersökning. Frekvenstabeller visade svarets frekvens, det vill 

säga hur många gånger varje svar förekom i undersökningen. Korstabeller visade om det finns ett 

samband mellan två variabler. Medelvärdestabeller visade ett genomsnittligt värde för varje variabel. 

För att säkerställa att de erhållna resultaten kan generaliseras på hela populationen genomfördes 

signifikansprövning genom p-värdet. Resultatet är generaliserbart när p-värdet ligger under 0,05 och 

innebär att det är 95 procents säkerhet att fyndet inte är ett slumpmässigt resultat (Bryman, 2018). I 

combination med p-värdet användes Cramer’s V för att ta reda på hur starkt sambandet är mellan två 

variabler. Cramer’s V ligger mellan 0 och 1, där 0 innebär att det inte finns något samband medan 1 visar 

att det finns ett perfekt samband mellan två undersökta variabler. Ett värde mellan 0,1 och 0,2 är ett 

svagt samband, 0,2 – 0,4 är ett medelstarkt samband och 0,4 - 0,6 är ett relativt starkt samband mellan 

två undersökta variabler (Kotrlik, Williams och Jabor, 2011)   

De öppna frågorna, fritextsvaren analyserades genom att söka efter återkommande teman. Dessa var 

kompetens, arbetstider, lön, bemanning och tid för återhämtning. 

4.5.1 Oberoende variabel  

Vår oberoende variabel bestod av respondenternas erfarenhet inom äldreomsorgen.  

4.5.2 Beroende variabel 

Vid analysen av hur respondenterna upplever sin nuvarande arbetssituation användes fråga 8 i enkäten 

som beroende variabel. Därefter analyserades om respondenterna har funderat på att säga upp sig under 

det senaste året, vilket motsvarar fråga 9 i enkäten. Efter detta undersöktes om respondenterna skulle 

rekommendera sin arbetsplats (fråga 10 i enkäten). Genom att ställa frågorna ”Har du under det senaste 

året allvarligt funderat på att säga upp dig?” och “Skulle du rekommendera din arbetsplats?” närmar 

vi oss svaret på hur den kommunala äldreomsorgen kan behålla sin personal ur ett annat perspektiv. 

Tanken var att med svaren från respondenterna skapa en helhetsbild över hur akut och omfattande 

frågan är om att behålla personalen samt för att få bekräftelse på sambandet mellan olika faktorer och 

viljan att stanna, lämna eller rekommendera organisationen. 

För att kartlägga respondenternas nuvarande arbetssituation användes modellen för attraktivt arbete 

och krav-kontroll-stödmodellen. För att undersöka hur attraktivt arbetet är genom modellen för 

attraktivt arbete användes ett antal frågor från fråga 8 i enkäten (frågor gällande din nuvarande 

arbetssituation). Därefter utformades tre index, arbetstillfredsställelse, arbetsförhållanden och 

arbetsinnehåll. Nedan beskrivs varje index med ingående variabler (tabell 1). Vid analysen av den 

interna reliabiliteten användes Cronbach’s Alpha (se reliabilitet och validitet), detta resulterade i att 

några frågor behövde uteslutas från indexen för att höja reliabiliteten. Frågorna som uteslöts var 

“Känner du en oro över att få behålla ditt jobb?” och “Behöver du engagera dig känslomässigt i ditt 

arbete?” från indexet för arbetsförhållanden samt frågan “Upplever du att du har nödvändig kompetens 

för att utföra dina arbetsuppgifter?” från indexet för arbetstillfredsställelse. Eftersom dessa frågor är 

viktiga för studiens syfte och frågeställningar analyserade vi dem som fristående frågor i analysdelen.  
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Det upptäcktes också att två frågor inte passade in i kontexten och behövde vändas om. När 

respondenterna svarar på frågorna “Upplever du att du har hög arbetsbelastning?” och “Känner du en 

oro över att få behålla ditt jobb?” anses svaret “ja alltid” som något negativt vilket minskar arbetets 

attraktivitet och skalan går därmed från negativ till positiv. I och med detta vände vi på svarsalternativen 

i statistikprogrammet SPSS så att samtliga frågor skulle vara riktade åt samma håll vilket innebär att 

skalan går från positiv till negativ.  

Tabell 1. Indexen med ingående variabler som motsvarar arbetsförhållanden, 

arbetsinnehåll och arbetstillfredsställelse enligt modellen för attraktivt arbete. 

Arbetsförhållanden-index Arbetsinnehåll-index  Arbetstillfredsställelse-index  

Upplever du att du kan påverka 

ditt arbetsschema? 

Vet du vad som väntar dig 

under dagen och vad som ska 

göras? 

Ser du ditt arbete som viktigt? 

Upplever du att du har hög 

arbetsbelastning? 

Har du möjlighet att lära dig 

nya saker och utvecklas i 

yrket? 

Är du stolt över ditt arbete? 

Tillhandahåller din arbetsplats 

de resurser och hjälpmedel som 

krävs i det dagliga arbetet? 

Hinner du med dina 

arbetsuppgifter? 

Upplever du att ditt arbete är 

utmanande och intressant? 

Upplever du att ledarskapet är 

bra och tydligt? 

Upplever du att du har tid att 

reflektera/diskutera arbetet 

med kollegor? 

  

Upplever du stöd och 

uppmuntran av din närmsta 

chef? 

Upplever du att du kan 

påverka hur det dagliga 

arbetet ska läggas upp? 

  

Känner 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-stödmodellen. Detta anser vi vara en bra komplettering till 

modellen för attraktivt arbete för att kartlägga respondenternas nuvarande arbetssituation. För 

att skapa indexen användes frågor från fråga 8 i enkäten. Nedan beskrivs varje index med 

ingående variabler (tabell 2). I krav-indexet upptäcktes att två av frågorna var felvända, 

“Hinner du med dina arbetsuppgifter?” och “Anser du att din arbetsplats tillhandahåller de 

resurser och hjälpmedel som krävs i det dagliga arbetet?”. Svarade respondenterna “ja alltid” 

på dessa frågor ses det som något positivt och skalan går därmed från positiv till negativ. Frågan 

“Upplever du att du har hög arbetsbelastning” går från negativ till positiv. Därmed vände vi 

på svarsalternativen för arbetsuppgifter och resurser i statistikprogrammet SPSS för att samtliga 

frågor skulle vara riktade åt samma håll. För att höja den interna reliabiliteten genom 

Cronbach’s Alpha (se reliabilitet och validitet) uteslöts några frågor från indexen. Frågorna som 

uteslöts var ”Upplever du att du har nödvändig kompetens för att utföra dina arbetsuppgifter” 
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från kontroll-index och ”Behöver du engagera dig känslomässigt i ditt arbete” från krav-index. 

Dessa frågor analyseras separat i resultatet samt analys och diskussion.   

 

Vidare innehåller indexen för modellen för attraktivt arbete och krav-kontroll-stödmodellen 

olika antal frågor och därför normerades svarsskalan, där det nya minimivärdet är 0, och det 

nya maxvärdet är 1. Denna omkodning underlättar vid jämförelser av indexen (SPSS-akuten, 

2012). 
 

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

i arbetet enligt krav-kontroll-stödmodellen. 

Krav-index Kontroll-index  Socialt stöd-index  

Upplever du att du har hög 

arbetsbelastning? 

Upplever du att du kan påverka 

ditt arbetsschema? 

Upplever du ledarskapet som 

bra och tydligt? 

Hinner du med dina 

arbetsuppgifter?  

Upplever du att du kan påverka 

hur det dagliga arbetet ska 

läggas upp? 

Upplever du stöd och 

uppmuntran av din närmsta 

chef? 

Anser du att din arbetsplats 

tillhandahåller de resurser och 

hjälpmedel som krävs i det 

dagliga arbetet? 

 Upplever du att du har tid att 

reflektera/diskutera arbetet 

med kollegor? 

  Känner du att du har en bra 

relation med dina kollegor? 

 

Avslutningsvis analyserades vad som var viktigast för respondenterna på arbetsplatsen. Här användes 

fråga 11 i enkäten som beroende variabel.   

4.6 Reliabilitet och validitet   

Vid genomförandet av en akademisk studie behöver man ta hänsyn till huruvida den är trovärdig och 

systematisk. Vid kvantitativ metod bedöms studien ofta av begreppen reliabilitet och validitet. 

Reliabilitet används för att mäta tillförlitligheten i en studie, det vill säga om studien skulle få samma 

resultat om den utfördes vid en annan tidpunkt. Validitet handlar i grunden om studiens relevans, det 

vill säga om studien mäter det den avser att mäta (Bryman, 2018).  

Vid utformandet av studien har dessa två kriterier tagits i beaktning för att öka trovärdigheten.  

Fördelarna med en enkätundersökning är att alla respondenter får exakt samma frågor att svara på och 

påverkas inte av den som intervjuar. Vidare har enkäten fasta svarsalternativ, vilket minskar risken för 

att respondenterna tolkar frågorna fel eller att den som intervjuar feltolkar svaren. Sammantaget ökar 

detta reliabiliteten. Enkäten innehöll en del öppna frågor, detta kan öka risken för låg reliabilitet, men 

det kan även vara ett sätt att fånga upp information som man har missat genom de fasta frågorna och 

svarsalternativen (Hjerm, Lindgren & Nilsson, 2014). 

I vår studie använde vi oss av index, detta kan förbättra undersökningens validitet då de ingående 

variablerna mäter det de avser att mäta. Index minskar även risken för slumpmässiga fel eftersom 

respondenterna delvis kan ha missförstått en fråga och svarat något som forskaren inte har tänkt sig. 

Risken för detta minskar då man tar in fler variabler för att mäta ett fenomen i ett index (Hjerm et al., 
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2014). Index behöver dock analyseras och statistiskt testas för att mäta den interna reliabiliteten. Detta 

testas med hjälp av Cronbach’s Alpha som är ett statistiskt mått som mäter den interna konsistensen, 

det vill säga hur väl olika delar av ett test mäter samma bakomliggande koncept. Cronbach’s Alpha kan 

variera mellan 0 (ingen reliabilitet) och 1 (perfekt intern reliabilitet), en miniminivå på 0,6 är 

tillfredsställande (Bryman, 2018).  

4.7 Etik   

Vid genomförandet av en studie är det viktigt att ta hänsyn till deltagarnas integritet och de fyra 

forskningsetiska principerna: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och 

nyttjandekravet (Bryman, 2018). Vetenskapsrådet (2017) beskriver att informationskravet handlar om 

att forskaren ska informera deltagaren om studiens syfte, att deltagandet i studien är frivilligt samt att 

denne när som helst har rätt att avbryta sin medverkan i studien. Samtyckeskravet innebär att 

deltagarna ger samtycke till att delta. Konfidentialitetskravet handlar om att deltagarnas uppgifter ska 

hanteras på ett sådant säkert sätt så att det ska vara omöjligt för utomstående att komma åt dessa 

uppgifter. Nyttjandekravet innebär att uppgifterna som samlas in i studien inte får användas till något 

annat än studiens syfte eller lånas ut. 

I studien valde samtliga deltagare att delta frivilligt. Innan enkäten skickades ut informerades 

deltagarna i ett mejl kring studiens syfte samt kortare information om vilka frågeområden enkäten 

kommer beröra. Därmed kan deltagarna få större förståelse för studien och med större sannolikhet vilja 

medverka. I samma mejl informerades de om att deras svar är anonyma och att de när som helst kunde 

välja att avbryta sin medverkan i studien. 

Vid sammanställningen av materialet i studien presenterades alla resultat i aggregerad form, och ingen 

enskild individs svar går att utläsa. Efter avslutad rapport raderades samtliga svar samt information 

kring deltagarna. Genom att ovanstående åtgärder är vidtagna under studiens gång anses de 

forskningsetiska principerna vara uppfyllda. 

  



 

16 
 

5. Resultat  

I följande avsnitt presenteras resultatet av enkäten som genomfördes inom äldreomsorgen på Umeå 

kommun. Enkäten syftade till att kartlägga hur omvårdnadspersonal och enhetschefer upplever sin 

nuvarande arbetssituation och vilka faktorer som skapar en vilja hos de som är erfarna att stanna kvar 

inom organisationen, samt om det finns någon skillnad vad gäller preferenser hos de med mer 

erfarenhet i jämförelse med de som har mindre erfarenhet.  

5.1 Beskrivning av respondenterna 

Majoriteten av respondenterna som har svarat på enkätundersökningen är omvårdnadspersonal, 698 

personer. 50 procent arbetar som undersköterskor respektive 44 procent som vårdbiträden. 

Enhetscheferna är 41 personer och utgör 6 procent av populationen. 73 procent av respondenterna är 

kvinnor i åldersspannet 20–59 år. 65 procent av alla tillfrågade arbetar inom särskilt boende för äldre 

och resterande 35 procent arbetar inom hemtjänst eller andra typer av verksamheter. 82 procent av 

respondenterna är tillsvidareanställda resterande är tidsbegränsat anställda. 66 procent av 

omvårdnadspersonalen har yrkeserfarenhet i 5 år eller längre och är därmed erfaren personal. 71 

procent av enhetscheferna är erfarna då de har arbetat som enhetschef inom äldreomsorgen i 10 år eller 

längre.  

5.2 Upplevelse av den nuvarande arbetssituationen 

Upplevelsen av den nuvarande arbetssituationen inleds med en presentation av svaret på frågorna 

“Skulle du rekommendera din arbetsplats?” och “Har du funderat på att säga upp dig under det 

senaste året?” genom korstabeller. Vidare presenteras upplevelsen av den nuvarande arbetssituationen 

genom resultatet av medelvärdesanalyser från indexen som motsvarar modellen för attraktivt arbete 

samt krav-kontroll-stödmodellen.   

 
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 närmare analys är de som 

arbetar inom hemtjänsten mer positiva till att rekommendera sin arbetsplats. De respondenter som inte 

skulle rekommendera sin arbetsplats arbetar i störst utsträckning på särskilt boende för äldre. Denna 

studie visar även ett starkt signifikant samband mellan upplevd grad av ledarskap och vilja att 

rekommendera sin arbetsplats (p-värdet <0,001, Cramer’s V=0,4). Lika starkt samband framkommer 

mellan upplevt stöd av sin närmsta chef och viljan att rekommendera sin arbetsplats.  
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Figur 5. Visar andelen respondenter som har funderat på att säga upp sig under det senaste året. 

Uppdelat på enhetschefer och omvårdnadspersonal. Visat i procent. 

Majoriteten av enhetscheferna har funderat på att säga upp sig under det senaste året, 56 procent. Vid 

en närmare analys tydliggörs det att 20 av 23 av dessa svar utgörs av chefer utan erfarenhet. Således är 

det 20 av 29 enhetschefer med mindre erfarenhet som har funderat på att säga upp sig. Hälften av 

cheferna med erfarenhet, det vill säga 6 av 12, har svarat “nej” på denna fråga, därmed har också hälften 

av dessa chefer svarat “varken ja eller nej” och “ja”. Omvårdnadspersonalen tenderar i större 

utsträckning att inte vilja säga upp sig, 39 procent. 64 procent av dessa svar utgörs av erfaren 

omvårdnadspersonal. De som har svarat “ja” på denna fråga tenderar också i större utsträckning att vara 

erfaren personal, 72 procent. Denna studie visar även ett medelstarkt (0,2 – 0,4) signifikant samband 

mellan att ha tid för att reflektera över och diskutera arbete med kollegor samt tankar om att säga upp 

sig (p-värdet <0,001, Cramer’s V=0,2). Lika starkt samband förekommer mellan möjligheten att inte 

kunna påverka sina arbetstider och tankar på att sluta arbeta inom sektorn.  

5.2.1 Upplevelse av arbetsförhållanden, arbetsinnehåll och arbetstillfredsställelse  

Figur 6. Respondenternas svar på frågor gällande deras nuvarande arbetssituation enligt modellen 

för attraktivt arbete, uppdelat på omvårdnadspersonal och enhetschefer samt erfarenhet. Visat i 

medelvärde. 
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Figur 6 beskriver hur attraktivt medarbetarna upplever sitt arbete i relation till sin yrkeserfarenhet. 685 

respondenter som arbetar som omvårdnadspersonal har svarat på frågorna och bortfallet är 13 personer 

(2 procent). 39 respondenter som arbetar som enhetschefer har svarat på frågorna och bortfallet är 2 

personer (5 procent). Spannet för varje index ligger mellan 0 och 1 där ett medelvärde på 0 innebär att 

respondenten upplever arbetet som icke attraktivt, medan ett medelvärde närmare 1 innebär högt 

attraktivt arbete.   

Resultatet visar att samtliga respondenter värdesätter frågorna kopplande till arbetstillfredsställelse 

högst. Indexet för arbetstillfredsställelse mäter hur viktigt, intressant och utmanande arbetet är samt 

om man känner stolthet över sitt arbete. Respondenterna värdesätter frågor som berör arbetsinnehåll 

lägre, hit hör frågeställningar om möjligheter att lära sig nya saker och utvecklas i yrket, om man hinner 

med sina arbetsuppgifter och vet vad som väntar under dagen samt om det finns tid för att reflektera 

över arbetet och diskutera detta med kollegor. Det lägsta betyget fick frågorna som berör 

arbetsförhållanden. I denna kategori skattade respondenterna frågor om bland annat arbetstid, socialt 

stöd och ledarskap. 

Vidare presenteras resultatet av svaren på samtliga frågor som ingår i fråga 8 i enkäten samt samtliga 

variabler som ingår i indexen för modellen av attraktivt arbete samt krav-kontroll-stödmodellen. 

Dessutom presenteras även resultatet på de frågor som uteslöts ur indexen på grund av låga värden på 

Cronbach’s Alpha, men som är viktiga för helhetsbilden. Dessa frågor är “Känner du en oro över att få 

behålla ditt jobb?”, “Behöver du engagera dig känslomässigt i ditt arbete?” och “Upplever du att du 

har nödvändig kompetens för att utföra dina arbetsuppgifter?”.  

Figur 7. Enhetschefernas svar på frågor gällande deras nuvarande arbetssituation. Visat i procent. 

Figur 7 visar hur enhetscheferna med längre och kortare yrkeserfarenhet skattar sin nuvarande 

arbetssituation. Det finns några saker som sticker ut i resultatet. Mer erfarna enhetschefer värdesätter 

generellt alla frågor högre än deras kollegor med kortare erfarenhet. Det finns även en del svar som 

skiljer sig mer åt beroende på längden 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 på 55 procent. Erfarna chefer är även mer nöjda med stöd och uppmuntran av 

sin närmsta chef, 67 procent respektive 52 procent får stödet alltid eller oftast. Vad gäller frågan om tid 

för att reflektera och diskutera arbetet med kollegor gör hälften av de erfarna cheferna detta alltid eller 

oftast i jämförelse med 34 procent av cheferna med mindre erfarenhet. Erfarna chefer är även mer nöjda 

med bland annat nivån av sin kompetens och möjligheter till kompetensutveckling. Samtliga 

respondenter värdesatt alla frågor som ingår i indexet för arbetstillfredsställelse högt, dock 

framkommer det att mer erfarna chefer är mer nöjda i jämförelse med deras kollegor med kortare 
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erfarenhet. Resultatet visar att det finns ett medelstarkt statistiskt signifikant samband mellan frågan 

“Känner du dig trygg över att få behålla ditt jobb?” och anställningsform, där tillsvidareanställda (82 

procent) känner sig mer trygga i sin anställning än de som har tidsbegränsad anställning (18 procent) 

(p-värdet <0,001, Cramer’s V= 0,2). Detta gäller för alla undersökta kategorier i denna studie. 

Figur 8. Omvårdnadspersonalens svar på frågor gällande deras nuvarande arbetssituation. Visat i 

procent. 

Figur 8 visar hur omvårdnadspersonal med längre och kortare yrkeserfarenhet skattar sin nuvarande 

arbetssituation. I resultatet återfinns några utmärkande delar. Samtliga respondenter betygsätter vikten 

av sitt arbete, bra relationer med sina kollegor samt grad av sin uppskattade kompetens i relation till 

arbetsuppgifter högst. Att vara stolt över sitt arbete skattades också högt oberoende av erfarenhet inom 

yrket. Omvårdnadspersonal som har arbetat i 5 år eller längre inom vård och omsorg ser färre 

möjligheter till sin utveckling i yrket i jämförelse med de som har kortare erfarenhet. 60 procent av 

erfaren omvårdnadspersonal upplever att de har dessa möjligheter ibland, sällan eller aldrig, medan 

andelen av deras kollegor med kortare erfarenhet som svarade likadant motsvarar 39 procent. Erfaren 

omvårdnadspersonal upplever även att de är mer trygg med att få behålla sitt jobb. Andelen erfarna som 

upplever hög arbetsbelastning alltid eller oftast är 60 procent respektive 42 procent för de oerfarna. 

Detta även fast de erfarna upplever sina möjligheter att påverka hur det dagliga arbetet ska läggas upp i 

samma utsträckning som kollegor med kortare erfarenhet. 
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5.2.2 Upplevelse av krav, kontroll och stöd 

 
Figur 9. Visar resultatet från krav-kontroll och socialt stöd-index, uppdelat på omvårdnadspersonal 

och enhetschefer samt erfarenhet. Visat i medelvärde.  

Figur 9 presenterar hur respondenterna skattar krav, kontroll och stöd i sitt arbete i relation till sin 

yrkeserfarenhet. 690 respondenter som arbetar som omvårdnadspersonal har svarat på frågorna och 

bortfallet är 8 personer (1 procent). 40 respondenter som arbetar som enhetschefer har svarat på 

frågorna och bortfallet är 1 person (2 procent). Spannet för varje index ligger mellan 0 och 1, där ett 

medelvärde på 0 innebär att respondenten upplever låg grad av krav, kontroll och stöd i sitt arbete, 

medan ett medelvärde närmare 1 innebär hög grad.  

Respondenterna skattar hur de upplever den psykiska och fysiska arbetsmiljön enligt krav-kontroll-

stödmodellen. Höga krav innebär att de upplever att de har en hög arbetsbelastning, men samtidigt 

hinner med sina arbetsuppgifter och har de resurser och hjälpmedel som krävs för att utföra arbetet. 

Vidare innefattar hög kontroll att de kan påverka sitt arbetsschema samt påverka hur det dagliga arbetet 

ska läggas upp. Det sociala stödet belyser att de har en bra relation till sina kollegor samt har tid att 

diskutera och reflektera arbetet med varandra. De upplever även ledarskapet som bra och tydligt samt 

att de får stöd och uppmuntran.  

Resultatet indikerar att enhetscheferna upplever högre krav och högre kontroll med relativt likvärdigt 

stöd i jämförelse med omvårdnadspersonalen. Vidare upplever de oerfarna enhetscheferna högre krav i 

arbetet i jämförelse med erfarna enhetschefer. Kontroll och socialt stöd upplevs likvärdigt på 

erfarenhetsnivå mellan enhetscheferna. Erfaren omvårdnadspersonal upplever högre krav i 

kombination med lägre kontroll och socialt stöd i jämförelse med oerfaren omvårdnadspersonal.  

Vid en närmare analys tydliggörs det en skillnad vad gäller enhetschefernas ålder. De äldre 

enhetscheferna (60-69år) med mindre än 10 års erfarenhet upplever högst krav i arbetet (0,83) i 

kombination med lägst socialt stöd (0,56). De som däremot upplever lägst krav bland enhetscheferna är 

de i åldern 30–39 år med mindre än 10 års erfarenhet. Det sociala stödet upplevs starkare överlag för 

enhetscheferna med mer erfarenhet.  

Genomgående upplevs relativt hög kontroll, detta innebär att de upplever att de kan påverka sitt 

arbetsschema samt påverka hur det dagliga arbetet ska läggas upp. Till kontroll hör också frågan om 

man upplever att man har den kompetens som krävs för att utföra sina arbetsuppgifter. Denna fråga 

togs bort från kontroll-indexet på grund av att det minskade värdet på Cronbach’s Alpha och därmed 

den interna reliabiliteten. Vid en analys av frågan enskilt framgår det att respondenterna upplever att 

de besitter tillräcklig kompetens för att utföra sina arbetsuppgifter.  
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5.3 Faktorer som är viktiga för erfaren och oerfaren personal  

Figur 10. Visar enhetschefernas resultat på frågan: Vad är viktigast för dig på din arbetsplats? Visat 

i medelvärde. 

Figur 11. Visar omvårdnadspersonalens resultat på frågan: Vad är viktigast för dig på din 

arbetsplats? Visat i medelvärde. 

Figur 10 och 11 visar vilka arbetsrelaterade faktorer som är viktiga för respondenterna på arbetsplatsen, 

de skattade varje alternativ på en skala från 1 till 5, där 1 motsvarar inte alls viktigt till 5, jätteviktigt. 

Figurerna indikerar att de mjuka värdena, relationer, stöd samt meningsfullt arbete har en större 

betydelse för både omvårdnadspersonalen och enhetscheferna i jämförelse med de hårda värdena så 

som hög lön och generösa förmåner.  

Enligt figur 10 är hälsosam arbetsbelastning, bra relationer och stöd av kollegor samt meningsfullt 

arbete de faktorer som skattas högst av samtliga enhetschefer. Cheferna med kortare erfarenhet skattar 

utvecklingsmöjligheter samt bra relationer och stöd av närmaste chef som viktigare än deras kollegor 

med längre erfarenhet. Att ha nödvändig kompetens för att utföra sina arbetsuppgifter skattar erfarna 

chefer högre i jämförelse med chefer som har mindre yrkeserfarenhet.  
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Vid närmare analys av figur 11 framgår det att faktorerna som har skattats högst, det vill säga bra 

relationer och stöd av kollegor samt meningsfullt arbete, är lika viktiga för omvårdnadspersonalen 

oavsett yrkeserfarenhet. Hälsosam arbetsbelastning är något som erfaren omvårdnadspersonal skattar 

högre än deras kollegor med kortare erfarenhet. I sin tur skattar oerfaren personal faktorer som handlar 

om ledarskap, stöd av sin närmsta chef samt utvecklingsmöjligheter högre i jämförelse med de som har 

längre yrkeserfarenhet. 

Till denna fråga fanns en fritextruta där respondenterna hade möjlighet att lägga till en annan faktor 

som är viktig för dem på arbetsplatsen. Här beskriver många respondenter att kompetenta medarbetare 

är viktigt.  

Nya medarbetare ska få möjlighet till en bra inskolning och det bör vara ett bättre samarbete mellan olika 

professioner. Ledare och chefer bör förstå vikten av att vara ledare, det vill säga att föra arbetslaget 

framåt, inte bara ge en klapp på axeln. 

Alla anställda ska besitta rätt kompetens för att utföra alla arbetsuppgifter.  

Det är viktigt att få arbeta med utbildad personal. 

Vidare läggs det stor vikt vid bättre schema, högre lön, högre bemanning och tid för återhämtning. ”Det 

behövs högre bemanning på avdelningarna”, ”ta bort delade turer”, ”bättre schema där det finns tid 

för återhämtning” och ” en rimlig arbetsbelastning”.   

5.4 De tre viktigaste faktorerna som får personalen att stanna kvar l  

Resultatet av enkätundersökningen visar ett återkommande mönster när det gäller de tre viktigaste 

faktorerna som får omvårdnadspersonalen att stanna kvar på arbetsplatsen, det är bra relationer och 

stöd av kollegor, meningsfullt arbete och passande arbetstider. Enhetschefernas tre viktigaste faktorer 

skiljer sig från omvårdnadspersonalen och även på erfarenhetsnivå. Gemensamt för dem är hög lön och 

bra relationer och stöd av kollegor. Enhetschefer med mindre erfarenhet skattar passande arbetstider 

högst följt av bra relationer och stöd av kollegor samt hög lön. De enhetschefer som är mer erfarna 

skattar hög lön högst följt av meningsfullt arbete och att ha eget ansvar samt bra relationer och stöd av 

kollegor, de två sistnämnda hade lika många röster.  

Tabell 3. Visar de tre viktigaste faktorerna som får omvårdnadspersonalen att stanna 

kvar i organisationen. Uppdelat på erfarenhet. Visat i antal.  

 1 2 3 Summa (n) 

Omvårdnadspersonal 

-5år 

Bra relationer och 

stöd av kollegor (96) 

 

Meningsfullt 

arbete (89) 

 

Passande 

arbetstider 

(79) 

 

264 

Omvårdnadspersonal 

+5år 

Bra relationer och 

stöd av kollegor (195) 

 

Meningsfullt 

arbete (187) 

 

Passande 

arbetstider 

(178) 

 

560 

Totalt     824 
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Tabell 4. Visar de tre viktigaste faktorerna som får enhetscheferna att stanna kvar i 

organisationen. Uppdelat på erfarenhet. Visat i antal.  

 1 2 3 Summa (n)  

Enhetschefer -

10år 

Passande 

arbetstider (13) 

 

Bra relationer och 

stöd av kollegor 

(11) 

 

Hög lön (10) 

 

34  

Enhetschefer 

+10år 

Hög lön (6) 

 

Meningsfullt 

arbete (5) 

 

Att ha eget ansvar (4) 

  

Bra relationer och stöd 

av kollegor (4) 

 

19  

Totalt    53  
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6. Analys  

I detta avsnitt analyseras resultatet från enkätundersökningen kopplat till studiens syfte och 

frågeställningar, med utgångspunkt i tidigare forskning.  

6.1 Upplevelse av den nuvarande arbetssituationen  

För att undersöka hur respondenterna upplever den nuvarande arbetssituationen används modellen för 

attraktivt arbete och krav-kontroll-stödmodellen, kompletterat med variablerna om respondenterna 

skulle rekommendera sin arbetsplats och om de har funderat på att säga upp sig.  

6.1.1 Upplevelse av arbetsförhållanden, arbetsinnehåll och arbetstillfredsställelse 

När det är hög personalomsättning och begränsad tillgång till kompetenta medarbetare är det extra 

viktigt att ha kunskap om hur medarbetarna mår och hur tillfredsställda de är med sitt jobb. Enligt 

modellen för attraktivt arbete (Åteg et al., 2004) innebär attraktiva arbetsförhållanden och 

arbetsinnehåll samt uppfylld arbetstillfredsställelse att medarbetarna trivs på arbetsplatsen, känner 

engagemang samt vilja att stanna kvar inom organisationen. I ett bredare perspektiv innebär detta också 

att nöjda medarbetare fungerar som ambassadörer för sitt yrke och arbetsplatsen både inom och utanför 

organisationen och på så vis skapar ett värde för sin arbetsgivare (Aggerholm et al., 2011).  

Samtliga respondenter värdesätter frågor kopplade till arbetstillfredsställelse högst i jämförelse med 

andra faktorer som berör arbetsinnehåll och arbetsförhållanden (se figur 6). Det finns några aspekter 

som är extra viktiga vad gäller personalens arbetstillfredsställelse. Att respondenterna känner stolthet 

och att deras arbete är betydelsefullt samt upplever arbetet som intressant och utmanande kan bidra till 

deras motivation och engagemang. Även Andersson (2019) skriver att detta är en bra förutsättning till 

produktivitet och psykologisk hälsa. Respondenterna värdesätter även meningsfullt arbete och 

kompetens väldigt högt i jämförelse med andra faktorer som de anser är viktiga inom äldreomsorgen 

(se figur 10 och 11). Respondenterna skattar faktorer kopplade till arbetstillfredsställelse högt, det kan 

förklaras med gemensamma värderingar med sin arbetsgivare vilket kan innebära en effektiv 

rekryteringsfas enligt HR-försörjningskedjan (se figur 2) på Umeå kommun (Wallo et al., 2016). Att dela 

värderingar med sin arbetsgivare är i slutändan avgörande för organisationens kultur, employer 

branding och personalomsättning (Theurer et al., 2018). Andersson (2019) påstår även att personal med 

hög arbetstillfredsställelse bidrar till trivsam arbetsmiljö där det finns utrymme för både individuell 

utveckling samt verksamhetsutveckling. Vi håller med Andersson, men noterar att hans perspektiv på 

begreppet ”arbetstillfredsställelse” är bredare än i modellen för attraktivt arbete och inkluderar andra 

viktiga dimensioner av arbetstrivsel, som exempelvis arbetsinnehåll och arbetsförhållanden.  

Frågorna relaterade till arbetsinnehållet skattades lägre av både enhetscheferna och 

omvårdnadspersonalen oberoende av yrkeserfarenhet. Lägre skattning av arbetsinnehållet till skillnad 

från arbetstillfredsställelse anser vi inte som ett oväntat resultat eftersom faktorer som påverkas av 

bland annat den organisatoriska aspekten av arbete, exempelvis handlingsfrihet, utvecklingsmöjligheter 

eller arbetstakt hör till detta index. Exempelvis uppger enhetscheferna ett sämre resultat än 

omvårdnadspersonalen när det gäller att hinna med sina arbetsuppgifter. Samma mönster framkommer 

på frågan om det finns tid att reflektera/diskutera arbetet med sina kollegor där samtliga enhetschefer 

ligger efter omvårdnadspersonalen. På en mer detaljerad nivå uppger hälften av de erfarna cheferna och 

lika många av erfaren omvårdnadspersonal att de hinner reflektera över sitt arbete alltid eller oftast. 

Resultatet för enhetschefer med kortare erfarenhet är ännu lägre och ligger på 34 procent (se figur 7). 

För lite tid för reflektion tas också upp av Arbetsmiljöverket (2020) som en förekommande brist i den 

organisatoriska arbetsmiljön. Vår analys visar även ett medelstarkt statistiskt signifikant samband 

mellan att ha tid för reflektion och diskussion med sina kollegor och tankar om att säga upp sig. Detta 

innebär att de som upplever att de har tid för att reflektera över sitt arbete är mindre benägna att fundera 

på att säga upp sig än de som upplever att de inte har sådan tid. Bland annat hög arbetsbelastning kan 

vara en förklaring till tankar om att säga upp sig samt brist av tid för reflektioner, det vill säga att man 
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nedprioriterar reflektion till fördel för sina primära arbetsuppgifter. Arbetsinnehållet handlar också om 

kompetensutveckling. 40 procent av erfaren och 61 procent av mindre erfaren omvårdnadspersonal 

upplever att de har möjlighet att lära sig nya saker och utvecklas i yrket alltid eller oftast. Däremot 

skattas utvecklingsmöjligheter som en viktig faktor för respondenterna. Att ha nödvändig kompetens 

påverkar inte bara tillfredsställelsen utan höjer också kontrollen över arbetet samt kvalitén av utfört 

arbete mot brukarna (Karasek & Theorell, 1990). Ur en sociokulturell lärteori är lärande en kollektiv 

aktivitet, där vi lär oss tillsammans med andra, när vi får tillgång till andras kunskap och perspektiv 

(Säljö, 2014). Det är således viktigt för organisationen att avsätta mer tid för reflektioner om de vill 

främja erfarenhetsutbyte mellan medarbetare i framtiden.   

Index som reflekterar arbetsförhållanden mäter hur nöjda medarbetare är med sina förutsättningar för 

att utföra sitt arbete. Inom alla undersökta kategorier fick indexet den lägsta siffran vilket betyder den 

lägsta skattningen i jämförelse med faktorer som berör arbetstillfredsställelse eller arbetsinnehåll (se 

figur 6). Att ha attraktiva arbetsförhållanden innebär bland annat möjlighet att påverka sina arbetstider 

samt att känna sig trygg i sin anställning (Åteg et al., 2004). Samtliga respondenter uppger att de inte 

känner oro över att få behålla sitt jobb. Detta kan förklaras med att majoriteten av respondenterna (82 

procent) är tillsvidareanställda. Även Andersson (2019) beskriver att arbetstrygghet är en del av 

grundförhållandena som måste vara uppfyllda för att man ska trivas på arbetsplatsen. Enligt modellen 

för attraktivt arbete (Åteg et al., 2004) innebär attraktiva arbetsförhållanden flexibilitet, möjlighet att 

kunna ta ledigt och att arbetet inte uppstår som ett hinder för det privata livet. Passande arbetstider är 

också en av de främsta faktorerna som får personalen att stanna kvar inom organisationen (se figur 10 

och 11). Däremot uppger mer än 60 procent av omvårdnadspersonalen att de har svårt att påverka sitt 

arbetsschema (figur 8). Arbetstider är en återkommande fråga inom vård och omsorg. Dess komplexitet 

och omfattning gör att problemet inte kan lösas över en natt utan kräver ett politiskt engagemang samt 

stora ekonomiska medel. Delade turer, helg- och nattarbete, arbetspassets längd, arbete på fridagar – 

frågan har en mängd aspekter som kräver en separat undersökning för att hitta den bästa 

kombinationen som tillfredsställer olika kategorier av medarbetare, från ensamstående föräldrar till 

seniorer och studenter. Därutöver visar vår undersökning att det finns ett medelstarkt statistiskt 

signifikant samband mellan möjligheten att inte kunna påverka sina arbetstider och tankar på att sluta 

arbeta inom sektorn. Med andra ord är de som inte kan påverka sitt arbetsschema mer benägna att sluta 

i arbetet än de som kan. Detta samband beskrivs även av Szebehely et al. (2017).    

Samtliga respondenter upplever högt stöd från sina arbetskamrater i sin nuvarande arbetssituation (se 

figur 7 och 8). Denna faktor, bra relationer och stöd av kollegor är även en av de absolut viktigaste 

faktorerna för att de ska trivas på arbetsplatsen (se figur 10 och 11). Kollegornas stöd får större betydelse 

för våra respondenter då arbetet inom äldreomsorgen är emotionellt krävande och det krävs ett 

känslomässigt engagemang (Arbetsmiljöverket, 2020). Detta belyses även genom respondenternas svar 

på frågan ”Behöver du engagera dig känslomässigt i ditt arbete?” där stor andel svarade ”ja”. Socialt 

stöd förekommer även från chefer och kan uttrycka sig på olika sätt, bland annat genom feedback, 

erkännande och reflektioner om utförda arbetsuppgifter (Åteg et al., 2004). Enligt figur 10 och 11 

värdesätter respondenterna i alla undersökta kategorier den sociala kontakten med sin närmsta chef 

samt upplevt ledarskap lite lägre än frågan relaterade till stödet från sina kollegor. Vi anser att 

ledarskapet är viktigt i och med att ledningen utifrån sin formella position besitter handlingsutrymme 

för att påverka andra faktorer som bidrar till medarbetarens arbetstrivsel. Exempelvis har chefer 

inflytande över organisationskulturen och kan påverka normerna som i sin tur klargör acceptabelt 

socialt beteende samt önskade värderingar, både från organisationens och medarbetarens sida. Vad 

gäller arbetstillfredsställelse kan cheferna bidra med bland annat motivering och uppmuntrande av 

personalen så att de känner sig sedd och uppskattad. Genom fördelning av arbete, delegering och 

möjlighet till utveckling påverkar cheferna medarbetarnas mående och erbjuder samtidigt ett attraktivt 

arbetsinnehåll. Därutöver visas ett starkt statistiskt signifikant samband mellan upplevd grad av 

ledarskap och stöd av sin närmsta chef samt vilja att rekommendera sin arbetsplats. Detta innebär att 

medarbetarna som uppfyllde sina behov i detta sammanhang är mer benägna att rekommendera sin 

arbetsplats. Detta bevisar än en gång hur viktigt ledarskapet och det sociala stödet är för både 
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medarbetarens trivsel samt organisationens varumärke. Å andra sidan påverkas också enhetscheferna 

av den organisatoriska och sociala arbetsmiljön samt förväntar sig att få stöd och uppmuntran av sin 

närmsta chef. Denna studie visar att nästan varannan enhetschef med kortare erfarenhet och var fjärde 

med längre erfarenhet uppger att de upplever stöd och uppmuntran av sin närmsta chef ibland. Detta 

kan anses som en riskfaktor då tidigare forskning visar att bristande stöd från ledningen är en push-

faktor som påverkar chefernas vilja att stanna inom organisationen (Cregård & Corin, 2019).  

6.1.2 Upplevelse av krav, kontroll och stöd 

Respondenterna i studien upplever gemensamt högt stöd där enhetscheferna som grupp står ut med 

något högre skattning av kontroll samt medelhöga krav (se figur 9). Detta är något som skiljer sig från 

Arbetsmiljöverkets studie från 2016 där de anställda upplevde lägre kontroll i kombination med höga 

krav, vilket ses som ett allvarligt arbetsmiljöproblem. Detta eftersom de anställda ofta har för mycket 

att göra i kombination med för litet inflytande över arbetet. Gemensamt för alla respondenter är att de 

känner ett förhållandevis starkt socialt stöd (0,65 – 0,71), så till den grad att det framstår som den 

starkaste upplevelsen av krav, kontroll och stöd. Detta kan vara något som leder till ett ökat 

välbefinnande och minskad stress trots upplevelsen av medelhöga krav i kombination med relativt hög 

kontroll. Omvårdnadspersonalen befinner sig enligt krav-kontroll-stödmodellen i lågstressarbete som 

kännetecknas av låga krav, hög kontroll och starkt socialt stöd. Detta kan leda till att medarbetarna 

känner sig uttråkad då de aldrig utmanas i sin arbetsroll. Denna kombination är något som inte är 

vanligt förekommande inom äldreomsorgen då tidigare studier visar att de ofta befinner sig i den 

ohälsosamma miljön och högstressarbete enligt krav-kontroll-stödmodellen (Karasek & Theorell, 1990; 

Arbetsmiljöverket, 2016; Arbetsmiljöverket, 2020). Enhetscheferna befinner sig, som ett resultat av 

relativt höga krav, hög kontroll och starkt socialt stöd, i ett aktivt arbete som klassas som en hälsosam 

arbetsmiljö enligt Karasek och Theorell (1990). 

Vidare tydliggörs det en skillnad vid upplevda krav och erfarenhet samt ålder bland enhetscheferna. 

Ålder är en variabel som stack ut i resultatet bland enhetscheferna, därmed analyserar vi det. De som 

har mindre erfarenhet upplever högre krav i jämförelse med de som har mer erfarenhet. De som är äldre 

och har mindre erfarenhet upplever högst krav (0,83). Detta är ett problem som Cregård och Corin 

(2019) belyser i sin forskning, de beskriver att enhetschefer inom äldreomsorgen är pressade eftersom 

arbetsuppgifterna har blivit allt fler då resurser och stödfunktioner har plockats bort. Antalet 

medarbetare per chef har också ökat och handlingsutrymmet har minskat. Vidare ställs det höga krav 

på att enhetscheferna ska använda sig av appar och mobilsystem (Arbetsmiljöverket, 2020), vilket 

möjligen kan påverka kraven på de äldre enhetscheferna.  

Det sociala stödet upplevs utmärkande starkt bland samtliga respondenter, detta är även något som 

också är väldigt viktigt för dem då faktorn bra relationer och stöd av kollegor skattas högst på frågan 

“Vad är viktigast för dig på din arbetsplats?”. Detta belyser hur viktigt det sociala stödet är, vilket även 

Karasek och Theorell (1990) beskriver är den mest betydande faktorn för ökat välbefinnande och 

minskad stress i arbetet. Därmed är det viktigt att det sociala stödet upprätthålls.  

Genomgående upplever respondenterna relativt hög kontroll. Enligt Karasek och Theorell (1990) 

innefattar kontroll hur stort handlingsutrymme en individ har, det vill säga graden av tillåtelse från 

arbetsplatsen som medarbetaren har att fatta beslut om hur kraven ska mötas, men även huruvida 

medarbetaren har den kompetens som krävs för att utföra arbetsuppgifterna. Frågan som berör 

kompetens har plockats bort ur indexet på grund av lågt värde på Cronbach’s Alpha (se reliabilitet och 

validitet), därav kan inte kontroll-indexet beröra kompetens. Vid en analys av frågan enskilt “Upplever 

du att du har nödvändigt kompetens för att utföra dina arbetsuppgifter?” svarar majoriteten av 

respondenterna “ja alltid” eller “ja, oftast”. Därmed kan frågan enskilt motiveras genom 

äldreomsorgslyftet som startade under 2020, där tusentals medarbetare har utbildat sig. 

Undersköterska blir också en skyddad yrkestitel 1 juli 2023, vilket ökar incitamenten till att utbilda sig 

och förvärva den kompetens som behövs för att få kontroll på sitt arbete (SKR, 2022).  
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Sammantaget indikerar resultaten från enkätundersökningen vad gäller krav, kontroll och stöd att det 

förekommer en skillnad på respondenternas upplevelse av främst kontroll och stöd i förhållande till 

tidigare forskning.   

6.2 Faktorer som är viktiga för erfaren och oerfaren personal k  

Det finns många faktorer som respondenterna anser är viktiga. Ett återkommande mönster är att de 

som är erfarna skattar de flesta faktorerna högre i jämförelse med de som har mindre erfarenhet. 

Samtliga respondenter skattar de mjuka värdena som mest viktiga, bra relationer och stöd av kollegor 

samt meningsfullt arbete. Arbestmiljöverket (2020) beskriver att just detta är något som saknas inom 

äldreomsorgen då mötet med kollegor, chefer och samordnare har ersatts med att de anställda istället 

hänvisas till att använda mobilsystem och appar. Trots detta upplever respondenterna i vår studie ett 

relativt starkt socialt stöd från främst kollegor. Vidare skattar de med mer erfarenhet att ha nödvändig 

kompetens för att utföra sitt arbete som mycket viktigt. Detta är något som också uttrycks bland många 

av fritextsvaren till fråga 11, “Vad är viktigast för dig på din arbetsplats?”.  

Nya medarbetare ska få möjlighet till en bra inskolning och det bör vara ett bättre samarbete mellan olika 

professioner. Ledare och chefer bör förstå vikten av att vara ledare, det vill säga att föra arbetslaget 

framåt, inte bara ge en klapp på axeln. 

Alla anställda ska besitta rätt kompetens för att utföra alla arbetsuppgifter. 

Det är viktigt att få arbeta med utbildad personal. 

SKR (2020) beskriver att kompetensen inom vård och omsorgsyrkena är bristande och står inför stora 

utmaningar. I dagsläget står vården inför omfattande pensionsavgångar där andelen äldre ökar och fler 

kommer behöva tas omhand i kombination med hög personalomsättning. Den nuvarande personalen 

inom äldreomsorgen kommer inte att räcka till. Innan pandemin uppskattade SKR (2020) att ca 7500 

personer kommer att behöva anställas årligen fram till 2029 inom vård och omsorg, framför allt inom 

äldreomsorgen. Kompetensbristen inom äldreomsorgen har belysts av den förra S-ledda regeringen och 

SKR genom en satsning som benämns äldreomsorgslyftet. Det lanserades 2020 och fortlöper än idag. 

Framtiden för denna satsning är dock oviss då den nuvarande regeringen (M, L och KD med SD som 

stödparti) inte har beslutat om det kommer fortlöpa efter 2023. Vidare har flera kommuner rapporterat 

om att det inte finns tillräckligt med utbildningsplatser och att det råder brist på vikarier, vilket gör att 

många inte har kunnat utbilda sig i dagsläget (SKR, 2022). Bristen på kompetens inom vård och omsorg 

är sedermera påtaglig, men genom äldreomsorgslyftet har det utbildats tusentals vårdbiträden och 

undersköterskor. Eftersom äldreomsorgslyftet inte kan stötta kompetensbristen fullt ut behöver det 

göras mer. Wallo et al. (2016) beskriver att det är viktigt att ta tillvara på den nyckelkompetens som 

lämnar organisationen. De menar att medarbetare som slutar kan användas som mentorer för de 

nyanställda. Många organisationer använder sig av så kallade exitsamtal när en medarbetare lämnar för 

att på så vis förbättra organisationens arbete med att behålla de som är kvar. Samtalen syftar också till 

att utvinna information och kunskap för att minska förlusten av kompetens. Wallo et al. (2016) menar 

att det är viktigt att lägga fokus på dessa processer för att inte förlora betydande kompetens i 

organisationen. Detta kan vara två kompletterande processer som kan stötta äldreomsorgslyftet.  

Kompetensförsörjning är en av de viktigaste faktorerna för enhetschefer och omvårdnadspersonal med 

erfarenhet. Vidare skattar de oerfarna enhetscheferna hälsosam arbetsbelastning högt, detta är något 

som genomsyrar arbetsmiljön inom äldreomsorgen (Arbetsmiljöverket, 2020). Det är även en 

återkommande faktor som respondenterna belyser i fritextsvaren till fråga 11, “Vad är viktigast för dig 

på din arbetsplats?”. “Det behövs högre bemanning på avdelningarna”, “bättre schema där det finns 

tid för återhämtning” och “en rimlig arbetsbelastning” är alla typiska svar. Enligt Arbetsmiljöverkets 

författningssamling “Organisatorisk och social arbetsmiljö” (AFS 2015:4) är det arbetsgivaren som har 

ansvar för att arbetsbelastningen är hälsosam. Under Arbetsmiljöverkets tillsynsinsats 2017–2019 

framkom det att arbetsbelastningen påverkas mycket av tidsstyrning då de anställda inte kan påverka 

sin arbetstid, det uppstår oväntade arbetssituationer och det råder brist på återhämtning.  
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6.3 De tre viktigaste faktorerna som får personalen att stanna kvar  

Omvårdnadspersonal och enhetschefer skiljer sig en del åt när det kommer till vilka som är de viktigaste 

faktorerna för att de ska stanna kvar i organisationen. Omvårdnadspersonalen skattar bra relationer och 

stöd av kollegor högst följt av meningsfullt arbete och passande arbetstider. De har samma preferenser 

oavsett erfarenhet. Enhetscheferna har däremot skilda preferenser, de med erfarenhet skattar hög lön 

högst följt av meningsfullt arbete, att ha eget ansvar samt bra relationer och stöd av kollegor. 

Enhetscheferna med mindre erfarenhet skattar passande arbetstider högst följt av bra relationer och 

stöd av kollegor samt hög lön.  

Wallo et al. (2016) belyser att många organisationer är rädda för att misslyckas med att behålla 

kompetenta medarbetare. Vanligtvis använder organisationer i dessa situationer olika typer av 

monetära belöningar som hög lön, bonusar och förmåner för att lyckas behålla kompetenta 

medarbetare. Detta tenderar att fungera under en kortare period. Wallo et al. (2016) menar att 

organisationer istället behöver implementera andra interna och sociala motivationsfaktorer såsom 

möjligheter till förbättringar av arbetsklimatet, personlig utveckling samt kompetensutveckling. 

Omvårdnadspersonalens resultat belyser vikten av detta, det viktigaste för dem är inte hög lön och bra 

förmåner, det är bra relationer och stöd av kollegor, vilket även ingår i enhetschefernas topp tre lista. 

Detta är även något som synliggörs i en annan fråga i enkäten, fråga 11 “Vad är viktigast för dig på din 

arbetsplats?”.  Samtliga respondenter skattar bra relationer och stöd av kollegor som mest viktigt. 
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7. Diskussion 

I följande avsnitt diskuteras de centrala slutsatserna kopplade till studiens syfte och frågeställningar. 

Slutligen diskuteras metodvalet och hur det har påverkat resultatet samt förslag till framtida forskning.  

7.1 Slutdiskussion  

Syftet med denna studie var att kartlägga vad som är viktigt för att den kommunala äldreomsorgen ska 

kunna behålla omvårdnadspersonal och enhetschefer. Därmed undersökte vi hur den nuvarande 

arbetssituationen upplevs av omvårdnadspersonal och enhetschefer, vilka huvudsakliga faktorer som 

skapar en vilja hos dem att stanna kvar i organisationen samt om det finns någon skillnad mellan 

preferenser hos omvårdnadspersonal och enhetschefer med erfarenhet respektive utan erfarenhet.  

Resultatet av enkätundersökningen visar att samtliga medarbetare upplever hög grad av 

arbetstillfredsställelse i kombination med mycket lägre upplevd attraktivitet vad gäller arbetsinnehåll 

och arbetsförhållanden. De flesta uppger att deras arbete är meningsfullt samt känner sig stolta över sitt 

bidrag till samhällsnyttan. Vi tolkar detta som en viktig utgångspunkt för arbetsgivaren då gemensamma 

värderingar är en bra förutsättning för att nå organisationens ändamål - vardagligt stöd och omsorg av 

brukarna. Arbetstagarna är betydligt mindre nöjda med arbetsinnehållet som i denna kontext handlar 

om handlingsfrihet, arbetsbelastning och utvecklingsmöjligheter, det vill säga vad och på vilket sätt man 

gör för att utföra sina arbetsuppgifter. De upplevda förutsättningarna för att utföra sitt arbete, det vill 

säga arbetsförhållanden, anser respondenterna som minst attraktiva i jämförelse med tidigare nämnda 

faktorer. Vår tolkning av resultat är att det finns utrymme för bättre och tydligare ledarskap, mer stöd 

och uppmuntran av närmsta chef, mer hälsosam arbetsbelastning samt passande arbetstider. Dessa 

faktorer anses även viktiga för arbetstrivseln inom alla undersökta kategorier. Att ha en bra fungerande 

social kontakt med både kollegor och chefer samt tid för att reflektera och diskutera över sitt arbete är 

väsentligt utifrån utbytet av erfarenhet. I den befintliga situationen där många överväger att lämna sitt 

yrke inom den kommunala äldreomsorgen samt knapp tillgång till erfarna medarbetare på 

arbetsmarknaden anser vi att det är av stor vikt för arbetsgivaren att minimera kompetensförlusten. 

Detta genom att överföra den individuella kompetensen till den organisatoriska. Vidare visar resultaten 

att respondenterna uppfyller i de flesta fall sina behov gällande relationer med kollegor samt känsla av 

arbetstrygghet.  

 

Kraven bland samtliga respondenter upplevs relativt låga, men det finns en risk att viss problematik 

med hög arbetsbelastning inte framgår tydligt eftersom arbetet hinns med och resurser finns att tillgå 

på arbetsplatsen. Detta innebär att indexet inte reflekterar de problem som tidigare forskning visar. 

Vidare upplevs kontrollen relativt hög bland respondenterna, detta är något som säger emot sig själv 

genom analysen av fritextsvaren. Respondenterna uppger att de ofta kan påverka sitt schema och hur 

det dagliga arbetet ska läggas upp, vilket är frågorna som ingår i kontroll-indexet. Ett återkommande 

mönster bland fritextsvaren är efterfrågan på bättre scheman: “Bättre schema där det finns tid för 

återhämtning”, “ta bort delade turer”. Kontroll innefattar även om medarbetarna har den kompetens 

som behövs för att utföra sina arbetsuppgifter. Frågan som berör detta plockades bort på grund av lågt 

värde på Cronbach’s Alpha (se reliabilitet och validitet) därav blir detta också missvisande i resultatet. 

På frågan “Upplever du att du har nödvändig kompetens för att utföra dina arbetsuppgifter?” har 

majoriteten av respondenterna svarat “ja alltid” eller “ja oftast”. Därmed kan den höga kontrollen ändå 

motiveras, men det säger också emot fritextsvaren där högre kompetens efterfrågas bland 

respondenterna. 

Nya medarbetare ska få möjlighet till en bra inskolning och det bör vara ett bättre samarbete mellan olika 

professioner. Ledare och chefer bör förstå vikten av att vara ledare, det vill säga att föra arbetslaget 

framåt, inte bara ge en klapp på axeln. 

Alla anställda ska besitta rätt kompetens för att utföra alla arbetsuppgifter. 
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Det är viktigt att få arbeta med utbildad personal. 

Respondenterna anser att de flesta faktorerna är viktiga för dem på arbetsplatsen. Enhetschefer och 

omvårdnadspersonal som besitter erfarenhet skattar de flesta faktorerna högre i jämförelse med de utan 

erfarenhet. Sammantaget värdesätter samtliga respondenter de mjuka värdena som mest viktiga, bra 

relationer och stöd av kollegor samt meningsfullt arbete. De värdesätter också kompetenta medarbetare 

och hälsosam arbetsbelastning i form av exempelvis högre bemanning, bättre scheman och tid för 

återhämtning.  

Vidare återfinns det skillnader i vilka huvudsakliga faktorer som får personalen inom äldreomsorgen att 

stanna kvar i organisationen. Erfaren och oerfaren omvårdnadspersonal delar preferenser, den allra 

viktigaste faktorn är bra relationer och stöd av kollegor följt av meningsfullt arbete och passande 

arbetstider. Erfarna enhetschefer värdesätter hög lön som viktigast följt av meningsfullt arbete och att 

ha eget ansvar samt bra relationer och stöd av kollegor, de två sistnämnda fick lika många röster. De 

oerfarna enhetscheferna skattar passande arbetstider som viktigast följt av bra relationer och stöd av 

kollegor samt hög lön.  

Slutligen upplevs det sociala stödet relativt starkt bland respondenterna. I och med att det sociala stödet 

är en faktor som alla respondenter vill ha för att stanna kvar i organisationen ser vi att Umeå kommun 

är på god väg. Detta är en faktor som kan göra stor skillnad för hälsan och det kan påverka medarbetarna 

att stanna kvar i organisationen. Det är även en faktor som inte kräver stora ekonomiska medel.  

7.2 Metoddiskussion  

Valet av kvantitativ metod gjordes i samråd med Umeå kommun eftersom de ville få en större 

helhetsbild av situationen. Det är även första undersökningen av den här typen som genomförs inom 

Umeå kommun, därmed fanns det ett behov av att samla in en större mängd data. Eftersom vårt mål 

med studien vara att uttala oss om en större population var valet av att genomföra en enkätundersökning 

motiverat, vilket Hjerm et al. (2014) bekräftar. För att få en bättre insyn av hur omvårdnadspersonal 

och enhetschefer upplever situationen skulle det vara av betydelse att komplettera studien med 

kvalitativa inslag i form av intervjuer. På grund av tidsbrist genomförde vi inte detta. 

En utmaning vi stötte på vid databearbetningen var att det var svårt att tillämpa krav-kontroll-

stödmodellen på vår data som vi var vana vid under studietiden. Modellen förutsäger en uppdelning av 

varje index i höga och låga kategorier och eftersom vi använde likertskala med 5 svarsalternativ var det 

oklart hur vi skulle hantera svaren som motsvarade mittpunkten, det vill säga 3:an i 5 gradig svarsskala. 

Här vill vi poängtera att valet av 5 skalsteg inte var godtyckligt. Med ett udda antal svarssteg tänkte vi 

att vi skulle få en bättre kvalité på den insamlade datan för att respondenterna inte skulle ”tvingas” att 

ta ställning (mätfel) eller underlåta att svara (partiellt bortfall). Å andra sidan är vi medvetna om att 

man kan välja mittenalternativet på grund av bristande motivation eller då frågorna kan vara svåra att 

förstå. Detta kan innebära mätfel (Persson, 2016), om de är mer neutrala utan att välja det alternativet 

som känns rätt och ärligt. Persson (2016) rekommenderar att erbjuda ett mittenalternativ och visar att 

det ökar reliabiliteten. Efter några överväganden bestämde vi oss för att presentera våra index som 

medelvärden med tanke på att en 6-gradig skala inte skiljer sig från 5-gradig vad gäller medelvärden. 

En annan metodutmaning som vi stötte på handlade om riktningen av svarsskalan till fråga 8. Vid 

databearbetningen insåg vi utmaningen med redovisning av resultaten om man värdesätter frågor högt, 

det vill säga väljer alternativet “ja alltid” som är kodat med “1” i SPSS, visar resultatet låga siffror och 

värdesätter man lågt, det vill säga väljer “nej aldrig” kommer slutresultatet visa höga siffror. Detta 

innebär inget fel på resultatet, men kan upplevas besvärligt då man alltid måste komma ihåg att låga 

siffror betyder hög skattning och vice versa. Enligt Persson (2016) är det viktigaste att svarsskalan står 

i en logisk ordning, vilket den gör i vårt fall. Han påpekar också att det vanligaste är att börja svarsskalan 

från “instämmer helt”, vilket motsvarar “ja alltid” i vårt fall. För att underlätta vår analys vände vi därför 

om svarsskalan så att höga siffror betyder hög skattning. 
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Vår ambition med denna analys var att kunna generalisera resultatet för hela populationen, men 

eftersom bortfallet ligger på 68,6 procent är vi försiktiga med att dra slutsatser för hela populationen. 

Vid en närmare analys kom vi fram till att större delen av bortfallet berodde på omvårdnadspersonalen 

och inte enhetscheferna. Svarsfrekvensen för enhetscheferna blev 68 procent, vilket enligt Mangione 

(1995) är en acceptabel nivå för att kunna generalisera resultatet för enhetscheferna inom 

äldreomsorgen. Omvårdnadspersonalens svarsfrekvens slutade på 30 procent, ett bortfall på 70 procent. 

Vi var relativt förberedda på en låg svarsfrekvens från omvårdnadspersonalen eftersom de inte har 

någon daglig rutin för att gå igenom sin jobbmejl. Således vidtog vi åtgärder för att minska bortfallet. 

Tillsammans med vår uppdragshandledare kom vi fram till att skicka ut enkäten till 

omvårdnadspersonalens privata mejladresser samt att utskicket av enkäten gjordes av dem. Vi såg även 

till att informera respondenterna om syftet med enkäten och hur lång tid det bör ta att besvara den. 

Vidare skickade vi ut fyra påminnelser och förlängde svarstiden. Sammantaget menar Bryman (2018) 

att dessa åtgärder är fördelaktiga för att minska bortfallet. Trots att vi vidtog dessa åtgärder slutade det 

med en låg svarsfrekvens för omvårdnadspersonalen. Den låga svarsfrekvensen är enligt Mangione 

(1995) vanligt förekommande, många publicerade studier har en varierande svarsfrekvens mellan 30 

och 94 procent. Om man därför drabbas av låg svarsfrekvens ska man inte misströsta, det viktiga är att 

man tar hänsyn till bortfallet menar han. Vi anser dock att det finns risk för att bortfallet för 

omvårdnadspersonalen kan ge selektionsbias, vilket innebär att individer som inte har svarat på enkäten 

kan skilja sig systematisk från de som har svarat och att denna skillnad kan vara avgörande för vårt 

resultat (Bryman, 2018). Eftersom listan över samtliga anställda, rampopulationen, tillhandahölls av 

äldreomsorgens rekryteringscentrum på Umeå kommun hade vi ingen förhandsinformation 

(hjälpvariabler) om olika kategorier av personer som inte har svarat och därför kan vi inte kontrollera i 

vilken utsträckning stickprovet skiljer sig från populationen i övrigt eller kalibrera resultaten (Bryman, 

2018).  

En annan lärdom är att en och samma fråga kan få olika värde beroende på kontexten. Exempelvis om 

man svarar positivt på frågan “Hinner du med dina arbetsuppgifter?” kan det tolkas som lågt krav enligt 

krav-kontroll-stödmodellen och samtidigt upplevas som tecken på mer attraktivt arbete enligt modellen 

för attraktivt arbete. I detta fall är det viktigt att frågorna “tittar åt samma håll” i relation till den 

studerande företeelsen, vilket betyder att i vissa fall måste man vända på svarsalternativen för att hålla 

det logiskt. 

Inledningsvis hade vi fyra frågor i kontroll-indexet men eftersom frågorna “Vet du vad som väntar dig 

under dagen och vad som ska göras?” och “Upplever du att du har nödvändig kompetens för att utföra 

dina arbetsuppgifter?” sänkte värdet på Cronbach’s Alpha uteslöt vi dessa frågor från indexet. I 

resultatet fick vi det högsta möjliga värdet på Cronbach’s Alpha som motsvarar 0,484, men detta är ändå 

relativt lågt då man ska eftersträva ett värde på minst 0,6 för att påstå att beståndsdelarna i indexet 

mäter den bakomliggande företeelsen på ett bra sätt. En av förklarningarna till ett lågt värde kan vara 

att indexet ursprungligen innehåller för få frågor. Detta betyder att reliabiliteten i frågeformuläret är låg 

och kan förbättras om några frågor omformuleras eller ersätts. Detta är något som vi hade kunnat 

upptäcka vid en större pilotstudie ifall vi hade mer tidsutrymme.  

En av våra frågeställningar i enkäten genomfördes inte som det var tänkt på grund av tekniska 

begränsningar i enkätverktyget esMaker. Tanken var att i fråga 12, “Välj de TRE viktigaste faktorerna 

som får dig att stanna kvar på din arbetsplats” får man inte välja mer en tre faktorer från listan och på 

så vis kan vi senare rangordna alla svar. Tillsammans med esMakers tekniska support kom vi dock fram 

till att det var omöjligt att begränsa antal svarsalternativ när man distribuerar enkäten via en sluten typ 

av publikation. Att använda sluten typ av publikation har dock några fördelar. För det första kan vi 

undvika replikering, det vill säga när en och samma person kan besvara samma enkät flera gånger. 

Förutom detta innebär sluten typ av publikation att alla processer vad gäller utskick och påminnelser 

att besvara enkäten sker automatiskt viket minimerar risken för att göra fel på grund av den mänskliga 

faktorn. Efter noggrant övervägande bestämde vi att inte begränsa antal svarsalternativ och ta det i 

beaktning när vi bearbetar resultaten.  



 

32 
 

7.3 Framtida forskning   

För fortsatt framtida forskning hade det varit intressant att undersöka hur äldreomsorgen ska möta 

efterfrågan på kompetens. Från och med 1 juni 2023 blir undersköterska en skyddad yrkestitel, vilket 

betyder att det krävs ett bevis från Socialstyrelsen som visar att medarbetaren har den utbildning som 

krävs. Detta blir en utmaning då äldreomsorgslyftet fungerar bristfälligt och har en oviss framtid. Det 

är även många som arbetar inom äldreomsorgen som kommer gå i pension inom snar framtid. Den 

demografiska förändringen där andelen äldre blir allt fler och leder till att allt fler kommer behöva tas 

omhand är också oroande då äldreomsorgen behöver möta detta med att anställa fler i kombination med 

kravet på kompetens.  

Vidare skulle det vara intressant att undersöka närmare hur äldreomsorgen ska behålla den 

nyckelkompetens som finns i organisationerna eftersom det råder hög personalomsättning. Resultatet 

av vår enkätundersökning visar att många har funderat på att säga upp sig i Umeå kommun. Detta ökar 

pressen ännu mer för att inte gå miste om kompetensen som finns i organisationerna idag.  
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9. Bilagor 

9.1 Bilaga 1. Enkät 

 

 

Enkäten är till för att studera er upplevelse av att arbeta inom äldreomsorgen i Umeå kommun.   

Dina svar är anonyma, hanteras konfidentiellt och det är frivilligt att besvara enkäten. I 

sammanställningen av rapporten kommer inga enskilda resultat att redovisas och efter avslutad rapport 

kommer samtliga svar att raderas.   

Tack för att du vill delta och hjälpa oss genom att bidra med din upplevelse!  

 

1. Kön: 

 Man  

 Kvinna  

 Annat  

2. Ålder: 

 19 år eller yngre  

 20 - 29 år  

 30-39 år  

 40-49 år  

 50-59 år  
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 60- 69 år  

 70 år eller äldre  

3. Jag arbetar som: 

 Enhetschef   

 Undersköterska  

 Vårdbiträde  

4. Jag har jobbat som enhetschef inom äldreomsorgen: 

 I mindre än 10 år  

 I 10 år eller mer  

5. Min arbetslivserfarenhet inom vård och omsorg är: 

 Mindre än 5 år  

 5 år eller mer  

6. Jag arbetar inom: 

 Särskilt boende för äldre  

 Hemtjänst  

 Annat  

7. Min anställningsform är: 

 Tillsvidareanställning  

 Tidsbegränsad anställning  

8. Frågor gällande din nuvarande arbetssituation. 
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 Ja, alltid Ja, oftast Ja, ibland 
Nej, 

sällan 

Nej, 

aldrig 

Upplever du att du kan påverka ditt 

arbetsschema?      

Upplever du att ledarskapet är bra och 

tydligt?      

Upplever du stöd och uppmuntran av 

din närmsta chef?      

Känner du att du har en bra relation 

med dina kollegor?      

Upplever du att du har tid att 

reflektera/diskutera arbetet med 

kollegor? 
     

Känner du en oro över att få behålla ditt 

jobb?      

Upplever du att du har hög 

arbetsbelastning?      

Upplever du att du kan påverka hur det 

dagliga arbetet ska läggas upp?      

Vet du vad som väntar dig under dagen 

och vad som ska göras?      

Ser du ditt arbete som viktigt?      

Upplever du att du har nödvändig 

kompetens för att utföra dina 

arbetsuppgifter? 
     

Är du stolt över ditt arbete?      

Upplever du att ditt arbete är 

utmanande och intressant?      

Har du möjlighet att lära dig nya saker 

och utvecklas i yrket?      

Hinner du med dina arbetsuppgifter?      

Tillhandahåller din arbetsplats de 

resurser och hjälpmedel som krävs i det 

dagliga arbetet? 
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Behöver du engagera dig känslomässigt 

i ditt arbete?      

9. Har du under det senaste året allvarligt funderat på att säga upp dig? 

 Nej  

 Varken ja eller nej  

 Ja  

10. Skulle du rekommendera din arbetsplats? 

 Nej  

 Varken ja eller nej  

 Ja  

11. Vad är viktigast för dig på din arbetsplats? (markera varje nedanstående alternativ 

med en siffra mellan 1 och 5. 1= inte alls viktigt, 5 = jätteviktigt 

 1 2 3 4 5 

Passande arbetstider      

Bra ledarskap      

Nära till jobbet      

Hög lön      

Generösa förmåner      

Möjlighet att ta eget ansvar      

Meningsfullt arbete      

Utvecklingsmöjligheter      

Anställningstrygghet (t.ex. tillsvidareanställning, 

kollektivavtal)      

Bra relationer och stöd av kollegor      

Bra relationer och stöd av närmaste chef      
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Hälsosam arbetsbelastning      

Möjlighet att organisera och styra ditt arbete      

Att ha nödvändig kompetens för att utföra ditt arbete      

Att känna dig behövd, sedd och lyssnad på      

Att känna dig stolt över ditt arbete      

Att lära dig nytt      

Har du ett annat alternativ som du tycker är viktigt? Beskriv 

detta nedan och skatta sedan ditt alternativ. 

_______________________________________                                         

Skatta ditt eget alternativ nedan: 

 1 2 3 4 5 

Ditt eget alternativ:      

 

12. Välj de TRE viktigaste faktorerna som får dig att stanna kvar på din arbetsplats: 

 Passande arbetstider  

 Bra ledarskap  

 Nära till jobbet  

 Hög lön  

 Generösa förmåner  

 Att ha eget ansvar  

 Meningsfullt arbete  

 Utvecklingsmöjligheter  
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 Anställningstrygghet (t.ex. tillsvidareanställning, kollektivavtal)  

 Bra relationer och stöd av kollegor  

 Bra relationer och stöd av närmaste chef  

 Hälsosam arbetsbelastning  

 Att organisera och styra ditt arbete  

 Att ha nödvändig kompetens för att utföra ditt arbete  

 Att känna dig behövd, sedd och lyssnad på  

 Att känna dig stolt över ditt arbete  

 Annat: 

  

Ange namn och mejladress nedan för att delta i utlottningen om 1 av 5 presentkort á 

200kr från Visit Umeå. 

För- och efternamn: 

Mejladress: 

 

Kom ihåg att klicka på "skicka" för att registrera dina svar.  

Tack för ditt deltagande! 
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9.2 Bilaga 2. Missivbrev 

 

Hej!  

Hjälp Umeå kommun att vara en attraktiv arbetsplats och tävla om en chans att vinna ett 

presentkort á 200kr.  

Vi heter Josefine Norén och Julia Thuresson och läser vår sista termin på Personalvetarprogrammet vid 

Umeå Universitet, och skriver för tillfället vår kandidatuppsats för Umeå kommun.  

Genom att besvara vår enkät har ni möjlighet att uttrycka era upplevelser och bidra till förbättringar 

inom äldreomsorgen. Enkäten bör inte ta mer än ca 5-10 minuter att svara på. Frågorna handlar 

bland annat om arbetstillfredsställelse, arbetsbelastning och handlingsfrihet.  

För att delta i utlottningen av 5 presentkort á 200kr från Visit Umeå behöver du svara på 

enkäten och ange namn och mejladress i slutet. Presentkortet går att använda på alltifrån 

butiker, restauranger, caféer och hotell i Umeå. Läs mer här.  

Det är frivilligt att besvara enkäten, dina svar är anonyma och hanteras konfidentiellt. I 

sammanställningen av rapporten kommer inga enskilda resultat att redovisas och efter avslutad rapport 

raderas samtliga svar.  

Sista svarsdag är onsdag 8/2 

Klicka på följande länk för att komma till enkäten:  

  

Vänligen,  

Josefine och Julia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://visitumea.se/sv/shopping-presentkort#read-more
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9.3 Bilaga 3. Modell för attraktivt arbete 
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9.4 Bilaga 3. Modell för attraktivt arbete fortsättning 

 

 


