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Sammanfattning 

Syftet med denna kandidatuppsats är att synliggöra vilka attribut som är betydande i Region 

Dalarnas arbete med att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor inom verksamheterna. 

Den teoretiska referensramen utgör grundläggande för tidigare forskning inom områdena 

Employer Brand och Employer Value Proposition (EVP). Vidare har den teoretiska 

referensramen analyserat tidigare forskning kring studiens identifierade teman: ledarskap, 

lönepolitik och kompetensförsörjning/ kompetensutveckling. 

Studien har en kvalitativ ansats där åtta semistruktrerade intervjuer utförts med tidigare eller 

nuvarande anställda specialistsjuksköterskor inom Region Dalarna. Resultatet påvisar att 

Region Dalarnas främsta betydande attribut för att attrahera och behålla 

specialistsjuksköterskor är de tre teman ovan nämnda vilka identifierats av föreliggande studie.  

Som ett bidrag till praktikersamhället kan Region Dalarna förslagsvis uppmärksamma studiens 

resultat för att utveckla arbetet kring att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor i sina 

verksamheter. Föreliggande studie kan även ses som ett bidrag och komplement till tidigare 

forskning. 

 

Nyckelord: attrahera, employer brand, employer branding, employer value proposition, hälso- 

och sjukvård, HRM, ledarskap, sjuksköterska, specialistsjuksköterska 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

   
 

Abstract 

The purpose of this Bachelor´s thesis is to highlight which attributes who are significant in 

Region Dalarnas work to attract and retain specialist nurses within the operations. The 

theoretical frame of reference form the basic for previous research in the areas of Employer 

Brand and Employer Value Proposition (EVP). Furthermore, the theoretical frame has analyzed 

previous research for the study´s identified themes: Leadership, Wage Policy and Skills 

supply/Skills development.  

 

The study has a qualitative approach where eight semistructured interviews were conducted 

with previously or currented employed specialist nurces within Region Dalarna. The results 

shows that Region Dalarna´s main significant attributes for attracting and retaining specialist 

nurses are the three themes mentioned above which has been idenified by the present study. 

 

As a contribution to the practitioner community, Region Dalarna can suggest paying attention 

to the results of the study to delvelope the work for attracting and retaining specialist nurses in 

the operations. The present study can also be seen as a contribution to previous research. 

 

 

Keeywords: attractiveness, employer brand, employer branding, employer value proposition, 

healthcare, HRM, management, nurse, specialist nurse 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

   
 

Förord 

Vi vill först och främst rikta ett stort tack till samtliga respondenter som medverkat i studien. 

Tack för ert förtroende, er tid, ert engagemang och er historia. Utan er hade studien inte varit 

genomförbar. Vi vill även tacka vänner och bekanta som delat vårt inlägg om efterlysning av 

respondenter eller på annat sätt tipsat om en lämplig respondent som bidragit med sin 

upplevelse.  

 

Ett stort tack till vår handledare Mårten Hugosson som bidragit med rådgivning samt haft tillit 

till vår egen förmåga under hela vårterminen. Tack till samtliga fantastiska studiekamrater för 

tre år av fyllda av kunskap, glädje, förvirring, frustration, inspiration och utveckling. Ett särskilt 

tack till vår opponentgrupp vars feedback och engagemang bidragit till med möjlighet att 

utveckla en uppsats vi är stolta över. 

 

Avslutningsvis – tack till våra nära och kära som stöttat och hejat på oss under vår resa. Utan 

er hade vägen mot slutmålet varit betydligt svårare. 

 

Vårt hjärtligaste tack till samtliga!  

 

Högskolan Dalarna, juni 2022 

 

Emelie Björk & Sandra Johansson  
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1. Inledning  

Arbetsgivare eftersträvar i regel alltid vara en attraktiv arbetsgivare som både kan attrahera nya 

medarbetare och behålla befintliga. Arbetsgivarvarumärket (Employer Brand) stärks om den 

förmedlade bilden överensstämmer med den faktiska verkligheten. Ryktet kännetecknar 

organisationen som arbetsgivare vilket resulterar i bidragande attribut i organisationens arbete 

med att attrahera och behålla personal. Ryktet återspeglar även organisationens värderingar, 

beteenden och uppfattningar gentemot humankapitalet (Bejtkovský & Copca, 2020). Abratt och 

Kleyn (2012) beskriver att organisationens rykte behöver överensstämma med den faktiska 

bilden av organisationen både internt och externt. Genom att internt starta arbetet med 

Employer Brand kan även det interna perspektivet spegla det externa och därmed skapas ett 

sanningsenligt rykte som motsvarar förväntningarna. Därmed har organisationer större 

möjligheter att både attrahera och behålla medarbetare. Yousf och Khurshid (2021) hävdar att 

om organisationer involverar de befintliga medarbetarna i exempelvis utvecklingsprocesser, 

skapas ett engagemang som bidrar till att medarbetare väljer att stanna inom organisationen 

(Yousf och Khurshid, 2021). Även Ilyasa et al. (2019) bekräftar att kombinationen av 

arbetstagares engagemang och inflytande kan skapa lojalitet gentemot organisationen. 

Enligt Socialstyrelsens senaste rapport råder brist på specialistsjuksköterskor i samtliga 

Sveriges 21 regioner (Socialstyrelsen, 2022). Bristen är störst inom operationssjukvård, 

intensivsjukvård och anestesisjukvård (Dagens medicin 2022). Denna information utgör 

grunden för vårt intresse kring att undersöka hur Region Dalarna arbetar med att attrahera och 

behålla specialistsjuksköterskor inom verksamheterna.  

I år (2022) har en överenskommelse slutits mellan SKR (Sveriges kommuner och regioner) och 

regeringen vid namn ”God och nära vård 2022”. Överenskommelsen ska bidra till stimulering 

för att utveckla förutsättningar inom vården för samtliga medarbetare. I nuläget har regeringen 

avsatt 400 miljoner i för att stödja regioner och kommuner i Sverige. Pengarna har i syftet att 

bidra till att grundutbildade sjuksköterskor vidareutbildar sig till specialistsjuksköterskor. 

Målvisionen är att specialkompetensen ska motsvara behovet där brist på kompetens är kraftiga 

eller högt prioriterade områden. De mest prioriterade områdena är ett ställningstagande för varje 

enskild region. Vidare beskrivs frågor kring att regionerna bör erbjuda fler sjuksköterskor 

möjligheten att kombinera studier med arbete. Detta genom utbildningsanställning eller andra 

former av utbildningsförmåner. Syftet är att öka attraktiviteten hos grundutbildade 

sjuksköterskor att vilja utbilda sig till specialistsjuksköterska samt att främja utvecklings- och  
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karriärsutveckling för dessa. Genom denna satsning kan regionerna utveckla förutsättningar 

inom sina egna verksamheter, genomföra en ändamålsenlig kompetensförsörjning samt utbilda 

framtida medarbetare inom vård och omsorg. Målsättningen är att regioner ska kunna attrahera 

och behålla specialistsjuksköterskor inom verksamheterna (SKR 2022). 

 

Region Dalarna erbjuder legitimerade sjuksköterskor vidareutbildning inom ett 

specialistområde, med bibehållen grundlön och tillsvidareanställning under studietiden. 

Utbildningarna kan variera från termin till termin eftersom specialistutbildningen påverkas av 

det nuvarande kompetens- och utbildningsbehovet (Region Dalarna, 2022). 

 

1.2 Syfte och frågeställningar 

Syftet med kandidatuppsatsen är att synliggöra vilka attribut som är betydande i Region 

Dalarnas arbete med att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor inom verksamheterna. 

För att besvara syftet har följande frågeställningar använts: 

 

• Vilka attribut är betydande enligt tidigare forskning i arbetet om att attrahera och behålla 

medarbetare i organisationer? 

• Vilka attribut anser tidigare eller nuvarande specialistsjuksköterskor är betydande för 

att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor inom Region Dalarna? 
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2. Teoretisk referensram 

Nedan presenteras relevanta teorier och tidigare forskning inom ämnet. Inledningsvis 

presenteras en redogörelse för innebörden av teorierna Employer Brand och Employer Value 

Proposition (EVP), samt sambandet mellan dessa. Fortsättningsvis redogörs för hur teorierna 

kan kopplas till vård och omsorgsområdet. Avsnittet redogör även för tidigare forskning inom 

områdena för studiens identifierade teman.  

 

2.1 Employer Brand  

Konceptet Employer Brand har stora likheter med det som forskningslitteratur för 30–40 år 

sedan benämndes intern marknadsföring eller personalmarknadsföring, vilket påvisar att 

konceptet Employer Brand varken är innovativt eller nytt. Målet med dåtidens interna 

marknadsföring var att attrahera, utveckla och motivera de anställda för att därigenom 

tillfredsställa behoven och de interna kundernas önskemål (Grönroos, 1998). Idag är intern 

marknadsföring ett operativt HR-verktyg medan arbetet kring Employer Brand anses vara ett 

strategiskt förhållningssätt som riktar sig både internt till nuvarande medarbetare och externt 

till potentiella anställda (Behrends et al. 2020). Employer Brand kan genom det svenska språket 

översättas till arbetsgivarvarumärke och beskrivs enligt Ambler och Barrow (1996) som ett 

”paket” med ekonomiska, funktionella och psykologiska fördelar som ska tillhandahållas av de 

anställda inom organisationen. Organisationens attraktivitet är betydande för att attrahera och 

behålla anställda (Setiawati, 2019). Arbetet kring organisationens Employer Brand ska även 

syfta till att motivera anställdas arbetsprestation inom organisationen. Genom att externt 

kommunicera organisationens principer, policyer, aktiviteter, åtgärder och processer till 

arbetsmarknadens intressenter skapas en bild och ett rykte. Detta rykte kan benämnas som 

begreppet Corporate Branding vilket kan beskrivas som innebörden av att uppnå förväntningar 

från både interna och externa intressenter samt ryktet som organisationen skapat genom arbetet 

med Employer Brand. Corporate Branding kan genom arbetagivarvarumärkets rykte bestå av 

två delar. Dels hur organisationen uttrycker sig externt genom exempelvis koncept eller 

logotype. Dels hur organisationen upplevs internt hos de befintliga medarbetarna. Författarna 

menar att organisationens rykte behöver stämma med båda perspektiven och det budskap 

organisationen förmedlar (Abratt och Kleyn, 2012).  

För att skapa ett unikt och starkt Employer Brand krävs att arbetet startar inuti organisationen. 

Utgångspunkten för arbetet behöver anpassas efter organisationens förutsättningar. Oftast har 
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människor en uppfattning om en organisation även om de inte arbetar där. Därför är det 

betydande att aktivt arbeta med Employer Brand och därmed externt marknadsföra sig till 

potentiella medarbetare. Betraktarnas uppfattning gällande organisationen kan vara avgörande 

när organisationen behöver attrahera ny arbetskraft (Dahlqvist & Melin, 2010). Om 

organisationens externa bild inte överensstämmer med den internt upplevda bilden hos 

befintliga medarbetare, riskerar organisationens Employer Brand att förlora trovärdighet. Detta 

kan resultera i utmaningar kring att både attrahera potentiella medarbetare och behålla 

befintliga. Employer Brand innefattar även att synliggöra för medarbetarna att de är 

organisationens viktigaste tillgång, både inom ett internt och externt perspektiv (Bagienska, 

2018). Även Ilyas et al. (2019) intygar att det externa ryktet i kombination med de anställdas 

uppfattning av arbetsgivaren, är avgörande för arbetsgivarens uttryck kring att vara den mest 

attraktiva arbetsgivaren. Bejtkovský och Copca (2020) beskriver att organisationer och företag 

behöver förmedla sin målbild och vision tydligt för att skapa en bild av hur de agerar som 

arbetsgivare. Även Maxwell och Knox (2009) samt Behrends et al. (2020) menar att en effektiv 

utveckling av organisationens Employer Brand startar inifrån organisationen och att 

arbetsgivarens attraktionskraft till stor del avgörs av den interna marknadsföringen gällande 

exempelvis arbetsmiljö, ledarstil eller företagskultur. Samma författare menar att externa 

intressenter kan ha svårigheter att avgöra trovärdiga aspekter gällande potentiella arbetsgivares 

verklighet genom att enbart tolka dess externa Employer Brand. 

Bejtkovský och Copca (2020) understryker att förändringar i intern och extern företagsmiljö 

ständigt bör kontrolleras, åtgärdas och säkerställas. Organisationen behöver marknadsföra och 

kommunicera förändringar med hjälp av exempelvis HR-avdelningen. Detta eftersom 

förändringar kan påverka organisationens Employer Brand. Ett strategiskt verktyg behöver 

därför identifieras för att behålla humankapital. Även Grönroos (1998) menar att det interna 

arbetets uppgift inom Employer Brand är att behålla redan befintlig personal samt styra och 

motivera dessa medarbetare.  

För att skapa ett starkt och unikt Employer Brand ska arbetet enligt Behrends et al. (2020) delas 

in i tre fokusområden som allt grundas i intern marknadsföring hos organisationen.  

1. Det första steget är att identifiera organisationens specifika attribut för att särskilja sig från 

konkurrenterna. Detta för att attrahera nya medarbetare - det så kallade unika Employer Value 

Proposition. 2. Medarbetarnas upplevelser på arbetsplatsen behöver överensstämma med det 

organisationen förmedlar i sitt externa Employer Brand. 3. I sista steget behöver en lämplig 
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kommunikationsstrategi tillämpas för att kunna förmedla varumärket till den angivna 

målgruppen.  

 

2.2 Employer Value Proposition 

Employer Value Proposition (EVP) utgör det organisatoriska arbetet gällande att attrahera och 

behålla kompetens. EVP omfattar flertalet aspekter kring en organisations värderingar inom 

områden som exempelvis medarbetare, arbete och arbetsplatskultur. EVP beskrivs som 

medarbetarnas uppfattning kring vilka attribut eller värden som kan erhållas genom att arbeta i 

en specifik organisation (Setiawati, 2019).  Ur ett arbetsgivarperspektiv är EVP balansen mellan 

medarbetarens prestation inom företaget och vad denne tilldelas i utbyte från organisationen, 

vilket kan jämföras med ett psykologiskt kontrakt (Pimetel et al., 2021). För att bistå en 

identifiering kring vilka strategier organisationen bör tillämpa gällande att upprätthålla 

medarbetarengagemang tillämpas EVP som verktyg. Attributen kring EVP kan exempelvis vara 

förmåner, lön, bonussystem, belöningar, policys eller praxis (Arasanmi & Krishna, 2019).  

Voloboieva et al. (2021) menar precis som Behrends et al. (2020) att organisationer behöver 

leverera resultat utifrån de lovade attributen eftersom de anställda förväntar sig detta. 

Överensstämmer inte förväntningar och resultat kommer utmaningar uppstå med att behålla de 

befintliga medarbetarna. Attributen är värdefulla av den anledningen att de skapar ett unikt EVP 

och Employer Brand, vilket bidrar till organisationens attraktivitet (Voloboieva et 

al., 2021). Forskningen visar också att det organisatoriska stödet påverkar medarbetarnas 

engagemang i organisationer. Viktiga indikatorer som främjar en organisations EVP positivt är 

huruvida medarbetaren också delges möjlighet till exempelvis beslutsfattande, 

opinionsbildning och policys. Detta kan bidra med att öka medarbetarnas engagemang och 

delaktighet (Arasanmi & Krishna, 2019). Positiva attribut som främjar medarbetares 

känslomässiga anknytning till organisationen påverkas av huruvida de anställdas 

värdeförmåner uppfylls av organisationen (Voloboieva et al., 2021).  

 

2.3 The war for the talent 

För att organisationer ska kunna behålla humankapitalet menar Chambers et al. (1998) att 

organisationerna bör framställa och prioritera arbetet med EVP som ett “brinnande 

projekt”.  Organisationer inom samma bransch konkurrerar om kompetenta talanger vilket kan 
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uttryckas “The war for the talent”. Det innebär att organisationen aktivt arbetar med vilka 

attribut de kan erbjuda medarbetare för att kunna ”vinna kriget” om den mest åtråvärda 

kompetensen både hos nya och befintliga medarbetare. Med anledning av den kraftiga 

konkurrensen om talangfulla medarbetare inom branscher, behöver organisationer upprätta ett 

strategiskt inriktad EVP. Detta eftersom strategin kan marknadsföra och skapa attraktivitet hos 

arbetsgivare. Detta kan minska konkurrensen till andra arbetsgivare inom samma bransch 

(Arasanmi & Krishna, 2019). 

 

2.4 Sambandet mellan Employer Brand och Employer Value 

Proposition 

Den grundläggande faktorn kring att skapa ett unikt Employer Brand är att skapa unika attribut 

(EVP). Sambandet mellan organisationens attribut (EVP) och organisationens externa 

Employer Brand behöver stämma överens med de anställas uppfattning om organisationens 

interna Employer Brand (Voloboieva et al., 2021). 

Kombinationen av EVP och Employer Brand är enligt Chambers et al. (1998) ett vinnande 

koncept för organisationer. Både kring arbetet att attrahera nya talanger och behålla befintliga 

medarbetare. Chambers et al. (1998) och Voloboieva et al. (2021) menar att organisationernas 

Employer Brand bör vara starkt och unikt för att vinna konkurrensen bland kompetenta 

medarbetare. 

 

 

2.5 Employer Value Proposition och Employer Brand kopplat till Vård 

och omsorg 

Enligt Bejtkovský och Copca (2020) erhålls flertalet attribut som kan ge effekt kring att 

medarbetare väljer att stanna inom vårdorganisationer. Exempel på avgörande val av 

arbetsgivare inom vårdsektorn är organisationens rykte och image, erbjudandet av 

arbetsgivarens arbetsvillkor (där flexibel arbetstid kan skapa en balans mellan arbete och 

privatliv), lönevillkor och utbildning (eller vidareutbildning) av anställda. Även vårdgivarnas 

geografiska plats, organisationens storlek samt tillgång till modern utrustning är avgörande. 

Backhouse och Tikoo (2004) lyfter likvärdiga förslag kring att organisationer kan öka 

konkurrenskraften i branschen genom utvecklingsmöjligheter, lön eller förmåner som erbjuds 

från arbetsgivare till arbetstagare.  
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3. Attribut  

Här presenteras tidigare forskning kring de identifierade teman som föreliggande studie 

resulterat i vilka är lönepolitik, ledarskap, kompetensförsörjning samt kompetensutveckling. 

Vidare presenteras även det hälsofrämjande ledarskapet ur ett vårdpersonalperspektiv. 

 

3.1 Lönepolitik 

För att organisationer ska kunna presentera en distinkt värdeegenskap är löneerbjudandet ett 

aktuellt exempel på attribut i frågan kopplat till organisationens värdeerbjudande (EVP) och 

Employer Brand (Ito et al., 2013). Definitionen av begreppet lön beskrivs av Åteg et al. (2004) 

som den ersättning medarbetare tillhandahåller från arbetsgivaren som ett resultat av utfört 

arbete. Hällsten och Tengblad (2006) menar att frågan kring lön uppfattas som ett viktigt 

attribut för medarbetare. Författarna menar att lönen kan bli en motivationsfaktor om den 

utvecklas och kopplas till upprepade höjningar. Dock beskriver författarna att många 

organisationer inte har möjlighet till upprepade höjningar. Detta kan resultera i att medarbetarna 

uttrycker missnöje om ledningen inte har kommunicerat sina lönebegränsningar i förväg. 

Organisationen riskerar därmed att förlora befintliga medarbetare. En viktig aspekt är att 

medarbetare ska kunna påverka sin egen löneutveckling. Om medarbetarna inte delges den 

möjligheten kan lön inte anses vara en motivationsfaktor. Detta kan bland annat resultera i lägre 

arbetsprestation (Hällsten & Tengblad, 2006). En av de positiva attribut som kan få medarbetare 

att stanna hos sin arbetsgivare är enligt Chang et al. (2015) erbjudande kring högre lön. Några 

betydelsefulla attribut gällande lön är att lönenivån bidrar och säkerställer medarbetarens 

försörjning samt att den successivt och attraktivt ökar (Åteg et al., 2004). 

 

Dock kan lönefrågan värderas olika. Vissa medarbetare värdesätter inre attribut som ledarskap 

och relationer högre eftersom de bidrar till en hälsofrämjande arbetsplats. Andra motiveras av 

yttre attribut som kopplas samman med arbetstider och lön. Mindre bra arbetstider eller 

otillfredsställande arbetsuppgifter kan i vissa situationer kompenseras med högre löner till de 

anställda (Åteg et al., 2004). Ur ett samhällsperspektiv anses många gånger lönen vara en fråga 

om status där högre lön indikerar högre status och vice versa, samt att ett arbete med bra betalt 

anses som extra viktigt. Sjuksköterskeyrket anses ut ett samhällsperspektiv som ett nödvändigt 

och viktigt yrke som samhället behöver, men det överensstämmer inte med hur samhället 

betalar, vilket bidrar till att yrkeskategorin anses ha en lägre status (Ulfsdotter-Eriksson, 2006). 
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3.2 Ledarskap 

Granberg (2011) beskriver att ledarskap kan definieras som en process vilket exempelvis 

innebär inflytande av trivsel inom gruppen. Begreppet chef definieras som en formell titel 

medan ledarskap beskrivs närmare som en interaktiv process gällande relationen mellan 

medarbetare och ledare. Ett ledarskap baserat på ömsesidig kommunikation, tillit och förståelse 

kan bidra till ett ökat medarbetarengagemang och därmed en hälsosam arbetsplats. 

 

Ett tydligt och starkt ledarskap är viktigt för att motivera anställda, styra medarbetare mot 

organisationens mål och visioner samt implementera och driva olika processer kring 

organisationens utveckling. Således synliggörs betydelsen av att bedriva ett gott och tydligt 

ledarskap vilket kan bidra till önskat resultat (Antonakis & House 2014). Intern kommunikation 

resulterar enligt (Ito et al., 2013) till organisatorisk framgång och synliggör därmed är arbetet 

kring EVP betydande. Detta för att öka medarbetarnas medvetenhet men även synliggöra hur 

det organisatoriska arbetet med EVP ska förhålla sig till de anställda. Att upprätthålla en god 

kommunikation beskrivs även som en bidragande faktor till att medarbetare förnimmer 

engagemang och attraktivitet till organisationen. Medarbetares engagemang bidrar i sin tur till 

att organisationen kan nå tillväxt och strategiska verksamhetsmål. Framgångsrika företag har 

därför ett välarbetad EVP som tillhandahåller attraktiva attribut som kan anpassas efter en 

ständigt föränderlig omvärld (Ito et al., 2013). 

 

Wallo (2014) beskriver att ledarskapet formas av olika kontexter, situationer samt den 

medarbetargrupp denne är ansvarig för. Författarna beskriver vidare att flertalet chefer vill 

marknadsföra sin ledarstil vilket ofta synliggör brister då ledare och chef är två olika 

befattningar. Eklund (2014) beskriver vidare att det finns flertalet ledarstilar som exempelvis 

auktoritär ledarstil, deltagande ledarstil och delegerande ledarstil. Den auktoritära ledarstilen 

kännetecknas av att ledaren ensam fattar alla beslut och kontrollerar alla aktiviteter utan att föra 

en diskussion med medarbetarna. Denna typ av ledarskap grundas i positionsmakt vilket kan 

resultera i snabba ställningstaganden och att arbetet bedrivs mindre effektivt när ledaren är 

frånvarande. Den deltagande ledarstilen kännetecknas av att ledaren deltar i arbetet, att denne 

involverar medarbetare i diskussioner kring lösningar samt framför förslag till utveckling. 

Denna typ av ledare kan erkänna egna brister samt bidra till ett medarbetarengagemang, vilket 

kan bidra till högre effektivitet och produktivitet. Den delegerande ledarskapsstilen 

kännetecknas även av att ledaren tillåter medarbetarna styra arbetet och fatta egna beslut. 
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Ledaren finns då i bakgrunden som ett stöd men är ändå den som är ytterst ansvarig för 

verksamheten. Uppgiften för denna typ av ledare är att skapa goda förutsättningar för 

grupputveckling och arbetet vilket bidrar till att gruppen kan arbeta tryggt. Denna typ av 

ledarskap anses vara ett aktivt ledarskap. Anledningen till att det finns olika ledarstilar är att 

ledare behöver tillhandahålla flertalet tillvägagångssätt för att kunna genomföra planer, 

motivera medarbetare och tilldela ledning för organisationen. 

 

Granberg (2011) beskriver att några egenskaper för att bedriva ett gott ledarskap är uppbyggnad 

av ömsesidig tillit mellan chef och medarbetare, att tillförskaffa nödvändiga resurser och stöd 

samt främja social rättvisa och uppmuntra ett kollektivt lärande. Eklund (2014) menar att utifrån 

detta kan ett mer situationsanpassat ledarskap bedrivas. Detta kan beskrivas som en 

sammanfattning av ett auktoritärt, delegerande och deltagande ledarskap. Ett ledarskap anpassat 

efter den specifika situationen bygger på att ledaren är flexibel och kan därmed anpassa sitt 

ledarskap utifrån uppkommen situation. Dock benämns att denna typ av ledarskap enbart kan 

bedrivas utifrån den mognadsnivån arbetsgruppen befinner sig i. Utifrån detta kan ledaren 

behöva bedriva grupputvecklingsprocesser. Granberg och Eklund delar uppfattning kring teorin 

situationsanpassat ledarskap, men menar att en ytterligare del i ledarens ansvar är att vara 

behjälplig för att medarbetaren ska förstå helheten samt hur processer och beslut sammanfaller. 

 

Variabler som organisatoriskt stöd, engagemang, arbetsmiljö och organisatoriskt 

medarbetarbeteende beskrivs som särskilt viktiga samband kring attraktiva attribut till den 

anställde. Organisationer behöver aktivt arbeta för att uppfylla medarbetarnas förväntningar 

eftersom det uppmuntrar till lojalitet och engagemang i organisationen. Utmaningen för de 

flesta organisationer i dagsläget är den intensiva konkurrensen kring medarbetares kompetens 

samt en bristande tillfredställelse från medarbetarnas sida vad gäller organisationens attribut. 

För att bemöta denna utmaning bör organisationer upprätthålla en regelbunden strategisk 

planering för sitt EVP (Arasanmi & Krishna, 2019).   

 

 

3.3 Hälsofrämjande ledarskap ur ett vårdpersonalsperspektiv 

Grönlund och Stenbock-Hult (2014) benämner att ledarskapet är en utav de viktigaste verktygen 

för att stödja och motivera vårdpersonalen till att främja en god vård för patienter. Flertalet 

komponenter som exempelvis engagemang, kompetens, förutsättningar och ett starkt ledarskap 
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bidrar till god vårdkvalitet. Ur ett medarbetarperspektiv presenteras att ett hälsofrämjande 

ledarskap har en viktig roll i vårdpersonalens vilja att prestera och skapa ett 

medarbetarengagemang. För att kunna bedriva ett hälsofrämjande ledarskap krävs att 

enhetschefen har förutsättningar för det. Några exempel på förutsättningar är chefens förståelse, 

etiska möten mellan chef och medarbetare samt att chefen agerar utifrån eget mod. Ledarskapet 

påverkar personalens hälsa och välbefinnande. 

 

3.4 Kompetensförsörjning och kompetensutveckling 

Kompetensförsörjning innebär att förse en aktör eller organisation med kompetens (Wallo, 

2014). Kompetens kan utifrån ett organisatoriskt utbildningsperspektivperspektiv användas 

som synonym till personalutbildning eller personalutveckling. Individens kompetens kan 

förklaras som kapacitet, kunnande, skicklighet eller förmåga, vilket är relaterat till karriär, 

tidigare erfarenheter eller utbildning (Granberg, 2018).  

 

I kompetensförsörjningsprocessen bör aktör eller organisation operativt och strategiskt 

kunna attrahera, rekrytera, introducera, behålla, utveckla samt avveckla medarbetare med 

rätt kompetens (Wallo, 2014). I nedanstående modell (Figur 1) presenterar Wallo (2014) 

hur kompetensförsörjningsarbetet kan beskrivas ur ett HR-perspektiv där lärprocessernas 

förutsättningar kan kopplas ihop till ett integrerat arbetssätt. Modellen är beroende av tre 

olika faser – IN, I och UT. IN-fasen och UT-fasen beskriver de tydliga kopplingar för 

organisationens Employer Brand och utflödet av kompetens. Det är till exempel viktigt att 

organisatoriska omställningar genomförs på sådant sätt att det inte riskerar att skada 

arbetsgivarens attraktivitet eller rykte. Även händelser under medarbetarens I-fas har 

betydelse för organisationens rykte och attraktivitet. Detta eftersom positiva effekter stärker 

ryktet och attraktionsförmåga. Mindre bra aspekter har motsatt effekt. En positiv koppling, 

vilket kan öka chanserna att behålla medarbetare, tydliggörs mellan utbildning, utveckling, 

mentorskap och organisationens attraktivitet. 
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Figur 1. Illustrerar modell av kompetensförsörjning. (Wallo 2014) 

 

 

 

 

Enligt Wallo (2014) finns risk att medarbetare inte stannar kvar inom organisationer som genom 

sitt Employer Brand utlovar fler utvecklingsmöjligheter än vad som levereras. En viktig faktor 

i medarbetarnas möjligheter till lärande är chefer och ledares förståelse vilket kan påverka 

medarbetarnas möjligheter till kompetensutveckling. Chefer kan skapa möjligheter för sina 

medarbetare genom att främja lärande och skapa aktiviteter. Aktiviteterna kan delas upp i 

planerade, delvis planerade samt spontana aktiviteter. De planerade aktiviteterna är de 

aktiviteter som ingår i chefernas ordinära arbetsuppgifter och budget. Dessa aktiviteter är 

förutbestämda och kan till exempel vara medarbetarsamtal med fokus på utvecklingsfrågor eller 

formell utbildning. De delvis planerade aktiviteterna relateras till diverse lednings- eller HR-

system i organisationen. Dessa aktiviteter uppkommer inte regelbundet utan i enlighet med de 

behov som chefer eller medarbetare har identifierat finns inom verksamheten. Medarbetaren 

kan under denna kategori tilldelas mer ansvar eller nya arbetsuppgifter med syfte att främja 

lärande, öka medarbetarens kunskap och utveckling. De spontana aktiviteterna har ofta av 

informell karaktär och uppstår i samband med pågående arbete. Exempel på detta är när 

medarbetare och chef reflekterar och diskuterar ett bekymmer eller när chefen behöver 

improvisera i utbildningssyfte. Genom dessa kategorier av aktiviteter är målet att skapa god 

lärmiljö i samband med den omgivande kontexten.  

 

För att skapa verktyg för en god lärmiljö krävs det enligt Wallo (2014) att HR och chefer 

samarbetar och skapar dessa tillsammans. Det är viktigt att HR agerar som stöd till cheferna för 

att de utvecklingsrelaterade frågorna ska kunna utvecklas.  
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4. Region Dalarnas kompetensförsörjningsarbete  

Enligt Region Dalarnas rapport från 2019 gällande kompetensförsörjningsarbete synliggjordes 

att 1: a linjens chefer har ansvaret kring att verksamheten bemannas med kompetent personal. 

Rapporten visar även att regionen aktivt arbetar för att attrahera grundutbildade sjuksköterskor 

att vilja vidareutbilda sig till specialistsjuksköterskor genom att exempelvis erbjuda 

kombination mellan studier och bibehållen lön. 

 

Region Dalarna samarbetar med flertalet högskolor i landet vilket bidrar till möjligheten att 

attrahera sjuksköterskor. Det är praxis att sjuksköterskorna återvänder till sin hemavdelning 

med specialistkompetenser. Dock finns inga formella krav gällande att medarbetaren förväntas 

stanna inom Region Dalarna ett visst antal år efter genomförd utbildning. Detta bidrar till att 

flertalet nyutbildade specialistkompetenser lämnar regionen till förmån för annan arbetsplats 

och därmed behöver organisationen arbeta mer aktivt för att motivera grundutbildade 

sjuksköterskor till att vilja vidareutbilda sig. Resultatet av rapportens kartläggning visade att 

regionen år 2019 saknade 134 specialistsjuksköterskor, främst inom Division kirurgi och 

Division primärvård. Vid fokusintervjuer som genomförts i rapporten med 1: a linjens chefer 

framkommer att flertalet sjuksköterskor inte vidareutbildar sig med anledning av ett kompetens- 

och lönelyft utan snarare för att dessa ser det som ett avbrott i den dagliga yrkesverksamheten 

som ofta är påfrestande. Dock saknas ofta befattningsbeskrivningar för specialistsjuksköterskor 

vilket innebär att dessa ofta återgår till tidigare arbetsuppgifter. I och med detta framarbetas en 

befattningsbeskrivning som ska vara grundläggande för specialistsjuksköterskornas 

arbetsuppgifter. I rapportens intervjuer med linjecheferna synliggörs att dessa anser att 

kompetensförsörjning inom regionen av grundutbildade sjuksköterskor är den primära 

förutsättningen för att verksamheten ska bemannas med specialistsjuksköterskor. Dock kan 

detta vara en utmaning, menar dessa chefer, då det förutsätter att grundbemanningen av 

sjuksköterskor är stabil. Det i sin tur kräver ytterligare arbete kring att attrahera nya och behålla 

befintliga medarbetare, samtidigt som regionen arbetar aktivt med att vidareutbilda dessa. 

Bristen på grundutbildade sjuksköterskor resulterar därmed i utmaningar kring att genomföra 

kompetensförsörjning och utveckling hos dessa (Region Dalarna, 2019). På hemsidan 

presenterar Region Dalarna (2022) att ett aktivt arbete med kompetensförsörjning bedrivs och 

har utgångspunkt i ett projekt benämnt som ”Dalastrategin 2020” vilket påvisar att Regionen 

har en kompetensförsörjningsplan. 
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5. Metod 

I följande avsnitt presenteras bland annat studiens metodologiska synsätt, val av metod, 

datainsamlingsmetod, vilka urval och avgränsningar som gjorts gällande studiens syfte, 

genomförandet av intervjuerna samt hur datamaterialet har analyserats och bearbetats.  

 

5.1 Val av metod  

Föreliggande studie har riktats mot nuvarande eller tidigare anställda specialistsjuksköterskor 

vid Region Dalarna med syfte att synliggöra vilka attribut som är betydande i Region Dalarnas 

arbete med att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor inom verksamheterna. Studien är 

tillämpad utifrån en hermeneutisk forskningsansats. Eftersom utgångspunkten i föreliggande 

studie var att skapa förståelse har en kvalitativ metod använts. Därmed riktas fokus och 

förståelse mot studerandet av den subjektiva innebörden av verkligheten samt meningen i 

upplevelser. Detta argumenterar för att studien har en relativistisk utgångspunkt och en 

kvalitativ ansats i enlighet Bryman (2011). Genom den kvalitativa metoden riktas studiens 

möjlighet att skapa förståelse, innebörd och mening utifrån den enskilde respondentens 

perspektiv. Detta beskrivs av Langemar (2008) som ett tolkande hermeneutiskt synsätt. Det 

innebär att förståelse har skapats genom tolkning av de transkriberade texterna utifrån studiens 

genomförda intervjuer.  

 

Vår förförståelse inom ämnesområdet grundas i tidigare genomförd kunskapsöversikt inom 

ämnesområdet Employer Brand och EVP. Där återfanns flertalet teman som använts i studiens 

teoretiska ramverk. Dessa identifierade teman har ställts mot den empiri som framkommit för 

att utveckla ny förståelse. Därmed synliggörs att ett samspel mellan induktion och deduktion 

har förekommit och tillvägagångssättet kan förklaras med begreppet abduktion som innebär ett 

växelspel mellan teori och empiri under hela forskningsprocessen (Langemar, 2008; Trost, 

2014). Det abduktiva angreppssättet anser vi är ett trovärdigt synsätt för studiens kvalitativa 

metod och den hermeneutiska utgångspunkten.  
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5.2 Datainsamlingsmetod 

För att besvara studiens syfte och frågeställningar upprättades en semistrukturerad 

intervjuguide (se Bilaga 3) med frågor innan intervjuernas genomförande. Genom att använda 

en semistrukturerad och kvalitativ metod har vi delgetts möjlighet att ställa följdfrågor under 

intervjuerna vilket också Langemar (2008) hävdar ökar studiens tillförlitlighet. Detta eftersom 

innehållet kring respondenternas unika upplevelser på så sätt kan beskrivas djupare. Genom en 

kvalitativ metod kan det anses att studien bör kunna nå en bredare kunskapssyn och möjlighet 

att studera mer än en sanning. Därigenom har ett mönster skapats gällande gemensamma 

nämnare kring både positiva och negativa aspekter kring Region Dalarnas arbete för att 

attrahera och behålla specialistsjuksköterskor. 

 

5.3 Urval och avgränsningar 

För att besvara syftet har studiens fokus riktats mot områden attrahera och behålla inom 

Employer Brand och EVP. Inriktningen mot det specifika urvalet specialistsjuksköterskor inom 

offentlig sektor i Region Dalarna har avgränsat urvalsgruppen. Urvalsgruppen i föreliggande 

studie består av åtta respondenter i varierande åldrar av båda kön. Anledningen till denna 

urvalsgrupp var att framföra så många synpunkter och synsätt som möjligt från respondenterna. 

Detta med hänsyn till studiens omfattning och tidsbegränsning. Fler respondenter ökar enligt 

Langemar (2008) studiens tillförlitlighet. Studiens avsikt har varit att presentera bästa möjliga 

information, med både djup och bredd från deltagande respondenter. Ytterligare krav för urval 

och begränsningar i studien var att respondenterna ska vara nuvarande eller tidigare anställda 

specialistsjuksköterskor inom Region Dalarna.  

 

5.4 Genomförande 

För att finna respondenter till föreliggande studie publicerade vi ett inlägg på sociala medier 

(Facebook, Instagram och LinkedIn) där vi kortfattat beskrev syftet med vår studie och att vi 

önskade intervjua tidigare eller nuvarande anställda specialistsjuksköterskor inom Region 

Dalarna. Vänner och bekanta delade vårt inlägg vilket resulterade i att sex respondenter själva 

kontaktade oss och var villiga att ställa upp på en intervju. De resterande respondenterna fick 

vi kontakt med genom det som Trost (2014) beskriver som ”Snöbollseffekten”. I denna studie 

innebar det att en redan befintlig respondent uppgav en kollega som potentiell respondent.  
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Inför varje intervju delgavs ytterligare information till respondenterna kring studiens syfte 

genom ett missivbrev. Missivbrevet skickades som e-post till varje enskild respondent. Syftet 

med missivbrevet var att skapa ytterligare förståelse hos respondenten kring ämnet som 

intervjun förväntades behandla. I brevet beskrevs även intervjuns tillvägagångssätt, 

respondentens anonymitet och de fyra forskningsetiska principerna samt hur vi förhåller oss till 

dessa.  

Till hjälp vid intervjuerna hade vi förberett en intervjuguide med öppna frågor relaterade till 

studiens syfte och frågeställningar. Denna intervjuguide var grundläggande inför varje intervju, 

men eftersom en semistrukturerad kvalitativ metod valts kunde vi ställa följdfrågor samt föra 

en öppen och naturlig dialog med respondenterna. Detta anser vi resulterat i ett betydande djup 

för studiens tillförlitlighet då vi kunnat utveckla frågor och svar. I den kvalitativa metoden 

beskriver Langemar (2008) att öppna frågor används för att åstadkomma beskrivande och 

innehållsrika svar. 

Innan vi började intervjuerna valde vi att återge en kort beskrivning av begreppen Employer 

Brand och EVP. Anledningen var att ge respondenterna ytterligare förståelse för vår studie och 

begreppen. Detta möjliggjorde en mer naturlig dialog då respondenterna förstod vad 

intervjufrågorna handlade om och vi fick därmed tydligare svar. 

Grundtanken var att genomföra fysiska intervjuer men vi förbehöll oss att vara flexibla med att 

genomföra intervjun via exempelvis Zoom, Teams eller telefonsamtal om respondenten 

önskade detta. Slutligen har samtliga intervjuer efter önskemål genomförts via Zoom enligt 

respondenternas önskemål. Varje respondent intervjuades individuellt med anledningen att vi 

ville skapa en förståelse för varje individs unika upplevelse och livsvärld. Vi menar att om 

respondenterna intervjuas i grupp kan dessa komma att påverkas av varandras upplevelser, 

vilket försvagar studiens validitet. I samråd med respondenten skapades en överenskommelse 

gällande att två personer utför intervjuerna. Fördelen med att vara två personer som intervjuar 

är att vi fortlöpande har kunnat hjälpts åt under intervjuernas gång med exempelvis följdfrågor. 

En annan fördel har även varit att kunna diskutera intervjun efteråt och sedan gemensamt 

förbereda inför nästa intervju. En mindre bra aspekt med att två personer intervjuar menar Trost 

(2014) kan vara att respondenten hamnar i ett underläge.  

Samtliga intervjuer spelades in genom röstmemo på Iphone vilket samtliga respondenter 

muntligen gav tillåtelse till innan intervjuns start. Detta har underlättat arbetet med 
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transkriberingen av det insamlade materialet eftersom resultatet framställs exakt så som 

respondenten beskrivit. Om någon respondent hypotetiskt inte tillåtit inspelning skulle vi 

genomfört en uppdelning där en av oss studenter intervjuat och den andre antecknat. Dock insåg 

vi i ett tidigt skede att detta kunde bli en utmaning eftersom personen som antecknar kunde få 

svårigheter att skriva allt som respondenten berättar. Detta skulle möjligen resulterat i ett 

missvisande resultat eller att annan viktig information inte uppfattats korrekt och därmed 

förbises vilket kan resultera i mindre stark tillförlitlighet.  

5.5 Databearbetning och analys 

Det insamlade datamaterialet har efter intervjutillfället transkriberas och analyseras utifrån 

studiens syfte och frågeställningar med inspiration av Langemars (2008) beskrivning av en 

tematisk analys. Eftersom studiens syfte var att skapa förståelse har empirins innehåll tolkats, 

strukturerats, komprimerats, tematiserats och analyserats. Langemar (2008) beskriver att 

huvudprocessen i hermeneutiken är tolkning. Föreliggande studies insamlade datamaterial har 

tolkats och tematiserats mot tidigare forskning vilket synliggjorde studiens resultat. Slutligen i 

processen har materialet komprimerats. Detta innebär att studiens material har sammanfattats 

med egna ord vilket resulterade i tre tydliga teman vilket vi väljer att benämna som utfallande 

teman. Detta synliggjorde en berättelse, ett samband och en struktur vilket stärkte studiens 

tillförlitlighet.  

 

5.6 Trovärdighet  

I föreliggande studie har utvald kunskapssyn varit relativistisk eftersom syftet varit att skapa 

förståelse. Allwood och Erikson (2020) beskriver att begreppet validitet är betydande vid 

bedömning av ett kvalitativt forskningsresultat. Validitet betyder “giltig” eller ”trovärdighet” 

och innebär i grunden att forskare ska kunna urskilja en mer eller mindre trovärdig forskning. 

Mot den kvalitativa forskningen används tre krav för att uppfylla validiteten. Dessa krav är; att 

studiens resultat är trovärdigt, att resultatet är tillförlitligt och att resultatet kan bekräftas. Trost 

(2014) beskriver reliabilitet som ett säkerhetsmoment att mäta tillförlitligheten inom kvantitativ 

forskningsmetod. Det innebär att en forskare vid en annan tidpunkt ska kunna genomföra 

studien och återfå samma resultat som tidigare forskning. Återfinns samma resultat vid 

upprepandet har forskningen en stark reliabilitet. Eftersom föreliggande studie har 

utgångspunkt i en kvalitativ ansats är en upprepande studie inte möjlig eller eftertraktad 

eftersom en kvalitativ process är unik i sin kontext och sitt sammanhang.  
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Under intervjuernas genomförande i föreliggande studie fanns en ambition att kontrollera den 

data som samlats in beträffande relevans och riktighet genom att exempelvis ställa följdfrågor 

utifrån den information respondenten berättar. Detta med anledning att skapa förståelse för 

innebörden av respondenternas berättelse och därmed synliggöra vilka attribut dessa finner 

särskilt betydande. Fokus har riktats mot att tillhandahålla fylliga beskrivningar, detta för att 

tydligare kunna synliggöra respondentens unika upplevelse samt att stärka resultatets 

trovärdighet. För att ytterligare bidra till studiens tillförlitlighet fanns under urvals-, intervju-, 

samt analysarbetet en medvetenhet gällande hur egna erfarenheter och åsikter kan påverka 

studiens resultat. Eftersom vi har förståelse för hur detta skulle kunna påverka resultatet förehöll 

vi oss neutrala i intervjuerna och därmed stärktes resultatet eftersom det enbart är 

respondenternas unika upplevelse som synliggjorts.  

5.7 Forskningsetiska principer 

För att skapa tillförlitlighet utfördes studien utifrån Vetenskapsrådets (2021) forskningsetiska 

principer. Forskningsetiska rådets fyra grundprinciper anses vara grundpelare inom 

vetenskapen och området etik. Dessa grundprinciper innehåller informationskrav, 

samtyckeskrav, konfidentialitetskrav och nyttjandekrav. Dessa ligger som grund för god 

forskningssed. Alla forskare bör förhålla sig inom ramen för dessa (Vetenskapsrådet, 2021).   

I studiens missivbrev (se Bilaga 2) utgick vi från dessa fyra grundprinciper. Brevet innehöll 

information kring studiens syfte med anledning av att respondenten behöver informeras på vilka 

grunder vi avsåg genomföra intervjun. Det förtydligades även vilken roll respondenten kommer 

ha i studien, att deltagandet var frivilligt och att respondenten när som helst är tillåten att avbryta 

intervjun utan närmare förklaring. Detta uppfyllde informationskravet. Även samtycket 

gällande respondentens deltagande i studien säkerställdes genom ett samtyckesformulär som 

bifogades (se Bilaga 1) via e-post och godkändes genom muntlig överenskommelse vilket 

uppfyller samtyckeskravet.  

Den etiska aspekten som ingår i konfidentialitetskravet försäkrar att vi värnar om respondentens 

integritet. Respondenten fick själv avgöra gällande frågan om sin anonymitet. Respondentens 

identitet förhemligas och föreliggande studies författare har tystnadsplikt angående den 

information som delats. Tystnadsplikten stärker huruvida vi studenter uppfyllt 

konfidentialitetskravet. Empirin används enbart för att besvara studiens syfte. Detta 

förtydligades ytterligare i missivbrevet till respondenten vilket uppfyllt nyttjandekravet. 
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Utifrån vårt förhållningssätt kring Vetenskapsrådets (2021) riktlinjer anser vi att de fyra 

forskningsetiska grundprinciperna uppfyllts och att vi därmed följt god forskningssed. 

5.8 Metoddiskussion  

Trost (2014) benämner att resultatet i en intervju kan påverkas genom att den utförs av två 

personer. Detta eftersom respondenten kan uppfatta att denne hamnar i underläge och därmed 

delger inte intervjupersonen all information. Dock observerades inte detta under studiens 

intervjuer. Tvärtom upplevdes respondenterna som genomgående avspända vilket bidrog till ett 

naturligt samtal mellan oss intervjupersoner och respondenterna. Med hjälp av följdfrågorna 

bidrog respondenternas information till ett innehållsrikt, djupt och brett resultat. 

 

Samtliga intervjuer genomfördes digitalt via Zoom vilket medförde att det geografiska 

avståndet mellan oss som studenter samt det geografiska avståndet mellan oss och 

respondenterna inte haft inverkan för studien. Övergripande genomfördes samtliga intervjuer 

förutom en utan tekniska problem. Lösningen på det tekniska problemet uppkom genom att 

intervjun genomfördes via telefonsamtal. Samtliga intervjuer spelades in med anledning att 

säkerställa materialet. Detta anser vi är ett bra tillvägagångsätt eftersom viktig information kan 

kringgås vilket kan resultera i felaktigt eller missvisande resultat. Med tillgången till de 

inspelade intervjuerna försummas ingen viktig information som kan försvaga studiens validitet. 

 

Genom användningen av en semistrukturerad intervjuguide och kvalitativ metod har vi delgetts 

möjlighet att ställa följdfrågor under intervjuerna. Detta har bidragit till mer specifik och 

ytterligare information inom varje ämne som berörts. Metoden har även medfört möjligheten 

att ställa fler fördjupande frågor som belysts genom tidigare intervjuer. Genom detta har 

föreliggande studie resulterat i djupare förståelse kring hur varje enskild respondent upplever 

sin specifika arbetssituation samt vilka attribut som avgör varför specialistsjuksköterskor väljer 

att fortsätta eller avsluta sin tjänst hos Region Dalarna. 

 

Studiens urval kan ha påverkats genom att vi använde det som Trost (2014) benämner som 

snöbollsmetoden. Det bidrog till fler respondenter, dock var flertalet av dessa ”snöbollade” 

respondenter helt i samsyn med den tidigare respondenten. Däremot stärktes respondenternas 

samsyn kring studiens utfallande teman, men en reflektion är huruvida det kunnat presenterats 

andra teman om populationen varit bredare och respondenterna mer oberoende av varandra. 

Dock kan vi ej bekräfta att en bredare population hade påverkat studiens resultat. 
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Innan intervjuernas utförande bestämdes att en av oss studenter ansvarade för de huvudsakliga 

frågorna till respondenten utifrån studiens förberedda intervjuguide (se Bilaga 2). Detta för att 

skapa en struktur och tydlighet både för oss studenter och respondenten. 
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6. Resultat och Analys 

I följande avsnitt presenteras studiens resultat utifrån den empiriska datainsamlingen som 

innefattar totalt åtta intervjuer med respondenter inom Region Dalarna. Respondenterna är 

tidigare eller nuvarande anställda av Region Dalarna som specialistsjuksköterskor. Resultatet 

är indelat i tre huvudteman utifrån den tematiska analysen. Efter respektive tema följer ett 

analysavsnitt. 

 

6.1 Verksamhetsbeskrivning 

Region Dalarna är Sveriges fjärde största region till ytan och motsvarar cirka 6 % av Sveriges 

totala yta. Totalt har Region Dalarna cirka 8900 medarbetare vilket regionen me                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

nar bidrar till att de är länets största arbetsgivare. Enligt regionen arbetar 2543 sjuksköterskor 

inom regionen (Region Dalarna, 2022). Emellertid finns ingen extern information gällande hur 

många utav dessa som arbetar som specialistsjuksköterskor.  

Organisationen Region Dalarna är verksam inom 11 olika områden. Eftersom föreliggande 

studie inriktas mot specialistsjuksköterskor är studiens forskningsdel begränsat till området 

hälso- och sjukvård inom regionen.  

 

6.2 Lönepolitik 

Lönefrågor har varit studiens tydligaste tema genom samtliga intervjuer. Alla åtta respondenter 

har benämnt området gällande lönefrågor som lönepolitik. De berättar att genom Covid-19 

pandemin diskuterades mycket kring frågan gällande löner och lönesatsningar för 

sjuksköterskor. Löften kring frågan gavs från regionen men respondenterna upplever i nuläget 

att dessa löften ”nog rann ut i sanden”. Respondenterna upplever att lönefrågan är bortglömd i 

ledningen och menar att lönesatsningar är en stor de                                                                                                               

l i att kunna behålla specialistsjuksköterskorna.  En respondent uttrycker att flera inom 

ambulansområdet är besvikna över att personalen på akutmottagningarna fått ett så kallat 

“Fronttillägg” på sin löneutbetalning under pandemin vilket inte ambulanspersonalen 

tillhandahållit. Exempel på detta:                                            

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

...”det är ju vi som är i frontlinjen. Akuten fick ju en sånt här tillägg under covid för de var ju i frontlinjen. 

Men vi då? Vi är ju först ut vi, vi fick inge fronttillägg”. (Respondent 4) 
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En annan respondent uttrycker Region Dalarnas lönepolitik som en negativ utveckling jämfört 

med andra regioner i Sverige. Med denna anledning har flera av hens kollegor valt att avsluta 

sin anställning hos Region Dalarna för att i stället pendla till närliggande regioner där högre lön 

erbjudits.  Ytterligare en respondent delar denna upplevelse. Hen menar att fler och fler kollegor 

begär att få avsluta sin tjänst med anledning av att exempelvis grundutbildade sjuksköterskor 

påbörjar en intern sommaranställning med högre lön än flertalet ordinarie personal. Ett exempel 

på detta är:  

                                                                                                                                                                                                                                                     

“Vi ligger ju långt under alla andra i lön och nu är det mycket diskussioner inom våran region och hos 

oss på ambulansen. I alla fall, sommarvikarierna som kommer till oss som inte har den här 

vidareutbildningen får högre lön än vissa som har gått specialistutbildningen, så nu säger ju folk upp 

sig, alltså vår ordinarie personal. Så det är ju helt värdelöst”.  (Respondent 2) 

 

Detta medför att grundbemanningen inte längre är komplett utan att kollegorna ständigt får 

“arbeta för fler personer”. En respondent berättar att en kollega nyligen begärde att få avsluta 

sin tjänst. Anledningen var att sommarvikarier, som i regel är grundutbildade sjuksköterskor, 

får en ingångslön som kan skilja avsevärt från ordinarie personals grundlön. Denne menar att 

kollegan angav detta som skäl vid uppsägningen. Hen hade begärt 1500kr extra i lön med 

anledning att ligga i högre lönenivå än sommarvikarierna, men fick avslag och sade därmed 

upp sin tjänst. Respondenten beskriver att detta bidrar till att personalen inte kommer fylla sin 

grundbemanning under sommaren vilket kommer bidra till stress, påfrestande arbetsklimat, 

extrapass etcetera. Hen menar även att detta bidrar till att specialistutbildningen inte lönar sig 

utan att vikarier tjänar mer, vilket även bidrar till sänkt status i yrket. Exempel på detta:  

 

 …”och lika vid Ludvikaambulansen för de har ju lika långt till Västerås många, och då får dom flera 

tusen mer där. Då kan du lika gärna pendla dit som att pendla till Ludvika då till exempel. […] i Falun 

hade flera som har sagt upp sig och börjat i Hofors och får mer betalt. Så att det gäller liksom att man 

håller samma löner i regionerna närkring för att annars flyttar dom på sig”. (Respondent 2)  

 

En annan respondent menar å andra sidan att löneutvecklingen inom sjuksköterskeyrket är det 

yrkesområdet som ökat mest de sista 10 åren. Respondenten menar att det inte är en dålig lön i 

genomsnitt om det jämförs med lönesnittet i Sverige. Om den emellertid jämförs med den långa 

utbildningstiden specialistsjuksköterskeyrket innebär så borde lönen vara högre, menar hen. 

Samma respondent menar, precis som de andra respondenterna som intervjuats, att lönefrågan 
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är viktig för att Region Dalarna ska kunna behålla sin specialistkompetens. Hen menar att lång 

och trogen tjänst ska synas i lönekuvertet. Exempel på detta:  

 

”Men jag menar har man jobbat länge, då ska det ju synas i lönekuvertet, så min målsättning det var att 

det skulle skilja 15 000 i ingångslön för nya till dom som var 60 år så och hade varit kanske på samma 

arbetsplats i 15–20 år. Där ska det ju hända nånting”. (Respondent 3) 

 

En respondent beskriver att hen haft anställning i Regionen vid två olika tillfällen och att denne 

vid andra tillfället upplevde att hen kunde löneförhandla mer än tidigare. Anledningen var att 

bristen var stor på just den specifika specialisttjänsten hen sökte och hade därmed bättre 

utgångsläge för förhandling. Hen menar dock att skillnaden inte var markant från regionens 

erbjudande kontra respondentens krav, men att parterna i samförstånd kunde enas och att 

respondenten ändå var nöjd med lönesättningen. En annan respondent beskriver att lönerna inte 

är tillräckligt attraktiva för att kunna attrahera ny personal. Denne menar att utbildningen till 

specialistsjuksköterska ändå är lång och borde värderas bättre. Exempel på detta: 

 

 …”om man inte ens kan se värdet av yrket så är det inte svårt att lista ut varför vi inte har högre lön, 

alla dessa år med studier för denna lön, det är klart ingen vill komma hit och jobba, nej fy sjutton säger 

jag.” (Respondent 6) 

 

Fler respondenter anser att vidareutbildningen till specialistsjuksköterska inte syns nämnvärt i 

lönekuvertet. Dessutom finns betydande löneskillnader mellan personalen som arbetar inom 

ambulansen och de som har anställning på sjukhuset. En respondent förklarar att det skiljer flera 

tusen kronor i lön, trots att de har samma grundutbildning. Hen hade hoppats kunna påverka 

sin lön efter avslutad utbildning, men tyvärr fanns inte möjlighet till detta. Hen tror att detta 

beror på en ekonomisk fråga där det inte finns tillräckligt med pengar för att skapa en god 

löneutveckling. På frågan hur Region Dalarna ska kunna attrahera och behålla sina 

specialistsjuksköterskor ges samma svar på båda frågor: Bättre löneutveckling. En annan 

respondent delar samma uppfattning men nämner att kollegor på en avdelning inom sjukhuset 

har mindre bra arbetstider i utbyte av högre lön. Exempel:  

 

… ”till exempel, specialistsjuksköterskorna där ligger 8–10 000 mer men dom har ett skitschema på 

grund av att dom får för lite personal och dom får slita häcken av sig alltså. Och då förstår jag att då 

orkar man inte till slut och då säger man upp sig och söker annat”.  (Respondent 2) 
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6.3 Analys lönepolitik 

Ett tydligt samband identifieras gällande lönepolitik och Region Dalarnas arbete med EVP och 

Employer Brand. Samtliga respondenter är överens huruvida Region Dalarna bör erbjuda högre 

löner och lönenivåer eftersom detta skulle bidra till att fler specialistsjuksköterskor både skulle 

kunna attraheras och behållas inom regionen. Genom detta anser respondenterna att även 

grundbemanningen säkerställts vilket idag är ett dilemma inom flertalet av regionens 

verksamheter. Det framkommer att flera av respondenterna upplever orättvisa lönesättningar 

som en av anledningarna till svårigheterna att behålla specialistkompetens inom 

sjuksköterskeområdet. Inom exempelvis ambulansverksamheten anställs medarbetare utan 

specialistkompetens som vikarierande sommarpersonal, men med betydligt högre lön än de 

ordinarie specialistsjuksköterskorna. Det har bidragit till att flera ur grundbemanningen valt att 

avsluta sina tjänster inom regionen. Dessutom är löneskillnaderna stora mellan de 

specialistsjuksköterskor som arbetar på avdelningarna på sjukhusen och de som arbetar inom 

ambulanssjukvården. Hällsten & Tengblad (2006) benämner att den egna lönesättningen är en 

viktig faktor i arbetet med att motivera medarbetare och därmed behålla dessa i sin verksamhet. 

Författarna menar även att det krävs upprepade lönehöjningar innan lön anses vara en 

betydande motivationsfaktor. Dock menar författarna att detta inte är möjligt inom vissa 

organisationer. Genom att delge medarbetarna möjlighet att påverka sin lön ökar även 

motivation och därmed arbetsprestation. 

 

Dock kan lönefrågan värderas på olika sätt. Åteg et al. (2004) beskriver att vissa medarbetare 

värdesätter inre attribut som ledarskap och relationer över en högre lön, den åsikten delar delvis 

respondenterna i föreliggande studie. Dock anser respondenterna att lönepolitiken är en 

betydande fråga, särskilt nu genom Covid-19 pandemin då dessa tilldelats en orimlig 

arbetsbelastning som inte kompenseras. Andra motiveras av yttre attribut som kopplas samman 

med arbetstider och lön. Mindre bra arbetstider eller mindre attraktiva arbetsuppgifter kan 

således ibland kompenseras med högre löner till medarbetarna. Lönen är ett högt värderat 

attribut för de flesta medarbetare vilket bekräftas av respondenterna. En orsak kan vara att det 

är den främsta ersättning medarbetare tillhandahåller av sin arbetsgivare (Åteg et al., 2004). Ur 

ett samhällsperspektiv anses vid åtskilliga tillfällen lönen vara en fråga kring status där hög lön 

indikerar hög status och vice versa. Ett arbete med bättre betalt anses dessutom som extra viktigt 

och ger högre status. Sjuksköterskeyrket anses ur ett samhällsperspektiv som ett nödvändigt 

och viktigt yrke som samhället behöver. Dock överensstämmer inte med hur samhället betalar, 
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vilket ger yrkeskategorin en lägre status menar Ulfsdotter-Eriksson (2006). Detta bekräftas även 

av respondenterna.  

 

6.4 Ledarskap  

En respondent beskriver att hens närmsta chef bedriver ett gott ledarskap vilket bidragit till att 

dennes arbetsplats lyckas rekrytera och behålla specialistkompetensen inom verksamheten. 

Respondenten beskriver vidare att chefen bidrar till ett gott arbetsklimat vilket medför att 

specialistsjuksköterskorna på arbetsplatsen upplever en god arbetsmiljö med låg andel 

personalomsättning, vilket skapat en trygghet hos de anställda. Ytterligare faktorer för att 

respondentens arbetsplats har låg personalomsättning tror hen bland annat beror på att chefen i 

fråga bemöter sina anställdas behov och önskemål vad gäller vidareutveckling. Samtliga 

respondenter understryker även värdet av bra kommunikation och dialog mellan ledare och 

anställda. En respondent delger även exempel på hur gott ledarskap med lyhördhet och intresse 

för sin personal kan bidra till positiva effekter kring att vilja stanna kvar på arbetsplatsen. 

Respondenten beskriver att hen från början har varit intresserad av att vidareutveckla sin 

kompetens och att chefen ständigt varit tillmötesgående angående detta. Under sin 

anställningstid har chefen gett respondenten möjligheten att ansvara för flera områden inom 

den aktuella verksamheten. I nuläget kombinerar respondenten sin anställning med 

vidareutbildning inom verksamhetsområdet. Exempel på detta:  

 

…”jag pratat med tillsammans med min chef många gånger att så länge som jag har möjlighet att 

vidareutvecklas inom arbetet och på min arbetsplats så är jag intresserad av att vara kvar. Och det har 

hon anammat, hittills”. (Respondent 1) 

 

Flertalet övriga respondenter är överens i frågan kring att ledarskapet är viktigt för en god 

arbetsmiljö. Ett mindre bra ledarskap anser flera respondenter kan generera i allvarliga 

konsekvenser som sjukskrivningar eller uppsägningar, vilket resulterar i att grundbemanningen 

rubbas och avdelningarna drabbas av personalbrist.  

 

Nedan följer två exempel från vad Respondent 1 anser att ett gott ledarskap kan bidra till samt 

ett exempel från Respondent 2 som beskriver vad mindre gott ledarskap kan resultera i:  
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 …”där har det varit väldig stor personalomsättning och de har haft väldigt svårt att rekrytera. I xxx har 

vi lyckats rekrytera och behålla mer personal. Så jag vet inte varför det är svårt, jag tror det har mycket 

med ledarskap att göra också”. (Respondent 1) 

 

…”där har dom inte bra chefer och där blir folk sjukskrivna på grund av cheferna och det är inte bra. Då 

värnar man ju inte om personalen. Utan där är det liksom chefsstyrt och det blir fel. Och samma på 

medicinkliniker är det också chefer som säger upp sig å det, till och med cheferna mår ju inte bra, men 

de, många chefer styr ju så personalen inte mår bra heller”. (Respondent 2)  

 

Underbemanningen förklarar respondenterna att i sin tur orsakar hög arbetsbelastning och stress 

hos de anställda. Detta är utifrån respondenternas berättelser en orsak till att regionen kan finna 

svårigheter att både behålla befintlig specialistkunskap och att attrahera ny. Respondent 1 anser 

att avdelningar där det redan råder personalbrist har svårigheter att både behålla och rekrytera 

ny personal med anledning av hög arbetsbelastning, stressig arbetsmiljö och att det ”inte finns 

någon att vända sig till”. Exempel på detta:  

 

…”det är svårt att komma in som relativt ny sköterska och som äldre sköterska också… […] ”och vill 

komma direkt till xxx och är det då redan personalbrist och för mycket att göra, stressig arbetsmiljö och 

ingen som man kan vända sig till ock så när man är ny också så då bli det ju en ond cirkel. Så det har 

varit svårt där”. (Respondent 1) 

 

Studiens tredje respondent har lång och gedigen yrkeserfarenhet som specialistsjuksköterska 

och även som första linjes chef. Respondenten hävdar att ett tydligt samband finns mellan 

verksamhetens rykte samt möjligheten att behålla och attrahera nya medarbetare. Respondenten 

anser att allt grundas i ledarskapet. Hen menar att ett gott ledarskap som bidrar till att personalen 

är välmående skapar ett trivsamt arbetsklimat och en hälsosam arbetsplats. Hen fortsätter 

förklara att de viktigaste personerna för personalenheten inom vården är studenterna. Detta 

eftersom studenterna sprider ryktet vidare om en bra arbetsplats vilket resulterar i att deras 

studiekamrater söker kommande arbetsplatsannonser. Exempel på detta:  

 

… ”och dom viktigaste personerna man har då, det är studenten. Studenterna är absolut den viktigaste 

grupp som kliver in genom dörrn inom vården. Dom ska, när dom går därifrån, grina och längta tillbaks”. 

(Respondent 3) 
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En respondent beskriver att hens närmsta chef bedriver ett gott ledarskap vilket bidrar till trivsel 

och ett gott samarbete i arbetsgruppen. Vidare beskriver hen att denne i stor utsträckning 

delgetts möjligheten att påverka egna arbetstider och tjänstgöringsgrad vilket främjar 

medbestämmande på arbetsplatsen. Respondenten beskriver vidare att hens närmsta chef 

försöker föra personalens önskemål högre upp i organisationen och upplever att denne verkligen 

försöker representera arbetsgruppen, trots att vissa frågor ibland möter motstånd som 

exempelvis begränsade ekonomiska förutsättningar från ledning.  

 

En annan respondent beskriver att dennes närmsta chef inte lyssnar alls på personalen utan 

enbart lyssnar på ledningen. Denne förmedlar inte heller allt som sägs från ledningen utan det 

framkommer information hela tiden som personalen förväntas veta ändå. Exempel på detta: 

 

 … ”men hur ska vi kunna veta vad ledningen säger och bestämmer när ingen berättar någonting för oss, 

vi kan ju inte förväntas vara tankeläsare och jobba mot mål som ingen i personalen vet att finns”. 

(Respondent 6) 

 

Samma respondent beskriver att det ständigt beslutas ”nya fina avtal”. Dock menar 

respondenten att varken chef eller ledare förmedlar hur de anställda rent praktiskt förväntas 

arbeta mot avtalen. Inte heller redogörs om vilken strategi som ledningen bestämt ska 

implementeras. Respondenten beskriver vidare att det saknas sommarvikarier men hävdar att 

det är svårt att attrahera eftersom ”ingen vill jobba inom vården”. Exempelvis skulle 

grundbemanningen behöva vara komplett innan semesterperioderna. I dagsläget är det osäkert 

om den ordinarie personalen blir beviljade semester under sommaren. Respondenten berättar:  

 

”Om enheten haft en undersköterska så skulle inte alla prover behövt skickas i väg utan vissa prover 

skulle kunnat analyserats på enheten av undersköterskan” (Respondent 6) 

 

Men med anledning av personalbrist finns ingen undersköterska att anställa. Även så skulle fler 

provtagningar kunnat ske på enheten, i stället för att överbelasta laboratoriet vars primära 

uppgift är att analysera prover. Inte att utföra dem.  
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6.5 Analys ledarskap 

Utifrån den empiriska datainsamlingen kunde vi i avsnittet ”Ledarskap” identifiera två 

underliggande teman vilka var kommunikation och hälsofrämjande ledarskap.  

 

Tydligt syns sambandet mellan att bedriva ett gott ledarskap och området behålla inom Region 

Dalarna. Ett gott ledarskap anses utifrån respondenternas åsikter innebära chefer som tydligt 

kommunicerar och för dialog med sina anställda.  

 

Flertalet av respondenterna värdesätter ett ledarskap som uppmärksammar medarbetarnas 

vidareutveckling och särskilda ansvarsområden på arbetsplatsen. Yousf och Khurshid (2021) 

menar att organisationer som involverar sina anställda i exempelvis utvecklingsprocesser 

skapar ett engagemang som bidrar till att medarbetare väljer att stanna inom organisationen. Att 

bemöta de anställdas behov och önskemål kan vara exempel på delegerande ledarskap där 

medarbetarna genom egna initiativ får möjlighet att utvecklas och fatta egna beslut (Eklund 

(2014). Samtliga respondenter var även eniga i frågan om att ett gott ledarskap bidrar till ett 

hälsosamt arbetsklimat som ökar trivsel och personalens mående. Detta framstår enligt 

respondenterna som en bidragande orsak till att specialistsjuksköterskor väljer att stanna på sin 

nuvarande arbetsplats vilket säkerställer att Regionen kan behålla specialistkompetensen. 

Respondenterna har återgett exempel på verksamheter där ledarskapet varit mindre lyckosamt, 

vilket resulterat i att specialistsjuksköterskors uppsägning eller sjukskrivning. Arasanmi och 

Krishna (2019) anser sambanden mellan det organisatoriska stödet, engagemang, arbetsmiljö 

och organisatoriskt medarbetarbeteende som särskilt viktiga. Detta eftersom organisationens 

attribut (EVP) och medarbetarens intresse till fortsatt anställning har starka orsakssamband. 

Forskarna menar att organisationer behöver tillhandahålla en strategisk plan kring sitt EVP 

eftersom detta kan vara avgörande i frågan om att uppmuntra medarbetarnas lojalitet och 

engagemang i organisationen. Även Behrends et.al. (2020) menar att arbetsgivarens 

attraktionskraft till stor del avgörs av organisationens interna attribut som rör exempelvis 

arbetsmiljö, ledarstil eller företagskultur. Studiens resultat visar att ledarskapet är viktigt för 

organisationens rykte, benämnts som Corporate Branding, eftersom ett gott ledarskap beskrivs 

som en betydande faktor att både behålla och attrahera arbetskraft. Abratt och Kleyn (2012) 

menar att organisationens rykte behöver överensstämma med både internt och externt 

perspektiv. I regel har en arbetsgivare en målvision att vara attraktiv för både nya och befintliga 

medarbetare. Ryktet som organisationen har skapat med sitt EVP och Employer Brand behöver 
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därför stämma överens med verkligheten. En respondent beskrev att studenterna är viktiga och 

därför bör en positiv bild förmedlas så att studenterna i sin tur berättar vidare för studiekamrater 

om arbetsplatsen, på så sätt kan ett gott rykte spridas och möjliggöra en attraktivitet hos 

regionen. Detta belyser vikten av rykte (Corporate Branding) och att den externa bilden bör 

överensstämma med den interna för att stärka organisationens attribut. 

 

6.6 Kompetensförsörjning och kompetensutveckling 

Kompetensutveckling är ett genomgående tema i intervjuerna där samtliga respondenter anser 

att kompetensutveckling är viktigt för att behålla specialistsjuksköterskor. En av 

respondenterna förklarar att hen inte upplever några specifika hinder för personlig utveckling 

och menar att dennes närmaste chef aktivt uppmuntrat till vidareutbildningar. Vissa 

respondenter förnimmer att Region Dalarna möjligen inte marknadsför kompetensutveckling 

internt, men respondenterna beskriver även att om de frågat om kurser eller utbildningar brukar 

det inte finnas några hinder. Dessvärre menar flera av respondenterna att det inte finns 

tillräckliga förutsättningar för att kunna genomgå en kompetensutveckling i form av kurser eller 

utbildningar. Detta beror på en hög personalomsättning på flertalet enheter samt att det ständigt 

finns en avsaknad av personal. Dessa respondenter menar att om inte grundbemanningen är 

säkerställd kan personalen inte genomgå en kompetensutveckling eftersom det inte finns 

tidsmässigt utrymme för detta. Exempel på detta: 

 

”Vi har flera sjuksköterskor på vår avdelning som vill vidareutbilda sig, men kan inte för då har vi inte 

har personal så det räcker.” (Respondent 6) 

 

Andra respondenter upplever i stället den interna utbildningen som ett ständigt pågående projekt 

och att de regelbundet förväntas utbilda sig och göra tester för att få behålla yrket.  

 

En respondent berättar att ett nytt kollektivavtal slutits mellan Region Dalarna och 

Vårdförbundet vilket innebär flertalet förbättringar. Som exempel på detta anger hen att vid 

regionens vidareutbildningsanställningar finns inte längre rätten att kräva tillbaka 

löneutbetalningar ifall studenterna gör avhopp. Detta uppfattar respondenten som en positiv 

aspekt eftersom sjuksköterskor inte är bundna till regionen när utbildningen är slutförd vilket i 

sin tur anses vara attraktivt. Exempel:  
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… ”samtidigt som det är ju en önskan man har, att få vidareutvecklas inom samma arbetsgivare, för 

annars blir det också en press, man behöver ju stanna kvar ett antal år för att uppnå den här lönen […]. 

Men det har de tagit bort nu så de kan inte kräva tillbaks iallafall, för om jag skulle hoppa av nu så skulle 

dem inte kunna kräva tillbaka lönen som dem betalat ut”. (Respondent 1) 

 

Studiens fjärde respondent berättar att hen gärna sett individuella kompetensutvecklingar 

eftersom alla människor har olika kvaliteter och intresseområden vilket bidrar till ökad 

kompetens i arbetsgruppen. Exempel:  

 

“Jag tycker att dem skulle ju kunna se, vi har ju alla olika kvaliteter, att dem skulle ju kunna ta fram det 

från alla liksom […] ja någon kanske vill hålla på med hjärtan eller någon med barn eller psyk […] att 

vi som kan utbildar våra kollegor i nåt eller eftersom vi är så stort område. Men så långt är det väl inte 

riktigt än hos oss. Inte inom oss på ambulanssjukvården i alla fall.” (Respondent 4) 

 

Hen beskriver vidare att det är positivt att nya arbetskollegor ska vara vidareutbildade inom 

ambulansområdet för att få en tillsvidaretjänst eftersom det tidigare inte behövdes någon 

vidareutbildning. Enbart sjuksköterskeexamen var då tillräckligt för att arbeta som 

ambulanssjuksköterska. Idag krävs vidareutbildning med inriktning ambulans för att kunna 

arbeta inom ambulansen. Respondenten tycker även att vidareutbildningen bidrar till högre 

kompetens och status inom yrkesgruppen. Dock beskriver samma respondent att legitimerade 

sjuksköterskor kan arbeta på kortare och längre vikariat inom ambulansen, men precis som 

inom exempelvis narkosen krävs vidareutbildning för tillsvidaretjänster. 

 

En annan respondent beskriver att samtlig personal inom arbetsgruppen får 

kompetensutbildning kopplat till yrket, exempel på detta; 

 

 … ” gällande det här med fortbildning och det är väldigt gynnsamt inom barnhälsovården, att det finns 

väldigt mycket kompetensutveckling alltså det kan var en heldag eller flera dagar med nåt tema. […] 

babymassageledarutbildning och sånna där saker […] men det är väl direkt kopplat till jobbet då, men 

det är ju jättebra för man behöver ju fylla på hela tiden.” 

 (Respondent 5) 

 

Denne beskriver vidare att hen själv inte haft några krav eller behov av kompetensutveckling 

och har därmed inte efterfrågat det. Men hen uppfattar ändå att kollegor som efterfrågat detta 
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har delgetts möjlighet till individuell kompetensutveckling utan hinder vilket anses positivt. 

Dock benämner hen att regionen inte aktivt kommunicerar möjligheten till 

kompetensutveckling utan att det är någonting som medarbetarna själva får efterfråga. En annan 

respondent anser att Regionen aktivt arbetar med att motivera sjuksköterskor att vidareutbilda 

sig men att efter avslutad utbildning upplever respondenten dock att regionen inte arbetar med 

att behålla sina specialistsjuksköterskor.  

 

 

6.7 Analys kompetensförsörjning och kompetensutveckling 

Samtliga respondenter i studien är eniga huruvida kompetensutveckling är en betydande faktor 

för att Region Dalarna ska kunna behålla specialistsjuksköterskor inom sina verksamheter. 

Betydelsen för kompetensutveckling beskrivs av Wallo (2014) som anser att det är en 

betydande faktor kring att behålla kompetenta medarbetare. Tidigare forskning bekräftar 

respondenternas positiva upplevelse av engagerande chefer och ledare som driver 

utvecklingsmöjligheter för sina medarbetare. Wallo (2014) menar att när medarbetare tilldelas 

möjligheter till nya kunskaper och kompetensutveckling, bidrar det till ökade möjligheter att 

medarbetaren stannar kvar i organisationen. Detta skapar i sin tur en unik och värdefull position 

för medarbetarna vilket gör organisationen attraktiv (Voloboieva et.al., 2021).  

 

Respondenterna uttrycker å ena sidan att de inte upplever att Region Dalarna aktivt marknadsför 

olika former av kompetensutveckling internt, men att om det å andra sidan efterfrågas av 

medarbetarna framstår detta sällan som ett problem. Respondenterna beskriver att problemet 

snarare påverkas av hög personalomsättning och avsaknad av personal, vilket medfört att 

utbildningar och kurser har blivit inställda eller framflyttade. Ur ett externt perspektiv erbjuder 

Region Dalarna legitimerade sjuksköterskor möjligheten till specialisering med bibehållen 

grundlön och tillsvidareanställning inom det valda området. I resultatet framgår det dock att det 

på grund av avsaknaden av personal finns sjuksköterskor som vill vidareutbilda sig inom ett 

specialistområde, men att det på grund av personalbrist inte är möjligt. Detta menar Wallo 

(2014) kan påverka organisationer negativt eftersom arbetsgivarvarumärket utlovar 

utvecklingsmöjligheter som inte levereras.  

 

Organisationer inom samma bransch konkurrerar om kompetenta talanger vilket kan uttryckas 

som “The war for the talent”. Det innebär att organisationen aktivt arbetar med vad de kan 
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erbjuda sina anställda för att vinna kriget om den mest åtråvärda kompetensen. Detta både vad 

gäller att attrahera potentiella medarbetare och behålla befintlig kompetens. Med anledning av 

den kraftiga konkurrensen om talangfulla medarbetare behöver organisationer ha ett strategisk 

inriktad EVP eftersom det kan skapa en attraktivitet hos arbetsgivare och minska konkurrensen 

till andra arbetsgivare (Arasanmi & Krishna, 2019). 
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7. Diskussion  

I följande avsnitt presenteras en diskussion baserat på den analyserade empirin i förhållande 

till studiens teoretiska ramverk.  

 

Föreliggande kandidatuppsats har undersökt vilka attribut som är betydande i Region Dalarnas 

arbete med att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor inom verksamheterna. Resultatet 

synliggör tre grundläggande teman som är viktiga attribut i arbetet. Dessa tre teman är; 

lönepolitik, ledarskap och kompetensutveckling. Till temat ledarskap framkom även två 

underliggande teman - kommunikation och ett hälsofrämjande ledarskap. 

 

Genom studiens insamlade empiri presenteras följande slutsats: samtliga respondenter är eniga 

kring vilka attribut som är mest betydande med att attrahera och behålla 

specialistsjuksköterskor. Grundbemanningen behöver vara stabil för att säkerhetsställa säkra 

arbetsmiljöfaktorer. Grundbemanningen anses idag vara ett problem vilket resulterar i att 

flertalet specialistsjuksköterskor väljer att avsluta sina anställningar. Respondenterna menar att 

ofullständig grundbemanning bidrar till stress och tidsbrist gentemot patienter vilket resulterar 

i att mötet mellan sjuksköterska och patient minskar i kvalitet. En ofullständig grundbemanning 

resulterar även i att kompetensutveckling och vidareutbildning åsidosätts. Detta eftersom ingen 

kan ersätta den personal som befinner sig på utbildning. Vi menar att med anledning av detta 

kan utfallet resultera i att Region Dalarna förlorar ännu fler medarbetare än det som studiens 

resultat redan redovisar. Bristen på kompetens kan uppfattas som ogynnsamt både genom ett 

medarbetar- och patientperspektiv. Problematiken kan i sin tur resultera i att patienterna 

upplever att de inte får den vård de behöver, eller blir bemötta med den kompetens som krävs. 

Det kan bidra till att Region Dalarna ur ett patientperspektiv frambringar ett mindre attraktivt 

rykte och att patienter söker vård genom andra alternativ som till exempel vård-appar eller 

privata aktörer. Ur medarbetarperspektiv kan Region Dalarna förlora ytterligare anställda 

genom att de söker sig till andra regioner som erbjuder fler individuella utbildningsalternativ.  

 

Vi kan se avsnittet om lönepolitik ur flera möjliga perspektiv. Respondenterna upplever 

lönesättningen inom regionens verksamheter orättvis fördelad. Stora löneskillnader beskrivs 

exempelvis finnas mellan specialistsjuksköterskor som arbetar inne på sjukhusen jämfört med 

specialistsjuksköterskor inom ambulansen. Respondenterna uttrycker även att lönen borde vara 

högre generellt inom yrket. Flertalet respondenter menar att de upplever att de inte har 
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tillräckligt hög lön i enlighet med den utbildning de genomgått. Både respondenter och tidigare 

forskning är överens om att höjda löner skulle resultera i att yrket skulle få högre samhällsstatus 

(Ulfsdotter-Eriksson,2014). Ett annat exempel är att respondenterna inom 

ambulansverksamheten förnimmer en ogynnsam aspekt i att grundutbildade sjuksköterskor 

tilldelas sommarvikariat med högre lön än befintlig personal. Vi förstår å ena sidan att Region 

Dalarna ser lönen som ett attribut till att attrahera nya medarbetare och därmed säkerställa 

sommarens grundbemanning. Vi förstår å andra sidan respondenternas upplevda frustration. 

Resultatet visar sig dessutom inte vara gynnsamt för vare sig personal eller regionen då befintlig 

personal har valt att sluta och sommarens grundbemanning står underbemannad.  

 

Utifrån vår tolkning av empirin har den grundläggande informationen gällande ledningens 

strategi i sommarpersonalens lönefråga inte framförts från ledningen till medarbetarna så att 

förståelse för situationen skapats. Möjligen kan ett förbättringsförslag vara att 1: a linjens chef 

tydligare kommunicerar kring ledningens strategier vad gäller löneskillnaderna. Dels för att 

skapa förståelse för att lön är en attraktiv förmån och ett attribut till att attrahera medarbetare. 

Dels för att bemöta den kritik, frustration och de frågor som finns i arbetsgruppen. Detta hade 

möjligen kunnat bidra till ökad trivsel för både ordinarie personal och sommarpersonal. Fokus 

kunde därmed riktats mot arbete i stället för frågan om orättvis lönesättning. Detta förutsätter 

naturligtvis att 1: a linjens chef tillhandahålls rätt förutsättningar för att kunna bemöta denna 

typ av frågor.  

 

På Region Dalarnas hemsida finns information om att regionen erbjuder legitimerade 

sjuksköterskor bibehållen grundlön och en tillsvidareanställning i samband med genomförande 

av specialistutbildning. Detta anser vi både attraherar (vilket minskar bristen på 

specialistkompetens) samt behåller sjuksköterskor inom Region Dalarna. En del i arbetet med 

organisationers EVP och Employer Brand är att erbjuda attraktiva förmåner som särskiljer 

organisationer från varandra (Behrends et.al., 2020). Detta påvisar Region Dalarnas 

ansvarstagande och förståelse kring vidareutbildning som förmån och som även bekräftas av 

respondenterna. Dock anser vissa respondenter att regionen bör förbättra sitt förhållningssätt 

kring att behålla specialistsjuksköterskor efter avslutad utbildning. Detta bör främst redovisas 

genom ökade och likvärdiga löner för samtliga specialistsjuksköterskor. Samtliga respondenter 

är överens gällande att närmsta chef varit positivt inställda kring förfrågningar om 

kompetensutveckling vilket vi anser vara en del i ett gott ledarskap. Dock marknadsför inte 

regionen internt vilka möjligheter som finns gällande individuell kompetensutveckling, men en 
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positiv aspekt är att förfrågningarna från medarbetarna uppmuntras. Detta är en betydande 

faktor kring att behålla kompetens. 

 

Respondenterna uttrycker exempel på både bra och mindre bra ledarskap. Ett aktivt och 

engagerat ledarskap som uppmuntrar till engagemang är det som uppskattas av medarbetarna 

och förklaras vara en bidragande faktor till att både attrahera och behålla kompetens. Tydlig 

och god kommunikation i kombination med hälsofrämjande ledarskap är det som 

respondenterna anser är bidragande attribut till en attraktiv arbetsplats för både nya och 

befintliga medarbetare. Som exempel på ledarskap som påverkar arbetstagarna och 

organisationen negativt beskriver respondenterna är när ledning och chefer brister i sin 

kommunikation med de anställda. En rak och tydlig kommunikation bidrar till ett gott 

arbetsklimat och kan bidra till ett ökat medarbetarengagemang (Eklund 2014).  
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8. Slutsats 

Syftet med denna kandidatuppsats var att synliggöra vilka attribut som är betydande i Region 

Dalarnas arbete med att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor inom sina 

verksamheter. Nedan presenteras studiens slutsatser utifrån syfte och frågeställningar. 

Syftet med föreliggande kandidatuppsats var att synliggöra vilka attribut som är betydande i 

Region Dalarnas arbete med att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor inom 

verksamheterna. För att besvara studiens syfte har följande frågeställningar använts: 

 

• Vilka attribut är betydande enligt tidigare forskning i arbetet med att attrahera och 

behålla medarbetare i organisationer? 

• Vilka attribut anser tidigare eller nuvarande specialistsjuksköterskor är betydande för 

att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor inom Region Dalarna? 

 

Studiens teoretiska referensram och den insamlade empirin besvarar sammantaget studiens 

syfte och frågeställningar. Den tidigare forskningen av Employer Brand och Employer Value 

Proposition beskriver att kombinationen av begreppen är ett framgångsrikt koncept i 

organisationers arbete med att attrahera nya talanger och behålla befintlig kompetens 

(Chambers et al., 1998). EVP beskrivs som organisationens värderingar inom områden som 

medarbetare, jobb och kultur vilket ur ett arbetstagarperspektiv förnimms som en balans mellan 

arbetstagarens prestation i utbyte av förmåner eller värden för att arbeta i en organisation. 

Attributen inom EVP är exempelvis löner, förmåner, bonussystem eller belöningar. 

Organisationens behöver uttrycka sina specifika attribut (sitt unika EVP) för att särskiljas från 

konkurrenterna. Genom detta attraheras nya medarbetare (Behrends et.al., 2020).  

 

Ur ett medarbetarperspektiv är även det organisatoriska stödet viktigt eftersom exempelvis 

ledarskapsengagemang kan resultera i lojalitet, utveckling och opinionsbildning hos de 

anställda. Detta kan öka medarbetarens engagemang och delaktighet (Arasanmi & Krishna, 

2019). Resultatet påvisar att attributen och det organisatoriska stöd som Region Dalarna 

marknadsför är viktiga faktorer gällande att attrahera och behålla specialistsjuksköterskor. 

Exempel på detta är de utfallande teman som synliggjorts genom studien – ledarskap, 

kompetensutveckling och lönepolitik. Genom detta kan betydande faktorer och attribut 

synliggöras angående om hur regionen kan arbeta med att upprätthålla nöjda medarbetare, 
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speciellt i ett tidigt skede av anställningen. Den tidigare forskningen förklarar att det är 

betydande att organisationens externa marknadsföring överensstämmer med nuvarande 

medarbetares interna livsvärld eftersom det har betydelse för organisationens 

arbetsgivarvarumärke Employer Brand (Behrends et.al., 2020). Förväntningar om utlovade 

attribut behöver stämma med förväntningar och resultat eftersom det annars kommer resultera 

i svårigheter i att både attrahera nya talanger och behålla befintlig kompetens. Resultatet påvisar 

detta genom att specialistsjuksköterskorna utsätts för kraftiga påfrestningar gällande stress, 

tidsbrist och uteblivna utbildningar på grund av hög personalomsättning och en ostabil 

grundbemanning. Som ett resultat av detta synliggör studiens empiri att Region Dalarna har 

svårigheter att både attrahera och behålla specialistsjuksköterskor inom vissa verksamheter. 

Bejtkovský och Copca (2020) bekräftar att den tidigare forskningen beskriver att betydande 

attribut för att stanna inom en vårdenhet är arbetsgivarens rykte och image (Corporate Branding 

och Employer Branding) samt arbetsgivarens arbetsvillkor, lönevillkor, utbildning eller 

vidareutbildning av anställda.  

 

Sammanfattningsvis har föreliggande studie identifierat tre betydande attribut som framställs 

som särskilt viktiga för att Region Dalarna ska kunna attrahera och behålla 

specialistsjuksköterskor inom verksamheterna. Attributen som de anställda 

specialistsjuksköterskorna anser vara särskilt betydande i sammanhanget är löner (vilket 

innebär löneökningar och en jämnare lönefördelning mellan avdelningar och verksamheter 

inom regionen), möjligheten till lärande genom kompetensförsörjning och 

kompetensutveckling samt ett hälsofrämjande ledarskap vilket bidrar med tydlig 

kommunikation och engagemang. Dessutom behöver regionens externa marknadsföring 

överensstämma med specialistsjuksköterskornas interna upplevelser. Detta eftersom 

organisationens rykte påverkar regionens förutsättningar att både kunna attrahera och behålla 

specialistsjuksköterskor.   
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9. Bidrag till praktikersamhället och förslag till vidare forskning 

Här presenteras studiens bidrag till praktikersamhället samt våra förslag till framtida 

forskning inom ämnet. 

 

Genom föreliggande studies intervjuer har tre utfallande teman synliggjorts: ledarskap, 

lönepolitik samt kompetensförsörjning/ kompetensutveckling. Resultatet visar att dessa teman 

innehåller attribut som är avgörande huruvida Region Dalarna kan attrahera och behålla 

specialistsjuksköterskor inom sina verksamheter.  

 

Några förslag till vidare forskning inom ämnet är att utföra en mer omfattande studie som 

exempelvis att genomföra fler intervjuer med specialistsjuksköterskor och möjligen även 

intervjua HR personal samt 1: a linjens chefer. Detta med anledning att nå en djupare och 

bredare syn på hur den externa och interna bilden framställs gällande hur Region Dalarnas 

arbete med EVP och Employer Brand fortlöper. Möjligen kan detta bidra till att synliggöra om 

den interna bilden särskiljer sig mellan ledning, chef och medarbetare. Det kan även bidra till 

ökat engagemang kring arbetet med betydande attribut för övriga yrkeskategorier inom 

regionen. 

 

Vi menar att ovanstående skulle kunna bidra till att förstärka intrycket av Region Dalarna som 

en attraktiv arbetsgivare dit potentiella medarbetare söker sig och vill medverka till en trivsam 

arbetsplats som lyckas attrahera och behålla kompetens. 
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11. Bilaga 1- Samtyckesformulär 

 

Samtyckesformulär  

Syftet med vår studie är att förstå hur Region Dalarna arbetar med det interna arbetet kring 

Employer Value Proposition och Employer Brand för att behålla specialistsjuksköterskor inom 

sina verksamheter. Vi vill genom kvalitativa intervjuer förstå nuvarande eller tidigare anställdas 

uppfattning och upplevelser kring Regionens arbete vad gäller att behålla 

specialistkompetensen inom sina verksamheter. 

Intervjun beräknas ta cirka 60 minuter och kommer att spelas in. Den information som samlas 

in kommer enbart användas i denna studie. När examensarbetet är färdigställt kommer allt 

insamlat material och inspelningar att förstöras och raderas.  

Vid genomförandet av intervjuerna kommer vi ta hänsyn till Vetenskapsrådets etiska riktlinjer 

vilket betyder att du som respondent har rätt till att vara anonym, det är frivilligt att delta, du 

har rätt till att avbryta intervjun när som helst och dina svar kommer enbart att användas som 

underlag i denna studie.  

 

Jag har tagit del av ovanstående information och godkänner härmed min samverkan.  

 

___________________________________________ 

Namn  

___________________________________________ 

Ort & datum 

___________________________________________ 

Underskrift 

 

Ytterligare upplysningar lämnas av  

Student   Student  Handledare 

Emelie Björk  Sandra Johansson Mårten Hugosson  

xxx@du.se   xxx@du.se                         xxx@du.se  

 

 

 

 

 

 

 

mailto:xxx@du.se
mailto:xxx@du.se
mailto:xxx@du.se
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12. Bilaga 2 - Missivbrev 

 

 

Missivbrev

 

Hej! 

Vi heter Sandra och Emelie och går sista terminen på Personal- och arbetslivsprogrammet på 

Högskolan Dalarna. Vi skriver just nu vårt examensarbete och söker personer att intervjua till 

vår studie. 

 

Enligt Socialstyrelsens rapport från 2022 råder brist på specialistsjuksköterskor i Sveriges 21 

regioner. Vår studie grundar sig därför i intresset för hur Region Dalarna arbetar för att behålla 

sin specialistkompetens inom sina verksamheter. Syftet är att ta reda på hur nuvarande eller 

tidigare anställda specialistsjuksköterskor upplever Regionens arbete med att behålla sin 

specialistkompetens inom sina verksamheter.  

 

Vi söker därför nuvarande eller tidigare anställda specialistsjuksköterskor inom Region Dalarna 

för att få en djupare förståelse för deras upplevelse och situation som anställd.  

Intervjun kommer att ta cirka en timme. Vid genomförandet av intervjuerna kommer vi ta 

hänsyn till Vetenskapsrådets etiska riktlinjer vilket betyder att du som respondent har rätt till 

att vara anonym, det är frivilligt att delta, du har rätt till att avbryta intervjun när som helst och 

dina svar kommer enbart att användas som underlag i denna studie. Vi har även för avsikt att 

spela in intervjun. Materialet kommer efter studiens avslut att raderas.  

Vid eventuella frågor och funderingar, kontakta gärna någon av oss: 

 

Emelie Björk xxx@du.se 

Sandra Johansson: xxx@du.se 

 

Hoppas vi ses!  

mailto:xxx@du.se
mailto:xxx@du.se
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13. Bilaga 3 – Intervjuguide 

 

Intervjuguide  

Syftet med vår studie är att förstå hur Region Dalarna arbetar med det interna arbetet med 

Employer Value Proposition och Employer Brand för att behålla specialistsjuksköterskor inom 

sina verksamheter. Vi vill genom kvalitativa intervjuer förstå nuvarande eller tidigare anställdas 

uppfattning och upplevelser kring Regionens arbete vad gäller att behålla 

specialistkompetensen inom sina verksamheter. 

Information till respondenten för begreppen Employer Value Proposition och Employer Brand: 

Employer Value Proposition innebär att kommunicera och marknadsföra företagets specifika 

styrkor och tillgångar till nuvarande och potentiella medarbetare. Detta för att utmärka sig från 

andra organisationer och för att öka konkurrenskraften om övrig yrkeskompetens på 

arbetsmarknaden. EVP kan även beskrivas som ett prestationslöfte gällande arbetsgivarens 

erbjudanden till medarbetaren vad exempelvis gäller utvecklingsmöjlighet, lön eller förmåner. 

Employer Brand bygger på organisationens prestationslöfte, (EVP) Målet är att attrahera 

potentiella medarbetare och behålla befintlig personal. Begreppet kan förklaras som 

“...processen att bygga en identifierbar och unik arbetsgivaridentitet” vilket kan öka den 

upplevda attraktiviteten hos en arbetsgivare för både nuvarande och potentiell personal. 

Bakgrundsfrågor  

Berätta något om dig själv! 

Är du nuvarande eller tidigare anställd hos Region Dalarna? 

Hur länge har du arbetat inom Region Dalarna? 

Inom vilket område arbetar du som specialistsjuksköterska?  

Vilka är dina arbetsuppgifter? 

Varför sökte du till Region Dalarna?  

 

Employer Value Proposition 

Upplever du att Regionen aktivt arbetar med att behålla sin specialistkompetens?  

Om ja - På vilket sätt? Om nej – Varför inte? 

Vad beror detta på tror du?  

Vad blev du erbjuden vid din anställningsstart som gjorde att du tackade ja till anställningen? 

Upplever du att anställningen motsvarar det som Regionen ansågs sig erbjuda vid anställning? 

Motsvarar upplevelsen förväntningarna? 

Om ja – På vilket sätt? Om nej – Varför inte? 

 

Employer Branding  
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I jobbannonser beskriver sig Region Dalarna sig såhär 

”Hos oss på Region Dalarna får du ett meningsfullt arbete där du kan göra skillnad. 

Tillsammans arbetar vi för ett hälsosamt Dalarna! OCH Region Dalarna värnar om en hälsosam 

arbetsmiljö för våra medarbetare samt säkra och trygga möten med medborgare, patienter, 

kunder och samarbetspartners.”  

Vad är din uppfattning om Region Dalarnas arbetsgivarvarumärke?  

Lever det upp till dina förväntningar?  

Kan du beskriva vad du tycker är attraktivt hos din arbetsgivare Region Dalarna? 

Hur anser du att Regionen arbetar för att behålla specialistkompetens inom sina verksamheter? 

Stämmer arbetsgivarvarumärket överens med den interna upplevelsen hos dig som anställd?  

Varför tror du att det råder brist på specialistkunskap i Sveriges 21 Regioner?  

Har du förbättringsförslag som du anser Regionen kan arbeta med i framtiden? 

Vad anser du behövs för att Region Dalarna inte endast ska kunna attrahera specialistkunskap 

utan även ska kunna behålla sin specialistkompetens inom sina verksamheter? 

Vilka hinder eller möjligheter ser du med Regionens arbete med att behålla 

specialistsjuksköterskor? 

 

Avslutande frågor: 

Tycker du att intervjun känts okej? 

Är det någonting mer du vill tillägga som du tycker är relevant? 

Om vi kommer på någon följdfråga, är det okej att vi kontaktar dig igen? 

 

 

 

 

 

 

 

 


