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Sammanfattning

Syftet med denna kandidatuppsats &r att synliggora vilka attribut som ar betydande i Region
Dalarnas arbete med att attrahera och behalla specialistsjukskoterskor inom verksamheterna.
Den teoretiska referensramen utgor grundlaggande for tidigare forskning inom omradena
Employer Brand och Employer Value Proposition (EVP). Vidare har den teoretiska
referensramen analyserat tidigare forskning kring studiens identifierade teman: ledarskap,
I6nepolitik och kompetensforsorjning/ kompetensutveckling.

Studien har en kvalitativ ansats dar atta semistruktrerade intervjuer utforts med tidigare eller
nuvarande anstallda specialistsjukskoterskor inom Region Dalarna. Resultatet pavisar att
Region Dalarnas framsta betydande attribut for att attrahera och behalla
specialistsjukskoterskor ar de tre teman ovan nd&mnda vilka identifierats av foreliggande studie.

Som ett bidrag till praktikersamhéllet kan Region Dalarna forslagsvis uppmarksamma studiens
resultat for att utveckla arbetet kring att attrahera och behalla specialistsjukskoterskor i sina
verksamheter. Foreliggande studie kan aven ses som ett bidrag och komplement till tidigare
forskning.

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

och sjukvard, HRM, ledarskap, sjukskoterska, specialistsjukskdterska



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



Forord
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genomforbar. Vi vill dven tacka vanner och bekanta som delat vart inlagg om efterlysning av
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1. Inledning

Arbetsgivare efterstravar i regel alltid vara en attraktiv arbetsgivare som bade kan attrahera nya
medarbetare och behalla befintliga. Arbetsgivarvarumarket (Employer Brand) starks om den
formedlade bilden 6verensstaimmer med den faktiska verkligheten. Ryktet ké&nnetecknar
organisationen som arbetsgivare vilket resulterar i bidragande attribut i organisationens arbete
med att attrahera och behalla personal. Ryktet aterspeglar aven organisationens varderingar,
beteenden och uppfattningar gentemot humankapitalet (Bejtkovsky & Copca, 2020). Abratt och
Kleyn (2012) beskriver att organisationens rykte behdver dverensstimma med den faktiska
bilden av organisationen bade internt och externt. Genom att internt starta arbetet med
Employer Brand kan dven det interna perspektivet spegla det externa och darmed skapas ett
sanningsenligt rykte som motsvarar forvantningarna. Darmed har organisationer storre
mojligheter att bade attrahera och behalla medarbetare. Yousf och Khurshid (2021) héavdar att
om organisationer involverar de befintliga medarbetarna i exempelvis utvecklingsprocesser,
skapas ett engagemang som bidrar till att medarbetare véljer att stanna inom organisationen
(Yousf och Khurshid, 2021). Aven llyasa et al. (2019) bekraftar att kombinationen av

arbetstagares engagemang och inflytande kan skapa lojalitet gentemot organisationen.

Enligt Socialstyrelsens senaste rapport rader brist pa specialistsjukskoterskor i samtliga
Sveriges 21 regioner (Socialstyrelsen, 2022). Bristen ar storst inom operationssjukvard,
intensivsjukvard och anestesisjukvard (Dagens medicin 2022). Denna information utgor
grunden for vart intresse kring att undersoka hur Region Dalarna arbetar med att attrahera och

behalla specialistsjukskoterskor inom verksamheterna.

| &r (2022) har en 6verenskommelse slutits mellan SKR (Sveriges kommuner och regioner) och
regeringen vid namn ”God och nira vard 2022”. Overenskommelsen ska bidra till stimulering
for att utveckla forutsattningar inom varden for samtliga medarbetare. | nulaget har regeringen
avsatt 400 miljoner i for att stodja regioner och kommuner i Sverige. Pengarna har i syftet att
bidra till att grundutbildade sjukskoterskor vidareutbildar sig till specialistsjukskdterskor.
Malvisionen &r att specialkompetensen ska motsvara behovet dar brist pd kompetens &r kraftiga
eller hogt prioriterade omraden. De mest prioriterade omradena ar ett stallningstagande for varje
enskild region. Vidare beskrivs fragor kring att regionerna bor erbjuda fler sjukskoterskor
majligheten att kombinera studier med arbete. Detta genom utbildningsanstallning eller andra
former av utbildningsformaner. Syftet &ar att Oka attraktiviteten hos grundutbildade

sjukskoterskor att vilja utbilda sig till specialistsjukskoterska samt att framja utvecklings- och



karridrsutveckling for dessa. Genom denna satsning kan regionerna utveckla forutsattningar
inom sina egna verksamheter, genomfora en andamalsenlig kompetensforsorjning samt utbilda
framtida medarbetare inom vard och omsorg. Malsattningen é&r att regioner ska kunna attrahera

och behalla specialistsjukskoterskor inom verksamheterna (SKR 2022).

Region Dalarna erbjuder legitimerade sjukskoterskor vidareutbildning inom ett
specialistomrade, med bibehallen grundlén och tillsvidareanstallning under studietiden.
Utbildningarna kan variera fran termin till termin eftersom specialistutbildningen paverkas av

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

1.2 Syfte och fragestallningar
Syftet med kandidatuppsatsen ar att synliggéra vilka attribut som dr betydande i Region
Dalarnas arbete med att attrahera och behalla specialistsjukskoterskor inom verksamheterna.

For att besvara syftet har foljande fragestallningar anvants:

o Vilkaattribut ar betydande enligt tidigare forskning i arbetet om att attrahera och behalla
medarbetare i organisationer?
e Vilka attribut anser tidigare eller nuvarande specialistsjukskoterskor ar betydande for

att attrahera och behalla specialistsjukskoterskor inom Region Dalarna?



2. Teoretisk referensram

Nedan presenteras relevanta teorier och tidigare forskning inom &mnet. Inledningsvis
presenteras en redogorelse for innebdrden av teorierna Employer Brand och Employer Value
Proposition (EVP), samt sambandet mellan dessa. Fortsattningsvis redogors for hur teorierna
kan kopplas till vard och omsorgsomradet. Avsnittet redogor aven for tidigare forskning inom

omradena for studiens identifierade teman.

2.1 Employer Brand

Konceptet Employer Brand har stora likheter med det som forskningslitteratur for 30-40 ar
sedan benamndes intern marknadsforing eller personalmarknadsforing, vilket pavisar att
konceptet Employer Brand varken &r innovativt eller nytt. Malet med datidens interna
marknadsfoéring var att attrahera, utveckla och motivera de anstéllda for att darigenom
tillfredsstélla behoven och de interna kundernas 6nskemal (Gronroos, 1998). Idag ar intern
marknadsforing ett operativt HR-verktyg medan arbetet kring Employer Brand anses vara ett
strategiskt forhallningssatt som riktar sig bade internt till nuvarande medarbetare och externt
till potentiella anstallda (Behrends et al. 2020). Employer Brand kan genom det svenska spraket
oversittas till arbetsgivarvarumarke och beskrivs enligt Ambler och Barrow (1996) som ett
paket” med ekonomiska, funktionella och psykologiska fordelar som ska tillhandahallas av de
anstéallda inom organisationen. Organisationens attraktivitet ar betydande for att attrahera och
behalla anstallda (Setiawati, 2019). Arbetet kring organisationens Employer Brand ska dven
syfta till att motivera anstédlldas arbetsprestation inom organisationen. Genom att externt
kommunicera organisationens principer, policyer, aktiviteter, atgarder och processer till
arbetsmarknadens intressenter skapas en bild och ett rykte. Detta rykte kan bendmnas som
begreppet Corporate Branding vilket kan beskrivas som innebdrden av att uppna forvantningar
fran bade interna och externa intressenter samt ryktet som organisationen skapat genom arbetet
med Employer Brand. Corporate Branding kan genom arbetagivarvarumarkets rykte besta av
tva delar. Dels hur organisationen uttrycker sig externt genom exempelvis koncept eller
logotype. Dels hur organisationen upplevs internt hos de befintliga medarbetarna. Forfattarna
menar att organisationens rykte behdver stamma med bada perspektiven och det budskap

organisationen formedlar (Abratt och Kleyn, 2012).

For att skapa ett unikt och starkt Employer Brand krévs att arbetet startar inuti organisationen.

Utgangspunkten for arbetet behdver anpassas efter organisationens forutsattningar. Oftast har
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méanniskor en uppfattning om en organisation dven om de inte arbetar dar. Darfor &r det
betydande att aktivt arbeta med Employer Brand och darmed externt marknadsfora sig till
potentiella medarbetare. Betraktarnas uppfattning gallande organisationen kan vara avgorande
nér organisationen behover attrahera ny arbetskraft (Dahlqvist & Melin, 2010). Om
organisationens externa bild inte Overensstimmer med den internt upplevda bilden hos
befintliga medarbetare, riskerar organisationens Employer Brand att forlora trovardighet. Detta
kan resultera i utmaningar kring att bade attrahera potentiella medarbetare och behalla
befintliga. Employer Brand innefattar dven att synliggora for medarbetarna att de é&r
organisationens viktigaste tillgang, bade inom ett internt och externt perspektiv (Bagienska,
2018). Aven llyas et al. (2019) intygar att det externa ryktet i kombination med de anstalldas
uppfattning av arbetsgivaren, ar avgorande for arbetsgivarens uttryck kring att vara den mest
attraktiva arbetsgivaren. Bejtkovsky och Copca (2020) beskriver att organisationer och foretag
behdver formedla sin malbild och vision tydligt for att skapa en bild av hur de agerar som
arbetsgivare. Aven Maxwell och Knox (2009) samt Behrends et al. (2020) menar att en effektiv
utveckling av organisationens Employer Brand startar inifran organisationen och att
arbetsgivarens attraktionskraft till stor del avgors av den interna marknadsféringen géllande
exempelvis arbetsmiljo, ledarstil eller foretagskultur. Samma forfattare menar att externa
intressenter kan ha svarigheter att avgora trovardiga aspekter gallande potentiella arbetsgivares
verklighet genom att enbart tolka dess externa Employer Brand.

Bejtkovsky och Copca (2020) understryker att fordndringar i intern och extern foretagsmiljo
standigt bor kontrolleras, atgardas och sakerstallas. Organisationen behdver marknadsféra och
kommunicera forandringar med hjélp av exempelvis HR-avdelningen. Detta eftersom
forandringar kan paverka organisationens Employer Brand. Ett strategiskt verktyg behdver
darfor identifieras for att behalla humankapital. Aven Gronroos (1998) menar att det interna
arbetets uppgift inom Employer Brand ar att behalla redan befintlig personal samt styra och

motivera dessa medarbetare.

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

in i tre fokusomraden som allt grundas i intern marknadsforing hos organisationen.

1. Det forsta steget ar att identifiera organisationens specifika attribut for att sérskilja sig fran
konkurrenterna. Detta for att attrahera nya medarbetare - det sa kallade unika Employer Value
Proposition. 2. Medarbetarnas upplevelser pa arbetsplatsen behdver éverensstimma med det
organisationen formedlar i sitt externa Employer Brand. 3. | sista steget behover en 1amplig



kommunikationsstrategi tillampas for att kunna formedla varumaérket till den angivna

malgruppen.

2.2 Employer Value Proposition

Employer Value Proposition (EVP) utgor det organisatoriska arbetet gallande att attrahera och
behalla kompetens. EVP omfattar flertalet aspekter kring en organisations varderingar inom
omraden som exempelvis medarbetare, arbete och arbetsplatskultur. EVP beskrivs som
medarbetarnas uppfattning kring vilka attribut eller varden som kan erhallas genom att arbeta i
en specifik organisation (Setiawati, 2019). Ur ett arbetsgivarperspektiv ar EVP balansen mellan
medarbetarens prestation inom foretaget och vad denne tilldelas i utbyte fran organisationen,
vilket kan jamforas med ett psykologiskt kontrakt (Pimetel et al., 2021). For att bistd en
identifiering kring vilka strategier organisationen bor tillampa géllande att uppratthalla
medarbetarengagemang tillampas EVP som verktyg. Attributen kring EVP kan exempelvis vara
formaner, 16n, bonussystem, bel6ningar, policys eller praxis (Arasanmi & Krishna, 2019).

Voloboieva et al. (2021) menar precis som Behrends et al. (2020) att organisationer behdver
leverera resultat utifran de lovade attributen eftersom de anstillda forvantar sig detta.
Overensstammer inte forvantningar och resultat kommer utmaningar uppsta med att behélla de
befintliga medarbetarna. Attributen &r vardefulla av den anledningen att de skapar ett unikt EVP
och Employer Brand, vilket bidrar till organisationens attraktivitet (Voloboieva et
al., 2021). Forskningen visar ocksa att det organisatoriska stodet paverkar medarbetarnas
engagemang i organisationer. Viktiga indikatorer som frdmjar en organisations EVP positivt ar
huruvida medarbetaren ocksa delges majlighet till  exempelvis beslutsfattande,
opinionsbildning och policys. Detta kan bidra med att 6ka medarbetarnas engagemang och
delaktighet (Arasanmi & Krishna, 2019). Positiva attribut som framjar medarbetares
kanslomassiga anknytning till organisationen paverkas av huruvida de anstalldas
vardeformaner uppfylls av organisationen (\Voloboieva et al., 2021).

2.3 The war for the talent

For att organisationer ska kunna behalla humankapitalet menar Chambers et al. (1998) att
organisationerna bor framstdlla 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 innebér att organisationen aktivt arbetar med vilka
attribut de kan erbjuda medarbetare for att kunna “vinna kriget” om den mest atravirda
kompetensen bade hos nya och befintliga medarbetare. Med anledning av den kraftiga
konkurrensen om talangfulla medarbetare inom branscher, behéver organisationer upprétta ett
strategiskt inriktad EVP. Detta eftersom strategin kan marknadsfora 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 grundldggande faktorn kring att skapa ett unikt Employer Brand &r att skapa unika attribut
(EVP). Sambandet mellan organisationens attribut (EVP) och organisationens externa
Employer Brand behdver stimma overens med de anstallas uppfattning om organisationens
interna Employer Brand (VVoloboieva et al., 2021).

Kombinationen av EVP och Employer Brand &r enligt Chambers et al. (1998) ett vinnande
koncept for organisationer. Bade kring arbetet att attrahera nya talanger och behalla befintliga
medarbetare. Chambers et al. (1998) och Voloboieva et al. (2021) menar att organisationernas
Employer Brand bor vara starkt och unikt for att vinna konkurrensen bland kompetenta

medarbetare.

2.5 Employer Value Proposition och Employer Brand kopplat till Vard

och omsorg

Enligt Bejtkovsky och Copca (2020) erhdlls flertalet attribut som kan ge effekt kring att
medarbetare véljer att stanna inom vardorganisationer. Exempel pa avgorande val av
arbetsgivare inom vardsektorn &r organisationens rykte och image, erbjudandet av
arbetsgivarens arbetsvillkor (dar flexibel arbetstid kan skapa en balans mellan arbete och
privatliv), I6nevillkor och uthildning (eller vidareutbildning) av anstallda. Aven vardgivarnas
geografiska plats, organisationens storlek samt tillgang till modern utrustning ar avgérande.
Backhouse och Tikoo (2004) lyfter likvardiga forslag kring att organisationer kan o6ka
konkurrenskraften i branschen genom utvecklingsmojligheter, 16n eller formaner som erbjuds

fran arbetsgivare till arbetstagare.



3. Attribut

Har presenteras tidigare forskning kring de identifierade teman som foreliggande studie
resulterat i vilka ar 16nepolitik, ledarskap, kompetensforsorjning samt kompetensutveckling.
Vidare presenteras aven det héalsoframjande ledarskapet ur ett vardpersonalperspektiv.

3.1 Lonepolitik

FOr att organisationer ska kunna presentera en distinkt vardeegenskap ar l6neerbjudandet ett
aktuellt exempel pa attribut i fragan kopplat till organisationens vardeerbjudande (EVP) och
Employer Brand (lto et al., 2013). Definitionen av begreppet 16n beskrivs av Ateg et al. (2004)
som den ersattning medarbetare tillhandahaller fran arbetsgivaren som ett resultat av utfort
arbete. Hallsten och Tengblad (2006) menar att fragan kring 16n uppfattas som ett viktigt
attribut for medarbetare. Forfattarna menar att 16nen kan bli en motivationsfaktor om den
utvecklas och kopplas till upprepade hojningar. Dock beskriver forfattarna att manga
organisationer inte har mojlighet till upprepade hojningar. Detta kan resultera i att medarbetarna
uttrycker missngje om ledningen inte har kommunicerat sina l6nebegrénsningar i forvag.
Organisationen riskerar darmed att forlora befintliga medarbetare. En viktig aspekt ar att
medarbetare ska kunna paverka sin egen loneutveckling. Om medarbetarna inte delges den
mojligheten kan 16n inte anses vara en motivationsfaktor. Detta kan bland annat resultera i lagre
arbetsprestation (Hallsten & Tengblad, 2006). En av de positiva attribut som kan fa medarbetare
att stanna hos sin arbetsgivare ar enligt Chang et al. (2015) erbjudande kring hogre 16n. Nagra
betydelsefulla attribut géllande 16n &r att lonenivan bidrar och sékerstaller medarbetarens

forsorjning samt att den successivt och attraktivt okar (Ateg et al., 2004).

Dock kan lonefragan varderas olika. Vissa medarbetare vardesatter inre attribut som ledarskap
och relationer hogre eftersom de bidrar till en hdlsoframjande arbetsplats. Andra motiveras av
yttre attribut som kopplas samman med arbetstider och 16n. Mindre bra arbetstider eller
otillfredsstéllande arbetsuppgifter kan i vissa situationer kompenseras med hogre I6ner till de
anstallda (Ateg et al., 2004). Ur ett samhéllsperspektiv anses ménga ganger 16nen vara en fraga
om status dar hogre 16n indikerar hogre status och vice versa, samt att ett arbete med bra betalt
anses som extra viktigt. Sjukskoterskeyrket anses ut ett samhéllsperspektiv som ett nédvandigt
och viktigt yrke som samhéllet behtver, men det 6verensstdammer inte med hur samhéllet

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



3.2 Ledarskap

Granberg (2011) beskriver att ledarskap kan definieras som en process vilket exempelvis
innebar inflytande av trivsel inom gruppen. Begreppet chef definieras som en formell titel
medan ledarskap beskrivs narmare som en interaktiv process gallande relationen mellan
medarbetare och ledare. Ett ledarskap baserat pa 6msesidig kommunikation, tillit och forstaelse

kan bidra till ett 6kat medarbetarengagemang och dérmed en halsosam arbetsplats.

Ett tydligt och starkt ledarskap &r viktigt for att motivera anstéllda, styra medarbetare mot
organisationens mal och visioner samt implementera och driva olika processer kring
organisationens utveckling. Saledes synliggors betydelsen av att bedriva ett gott och tydligt
ledarskap vilket kan bidra till 6nskat resultat (Antonakis & House 2014). Intern kommunikation
resulterar enligt (Ito et al., 2013) till organisatorisk framgang och synliggor darmed &r arbetet
kring EVP betydande. Detta for att 6ka medarbetarnas medvetenhet men &ven synliggdra hur
det organisatoriska arbetet med EVP ska forhalla sig till de anstéllda. Att uppratthalla en god
kommunikation beskrivs aven som en bidragande faktor till att medarbetare férnimmer
engagemang och attraktivitet till organisationen. Medarbetares engagemang bidrar i sin tur till
att organisationen kan na tillvaxt och strategiska verksamhetsmal. Framgangsrika foretag har
darfor ett valarbetad EVP som tillhandahaller attraktiva attribut som kan anpassas efter en

stéandigt foranderlig omvarld (Ito et al., 2013).

Wallo (2014) beskriver att ledarskapet formas av olika kontexter, situationer samt den
medarbetargrupp denne ar ansvarig for. Forfattarna beskriver vidare att flertalet chefer vill
marknadsfora sin ledarstil vilket ofta synliggor brister dd ledare och chef ar tva olika
befattningar. Eklund (2014) beskriver vidare att det finns flertalet ledarstilar som exempelvis
auktoritar ledarstil, deltagande ledarstil och delegerande ledarstil. Den auktoritara ledarstilen
kannetecknas av att ledaren ensam fattar alla beslut och kontrollerar alla aktiviteter utan att fora
en diskussion med medarbetarna. Denna typ av ledarskap grundas i positionsmakt vilket kan
resultera i snabba stallningstaganden och att arbetet bedrivs mindre effektivt nar ledaren ar
franvarande. Den deltagande ledarstilen kannetecknas av att ledaren deltar i arbetet, att denne
involverar medarbetare i diskussioner kring lésningar samt framfor forslag till utveckling.
Denna typ av ledare kan erkdnna egna brister samt bidra till ett medarbetarengagemang, vilket
kan bidra till hogre effektivitet och produktivitet. Den delegerande ledarskapsstilen

kannetecknas dven av att ledaren tillater medarbetarna styra arbetet och fatta egna beslut.



Ledaren finns da i bakgrunden som ett stod men &ar dnda den som é&r ytterst ansvarig for
verksamheten. Uppgiften for denna typ av ledare &r att skapa goda forutsattningar for
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 &r att
ledare behover tillhandahalla flertalet tillvagagangssatt for att kunna genomfdra planer,

motivera medarbetare och tilldela ledning for organisationen.

Granberg (2011) beskriver att nagra egenskaper for att bedriva ett gott ledarskap &r uppbyggnad
av 6msesidig tillit mellan chef och medarbetare, att tillférskaffa nédvéndiga resurser och stod
samt framja social rattvisa och uppmuntra ett kollektivt larande. Eklund (2014) menar att utifran
detta kan ett mer situationsanpassat ledarskap bedrivas. Detta kan beskrivas som en
sammanfattning av ett auktoritart, delegerande och deltagande ledarskap. Ett ledarskap anpassat
efter den specifika situationen bygger pa att ledaren ar flexibel och kan darmed anpassa sitt
ledarskap utifran uppkommen situation. Dock bendmns att denna typ av ledarskap enbart kan
bedrivas utifran den mognadsnivan arbetsgruppen befinner sig i. Utifran detta kan ledaren
behova bedriva grupputvecklingsprocesser. Granberg och Eklund delar uppfattning kring teorin
situationsanpassat ledarskap, men menar att en ytterligare del i ledarens ansvar ar att vara

behjalplig for att medarbetaren ska forsta helheten samt hur processer och beslut sammanfaller.

Variabler som organisatoriskt stdd, engagemang, arbetsmiljo och organisatoriskt
medarbetarbeteende beskrivs som sarskilt viktiga samband kring attraktiva attribut till den
anstéllde. Organisationer behdver aktivt arbeta for att uppfylla medarbetarnas forvantningar
eftersom det uppmuntrar till lojalitet och engagemang i organisationen. Utmaningen for de
flesta organisationer i dagslaget ar den intensiva konkurrensen kring medarbetares kompetens
samt en bristande tillfredstallelse fran medarbetarnas sida vad galler organisationens attribut.
For att beméota denna utmaning bor organisationer uppratthalla en regelbunden strategisk
planering for sitt EVP (Arasanmi & Krishna, 2019).

3.3 Halsoframjande ledarskap ur ett vardpersonalsperspektiv

Gronlund och Stenbock-Hult (2014) bendmner att ledarskapet &r en utav de viktigaste verktygen
for att stodja och motivera vardpersonalen till att framja en god vard for patienter. Flertalet

komponenter som exempelvis engagemang, kompetens, forutsattningar och ett starkt ledarskap



bidrar till god vardkvalitet. Ur ett medarbetarperspektiv presenteras att ett halsoframjande
ledarskap har en viktig roll i vardpersonalens vilja att prestera och skapa ett
medarbetarengagemang. For att kunna bedriva ett hélsoframjande ledarskap krévs att
enhetschefen har forutsattningar for det. Nagra exempel pa forutsattningar ar chefens forstaelse,
etiska moten mellan chef och medarbetare samt att chefen agerar utifran eget mod. Ledarskapet

paverkar personalens hélsa och valbefinnande.

3.4 Kompetensforsorjning och kompetensutveckling

Kompetensforsorjning innebdr att forse en aktor eller organisation med kompetens (Wallo,
2014). Kompetens kan utifran ett organisatoriskt utbildningsperspektivperspektiv anvandas
som synonym till personalutbildning eller personalutveckling. Individens kompetens kan
forklaras som kapacitet, kunnande, skicklighet eller formaga, vilket ar relaterat till karriar,

tidigare erfarenheter eller utbildning (Granberg, 2018).

I kompetensforsorjningsprocessen bor aktor eller organisation operativt och strategiskt
kunna attrahera, rekrytera, introducera, behalla, utveckla samt avveckla medarbetare med
ratt kompetens (Wallo, 2014). | nedanstaende modell (Figur 1) presenterar Wallo (2014)
hur kompetensforsorjningsarbetet kan beskrivas ur ett HR-perspektiv dar larprocessernas
forutsattningar kan kopplas ihop till ett integrerat arbetssétt. Modellen &r beroende av tre
olika faser — IN, | och UT. IN-fasen och UT-fasen beskriver de tydliga kopplingar for
organisationens Employer Brand och utflédet av kompetens. Det ar till exempel viktigt att
organisatoriska omstéllningar genomfdérs pd sadant satt att det inte riskerar att skada
arbetsgivarens attraktivitet eller rykte. Aven handelser under medarbetarens I-fas har
betydelse for organisationens rykte och attraktivitet. Detta eftersom positiva effekter starker
ryktet och attraktionsférmaga. Mindre bra aspekter har motsatt effekt. En positiv koppling,
vilket kan 6ka chanserna att behalla medarbetare, tydliggors mellan utbildning, utveckling,

mentorskap och organisationens attraktivitet.
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Figur 1. Hlustrerar modell av kompetensforsorjning. (Wallo 2014)

IN | uTt
Behalla Utveckla
g Avveckl
> Attrahera > Rekrytera > ntroduw> g;';esctal?af
E Arbeta @
Belona Utvardera
Extern kontext Intern kontext
* Den globala ekonomin = M3l och strategier
® Det politiska landskapet * Policys
® Fackforbundens stallning = Organisationskulttur
* Nationell kultur = Teknologier och produktionskoncept
® Arbetsrattslig lagstifining * Arbetsorganisation

Figur 1: En systemmodell for kompetensforsorjning (jfr. Beer m.fl., 1984; Kock, 2007; Nilsson m.fl., zo11;
Pinnington & Edwards, 2000; Werner m.fl., 2012,

Enligt Wallo (2014) finns risk att medarbetare inte stannar kvar inom organisationer som genom
sitt Employer Brand utlovar fler utvecklingsmdjligheter an vad som levereras. En viktig faktor
i medarbetarnas mojligheter till larande ar chefer och ledares forstaelse vilket kan paverka
medarbetarnas mojligheter till kompetensutveckling. Chefer kan skapa mdjligheter for sina
medarbetare genom att framja larande och skapa aktiviteter. Aktiviteterna kan delas upp i
planerade, delvis planerade samt spontana aktiviteter. De planerade aktiviteterna ar de
aktiviteter som ingar i chefernas ordindra arbetsuppgifter och budget. Dessa aktiviteter ar
forutbestamda och kan till exempel vara medarbetarsamtal med fokus pa utvecklingsfragor 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 framja
larande, dka medarbetarens kunskap och utveckling. De spontana aktiviteterna har ofta av
informell karaktar och uppstar i samband med pagaende arbete. Exempel pa detta ar nar
medarbetare och chef reflekterar och diskuterar ett bekymmer eller nar chefen behover
improvisera i utbildningssyfte. Genom dessa kategorier av aktiviteter &r malet att skapa god

larmiljo i samband med den omgivande kontexten.
For att skapa verktyg for en god larmiljé krévs det enligt Wallo (2014) att HR och chefer

samarbetar och skapar dessa tillsammans. Det &r viktigt att HR agerar som stdd till cheferna for

att de utvecklingsrelaterade fragorna ska kunna utvecklas.
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4. Region Dalarnas kompetensforsdorjningsarbete

Enligt Region Dalarnas rapport fran 2019 gallande kompetensforsorjningsarbete synliggjordes
att 1: a linjens chefer har ansvaret kring att verksamheten bemannas med kompetent personal.
Rapporten visar &ven att regionen aktivt arbetar for att attrahera grundutbildade sjukskoterskor
att vilja vidareutbilda sig till specialistsjukskoterskor genom att exempelvis erbjuda

kombination mellan studier och bibehéallen 16n.

Region Dalarna samarbetar med flertalet hogskolor i landet vilket bidrar till mojligheten att
attrahera sjukskaterskor. Det ar praxis att sjukskdterskorna atervander till sin hemavdelning
med specialistkompetenser. Dock finns inga formella krav gallande att medarbetaren férvantas
stanna inom Region Dalarna ett visst antal ar efter genomford utbildning. Detta bidrar till att
flertalet nyutbildade specialistkompetenser lamnar regionen till férman for annan arbetsplats
och darmed behbver organisationen arbeta mer aktivt for att motivera grundutbildade
sjukskoterskor till att vilja vidareutbilda sig. Resultatet av rapportens kartlaggning visade att
regionen ar 2019 saknade 134 specialistsjukskoterskor, framst inom Division kirurgi och
Division primarvard. Vid fokusintervjuer som genomforts i rapporten med 1: a linjens chefer
framkommer att flertalet sjukskoterskor inte vidareutbildar sig med anledning av ett kompetens-
och l6nelyft utan snarare for att dessa ser det som ett avbrott i den dagliga yrkesverksamheten
som ofta ar pafrestande. Dock saknas ofta befattningsbeskrivningar fér specialistsjukskoterskor
vilket innebér att dessa ofta atergar till tidigare arbetsuppgifter. | och med detta framarbetas en
befattningsbeskrivning som ska vara grundlaggande for specialistsjukskdterskornas
arbetsuppgifter. I rapportens intervjuer med linjecheferna synliggdrs att dessa anser att
kompetensforsorjning inom regionen av grundutbildade sjukskoterskor &r den priméra
forutsattningen for att verksamheten ska bemannas med specialistsjukskoterskor. Dock kan
detta vara en utmaning, menar dessa chefer, da det forutsétter att grundbemanningen av
sjukskaterskor &r stabil. Det i sin tur kraver ytterligare arbete kring att attrahera nya och behalla
befintliga medarbetare, samtidigt som regionen arbetar aktivt med att vidareutbilda dessa.
Bristen pa grundutbildade sjukskoterskor resulterar darmed i utmaningar kring att genomfora
kompetensforsorjning och utveckling hos dessa (Region Dalarna, 2019). Pa hemsidan
presenterar Region Dalarna (2022) att ett aktivt arbete med kompetensférsérjning bedrivs och
har utgangspunkt i ett projekt benamnt som “Dalastrategin 2020 vilket pévisar att Regionen

har en kompetensférsorjningsplan.
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5. Metod

| foljande avsnitt presenteras bland annat studiens metodologiska synséatt, val av metod,
datainsamlingsmetod, vilka urval och avgransningar som gjorts gallande studiens syfte,
genomférandet av intervjuerna samt hur datamaterialet har analyserats och bearbetats.

5.1 Val av metod

Foreliggande studie har riktats mot nuvarande eller tidigare anstéllda specialistsjukskoterskor
vid Region Dalarna med syfte att synliggora vilka attribut som &r betydande i Region Dalarnas
arbete med att attrahera och behalla specialistsjukskoterskor inom verksamheterna. Studien &r
tillampad utifran en hermeneutisk forskningsansats. Eftersom utgangspunkten i foreliggande
studie var att skapa forstaelse har en kvalitativ metod anvants. Darmed riktas fokus och
forstaelse mot studerandet av den subjektiva inneborden av verkligheten samt meningen i
upplevelser. Detta argumenterar for att studien har en relativistisk utgangspunkt och en
kvalitativ ansats i enlighet Bryman (2011). Genom den kvalitativa metoden riktas studiens
mojlighet att skapa forstaelse, innebord och mening utifran den enskilde respondentens
perspektiv. Detta beskrivs av Langemar (2008) som ett tolkande hermeneutiskt synsatt. Det
innebar att forstaelse har skapats genom tolkning av de transkriberade texterna utifran studiens

genomforda intervjuer.

Var forforstaelse inom amnesomradet grundas i tidigare genomford kunskapsoversikt inom
amnesomradet Employer Brand och EVP. Dér aterfanns flertalet teman som anvants i studiens
teoretiska ramverk. Dessa identifierade teman har stallts mot den empiri som framkommit for
att utveckla ny forstaelse. Darmed synliggors att ett samspel mellan induktion och deduktion
har forekommit och tillvagagangssattet kan forklaras med begreppet abduktion som innebér ett
vaxelspel mellan teori och empiri under hela forskningsprocessen (Langemar, 2008; Trost,
2014). Det abduktiva angreppssattet anser vi &r ett trovardigt synsatt for studiens kvalitativa

metod och den hermeneutiska utgangspunkten.
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5.2 Datainsamlingsmetod

For att besvara studiens syfte och fragestallningar upprattades en semistrukturerad
intervjuguide (se Bilaga 3) med fragor innan intervjuernas genomférande. Genom att anvanda
en semistrukturerad och kvalitativ metod har vi delgetts mdjlighet att stalla foljdfragor under
intervjuerna vilket ocksa Langemar (2008) havdar ¢kar studiens tillforlitlighet. Detta eftersom
innehallet kring respondenternas unika upplevelser pa sa satt kan beskrivas djupare. Genom en
kvalitativ metod kan det anses att studien bor kunna na en bredare kunskapssyn och méjlighet
att studera mer &n en sanning. Darigenom har ett monster skapats géllande gemensamma
namnare kring bade positiva och negativa aspekter kring Region Dalarnas arbete for att

attrahera och behalla specialistsjukskaterskor.

5.3 Urval och avgransningar

For att besvara syftet har studiens fokus riktats mot omraden attrahera och behalla inom
Employer Brand och EVP. Inriktningen mot det specifika urvalet specialistsjukskoterskor inom
offentlig sektor i Region Dalarna har avgransat urvalsgruppen. Urvalsgruppen i foreliggande
studie bestar av atta respondenter i varierande aldrar av bada kon. Anledningen till denna
urvalsgrupp var att framfora s manga synpunkter och synsatt som majligt fran respondenterna.
Detta med hansyn till studiens omfattning och tidsbegrénsning. Fler respondenter 6kar enligt
Langemar (2008) studiens tillforlitlighet. Studiens avsikt har varit att presentera basta mojliga
information, med bade djup och bredd fran deltagande respondenter. Ytterligare krav for urval
och begrénsningar i studien var att respondenterna ska vara nuvarande eller tidigare anstallda

specialistsjukskoterskor inom Region Dalarna.

5.4 Genomfdrande

For att finna respondenter till féreliggande studie publicerade vi ett inlagg pa sociala medier
(Facebook, Instagram och LinkedIn) dar vi kortfattat beskrev syftet med var studie och att vi
onskade intervjua tidigare eller nuvarande anstallda specialistsjukskdterskor inom Region
Dalarna. Vanner och bekanta delade vart inlagg vilket resulterade i att sex respondenter sjéalva
kontaktade oss och var villiga att stalla upp pa en intervju. De resterande respondenterna fick
vi kontakt med genom det som Trost (2014) beskriver som ”Snobollseffekten”. | denna studie

innebar det att en redan befintlig respondent uppgav en kollega som potentiell respondent.
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Infor 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 forstaelse hos respondenten kring d&mnet som
intervjun forvantades behandla. | brevet beskrevs &ven intervjuns tillvagagangssatt,
respondentens anonymitet och de fyra forskningsetiska principerna samt hur vi forhaller oss till

dessa.

Till hjélp vid intervjuerna hade vi forberett en intervjuguide med éppna fragor relaterade till
studiens syfte och fragestallningar. Denna intervjuguide var grundldggande infor varje interviju,
men eftersom en semistrukturerad kvalitativ metod valts kunde vi stélla foljdfragor samt fora
en 6ppen och naturlig dialog med respondenterna. Detta anser vi resulterat i ett betydande djup
for studiens tillforlitlighet da vi kunnat utveckla fragor och svar. I den kvalitativa metoden
beskriver Langemar (2008) att Gppna fragor anvands for att astadkomma beskrivande och

innehallsrika svar.

Innan vi borjade intervjuerna valde vi att aterge en kort beskrivning av begreppen Employer
Brand och EVP. Anledningen var att ge respondenterna ytterligare forstaelse for var studie och
begreppen. Detta mojliggjorde en mer naturlig dialog da respondenterna forstod vad

intervjufragorna handlade om och vi fick darmed tydligare svar.

Grundtanken var att genomfora fysiska intervjuer men vi forbehdll oss att vara flexibla med att
genomfora intervjun via exempelvis Zoom, Teams eller telefonsamtal om respondenten
onskade detta. Slutligen har samtliga intervjuer efter dnskemal genomforts via Zoom enligt
respondenternas onskemal. Varje respondent intervjuades individuellt med anledningen att vi
ville skapa en forstaelse for varje individs unika upplevelse och livsvarld. Vi menar att om
respondenterna intervjuas i grupp kan dessa komma att paverkas av varandras upplevelser,
vilket forsvagar studiens validitet. | samrad med respondenten skapades en 6verenskommelse
gallande att tva personer utfor intervjuerna. Fordelen med att vara tva personer som intervjuar
ar att vi fortlopande har kunnat hjalpts at under intervjuernas gang med exempelvis foljdfragor.
En annan fordel har dven varit att kunna diskutera intervjun efterat och sedan gemensamt
forbereda infor nasta intervju. En mindre bra aspekt med att tva personer intervjuar menar Trost

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

Samtliga intervjuer spelades in genom rostmemo pa Iphone vilket samtliga respondenter

muntligen gav tillatelse till innan intervjuns start. Detta har underléttat arbetet med
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transkriberingen av det insamlade materialet eftersom resultatet framstalls exakt sa som
respondenten beskrivit. Om nagon respondent hypotetiskt inte tillatit inspelning skulle vi
genomfort en uppdelning dér en av oss studenter intervjuat och den andre antecknat. Dock insag
vi i ett tidigt skede att detta kunde bli en utmaning eftersom personen som antecknar kunde fa
svarigheter att skriva allt som respondenten berattar. Detta skulle majligen resulterat i ett
missvisande resultat eller att annan viktig information inte uppfattats korrekt och darmed
forbises vilket kan resultera i mindre stark tillforlitlighet.

5.5 Databearbetning och analys

Det insamlade datamaterialet har efter intervjutillfallet transkriberas och analyseras utifran
studiens syfte och fragestallningar med inspiration av Langemars (2008) beskrivning av en
tematisk analys. Eftersom studiens syfte var att skapa forstaelse har empirins innehall tolkats,
strukturerats, komprimerats, tematiserats och analyserats. Langemar (2008) beskriver att
huvudprocessen i hermeneutiken ar tolkning. Foreliggande studies insamlade datamaterial har
tolkats och tematiserats mot tidigare forskning vilket synliggjorde studiens resultat. Slutligen i
processen har materialet komprimerats. Detta innebdr att studiens material har sammanfattats
med egna ord vilket resulterade i tre tydliga teman vilket vi valjer att bendmna som utfallande
teman. Detta synliggjorde en beréttelse, ett samband och en struktur vilket starkte studiens
tillforlitlighet.

5.6 Trovardighet

| foreliggande studie har utvald kunskapssyn varit relativistisk eftersom syftet varit att skapa
forstaelse. Allwood och Erikson (2020) beskriver att begreppet validitet ar betydande vid
bedomning av ett kvalitativt forskningsresultat. Validitet betyder “giltig” eller “trovérdighet”
och innebér i grunden att forskare ska kunna urskilja en mer eller mindre trovérdig forskning.
Mot den kvalitativa forskningen anvands tre krav for att uppfylla validiteten. Dessa krav ar; att
studiens resultat ar trovardigt, att resultatet ar tillforlitligt och att resultatet kan bekréftas. Trost
(2014) beskriver reliabilitet som ett sdkerhetsmoment att mata tillforlitligheten inom kvantitativ
forskningsmetod. Det innebér att en forskare vid en annan tidpunkt ska kunna genomféra
studien och aterfd samma resultat som tidigare forskning. Aterfinns samma resultat vid
upprepandet har forskningen en stark reliabilitet. Eftersom foreliggande studie har
utgangspunkt i en kvalitativ ansats ar en upprepande studie inte majlig eller eftertraktad

eftersom en kvalitativ process ar unik i sin kontext och sitt sasmmanhang.
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Under intervjuernas genomforande i foreliggande studie fanns en ambition att kontrollera den
data som samlats in betraffande relevans och riktighet genom att exempelvis stélla féljdfragor
utifrdn den information respondenten beréattar. Detta med anledning att skapa forstaelse for
innebdrden av respondenternas beréttelse och déarmed synliggéra vilka attribut dessa finner
sarskilt betydande. Fokus har riktats mot att tillhandahalla fylliga beskrivningar, detta for att
tydligare kunna synliggora respondentens unika upplevelse samt att stérka resultatets
trovardighet. FOr att ytterligare bidra till studiens tillforlitlighet fanns under urvals-, intervju-,
samt analysarbetet en medvetenhet gallande hur egna erfarenheter och asikter kan paverka
studiens resultat. Eftersom vi har forstaelse for hur detta skulle kunna paverka resultatet forehdll
vi 0ss neutrala i intervjuerna och darmed stdrktes resultatet eftersom det enbart ar
respondenternas unika upplevelse som synliggjorts.

5.7 Forskningsetiska principer

For att skapa tillforlitlighet utfordes studien utifran Vetenskapsradets (2021) forskningsetiska
principer. Forskningsetiska radets fyra grundprinciper anses vara grundpelare inom
vetenskapen och omradet etik. Dessa grundprinciper innehaller informationskrav,
samtyckeskrav, konfidentialitetskrav och nyttjandekrav. Dessa ligger som grund foér god

forskningssed. Alla forskare bor forhalla sig inom ramen for dessa (Vetenskapsradet, 2021).

| studiens missivbrev (se Bilaga 2) utgick vi fran dessa fyra grundprinciper. Brevet inneholl
information kring studiens syfte med anledning av att respondenten behdver informeras pa vilka
grunder vi avsag genomfora intervjun. Det fortydligades dven vilken roll respondenten kommer
ha i studien, att deltagandet var frivilligt och att respondenten nar som helst ar tillaten att avbryta
intervjun utan narmare forklaring. Detta uppfyllde informationskravet. Aven samtycket
gallande respondentens deltagande i studien sdkerstélldes genom ett samtyckesformular som
bifogades (se Bilaga 1) via e-post och godkandes genom muntlig éverenskommelse vilket

uppfyller samtyckeskravet.

Den etiska aspekten som ingar i konfidentialitetskravet forsakrar att vi varnar om respondentens
integritet. Respondenten fick sjalv avgora gallande fragan om sin anonymitet. Respondentens
identitet forhemligas och foreliggande studies forfattare har tystnadsplikt angaende den
information som delats. Tystnadsplikten starker huruvida vi studenter uppfylit
konfidentialitetskravet. Empirin anvénds enbart for att besvara studiens syfte. Detta

fortydligades ytterligare i missivbrevet till respondenten vilket uppfyllt nyttjandekravet.
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Utifran vart forhallningssatt kring Vetenskapsradets (2021) riktlinjer anser vi att de fyra

forskningsetiska grundprinciperna uppfyllts och att vi darmed f6ljt god forskningssed.

5.8 Metoddiskussion

Trost (2014) benamner att resultatet i en intervju kan paverkas genom att den utfors av tva
personer. Detta eftersom respondenten kan uppfatta att denne hamnar i underlédge och darmed
delger inte intervjupersonen all information. Dock observerades inte detta under studiens
intervjuer. Tvartom upplevdes respondenterna som genomgaende avspanda vilket bidrog till ett
naturligt samtal mellan oss intervjupersoner och respondenterna. Med hjélp av féljdfragorna

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

Samtliga intervjuer genomfordes digitalt via Zoom vilket medfoérde att det geografiska
avstandet mellan oss som studenter samt det geografiska avstandet mellan oss och
respondenterna inte haft inverkan for studien. Overgripande genomfordes samtliga intervjuer
forutom en utan tekniska problem. Lésningen pa det tekniska problemet uppkom genom att
intervjun genomfordes via telefonsamtal. Samtliga intervjuer spelades in med anledning att
sakerstalla materialet. Detta anser vi ar ett bra tillvagagangsatt eftersom viktig information kan
kringgas vilket kan resultera i felaktigt eller missvisande resultat. Med tillgangen till de

inspelade intervjuerna forsummas ingen viktig information som kan forsvaga studiens validitet.

Genom anvéndningen av en semistrukturerad intervjuguide och kvalitativ metod har vi delgetts
mojlighet att stalla foljdfragor under intervjuerna. Detta har bidragit till mer specifik och
ytterligare information inom varje &mne som berérts. Metoden har d&ven medfort mojligheten
att stalla fler fordjupande fragor som belysts genom tidigare intervjuer. Genom detta har
foreliggande studie resulterat i djupare forstaelse kring hur varje enskild respondent upplever
sin specifika arbetssituation samt vilka attribut som avgor varfor specialistsjukskoterskor véljer

att fortsétta eller avsluta sin tjanst hos Region Dalarna.

Studiens urval kan ha paverkats genom att vi anvande det som Trost (2014) bendgmner som
snobollsmetoden. Det bidrog till fler respondenter, dock var flertalet av dessa “snobollade”
respondenter helt i samsyn med den tidigare respondenten. Daremot starktes respondenternas
samsyn kring studiens utfallande teman, men en reflektion &r huruvida det kunnat presenterats
andra teman om populationen varit bredare och respondenterna mer oberoende av varandra.

Dock kan vi ej bekrafta att en bredare population hade paverkat studiens resultat.
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Innan intervjuernas utforande bestdmdes att en av oss studenter ansvarade for de huvudsakliga
fragorna till respondenten utifran studiens forberedda intervjuguide (se Bilaga 2). Detta for att

skapa en struktur och tydlighet bade for oss studenter och respondenten.
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6. Resultat och Analys

| foljande avsnitt presenteras studiens resultat utifran den empiriska datainsamlingen som
innefattar totalt atta intervjuer med respondenter inom Region Dalarna. Respondenterna ar
tidigare eller nuvarande anstallda av Region Dalarna som specialistsjukskoterskor. Resultatet
ar indelat i tre huvudteman utifrdn den tematiska analysen. Efter respektive tema foljer ett

analysavsnitt.

6.1 Verksamhetsbeskrivning

Region Dalarna ar Sveriges fjarde storsta 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 &r lanets storsta arbetsgivare. Enligt regionen arbetar 2543 sjukskoterskor
inom regionen (Region Dalarna, 2022). Emellertid finns ingen extern information géllande hur
manga utav dessa som arbetar som specialistsjukskoterskor.

Organisationen Region Dalarna ar verksam inom 11 olika omraden. Eftersom foreliggande
studie inriktas mot specialistsjukskoterskor ar studiens forskningsdel begransat till omradet

halso- och sjukvard inom regionen.

6.2 Lonepolitik

Lonefragor har varit studiens tydligaste tema genom samtliga intervjuer. Alla atta respondenter
har benamnt omradet gallande lnefragor som lonepolitik. De beréttar att genom Covid-19
pandemin diskuterades mycket kring fragan gallande I6ner och lénesatsningar for
sjukskaterskor. Loften kring fragan gavs fran regionen men respondenterna upplever i nulaget
att dessa l6ften nog rann ut i sanden”. Respondenterna upplever att [6nefragan ar bortglomd i
ledningen och menar att I6nesatsningar ar en stor de
| i att kunna behalla specialistsjukskoterskorna. En respondent uttrycker att flera inom
ambulansomradet &r besvikna Over att personalen pa akutmottagningarna fatt ett sa kallat
“Fronttilldgg” péa sin loneutbetalning under pandemin vilket inte ambulanspersonalen

tillhandahallit. Exempel pa detta:

...”>det &r ju vi som ar i frontlinjen. Akuten fick ju en sant har tillagg under covid for de var ju i frontlinjen.

Men vi da? Vi ar ju forst ut vi, vi fick inge fronttillagg”. (Respondent 4)
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En annan respondent uttrycker Region Dalarnas l6nepolitik som en negativ utveckling jamfért
med andra regioner i Sverige. Med denna anledning har flera av hens kollegor valt att avsluta
sin anstéllning hos Region Dalarna for att i stallet pendla till narliggande regioner dar hogre 16n
erbjudits. Ytterligare en respondent delar denna upplevelse. Hen menar att fler och fler kollegor
begar att fa avsluta sin tjanst med anledning av att exempelvis grundutbildade sjukskaterskor
pabdrjar en intern sommaranstallning med hogre 16n an flertalet ordinarie personal. Ett exempel

pa detta ar:

“Vi ligger ju langt under alla andra i 16n och nu ar det mycket diskussioner inom varan region och hos
oss pa ambulansen. | alla fall, sommarvikarierna som kommer till oss som inte har den héar
vidareutbildningen far hogre 16n &n vissa som har gatt specialistutbildningen, sa nu séager ju folk upp

sig, alltsa var ordinarie personal. Sa det &r ju helt vardelost”. (Respondent 2)

Detta medfor att grundbemanningen inte langre ar komplett utan att kollegorna standigt far
“arbeta for fler personer”. En respondent beréttar att en kollega nyligen begéarde att fa avsluta
sin tjanst. Anledningen var att sommarvikarier, som i regel ar grundutbildade sjukskoterskor,
far en ingangslon som kan skilja avsevért fran ordinarie personals grundlon. Denne menar att
kollegan angav detta som skal vid uppsdgningen. Hen hade begart 1500kr extra i 16n med
anledning att ligga i hogre loneniva dan sommarvikarierna, men fick avslag och sade darmed
upp sin tjanst. Respondenten beskriver att detta bidrar till att personalen inte kommer fylla sin
grundbemanning under sommaren vilket kommer bidra till stress, pafrestande arbetsklimat,
extrapass etcetera. Hen menar dven att detta bidrar till att specialistutbildningen inte I6nar sig

utan att vikarier tjanar mer, vilket dven bidrar till sankt status i yrket. Exempel pa detta:

...”och lika vid Ludvikaambulansen for de har ju lika langt till Vésterds méanga, och da far dom flera
tusen mer dar. Da kan du lika garna pendla dit som att pendla till Ludvika da till exempel. [...] i Falun
hade flera som har sagt upp sig och bérjat i Hofors och far mer betalt. Sa att det galler liksom att man

haller samma loner i regionerna nérkring for att annars flyttar dom pé sig”. (Respondent 2)

En annan respondent menar a andra sidan att I6neutvecklingen inom sjukskoterskeyrket ar det
yrkesomradet som 6kat mest de sista 10 aren. Respondenten menar att det inte ar en dalig Ion i
genomsnitt om det jamfors med I6nesnittet i Sverige. Om den emellertid jamfors med den langa
utbildningstiden specialistsjukskoterskeyrket innebér sa borde lénen vara hogre, menar hen.

Samma respondent menar, precis som de andra respondenterna som intervjuats, att 1onefragan
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ar viktig for att Region Dalarna ska kunna behalla sin specialistkompetens. Hen menar att lang

och trogen tjanst ska synas i lonekuvertet. Exempel pa detta:

”Men jag menar har man jobbat lénge, dé ska det ju synas i lonekuvertet, s min malsittning det var att
det skulle skilja 15 000 i ingangslon for nya till dom som var 60 ar sa och hade varit kanske pa samma
arbetsplats i 15-20 ar. Dar ska det ju handa nanting”. (Respondent 3)

En respondent beskriver att hen haft anstallning i Regionen vid tva olika tillfallen och att denne
vid andra tillfallet upplevde att hen kunde I6neférhandla mer &n tidigare. Anledningen var att
bristen var stor pa just den specifika specialisttjansten hen sokte och hade darmed battre
utgangslage for forhandling. Hen menar dock att skillnaden inte var markant fran regionens
erbjudande kontra respondentens krav, men att parterna i samforstand kunde enas och att
respondenten anda var nojd med l6nesattningen. En annan respondent beskriver att Iénerna inte
ar tillrackligt attraktiva for att kunna attrahera ny personal. Denne menar att utbildningen till

specialistsjukskaoterska dnda ar lang och borde varderas battre. Exempel pa detta:

...”om man inte ens kan se vardet av yrket sa ar det inte svart att lista ut varfor vi inte har hogre 16n,
alla dessa ar med studier for denna I6n, det ar klart ingen vill komma hit och jobba, nej fy sjutton sager

jag.” (Respondent 6)

Fler respondenter anser att vidareutbildningen till specialistsjukskoterska inte syns namnvart i
Ionekuvertet. Dessutom finns betydande I6neskillnader mellan personalen som arbetar inom
ambulansen och de som har anstallning pa sjukhuset. En respondent forklarar att det skiljer flera
tusen kronor i 16n, trots att de har samma grundutbildning. Hen hade hoppats kunna paverka
sin 16n efter avslutad utbildning, men tyvérr fanns inte mojlighet till detta. Hen tror att detta
beror pa en ekonomisk fraga dar det inte finns tillrackligt med pengar for att skapa en god
I6neutveckling. P4 frdgan hur Region Dalarna ska kunna attrahera och behalla sina
specialistsjukskaterskor ges samma svar pa bada fragor: Béttre Ioneutveckling. En annan
respondent delar samma uppfattning men namner att kollegor pa en avdelning inom sjukhuset

har mindre bra arbetstider i utbyte av hogre 16n. Exempel:

... till exempel, specialistsjukskaterskorna dar ligger 8-10 000 mer men dom har ett skitschema pa
grund av att dom far for lite personal och dom far slita hacken av sig alltsa. Och da forstar jag att da

orkar man inte till slut och da sager man upp sig och soker annat”. (Respondent 2)
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6.3 Analys Ionepolitik

Ett tydligt samband identifieras géllande I6nepolitik och Region Dalarnas arbete med EVP och
Employer Brand. Samtliga respondenter &r éverens huruvida Region Dalarna bér erbjuda hogre
I6ner och l6nenivaer eftersom detta skulle bidra till att fler specialistsjukskéterskor bade skulle
kunna attraheras och behallas inom regionen. Genom detta anser respondenterna att dven
grundbemanningen sékerstéllts vilket idag ar ett dilemma inom flertalet av regionens
verksamheter. Det framkommer att flera av respondenterna upplever orattvisa l6nesattningar
som en av anledningarna till svarigheterna att behalla specialistkompetens inom
sjukskoterskeomradet. Inom exempelvis ambulansverksamheten anstélls medarbetare utan
specialistkompetens som vikarierande sommarpersonal, men med betydligt hogre 16n an de
ordinarie specialistsjukskoterskorna. Det har bidragit till att flera ur grundbemanningen valt att
avsluta sina tjanster inom regionen. Dessutom &r loneskillnaderna stora mellan de
specialistsjukskaterskor som arbetar pa avdelningarna pa sjukhusen och de som arbetar inom
ambulanssjukvarden. Hallsten & Tengblad (2006) benamner att den egna l6neséttningen ar en
viktig faktor i arbetet med att motivera medarbetare och darmed behalla dessa i sin verksamhet.
Forfattarna menar dven att det krdvs upprepade lonehdjningar innan 16n anses vara en
betydande motivationsfaktor. Dock menar forfattarna att detta inte & mojligt inom vissa
organisationer. Genom att delge medarbetarna mojlighet att paverka sin I6n okar &ven

motivation och darmed arbetsprestation.

Dock kan I6nefrdgan vérderas pa olika satt. Ateg et al. (2004) beskriver att vissa medarbetare
vardesatter inre attribut som ledarskap och relationer 6ver en hogre 16n, den asikten delar delvis
respondenterna i foreliggande studie. Dock anser respondenterna att l6nepolitiken &r en
betydande fraga, sarskilt nu genom Covid-19 pandemin d& dessa tilldelats en orimlig
arbetsbelastning som inte kompenseras. Andra motiveras av yttre attribut som kopplas samman
med arbetstider och 16n. Mindre bra arbetstider eller mindre attraktiva arbetsuppgifter kan
saledes ibland kompenseras med hogre I6ner till medarbetarna. Lonen &r ett hogt varderat
attribut for de flesta medarbetare vilket bekraftas av respondenterna. En orsak kan vara att det
4r den framsta ersattning medarbetare tillhandahaller av sin arbetsgivare (Ateg et al., 2004). Ur
ett samhallsperspektiv anses vid atskilliga tillfallen I6nen vara en fraga kring status dér hog 16n
indikerar hdg status och vice versa. Ett arbete med béttre betalt anses dessutom som extra viktigt
och ger hogre status. Sjukskoterskeyrket anses ur ett samhallsperspektiv som ett nddvandigt

och viktigt yrke som samhéllet behdver. Dock dverensstdmmer inte med hur samhallet betalar,
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vilket ger yrkeskategorin en lagre status menar Ulfsdotter-Eriksson (2006). Detta bekréftas aven

av respondenterna.

6.4 Ledarskap

En respondent beskriver att hens ndrmsta chef bedriver ett gott ledarskap vilket bidragit till att
dennes arbetsplats lyckas rekrytera och behalla specialistkompetensen inom verksamheten.
Respondenten beskriver vidare att chefen bidrar till ett gott arbetsklimat vilket medfor att
specialistsjukskdterskorna pa arbetsplatsen upplever en god arbetsmiljo med lag andel
personalomsattning, vilket skapat en trygghet hos de anstdllda. Ytterligare faktorer for att
respondentens arbetsplats har lag personalomsattning tror hen bland annat beror pa att chefen i
fraga bemoter sina anstalldas behov och 6nskemal vad galler vidareutveckling. Samtliga
respondenter understryker &ven vérdet av bra kommunikation och dialog mellan ledare och
anstallda. En respondent delger aven exempel pa hur gott ledarskap med lyhordhet och intresse
for sin personal kan bidra till positiva effekter kring att vilja stanna kvar pa arbetsplatsen.
Respondenten beskriver att hen fran borjan har varit intresserad av att vidareutveckla sin
kompetens och att chefen standigt varit tillmotesgdende angdende detta. Under sin
anstallningstid har chefen gett respondenten mojligheten att ansvara for flera omraden inom
den aktuella verksamheten. | nuldget kombinerar respondenten sin anstéllning med

vidareutbildning inom verksamhetsomradet. Exempel pa detta:

...”jag pratat med tillsammans med min chef manga ganger att sa lange som jag har mojlighet att
vidareutvecklas inom arbetet och pa min arbetsplats sa &r jag intresserad av att vara kvar. Och det har

hon anammat, hittills”. (Respondent 1)

Flertalet 6vriga respondenter &r Gverens i fragan kring att ledarskapet ar viktigt for en god
arbetsmilj6. Ett mindre bra ledarskap anser flera respondenter kan generera i allvarliga
konsekvenser som sjukskrivningar eller uppsagningar, vilket resulterar i att grundbemanningen

rubbas och avdelningarna drabbas av personalbrist.

Nedan foljer tva exempel fran vad Respondent 1 anser att ett gott ledarskap kan bidra till samt

ett exempel fran Respondent 2 som beskriver vad mindre gott ledarskap kan resultera i:
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...”dédr har det varit véldig stor personalomséttning och de har haft vildigt svért att rekrytera. I xxx har
vi lyckats rekrytera och behalla mer personal. Sa jag vet inte varfor det &r svart, jag tror det har mycket

med ledarskap att gora ocksd”. (Respondent 1)

...”dar har dom inte bra chefer och dar blir folk sjukskrivna pa grund av cheferna och det ar inte bra. Da
varnar man ju inte om personalen. Utan dar ar det liksom chefsstyrt och det blir fel. Och samma pa
medicinkliniker &r det ocksa chefer som sager upp sig a det, till och med cheferna mar ju inte bra, men

de, manga chefer styr ju s& personalen inte méar bra heller”. (Respondent 2)

Underbemanningen forklarar respondenterna att i sin tur orsakar hog arbetsbelastning och stress
hos de anstéllda. Detta ar utifran respondenternas berattelser en orsak till att regionen kan finna
svarigheter att bade behalla befintlig specialistkunskap och att attrahera ny. Respondent 1 anser
att avdelningar dar det redan rader personalbrist har svarigheter att bade behalla och rekrytera
ny personal med anledning av hog arbetsbelastning, stressig arbetsmiljo och att det ”inte finns

ndgon att vinda sig till”. Exempel pa detta:

...7det ar svart att komma in som relativt ny skéterska och som éldre skoterska ocksa... [...] “och vill
komma direkt till xxx och &r det da redan personalbrist och for mycket att gora, stressig arbetsmiljé och
ingen som man kan vanda sig till ock sa nar man &r ny ocksa sa da bli det ju en ond cirkel. Sa det har

varit svart dar”. (Respondent 1)

Studiens tredje respondent har lang och gedigen yrkeserfarenhet som specialistsjukskdterska
och daven som forsta linjes chef. Respondenten havdar att ett tydligt samband finns mellan
verksamhetens rykte samt mojligheten att behalla och attrahera nya medarbetare. Respondenten
anser att allt grundas i ledarskapet. Hen menar att ett gott ledarskap som bidrar till att personalen
ar valmaende skapar ett trivsamt arbetsklimat och en halsosam arbetsplats. Hen fortsatter
forklara att de viktigaste personerna for personalenheten inom varden &r studenterna. Detta
eftersom studenterna sprider ryktet vidare om en bra arbetsplats vilket resulterar i att deras
studiekamrater soker kommande arbetsplatsannonser. Exempel pa detta:

... ”och dom viktigaste personerna man har da, det ar studenten. Studenterna ar absolut den viktigaste
grupp som Kliver in genom dorrn inom varden. Dom ska, nar dom gar darifran, grina och lingta tillbaks”.

(Respondent 3)
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En respondent beskriver att hens ndrmsta chef bedriver ett gott ledarskap vilket bidrar till trivsel
och ett gott samarbete i arbetsgruppen. Vidare beskriver hen att denne i stor utstrackning
delgetts mojligheten att paverka egna arbetstider och tjanstgéringsgrad vilket framjar
medbestammande pa arbetsplatsen. Respondenten beskriver vidare att hens narmsta chef
forsoker fora personalens dnskemal hogre upp i organisationen och upplever att denne verkligen
forsoker representera arbetsgruppen, trots att vissa fragor ibland moter motstand som
exempelvis begransade ekonomiska forutsattningar fran ledning.

En annan respondent beskriver att dennes narmsta chef inte lyssnar alls pa personalen utan
enbart lyssnar pa ledningen. Denne formedlar inte heller allt som ségs fran ledningen utan det

framkommer information hela tiden som personalen férvéantas veta anda. Exempel pa detta:

... ’men hur ska vi kunna veta vad ledningen sager och bestammer nar ingen beréattar nagonting for oss,
vi kan ju inte forvéntas vara tankeldsare och jobba mot mal som ingen i personalen vet att finns”.

(Respondent 6)

Samma respondent beskriver att det standigt beslutas ”nya fina avtal”. Dock menar
respondenten att varken chef eller ledare formedlar hur de anstallda rent praktiskt forvantas
arbeta mot avtalen. Inte heller redogdrs om vilken strategi som ledningen bestdmt ska
implementeras. Respondenten beskriver vidare att det saknas sommarvikarier men havdar att
det dr svart att attrahera eftersom ”ingen vill jobba inom varden”. Exempelvis skulle
grundbemanningen behéva vara komplett innan semesterperioderna. | dagslaget ar det osékert

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

”Om enheten haft en underskaterska sa skulle inte alla prover behdvt skickas i vag utan vissa prover

skulle kunnat analyserats pa enheten av underskdoterskan” (Respondent 6)
Men med anledning av personalbrist finns ingen underskoterska att anstalla. Aven sa skulle fler

provtagningar kunnat ske pa enheten, i stallet for att Gverbelasta laboratoriet vars priméara
uppgift ar att analysera prover. Inte att utféra dem.
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6.5 Analys ledarskap

Utifran den empiriska datainsamlingen kunde vi i avsnittet “Ledarskap” identifiera tva

underliggande teman vilka var kommunikation och hélsoframjande ledarskap.

Tydligt syns sambandet mellan att bedriva ett gott ledarskap och omradet behalla inom Region
Dalarna. Ett gott ledarskap anses utifran respondenternas asikter innebéra chefer som tydligt

kommunicerar och for dialog med sina anstéllda.

Flertalet av respondenterna vérdesétter ett ledarskap som uppmérksammar medarbetarnas
vidareutveckling och sérskilda ansvarsomraden pa arbetsplatsen. Yousf och Khurshid (2021)
menar att organisationer som involverar sina anstallda i exempelvis utvecklingsprocesser
skapar ett engagemang som bidrar till att medarbetare véljer att stanna inom organisationen. Att
bemota de anstélldas behov och dnskemal kan vara exempel pa delegerande ledarskap dar
medarbetarna genom egna initiativ far mojlighet att utvecklas och fatta egna beslut (Eklund
(2014). Samtliga respondenter var dven eniga i fragan om att ett gott ledarskap bidrar till ett
halsosamt arbetsklimat som Okar trivsel och personalens maende. Detta framstar enligt
respondenterna som en bidragande orsak till att specialistsjukskoterskor véljer att stanna pa sin
nuvarande arbetsplats vilket sakerstaller att Regionen kan behalla specialistkompetensen.
Respondenterna har atergett exempel pa verksamheter dar ledarskapet varit mindre lyckosamt,
vilket resulterat i att specialistsjukskoterskors uppsagning eller sjukskrivning. Arasanmi och
Krishna (2019) anser sambanden mellan det organisatoriska stodet, engagemang, arbetsmiljo
och organisatoriskt medarbetarbeteende som sarskilt viktiga. Detta eftersom organisationens
attribut (EVP) och medarbetarens intresse till fortsatt anstallning har starka orsakssamband.
Forskarna menar att organisationer behover tillhandahalla en strategisk plan kring sitt EVP
eftersom detta kan vara avgorande i frdgan om att uppmuntra medarbetarnas lojalitet och
engagemang i organisationen. Aven Behrends et.al. (2020) menar att arbetsgivarens
attraktionskraft till stor del avgérs av organisationens interna attribut som rér exempelvis
arbetsmiljo, ledarstil eller foretagskultur. Studiens resultat visar att ledarskapet ar viktigt for
organisationens rykte, benamnts som Corporate Branding, eftersom ett gott ledarskap beskrivs
som en betydande faktor att bade behalla och attrahera arbetskraft. Abratt och Kleyn (2012)
menar att organisationens rykte behdver overensstimma med bade internt och externt
perspektiv. | regel har en arbetsgivare en malvision att vara attraktiv for bade nya och befintliga

medarbetare. Ryktet som organisationen har skapat med sitt EVP och Employer Brand behdver
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darfor stimma dverens med verkligheten. En respondent beskrev att studenterna &r viktiga och
darfor bor en positiv bild formedlas sa att studenterna i sin tur beréttar vidare for studiekamrater
om arbetsplatsen, pa sa satt kan ett gott rykte spridas och majliggora en attraktivitet hos
regionen. Detta belyser vikten av rykte (Corporate Branding) och att den externa bilden bor

overensstdamma med den interna for att starka organisationens attribut.

6.6 Kompetensforsorjning och kompetensutveckling

Kompetensutveckling ar ett genomgaende tema i intervjuerna dar samtliga respondenter anser
att kompetensutveckling ar viktigt for att behalla specialistsjukskoterskor. En av
respondenterna forklarar att hen inte upplever nagra specifika hinder for personlig utveckling
och menar att dennes narmaste chef aktivt uppmuntrat till vidareutbildningar. Vissa
respondenter fornimmer att Region Dalarna mojligen inte marknadsfor kompetensutveckling
internt, men respondenterna beskriver dven att om de fragat om kurser eller utbildningar brukar
det inte finnas nagra hinder. Dessvarre menar flera av respondenterna att det inte finns
tillrackliga forutsattningar for att kunna genomga en kompetensutveckling i form av kurser eller
utbildningar. Detta beror pa en hog personalomsattning pa flertalet enheter samt att det standigt
finns en avsaknad av personal. Dessa respondenter menar att om inte grundbemanningen ar
sakerstalld kan personalen inte genomga en kompetensutveckling eftersom det inte finns

tidsmassigt utrymme for detta. Exempel pa detta:

Vi har flera sjukskoterskor pa var avdelning som vill vidareutbilda sig, men kan inte for da har vi inte

har personal sa det racker.” (Respondent 6)

Andra respondenter upplever i stallet den interna utbildningen som ett standigt pagaende projekt

och att de regelbundet forvéntas utbilda sig och gora tester for att fa behalla yrket.

En respondent beréttar att ett nytt kollektivavtal slutits mellan Region Dalarna och
Vardforbundet vilket innebar flertalet forbattringar. Som exempel pa detta anger hen att vid
regionens vidareutbildningsanstallningar finns inte ladngre ratten att kréva tillbaka
I6neutbetalningar ifall studenterna gor avhopp. Detta uppfattar respondenten som en positiv
aspekt eftersom sjukskoterskor inte ar bundna till regionen nér utbildningen ar slutford vilket i

sin tur anses vara attraktivt. Exempel:
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... ’samtidigt som det &r ju en énskan man har, att fa vidareutvecklas inom samma arbetsgivare, for
annars blir det ocksa en press, man behdéver ju stanna kvar ett antal ar for att uppna den har l6nen [...].
Men det har de tagit bort nu sa de kan inte krava tillbaks iallafall, for om jag skulle hoppa av nu sé skulle

dem inte kunna kréva tillbaka lénen som dem betalat ut”. (Respondent 1)

Studiens fjarde respondent berattar att hen gérna sett individuella kompetensutvecklingar
eftersom alla manniskor har olika kvaliteter och intresseomraden vilket bidrar till okad

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
fran alla liksom [...] ja nagon kanske vill halla pa med hjartan eller nagon med barn eller psyk [...] att
vi som kan uthildar vara kollegor i nat eller eftersom vi &r sa stort omrade. Men sa langt ar det val inte

riktigt 4n hos oss. Inte inom oss p&4 ambulanssjukvérden i alla fall.” (Respondent 4)

Hen beskriver vidare att det &r positivt att nya arbetskollegor ska vara vidareutbildade inom
ambulansomradet for att fa en tillsvidaretjanst eftersom det tidigare inte behdvdes nagon
vidareutbildning. Enbart sjukskoterskeexamen var da tillrackligt for att arbeta som
ambulanssjukskoterska. Idag krévs vidareutbildning med inriktning ambulans for att kunna
arbeta inom ambulansen. Respondenten tycker &ven att vidareutbildningen bidrar till hogre
kompetens och status inom yrkesgruppen. Dock beskriver samma respondent att legitimerade
sjukskaterskor kan arbeta pa kortare och langre vikariat inom ambulansen, men precis som

inom exempelvis narkosen kréavs vidareutbildning for tillsvidaretjanster.

En annan respondent beskriver att samtlig personal inom arbetsgruppen far
kompetensutbildning kopplat till yrket, exempel pa detta;

... 7 géllande det har med fortbildning och det ar véldigt gynnsamt inom barnhélsovarden, att det finns
valdigt mycket kompetensutveckling alltsa det kan var en heldag eller flera dagar med nat tema. [...]
babymassageledarutbildning och sanna dar saker [...] men det &r vl direkt kopplat till jobbet da, men
det &r ju jattebra for man behover ju fylla pa hela tiden.”

(Respondent 5)

Denne beskriver vidare att hen sjélv inte haft nagra krav eller behov av kompetensutveckling

och har darmed inte efterfragat det. Men hen uppfattar anda att kollegor som efterfragat detta
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har delgetts mojlighet till individuell kompetensutveckling utan hinder vilket anses positivt.
Dock bendmner hen att regionen inte aktivt kommunicerar mojligheten till
kompetensutveckling utan att det & nagonting som medarbetarna sjélva far efterfraga. En annan
respondent anser att Regionen aktivt arbetar med att motivera sjukskoterskor att vidareutbilda
sig men att efter avslutad utbildning upplever respondenten dock att regionen inte arbetar med

att behalla sina specialistsjukskéterskor.

6.7 Analys kompetensforsoérjning och kompetensutveckling

Samtliga respondenter i studien ar eniga huruvida kompetensutveckling ar en betydande faktor
for att Region Dalarna ska kunna behalla specialistsjukskaterskor inom sina verksamheter.
Betydelsen for kompetensutveckling beskrivs av Wallo (2014) som anser att det ar en
betydande faktor kring att behalla kompetenta medarbetare. Tidigare forskning bekraftar
respondenternas positiva upplevelse av engagerande chefer och ledare som driver
utvecklingsmojligheter for sina medarbetare. Wallo (2014) menar att ndr medarbetare tilldelas
mojligheter till nya kunskaper och kompetensutveckling, bidrar det till 6kade mdjligheter att
medarbetaren stannar kvar i organisationen. Detta skapar i sin tur en unik och vérdefull position

for medarbetarna vilket gor organisationen attraktiv (Voloboieva et.al., 2021).

Respondenterna uttrycker & ena sidan att de inte upplever att Region Dalarna aktivt marknadsfor
olika former av kompetensutveckling internt, men att om det a andra sidan efterfragas av
medarbetarna framstar detta séllan som ett problem. Respondenterna beskriver att problemet
snarare paverkas av hog personalomsattning och avsaknad av personal, vilket medfort att
utbildningar och kurser har blivit installda eller framflyttade. Ur ett externt perspektiv erbjuder
Region Dalarna legitimerade sjukskoterskor mojligheten till specialisering med bibehallen
grundlon och tillsvidareanstallning inom det valda omradet. I resultatet framgar det dock att det
pa grund av avsaknaden av personal finns sjukskoterskor som vill vidareutbilda sig inom ett
specialistomrade, men att det pa grund av personalbrist inte & mojligt. Detta menar Wallo
(2014) kan paverka organisationer negativt eftersom arbetsgivarvarumarket utlovar

utvecklingsmojligheter som inte levereras.

Organisationer inom samma bransch konkurrerar om kompetenta talanger vilket kan uttryckas

som “The war for the talent”. Det innebdr att organisationen aktivt arbetar med vad de kan
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erbjuda sina anstallda for att vinna kriget om den mest atravarda kompetensen. Detta bade vad
galler att attrahera potentiella medarbetare och behalla befintlig kompetens. Med anledning av
den kraftiga konkurrensen om talangfulla medarbetare behdver 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

| féljande avsnitt presenteras en diskussion baserat pa den analyserade empirin i forhallande

till studiens teoretiska ramverk.

Foreliggande kandidatuppsats har undersokt vilka attribut som ar betydande i Region Dalarnas
arbete med att attrahera och behalla specialistsjukskoterskor inom verksamheterna. Resultatet
synliggor tre grundldggande teman som ar viktiga attribut i arbetet. Dessa tre teman ar;
I6nepolitik, ledarskap och kompetensutveckling. Till temat ledarskap framkom é&ven tva

underliggande teman - kommunikation och ett halsoframjande ledarskap.

Genom studiens insamlade empiri presenteras foljande slutsats: samtliga respondenter &r eniga
kring vilka attribut som ar mest betydande med att attrahera och behalla
specialistsjukskoterskor. Grundbemanningen behdver vara stabil for att sakerhetsstélla sékra
arbetsmiljofaktorer. Grundbemanningen anses idag vara ett problem vilket resulterar i att
flertalet specialistsjukskoterskor valjer att avsluta sina anstallningar. Respondenterna menar att
ofullstandig grundbemanning bidrar till stress och tidsbrist gentemot patienter vilket resulterar
i att motet mellan sjukskoterska och patient minskar i kvalitet. En ofullstandig grundbemanning
resulterar aven i att kompetensutveckling och vidareutbildning asidosétts. Detta eftersom ingen
kan ersatta den personal som befinner sig pa utbildning. Vi menar att med anledning av detta
kan utfallet resultera i att Region Dalarna forlorar &nnu fler medarbetare &n det som studiens
resultat redan redovisar. Bristen pa kompetens kan uppfattas som ogynnsamt bade genom ett
medarbetar- och patientperspektiv. Problematiken kan i sin tur resultera i att patienterna
upplever att de inte far den vard de behover, eller blir bemétta med den kompetens som krévs.
Det kan bidra till att Region Dalarna ur ett patientperspektiv frambringar ett mindre attraktivt
rykte och att patienter soker vard genom andra alternativ som till exempel vard-appar eller
privata aktorer. Ur medarbetarperspektiv kan Region Dalarna forlora ytterligare anstéllda

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

Vi kan se avsnittet om l6nepolitik ur flera mojliga perspektiv. Respondenterna upplever
I6nesattningen inom regionens verksamheter orattvis fordelad. Stora I6neskillnader beskrivs
exempelvis finnas mellan specialistsjukskaterskor som arbetar inne pa sjukhusen jamfort med
specialistsjukskéterskor inom ambulansen. Respondenterna uttrycker dven att 16nen borde vara

hogre generellt inom yrket. Flertalet respondenter menar att de upplever att de inte har
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tillrackligt hog I6n i enlighet med den utbildning de genomgatt. Bade respondenter och tidigare
forskning ar 6verens om att hojda loner skulle resultera i att yrket skulle fa hogre samhallsstatus
(Ulfsdotter-Eriksson,2014).  Ett annat exempel d&r att respondenterna  inom
ambulansverksamheten fornimmer en ogynnsam aspekt i att grundutbildade sjukskoterskor
tilldelas sommarvikariat med hogre 16n an befintlig personal. Vi forstar a ena sidan att Region
Dalarna ser I6nen som ett attribut till att attrahera nya medarbetare och darmed sakerstélla
sommarens grundbemanning. Vi forstar a andra sidan respondenternas upplevda frustration.
Resultatet visar sig dessutom inte vara gynnsamt for vare sig personal eller regionen da befintlig

personal har valt att sluta och sommarens grundbemanning star underbemannad.

Utifran var tolkning av empirin har den grundlaggande informationen gallande ledningens
strategi i sommarpersonalens lonefraga inte framforts fran ledningen till medarbetarna sa att
forstaelse for situationen skapats. Mojligen kan ett forbattringsforslag vara att 1: a linjens chef
tydligare kommunicerar kring ledningens strategier vad galler 16neskillnaderna. Dels for att
skapa forstaelse for att 16n &r en attraktiv forman och ett attribut till att attrahera medarbetare.
Dels for att bemota den kritik, frustration och de fragor som finns i arbetsgruppen. Detta hade
mojligen kunnat bidra till 6kad trivsel for bade ordinarie personal och sommarpersonal. Fokus
kunde darmed riktats mot arbete i stallet for fragan om oréttvis léneséttning. Detta forutsatter
naturligtvis att 1: a linjens chef tillhandahalls ratt forutsattningar for att kunna beméta denna
typ av fragor.

Pa Region Dalarnas hemsida finns information om att regionen erbjuder legitimerade
sjukskoterskor bibehallen grundlon och en tillsvidareanstéllning i samband med genomforande
av specialistutbildning. Detta anser vi bade attraherar (vilket minskar bristen pa
specialistkompetens) samt behaller sjukskoterskor inom Region Dalarna. En del i arbetet med
organisationers EVP och Employer Brand ar att erbjuda attraktiva formaner som sarskiljer
organisationer fran varandra (Behrends et.al., 2020). Detta pavisar Region Dalarnas
ansvarstagande och forstaelse kring vidareutbildning som forman och som &ven bekraftas av
respondenterna. Dock anser vissa respondenter att regionen bor forbattra sitt forhallningsséatt
kring att behalla specialistsjukskoterskor efter avslutad utbildning. Detta bor framst redovisas
genom Okade och likvardiga I6ner for samtliga specialistsjukskéterskor. Samtliga respondenter
ar Overens gallande att narmsta chef varit positivt installda kring forfragningar om
kompetensutveckling vilket vi anser vara en del i ett gott ledarskap. Dock marknadsfor inte

regionen internt vilka mojligheter som finns gallande individuell kompetensutveckling, men en
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positiv aspekt ar att forfragningarna fran medarbetarna uppmuntras. Detta ar en betydande

faktor kring att behalla kompetens.

Respondenterna uttrycker exempel pa bade bra och mindre bra ledarskap. Ett aktivt och
engagerat ledarskap som uppmuntrar till engagemang &r det som uppskattas av medarbetarna
och forklaras vara en bidragande faktor till att bade attrahera och behalla kompetens. Tydlig
och god kommunikation i kombination med halsofraimjande ledarskap &r det som
respondenterna anser ar bidragande attribut till en attraktiv arbetsplats for bade nya och
befintliga medarbetare. Som exempel pa ledarskap som pdaverkar arbetstagarna och
organisationen negativt beskriver respondenterna ar nar ledning och chefer brister i sin
kommunikation med de anstdllda. En rak och tydlig kommunikation bidrar till ett gott

arbetsklimat och kan bidra till ett 6kat medarbetarengagemang (Eklund 2014).
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8. Slutsats

Syftet med denna kandidatuppsats var att synliggdra vilka attribut som ar betydande i Region
Dalarnas arbete med att attrahera och behalla specialistsjukskéterskor inom sina
verksamheter. Nedan presenteras studiens slutsatser utifran syfte och fragestallningar.

Syftet med foreliggande kandidatuppsats var att synliggéra vilka attribut som ar betydande i
Region Dalarnas arbete med att attrahera och behalla specialistsjukskoterskor inom

verksamheterna. For att besvara studiens syfte har féljande fragestallningar anvants:

e Vilka attribut ar betydande enligt tidigare forskning i arbetet med att attrahera och
behalla medarbetare i organisationer?
e Vilka attribut anser tidigare eller nuvarande specialistsjukskoterskor ar betydande for

att attrahera och behalla specialistsjukskoterskor inom Region Dalarna?

Studiens teoretiska referensram och den insamlade empirin besvarar sammantaget studiens
syfte och fragestallningar. Den tidigare forskningen av Employer Brand och Employer Value
Proposition beskriver att kombinationen av begreppen ar ett framgangsrikt koncept i
organisationers arbete med att attrahera nya talanger och behalla befintlig kompetens
(Chambers et al., 1998). EVP beskrivs som organisationens varderingar inom omraden som
medarbetare, jobb och kultur vilket ur ett arbetstagarperspektiv férnimms som en balans mellan
arbetstagarens prestation i utbyte av formaner eller varden for att arbeta i en organisation.
Attributen inom EVP ar exempelvis l6ner, férmaner, bonussystem eller beloningar.
Organisationens behdver uttrycka sina specifika attribut (sitt unika EVP) for att séarskiljas fran

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

Ur ett medarbetarperspektiv ar &ven det organisatoriska stodet viktigt eftersom exempelvis
ledarskapsengagemang kan resultera i lojalitet, utveckling och opinionsbildning hos de
anstéllda. Detta kan 6ka medarbetarens engagemang och delaktighet (Arasanmi & Krishna,
2019). Resultatet pavisar att attributen och det organisatoriska stod som Region Dalarna
marknadsfor ar viktiga faktorer géllande att attrahera och behalla specialistsjukskoterskor.
Exempel pa detta ar de utfallande teman som synliggjorts genom studien — ledarskap,
kompetensutveckling och l6nepolitik. Genom detta kan betydande faktorer och attribut

synliggoras angaende om hur regionen kan arbeta med att uppratthalla ndjda medarbetare,
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speciellt i ett tidigt skede av anstallningen. Den tidigare forskningen forklarar att det ar
betydande att organisationens externa marknadsforing Overensstammer med nuvarande
medarbetares interna livsvarld eftersom det har Dbetydelse for organisationens
arbetsgivarvarumérke Employer Brand (Behrends et.al., 2020). Férvéntningar om utlovade
attribut behdver stamma med forvantningar och resultat eftersom det annars kommer resultera
i svarigheter i att bade attrahera nya talanger och behalla befintlig kompetens. Resultatet pavisar
detta genom att specialistsjukskoterskorna utsétts for kraftiga pafrestningar géllande stress,
tidsbrist och uteblivna utbildningar pa grund av hog personalomsattning och en ostabil
grundbemanning. Som ett resultat av detta synliggér studiens empiri att Region Dalarna har
svarigheter att bade attrahera och behalla specialistsjukskoterskor inom vissa verksamheter.
Bejtkovsky och Copca (2020) bekréaftar att den tidigare forskningen beskriver att betydande
attribut for att stanna inom en vardenhet &r arbetsgivarens rykte och image (Corporate Branding
och Employer Branding) samt arbetsgivarens arbetsvillkor, l6nevillkor, utbildning eller

vidareutbildning av anstallda.

Sammanfattningsvis har foreliggande studie identifierat tre betydande attribut som framstélls
som sarskilt viktiga for att Region Dalarna ska kunna attrahera och behalla
specialistsjukskoterskor ~ inom  verksamheterna.  Attributen som de  anstéllda
specialistsjukskoterskorna anser vara sarskilt betydande i sammanhanget ar loner (vilket
innebar l6nedkningar och en jamnare I6neférdelning mellan avdelningar och verksamheter
inom  regionen), mojligheten till larande genom  kompetensforsorjning  och
kompetensutveckling samt ett hélsoframjande ledarskap vilket bidrar med tydlig
kommunikation och engagemang. Dessutom behdver regionens externa marknadsféring
overensstamma med specialistsjukskoterskornas interna upplevelser. Detta eftersom
organisationens rykte paverkar regionens forutsattningar att bade kunna attrahera och behalla

specialistsjukskaoterskor.
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9. Bidrag till praktikersamhallet och forslag till vidare forskning

Har presenteras studiens bidrag till praktikersamhéallet samt vara forslag till framtida

forskning inom amnet.

Genom foreliggande studies intervjuer har tre utfallande teman synliggjorts: ledarskap,
I6nepolitik samt kompetensforsorjning/ kompetensutveckling. Resultatet visar att dessa teman
innehaller attribut som &r avgérande huruvida Region Dalarna kan attrahera och behalla

specialistsjukskoterskor inom sina verksamheter.

Nagra forslag till vidare forskning inom amnet &r att utféra en mer omfattande studie som
exempelvis att genomféra fler intervjuer med specialistsjukskoterskor och mojligen &ven
intervjua HR personal samt 1: a linjens chefer. Detta med anledning att nd en djupare och
bredare syn pa hur den externa och interna bilden framstalls gallande hur Region Dalarnas
arbete med EVP och Employer Brand fortloper. Mojligen kan detta bidra till att synliggéra om
den interna bilden sarskiljer sig mellan ledning, chef och medarbetare. Det kan dven bidra till
Okat engagemang kring arbetet med betydande attribut for Ovriga yrkeskategorier inom

regionen.
Vi menar att ovanstaende skulle kunna bidra till att forstarka intrycket av Region Dalarna som

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

arbetsplats som lyckas attrahera och behalla kompetens.
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11. Bilaga 1- Samtyckesformular

Samtyckesformular

Syftet med var studie ar att forsta hur Region Dalarna arbetar med det interna arbetet kring
Employer Value Proposition och Employer Brand for att behalla specialistsjukskoéterskor inom
sina verksamheter. Vi vill genom kvalitativa intervjuer forsta nuvarande eller tidigare anstalldas
uppfattning och upplevelser kring Regionens arbete vad galler att behalla
specialistkompetensen inom sina verksamheter.

Intervjun berdknas ta cirka 60 minuter och kommer att spelas in. Den information som samlas
in kommer enbart anvéndas i denna studie. Nar examensarbetet ar fardigstallt kommer allt
insamlat material och inspelningar att forstéras och raderas.

Vid genomfdrandet av intervjuerna kommer vi ta hansyn till Vetenskapsradets etiska riktlinjer
vilket betyder att du som respondent har rétt till att vara anonym, det &r frivilligt att delta, du
har rétt till att avbryta intervjun nér som helst och dina svar kommer enbart att anvandas som

underlag i denna studie.

Jag har tagit del av ovanstaende information och godkéanner harmed min samverkan.

Namn

Ort & datum

Underskrift

Ytterligare upplysningar lamnas av

Student Student Handledare
Emelie Bjork Sandra Johansson Marten Hugosson
XXX@du.se XxXX@du.se Xxx@du.se
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12. Bilaga 2 - Missivbrev

HOGSKOLAN
DALARNA

Missivbrev

Hej!
Vi heter Sandra och Emelie och gdr sista terminen pa Personal- och arbetslivsprogrammet pa
Hogskolan Dalarna. Vi skriver just nu vart examensarbete och soker personer att intervjua till

var studie.

Enligt Socialstyrelsens rapport fran 2022 rader brist pa specialistsjukskoterskor i Sveriges 21
regioner. Var studie grundar sig darfor i intresset for hur Region Dalarna arbetar for att behalla
sin specialistkompetens inom sina verksamheter. Syftet ar att ta reda pa hur nuvarande eller
tidigare anstdllda specialistsjukskoterskor upplever Regionens arbete med att behalla sin

specialistkompetens inom sina verksamheter.

Vi soker darfor nuvarande eller tidigare anstallda specialistsjukskaterskor inom Region Dalarna
for att fa en djupare forstaelse for deras upplevelse och situation som anstalld.

Intervjun kommer att ta cirka en timme. Vid genomférandet av intervjuerna kommer vi ta
hansyn till Vetenskapsradets etiska riktlinjer vilket betyder att du som respondent har rétt till
att vara anonym, det ar frivilligt att delta, du har ratt till att avbryta intervjun nar som helst och
dina svar kommer enbart att anvandas som underlag i denna studie. Vi har &ven for avsikt att
spela in intervjun. Materialet kommer efter studiens avslut att raderas.

Vid eventuella fragor och funderingar, kontakta garna nagon av oss:

Emelie Bjork xxx@du.se
Sandra Johansson: xxx@du.se

Hoppas vi ses!
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13. Bilaga 3 — Intervjuguide

Intervjuguide

Syftet med var studie ar att forsta hur Region Dalarna arbetar med det interna arbetet med
Employer Value Proposition och Employer Brand for att behalla specialistsjukskoéterskor inom
sina verksamheter. Vi vill genom kvalitativa intervjuer forsta nuvarande eller tidigare anstélldas
uppfattning och upplevelser kring Regionens arbete vad galler att behalla

specialistkompetensen inom sina verksamheter.
Information till respondenten for begreppen Employer Value Proposition och Employer Brand:

Employer Value Proposition innebar att kommunicera och marknadsféra foretagets specifika
styrkor och tillgangar till nuvarande och potentiella medarbetare. Detta for att utméarka sig fran
andra organisationer och for att oka konkurrenskraften om ovrig yrkeskompetens pa
arbetsmarknaden. EVP kan dven beskrivas som ett prestationslofte gallande arbetsgivarens
erbjudanden till medarbetaren vad exempelvis galler utvecklingsmajlighet, 16n eller formaner.
Employer Brand bygger pa organisationens prestationslofte, (EVP) Malet ar att attrahera
potentiella medarbetare och behdlla befintlig personal. Begreppet kan forklaras som
“...processen att bygga en identifierbar och unik arbetsgivaridentitet” vilket kan Oka den

upplevda attraktiviteten hos en arbetsgivare for bade nuvarande och potentiell personal.

Bakgrundsfragor

Beratta nagot om dig sjalv!

Ar du nuvarande eller tidigare anstalld hos Region Dalarna?
Hur lange har du arbetat inom Region Dalarna?

Inom vilket omrade arbetar du som specialistsjukskoterska?
Vilka ar dina arbetsuppgifter?

Varfor sokte du till Region Dalarna?

Employer Value Proposition

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

Om ja - Pa vilket satt? Om nej — Varfor inte?

Vad beror detta pa tror du?

Vad blev du erbjuden vid din anstallningsstart som gjorde att du tackade ja till anstallningen?
Upplever du att anstallningen motsvarar det som Regionen ansags sig erbjuda vid anstéallning?
Motsvarar upplevelsen forvantningarna?

Om ja — Pa vilket satt? Om nej — Varfor inte?

Employer Branding
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| jobbannonser beskriver sig Region Dalarna sig sahar

“"Hos oss pa Region Dalarna far du ett meningsfullt arbete dér du kan gora skillnad.
Tillsammans arbetar vi for ett hdlsosamt Dalarna! OCH Region Dalarna vérnar om en hélsosam
arbetsmiljo for vara medarbetare samt sakra och trygga moten med medborgare, patienter,
kunder och samarbetspartners.”

Vad ar din uppfattning om Region Dalarnas arbetsgivarvarumarke?

Lever det upp till dina férvantningar?

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

Hur anser du att Regionen arbetar for att behalla specialistkompetens inom sina verksamheter?
Stammer arbetsgivarvarumérket dverens med den interna upplevelsen hos dig som anstélld?
Varfor tror du att det rader brist pa specialistkunskap i Sveriges 21 Regioner?

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

Vad anser du behovs for att Region Dalarna inte endast ska kunna attrahera specialistkunskap
utan dven ska kunna behalla sin specialistkompetens inom sina verksamheter?

Vilka hinder eller mojligheter ser du med Regionens arbete med att behalla
specialistsjukskdterskor?

Avslutande fragor:

Tycker du att intervjun kénts okej?

Ar det négonting mer du vill tilligga som du tycker &r relevant?

Om vi kommer pa nagon foljdfraga, ar det okej att vi kontaktar dig igen?
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