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Sammanfattning

Syftet med studien var att fa en storre inblick i vad sjukskoterskestudenter anser vara
attraktiva egenskaper pa en arbetsplats och vad de har for upplevelse av Region Skane.
Motivationen kom frén den rddande sjukskéterskebristen. En enkitstudie, baserad pa Ateg et
als. modell om attraktivt arbete (2004) utférdes. Respondenterna har besvarat dels hur viktiga
dessa items dr for en arbetsplats attraktivitet men dven hur de upplever att Region Skane lever
upp till dem. Enkiten delades ut i pappersformat och som internetenkiit. Respondenterna
utgjordes i huvudsak av sjukskoterskestudenter pa Lunds Universitet och Kristianstad
Hogskola. Utover detta gjordes en intervju med en HR-specialist som arbetar med varumaérket
pa Region Skane. Resultatet visade att arbetsmiljo och sociala relationer var det viktigaste for
en arbetsplats attraktivitet. I upplevelsen av Region Skane var det storsta missnojet relaterat
till 16nen. Fran Regionens hall jobbade de med att gora sin annonsering mer personlig och
lattillgdnglig, bland annat inom sociala medier. De har dven genomfort olika atgidrder som
hojd ingangslon och utbildningstjanster. Da storsta differensen mellan attraktivitet och
upplevelse hos Regionen fanns inom grupperna arbetsmiljo och 16n dr det rimligtvis dir storst

utrymme for forbéttring finns.

Nyckelord: sjukskoterskor, sjukskoterskestudenter, attraktivt arbete, Region Skane, attraktiva

arbetsforhallanden



Abstract

The aim of this study is to get a bigger insight into what nursing students find to be attractive
attributes in a workplace and what their experiences with Region Skane has been like. The
motivation was the current problem with a lack of nurses. A survey study based on Ateg et
als. model of attractive work (2004) was conducted. The respondents answered how important
the items are for a workplace to be attractive and also how they think Region Skane lives up
to them. The survey was distributed on paper and as an internet survey. The respondents were
mainly nursing students at Lund University and Kristianstad University. In addition, an
interview with HR specialist, responsible for branding, at Region Skane was conducted. The
result showed that work environment and social relations were the most important features of
an attractive workplace. The category that the respondents deemed most dissatisfying in their
experience with Region Skane was the payment. Region Skane worked with making their
advertising more personal and more accessible, for example by using social media. They have
also taken measures like raising the initial salary and providing education services. As the
biggest difference between attractiveness and experience at Region Skane was found in the
groups of work environment and payment, it's reasonable to see those areas as most urgent for

future improvement.

Keywords: nurses, nursing students, attractive work, Region Skane, attractive working

conditions.



Introduktion
Inledning

Det rapporteras med jamna mellanrum i medier om sjukskoterskors daliga
arbetsvillkor, den stressiga arbetsmiljon och laga 1oner. Manga sjukskoterskor soker sig
istdllet till Norge for béttre 16ner och arbetsvillkor, vilket drabbar den svenska sjukvarden
med en stor brist pa sjukskoterskor. De stora regionerna sa som Stockholm och Skane ir de
som drabbas virst och kidmpar med att rekrytera och behalla tillrdckligt med sjukskoterskor
stora delar av aret (Salonen & Willman, 2015).

Varje ar examineras tusentals sjukskoterskestudenter i Sverige och de utgér en
omfattande grupp som rekryteras in pa arbetsmarknaden inom sjukvarden. Dirmed ansag vi
det intressant att undersoka sjukskoterskestudenters uppfattning om vad som utgdr en
attraktiv arbetsplats och deras perception av Region Skane som arbetsplats. Utdver det vill vi
dven undersoka hur Region Skane arbetar med employer branding och att attrahera
sjukskoterskestudenter samt vilka omraden de fokuserar pa niar de marknadsfor sig sjdlva.
Slutligen knyts det ihop med mdjliga variabler som Region Skane skulle kunna fokusera pa i

sin employer branding-process for att attrahera fler sjukskoterskestudenter.

Bakgrund

Arbetsforhallanden i sjukvarden. I artikeln “Gverbeldggningar ir vardens moment
22” debatterar Tapio Salonen och Ania Willman hur varden, sirskilt i Skane och Stockholm,
har kunnat bli sa hart drabbad av 6verbeldggningar och platsbrist. Under 2014 stingdes ett
hundratal vardplatser pa Skanes universitetssjukhus (SUS). Den primira orsaken till det var
bristen pa sjukskoterskor. Overbelidggningar och personal som slutar #r inget nytt menar
Tapio Salonen, det har under manga ar sett likadant ut under “sommarkrisen”. Det som &r
oroande dr att platsbristen varar langt in pa hosten samt att det dr manga som slutar och fa
som vill borja. Dalig arbetsmiljo, lag 16n, daliga arbetstider, stress och osdkerhet anges som
orsak av de sjukskoterskor som slutar (Salonen & Willman, 2015)..

Bristen pa sjukskoterskor dr ett problem 6ver hela landet, men de stora regionerna som
Skane och Stockholm drabbas virst. I Sverige examineras det cirka 4000 grundutbildade
sjukskoterskor varje ar och i december 2014 rapporterade dagens samhille att nidra 2 000
sjukskoterskor saknades vid landets 68 akutsjukhus (Salonen & Willman, 2015)..

Underbemanningen kan ge stora konsekvenser pa manga hall, savil for patienter som

personal. Patienters operationer stills in, de far felaktiga behandlingar och omvardnaden ir



inte tillrackligt god och siker. Personalen i sin tur drabbas av att kolleger med lang erfarenhet
slutar och nya kollegor med kortare och nist intill ingen erfarenhet far ta Gver ansvar de inte
dr mogna for, eller beredda att ta (Salonen & Willman, 2015).

Aven sjukskoterskestudenter drabbas negativt av underbemanning och vérdplatsbrist
sa till vida att deras mojligheter att fa en verksamhetsforlagd utbildning av god kvalitet
minskar eftersom det finns for fa platser till for manga studenter. Tillgangen pa kompetenta
handledare som har tillrdckligt med tid for studenterna minskar (Salonen & Willman, 2015).

Enligt en av socialstyrelsen genomford sammanstillning av tillgang och efterfragan pa
vardpersonal ligger Sverige bra till i jimforelse med andra EU ldnder, sjukskotersketitheten
ar den femte hogsta. Mellan 2007 och 2012 6kade antalet sjukskoterskor med fyra procent,
men trots 6kningen bedomer socialstyrelsen att efterfragan pa grundutbildade sjukskoterskor
kommer att 6ka (Socialstyrelsen, 2015).

Enligt en kartlaggning utford av TT som Svenska Dagbladet presenterar vintas bristen
pa sjukskoterskor bli mycket omfattande sommaren 2015 och man bor rikna med pressad
vardpersonal, stingda avdelningar och instillda operationer. (TT, 2015).

Sineva Ribeiro, ordférande i Vardforbundet, talar om krislige och en brist pa
vardpersonal som de aldrig tidigare upplevt. De dr mycket oroade i vardférbundet, for
patientsikerheten savil som for sina medlemmar som inte kommer fa den vila de behover
(TT, 2015).

Enligt facket aterfinns forklaringen till krisldget i de bristande arbetsvillkoren for
sjukskoterskor. “Arbetstider foridndras till det sdmre, I6nen upplevs inte som tillracklig sett till
vad man presterar och arbetsmiljon dr manga ganger outhérdlig. Vara medlemmar har aldrig
arbetat sa mycket overtid som nu. Det gor att folk inte orkar.” sdger Sineva Ribeiro. I Sverige
legitimeras varje ar ca 4 000 sjukskoterskor och Sineva menar att vi hade kunnat behalla
manga av vara 1 600 sjukskoterskor som arligen soker norsk legitimering genom att forbttra

arbetsmiljon och oka l6nerna. Da hade vi inte haft nagon brist (TT, 2015).



Teorier och modeller.

Employer branding. Begreppet definierades 1996 av Ambler and Barrow (1996). De
beskrev det som ett paket av ekonomiska formaner i form av beloningar och ersittningar,
funktionella forméaner som trining, firdigheter och andra aktiviteter for utveckling samt
psykologiska formaner i form av identitet, igenkdnning och tillhdrande. Formanerna ses som
en del av anstéllningen och som det anstédllande foretagets identitet (Biswas & Suar ,2013).
Ambler och Barrow menar dven att ett “employer brand” precis som ett traditionellt
varumirke for en produkt har bade personlighet och positionering. Enligt Biswas och Suar
(2013) dr employer branding en malinriktad och langsiktig strategi att hantera forestéllningar
och associationer hos framtida arbetstagare och intressenter att foretaget dr det bdsta och mest
attraktiva stillet att arbeta pa inom branschen.

Employer attractiveness presenteras som den del av employer branding, och beskrivs
av Berthon, Ewing och Hah (2005), som de fordelar en potentiell framtida arbetstagare
forestiller sig med att jobba i ett specifikt foretag. Ju mer attraktivt foretaget verkar i den
potentiella arbetstagarens 6gon desto starkare &dr dess employer brand.

Modellen attraktivt arbete. Modellen “attraktivt arbete” har uppkommit genom
resultatet av en empirisk studie av Ateg, Hedlund och Ponten (2004). Modellen “attraktivt
arbete” framhaller tre huvudomraden: attraktivt arbetsinnehdll, arbetstillfredstillelse och
attraktiva arbetsforhallanden (Ateg et al, 2004).

Attraktivt arbetsinnehall. Dimensionen beror vad och hur den anstillde gor under
utforandet av arbetet, exempelvis arbetstakt, variation, tankearbete, praktiskt arbete, fysiskt
arbete, fortrogenhet och handlingsfrihet. For att arbetstakten ska bidra till att géra arbetet
attraktivt ska den besta av intenstitet, lugna perioder och pauser, dir de lugna perioderna
tillhandahaller mojlighet till reflektion och aterhamtning. Den fysiska aktiviteten syftar till att
arbetet ska innehalla hilsosam belastning och rumslig forflyttning for att vara attraktivt.
Begreppet fortrogenhet innebér att den anstéllda ska veta vad som bor goras och vad som
forvintas under dagen. Dirutéver bor den anstédllda dven ha handlingsfrihet i form av att
organisera och styra sitt eget och andras arbete. Det praktiska arbetet som bidrar till ett
attraktivt arbete ir att fa arbeta med hiinderna och vara skapande (Ateg et al, 2004).

Arbetstillfredstillelse. Arbetstillfredstillelsens innebord syftar till den anstilldes
upplevelse och vad den far ut av arbetet. Subkategorier till arbetstillfredstillelse i modellen &r

status, stimulans, erkénsla, att vara eftertraktad och resultat. Begreppet eftertraktad syftar till



att den anstillde kdnner sig behovd och att hens kompetens ir efterfragad och att det hen gor
ar viktigt (Ateg et al, 2004). Kategorin eftertraktad syftar till att den anstillde kénner att hen
har en efterfragad kompetens, vilket kan vara en specifik dmneskunskap eller en mer
overgripande kunskap, och att det hen gor dr viktigt och betydelsefullt. Erkdnslan innefattar
savil en inre som en yttre erkidnsla som bada syftar pa att man har utfort ett bra arbete. Den
inre erkénslan handlar om hur en sjélv uppfattar att arbetet har utforts, medan den yttre avser
att arbetskollegor, ledning och mgjligen kunder ger en uppskattning for det arbete som utforts.
Status innebir att den anstillde upplever en viss stolthet och framgang inom sitt yrke. Att
kdnna arbetstillfredstéllelse tack vare att yrket dr intressant, utmanande eller utvecklande hor
till kategorin stimulans och dimensionen resultat innebér att den anstéillde kan se direkt och
synligt resultat av sitt arbete.

Attraktiva arbetsforhallanden. Attraktiva arbetsforhallanden belyser de punkter som
ar gemensamma for samtliga anstéllda pa ett foretag. Attraktiva arbetsférhallanden ir saledes
inte beroende av enskilda arbetsuppgifter eller av vad de anstillda kénner att de far ut av att
utfora arbetet. I denna dimension ingar 16n, lokalisering, lojalitet, ledarskap, fysisk
arbetsmiljo, arbetstid, adekvat utrustning, social kontakt, relationer och sjdlva organisationen.
Adekvat utrustning avser att organisationen tillhandahaller utrustning som ger goda
forutsittningar for ett kvalitativt arbete med goda arbetsforhallanden. Under dimensionen
arbetstider dr det av stor betydelse att ha fasta arbetstider som &r paverkbara till viss man i
omfattning, férdelning, flexibilitet och att ha mojligheten att ta ledigt om behov uppstar. Den
fysiska arbetsmiljon syftar till att luft, ljudniva, renlighet och inredningen ska vara acceptabel
1 de lokaler som personalen ror sig. Ledarskapet syftar till att kommunikationen och
fortroendet mellan anstéllda och ledningen dr god. Likasa att de anstdllda nas av information
om vad som é&r aktuellt i organisationen. Ledningen bor vara innovativ och ha
utvecklingsambitioner for organisationen, stilla rimliga krav pa de anstéllda, delegera ansvar
och befogenheter pa ett korrekt sitt, ge mojlighet till delaktighet och inflytande samt
uppmuntra och beléna personalen. Att kinna lojalitet med fOretaget, Over
organisationsgrianser inom foretaget samt med arbetskollegor dr d@ven det en viktig egenskap
for ett attraktivt arbete. Lokalisering avser arbetsplatsens geografiska plats dir nirheten,
tidsatgangen, mojlighet till olika transportmedel tas i beaktning. Kategorin 16n avser nivan av
den monetira ersdttning som den anstillda erhaller samt att den dr prestationsrelaterad, att den
ger mojligheten till god forsérjning och att den okar successivt. Organisation syftar till hur

foretaget ser ut och fungerar, dess storlek, anstéillningstrygghet, formaner samt mojligheten



till att “kldttra inom foretaget”. Inom kategorin relationer ryms hur det sociala samspelet i
organisationen fungerar, att det finns stod och empati och att man hjilps at inom
organisationen. Dirtill behovs det laganda, umginge, samarbete, &rlighet, rittframhet,
oppenhet och humor for att det ska utgora en attraktiv arbetsplats. Oppenheten syftar till en
transparent organisation och en fungerande kommunikation sa att alla far ta del av viktig
information. Rittframheten avser att savil negativa som positiva aspekter diskuteras och lyfts
utan nagra omvégar eller komplikationer. Kategorin sociala relationer innebdr att det
forekommer kontakt med andra personer, kunder och medarbetare, under arbetet (Ateg et al,

2004).
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Figur 1: Modellen attraktivt arbete (Ateg et al, 2004)



Tidigare forskning

Tvirsektoriella attraktiva arbetsforhallanden. Enligt universums (2001, refererat i
Axelsson & Granstig, 2004) studie pa employer branding-relaterade aspekter som ir attraktiva
for arbetssokanden lockar framst foretag som #r framgangrika pa marknaden, har gott
anseende och rykte, har verksamhet inom en snabbt vixande marknad och har en stark
foretagskultur. Dirtill menar Kairos Future (2001, i Axelsson & Granstig, 2004) att
framtidens arbetsgivare maste profilera sig med en identitet som omfattar savil
moraluppfattning, livsstil, minniskosyn och virldsaskadning. De menar att framtidens
arbetstagare vill vara delaktiga i skapandet av en bittre vérld.

Dyhre och Parmet (2009) menar att grunden till en attraktiv arbetsgivare ligger i en
god foretagskultur. Det innebir att det finns kvalitet i relationerna mellan de anstéllda och att
det finns respekt och fortroende kollegor emellan. Relationerna i sig stirker banden mellan
kollegorna och tilliten utvecklas samtidigt som de anstéllda ocksa har roligt tillsammans.
Dyhre och Parmet menar dven att en tydlig och strategisk forankring i organisationen medfor
att dess vérderingar klargors redan tidigt i rekryteringsprocessen. De anstillda hos en attraktiv
arbetsgivare dr vil inférstadda med foretagets mal och strategier.

Landy och Conte (2010) beskriver att work-life balance blir ett allt viktigare inslag i
arbetslivet. Med work-life balance menas att vdlmaendet och tillfredstéllelsen som man
kdnner genom sitt arbete paverkar vialmaendet i privatlivet. Blir det for stor konflikt dem
emellan, exempelvis att arbetslivet tar for mycket energi fran privatlivet, kan det leda till
psykisk och fysisk ohilsa. Aven Parment (2008) menar att foretagen mdste balansera de
anstédlldas drivkraft med &aterhdmtning liksom minimera nivan av negativ stress for att
uppritthalla en kultur som innefattar balans mellan arbete och fritid.

Angelow (2002) menar att aterkoppling och ldrande dr avgorande for om ett arbete
anses vara attraktivt. Aterkoppling #r inte nigot som endast bor ges till de anstillda en ging
om aret, detta bor ges vartefter behov uppstar. Regelbunden aterkoppling hjilper de anstillda
att utveckla sitt larande och sina fardigheter i arbetet vilket bidrar till en storre forstaelse pa
arbetsplatsen. Pa arbetsplatsen finns mojlighet att utvecklas bade personligt och yrkesmassigt.

Attraherande arbetsplats for sjukskoterskor i offentlig verksamhet. Alfredsson
och Lissollas studie (2014) syftar till att identifiera betydelsefulla attraktionsfaktorer i
sjukskoterskors arbete. Resultatet visar att sjukskoterskestuderande anser en arbetsplats vara
attraktiv nir foljande kriterier dr uppfyllda. Det primira avgorande kriteriet dr goda relationer

pa arbetsplatsen, sa som att vara drliga och dppna mot varandra, att sttta varandra och att ha



humor. Den nist viktigaste faktorn dr ett stimulerande arbete. Det ska vara utmanande och
utvecklande och innefatta intressanta arbetsuppgifter. Resultatorientering ar ocksa en
eftertraktad faktor i arbetet, vilket hdnvisar till att se konkreta resultat. Det fjdarde viktigaste
kriteriet dr 16nen pa sa vis att den ar tillricklig och okar successivt. Dartill har ledarskap,
fortroende for narmaste chef och kédnna att denne har foretroende till en, en betydande effekt
pa arbetsplatsens attraktivitet (Alfredsson & Lissollas, 2014).

Asikter fran sjukskoterskor som redan arbetar skiljer sig fran sjukskoterskestudenterna
i det hidnseendet att de ldgger avseviart mycket mer vikt pa ledarskapet som en attraktiv
egenskap i arbetet och direfter foljer I6nen/ 1oneutveckling och en fungerande organisation
(Alfredsson & Lissollas, 2014).

Tilltalande egenskaper for generation y. For att ha en effektiv rekryteringsstrategi
maste det finnas kunskap om karaktirsdragen hos dem man soker. Karaktirsdrag varierar for
olika demografier och framforallt hos olika generationer. Enligt Randstads studie (2008
World of Work study, refererat i Doane, 2009) tenderar generation y, ofta rdknat fran 1985
och framat, att krdva mer fran sitt arbetsliv och de gamla tumreglerna géller darfor inte. Man
maste ddirmed som arbetsgivare stindigt omvérdera sina véirvningsstrategier och se till att man
fortsitter att vara attraktiv for sin malgrupp (Doane, 2009).

Precis som foregaende generation soker generation y (i denna studie ridknat fodda
1980-2000) en bra balans mellan arbete och privatliv. En sak som dock skiljer generationerna
at dr att generation x generellt dr mer reserverad och tenderar att vilja jobba mer sjélvstiandigt
medan generation y har ett storre fokus pa teamwork och samarbete med starkare relationer pa
arbetsplatsen. De forvéntar sig ett dmsesidigt stod och tillit och dven att arbetsplatsen ger
tydliga precisa direktiv. I vissa fall soker de dven en full karridirsplan med beridknade
16nehojningar och befodran (Cowin & Duchscher, 2004).

I en studie fran 2008 som miiter tillfredsstillese med sitt arbete hos tre generationer
sjukskoterskor visar resultaten pa att “baby boom-generationen” (fédda 1940-1959) 6verlag ér
mer ndjda med sina jobb dn generation x (1960-1975) och generation y (1975-). 1
kategorierna karridrsmojligheter, berom och erkédnnande och kontroll och ansvar fanns det
dock ingen signifikant skillnad mellan “baby boom-generationen” och generation y. Daremot
fanns det skillnader mellan de tva generationerna vad giller 16n, formaner och nojdhet med
schemalédggningen. Inga signifikanta skillnader hittades mellan generation x och generation y
i overgripande jobbtillfredsstillelse och inte heller rorande nagon av de sju underkategorierna

(Wilson, Squires, Widger, Cranley & Tourangeau, 2008).



Attraktiva arbetsgivare for studenter. 1 studien “Vad lockar studenter till
arbetsplatser? — en studie om arbetsmotivation och egenskaper hos en framtida attraktiv
arbetsplats” av Hedegren och Tornell (2014) far 107 manliga och 107 kvinnliga studenter pa
samhdllsvetenskapliga fakulteten vid Lunds Universitet rangordna fran ett till tre det de ansag
vara viktigast pa en framtida arbetsplats. Resultatet visade att kategorien som kvinnor ansag
vara den viktigaste var arbetsklimatet. Den som fick hogst frekvens som andrarankad var
kollegor och det vanligaste svaret som tredjerankat var arbetssituation. Bland ménnen var det
arbetsuppgifterna som blev den viktigaste kategorin. Lonen blev bade andra- och
tredjerankad. Hos kvinnorna var de tre mest frekventa svaren som hogst rankat:
arbetsklimatet, bra kollegor och arbetsuppgifter. Arbetsklimatet hade hogst frekvens. Bra
kollegor hade nést hogst frekvens och arbetsuppgifterna hade tredje hogst frekvens. Bland
minnen var det arbetsuppgifterna som hade hogst frekvens i den forsta rangordningen. Bra
arbetsklimat kom déarefter och utvecklande var det tredje mest frekventa svaret. Den enda
signifikanta skillnaden som hittades mellan mén och kvinnor var fragan om 16n. Det var sex
min som som satte 16n som etta pa rangordningen medan inga kvinnor gjorde det samma

(Hedegren & Tornell, 2014).

Syfte

Syftet med studien r att fa en 6kad inblick i vad blivande sjukskoterskor, alltsa
sjukskoterskestudenter soker pa en ny arbetsplats. Med fokuset pa Region Skane vill vi ta
reda pa hur studenter uppfattar att regionen lever upp till de kriterier som har ansetts vara
viktiga. Forhoppningen r att na en storre forstaelse for vad den kommande generationen
sjukskoterskor har for syn pa viktiga egenskaper pa en arbetsplats och ddarmed skapa bittre

forutsattningar for att attrahera dem.

Fragestillningar

1. Vilka faktorer tycker sjukskoterskestudenter dr viktigast och vilka egenskaper vérderar de
hogst hos arbetsgivaren?

2. Hur upplever sjukskoterskestudenter Region Skane?

3. Finns det utrymme for forbittring i Region Skanes employer branding-arbete riktat mot

sjukskoterskestudenter?



Baserat pa tidigare forskning dr var hypotes att sociala relationer, arbetsmiljo samt
stimulerande och utvecklande arbete kommer vara det som dr mest eftertraktat. Majoriteten av
tidigare studierna har visat pa liknande resultat och generationen som studerar nu, generation
y, lagger stor vikt vid samarbete och det kollegiala. Var hypotes angaende upplevelsen av
Region Skane ér att storst missnoje kommer finnas med 16nen och arbetsmiljon. Detta

eftersom det dr det som brukar kritiseras mest vilket de utvalda tidningsartiklarna pavisar.

Metod

Design
Studien har anvint sig av en deduktiv ansats, vilket innebér att forskningsfragorna ar
utformade utifran en befintlig teori eller ett etablerat och verdertaget forskningsresultat
(Svartdal, 2001). Var enkit #ar utformad efter Ateg et als. (2004) modell av ett attraktivt
arbete. Aven Patel och Davidson (2003) understryker att en positiv effekt av deduktiv metod
ar att objektiviteten i studien stirks nér befintlig teori anviands som utgangslige.
Studien utfordes med en deskriptiv forskningsansats som grund vilket beskriver
psykologiska fenomen sa som de forekommer, utan att nagra variabler i omgivningen

manipuleras.

Deltagare

Webbenkiten skickades ut till 274 sjukskoterskestudenter som gar termin 2,4 och 6 pa
Kristianstads hogskola. Webbenkiten lades dven upp i facebookgrupper for Lunds och
Malmés sjukskoterskestudenter. Fran webben inkom 72 fullstdndiga enkiter . Darutover fick
vi tillatelse att besoka en foreldsning for sjukskoterskestudenter, termin 5, pa Lunds
Universitet dir vi ldimnade ut pappersenkiter och fick tillbaka 31 svar. Samtliga deltagare
hade haft verksamhetsforlagd undervisning for att kunna rapportera sin egen upplevelse av
Region Skane. Medelaldern av samtliga deltagare var 26 ar med en standardavvikelse pa 6 ar.
Konsfordelningen var 85% kvinnor och 15% mén.

Enkitstudien tillampade ett icke-sannolikhetsurval med bekvidmlighetsurval vilket
enligt Svartdal (2001) &ar vanligt inom psykologisk forskning. Eftersom vi inte hade en
overflodig tillgang pa sjukskoterskestudenter, var tidbegriansade och hade svart att fa tag pa
vissa av dem inom den administrativa personalen vi behovde for att fa studien godkind pa
universiteten, var vi tacksamma for varje student vi fick tag pa och valde att sikta pa ett storre

och mer representativt urval framfor sannolikhetsurval.






Instrument

Enkitfragorna (se bilaga 1.) har skapats utifran tidigare forskning. Samtliga av vara
fragor, forutom de tva sista, dr tagna fran Sundells uppsats “Hur attraktiv dr arbetsplatsen? -
Ett mdtverktyg for arbetsgivarvarumdirke” fran 2012. Hon i sin tur har tagit sina fragor fran
Ateg et als. modell om attraktivt arbete (2004), en enkiit gillande flexibla organisationer och
arbetsvillkor skapad av Institutionen for arbetsvetenskap pa Karlstads universitet vilken har
anvints vid ett flertal tillfdllen. Utover denna togs dven fragor ur en enkit som anvinds av det
globala employer branding-foretaget Universum (Sundell, 2012)

Enkiten inleds med fyra bakgrundsfragor varav tva (fodelsear/vilken termin de
studerar) dr open-ended och tva (kon/verksamhetsforlagd utbildning) &r nominala. Dérefter
foljer 66 pastaenden i ordinalskala med mojlighet att rangordna fran “stimmer inte alls/inte
alls viktigt” till “stimmer helt och hallet/mycket viktigt”. Det som dr utmirkande for
ordnialskala &dr att det d&r mojligt att rangordna kategorierna utan att det for den delen ar
sjalvklart att skillnaden mellan kategorierna dr lika stor. Manga matt som inhimtas i
psykologisk forskning tillhor ordinalskala enligt Svartdal (2001). De 66 fragorna var indelade
i tva stycken. Det forsta stycket med 33 pastaenden gillande egenskaper och faktorer som
studenterna ansag viktiga for en attraktiv framtida arbetsgivare. Dessa egenskaper och
faktorer graderades efter om de ansags som inte alls viktiga, lite viktiga, ganska viktiga eller
mycket viktiga. Efterfoljande stycke upprepade foregaende 33 pastaenden men stillda pa sa
vis att deltagarna fick gradera dem utifran sin upplevelse under den verksamhetsforlagda
utbildningen pa Region Skane. I det senare stycket graderade studenterna sin upplevelse med
stimmer inte alls, stimmer till viss del, stimmer till stor del, stimmer helt och hallet. Varje
pastaende tillhérde en mer omfattande kategori; fem pastaenden berorde sociala relationer,
nio syftade till utveckling och stimulans i arbetet, tre avsag 16n, sju avsag arbetsmiljoé och sex
gillde ledaren och ledningen pa arbetsplatsen. De tre sista av de 33 pastaende handlade om
vikten av arbetsgivarens varumirke. Studenterna hade avslutningsvis mojligheten att fylla i en
Oppen fraga om de ansag att det fanns ytterligare egenskaper som bidrog till skapandet av en
attraktiv arbetsgivare och hur de bedomde att Region Skane uppfyllde denna egenskap.

Vi har anvint SPSS for dataanlys i vilken vi har kodat samtliga “stimmer inte alls/inte
alls viktiga” som l:or, “stammer till viss del/lite viktigt” som 2:or, “stimmer till stor
del/ganska viktigt” som 3:or, “stimmer helt och hallet/mycket viktigt” som 4:or och “vet inte”

som O:or.



Procedur

Kontakt togs med administratorer pa Malmo hogskola, Lunds universitet och
Kristianstad hogskola med varierande framgang. Forskningsenkiten, med informations- och
samtyckesblankett som forsittsblad, utformades som pappersenkit savil som webbenkidt med
hjédlp av Google Forms. Webbenkiten delades i facebookgrupper for sjukskoterskestudenter
pa hogskolan i Kristianstad, Lunds universitet och Malmo hogskola. Via Kristianstad
hogskola fick vi dven maila ut enkéten till 274 studenter som gick i terminerna 2, 4 och 6.
Utover detta delades 31 pappersenkiter ut under en foreldsning for sjukskoterskestudenter

som gick sin femte termin pa programmet pa Lunds universitet.

Intervju
En intervju utférdes med Malin Ferbas som jobbar med varumirket for Region Skane
dér hon fick besvara fragor angaende hur de pa regionen jobbar med employer branding och

hur de ser pa sjukskoterskornas situation.

Etik

I enkitstudien tillimpades de etiska riktlinjerna. Detta genom att det togs hinsyn till
deltagarnas privatliv, vélfird och virdighet da studien och enkiten inte inneholl nagra inslag
som utsatte deltagarna for stress, obehag eller ridsla. Dessa potentiella kidnslor hos deltagarna
ar nagot som forskare bor vara sirskilt uppmirksamma pa enligt Svartdal (2001). Fragorna
var stdllda pa ett generellt sitt och rorde aldrig nagon specifik person. Respondenterna
behovde inte ange nagon information som kan uppfattas som kénslig och var anonyma.

Enkéterna fylldes i under informerat samtycke. Den forsta sidan av enkéten beskrev
studiens syfte och metod. Dirutover gavs skriftlig information om frivilligt deltagande, att
ingen information kunde hirledas till enskild person och ritten att nir som helst avbryta sin
medverkan i studien utan forklaring. Informationen som delgavs i enkitens informations- och

samtyckesdel tillhor forskarens etiska ansvar (Svartdal, 2001).



Resultat

Extremvirden

Vi sokte igenom samtliga fragor inom indexen for att se om det var nagon fraga som
hade ett extremt vidrde gentemot de andra och didrmed kunnat ge indexen missvisande
medelvirden. De visade alla pa jimna virden och inga fragor med utstickande virden
hittades.

Nir vi sag 6ver normalfordelningen bland respondenterna inom indexen, fann vi ett
fatal outliers inom onskad arbetsmiljo, 6nskad stimulans och upplevd 16n. Vi sag det som en

naturlig avvikelse i distributionen da samtliga ovanstaende index hade en extrem skewness.

Fordelningsstatistik och signifikanta skillnader mellan index.

Vi inledde dataanalysen med att aggregera datan sa att 60 fragor blev tolv index varav
sex index syftade till vad sjukskoterskestudenterna ansag vara en attraktiv arbetsgivare och
sex index syftade till deras upplevelse av Region Skane. For de respektive sex indexen
undersokte vi inledningsvis normalférdelningen, kurtosis och skewness, samt tog fram
deskriptiv data for medelvidrden och standardavvikelse. Majoriteten av studiens index var inte
normalfordelade och eftersom ANOVA ér sagt att vara ett robust test anvdnde vi oss dédrav i
for jamforelsen inom indexen for “vad sjukskoterskestudenterna anser vara en attraktiv

arbetsgivare” respektive indexen for hur de upplever Region Skane” .

B M onskade
arbetsgivaregenskaper

B M upplevda
arbetgivareegenskaper hos
Region Skane

Figur 2. Jdmforelse av medelvirden for index av onskad egenskap hos en attraktiv

arbetsgivare respektive upplevd egenskap hos Region Skane (+SD)
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Onskade arbetsgivaregenskaper. For att undersoka om det fanns signifikanta
skillnader mellan medelvidrden pa samtliga index for “onskade egenskaper hos en attraktiv
arbetsgivare” utfordes en repeated measures ANOVA. Resultatet visade pa en signifikant
skillnad, F(5, 320) = 65,41, p < 0.001. For att dérefter ta reda pa vilka index som skilde sig
signifikant gjordes en Pairwise comparison ANOVA test som pavisade att savil index 16n
(M=2.70, SD=0.72) som varumirke (M=2.36, SD=0.74) pavisade en signifikant skillnad fran
samtliga resterande index med ett p-virde pa minst 0.02. Index arbetsmiljo (M=3.46,
SD=0.60) visade, utéver mot 16n och varumirke, dven en signifikant p<0.001 skillnad fran
index ledarskap (M=3.26, SD=0.66) och en icke- signifikant p<0.053 skillnad fran stimulans
och utveckling (M= 3.28, SD=0.47).

Skillnader i df-virden for onskade egenskaper hos en attraktiv arbetsgivare och
upplevda arbetsgivaregenskaper beror pa den ovan diskuterade skillnaden i enkiten.

Upplevda arbetsgivaregenskaper hos Region Skane. P4 samma vis som ovan
genomfordes ett repeated measures ANOVA for indexen inom “upplevda egenskaper hos
Region Skane”, dven hir med signifikanta F(5,440) = 65,31 p<0.001 skillnader. Pa samtliga
index utférdes dérefter en pairwise comparison ANOVA test som pavisade att index 16n
(M=1.53, $D=0.55) skilde sig signifikant p<0.001 gentemot samtliga resterande index. Index
stimuland och utveckling (M=2.50, SD=0.50) respektive sociala relationer (M=2.60, SD=0.59)
skilde sig signifikant p<0.000 fran samtliga index, férutom fran varandra. Index arbetsmiljo
(M=2.24, SD=0.60), ledarskap (M=2.17, SD=0.63) och varumirke (M=2.15, SD=0.68) skiljer
sig inte signifikant fran varandra men fran index 16n, index stimulans och utveckling samt
index sociala relationer skiljer de sig signifikant p<0.001.

Differenser. For att avgora inom vilken kategori skillnaden var storst mellan vad
sjukskoterskestudenterna onskade av en attraktiv arbetsgivare och hur de upplevde Region
Skane som arbetsgivare jamforde vi differensen av deras medelvirden. For att testa
signifikansen utfordes ett Wilcoxon signed rank test. Resultatet som presenteras nedan visade
pa en signifikant skillnad mellan samtliga kategorier forutom varumirkeskategorin. Den
storsta differensen aterfanns under arbetsmiljé och 16n som hade samma differens. Den
onskade 16nen (Md=3,00) var hogre dn den pa Region Skane upplevda l6nen (Md=1,50, z= -
8,103, p <.000, r =.58). Aven den 6nskade arbetsmiljon hade ett hogre virde (Md=3,71) én
den pa Region Skane upplevda (Md=2,14, z= -8,341, p < .000, r =.59). Ledarskapet hade den
tredje storsta differensen. Fran det 6nskade (Md=3,50) skedde en minskning till det pa Region



Skane upplevda (Md=2,17, z= -7,872, p < .000, r =.57. Direfter f6ljde sociala relationer och
stimulans/utveckling med samma differens. Virdet for onskade sociala relationer (Md=3,45)
var hogre dn de pa Region Skane upplevda (Md=2,6, z= -8,089, p < .000, r =.57). For
stimulans/utveckling minskade virdet fran 6nskad (Md=3,4) till pa Region Skane upplevd
(Md=2,5, z= -8,054, p < .000, r =.57). Lagst differens hade Varumirke. Fér varumirke sjonk
vérdet fran 6nskad (Md=2,33) till pa Region Skane upplevd (Md=2,00, z= -1,181, p <.238, r
=11).

Distributionen inom indexen varierade ocksa. En del var normalfordelade medan
andra hade en stark skewness. Det index i vilket absolut storst skewness presenterades var hur
I6nen pa Region Skane upplevdes. I figur 3. nedan syns att den stora massan ligger placerad
1angt till vinster pa skalan. Aven indexet for vikten av arbetsmiljo hos en attraktiv
arbetsgivare var starkt snedfordelat langt till hoger pa skalan. 25 % av sjukskoterskestudenter
svarade pa samtliga fragor i arbetsmiljoindexet att det dr “mycket viktigt” och sa manga som
80 % av alla respondenter svarade “ganska viktigt” eller “mycket viktigt” pa samtliga fragor
inom arbetsmiljoindex. Detta visar pa att arbetsmiljo anses vara en viktig faktor for ett

attraktivt arbete (se figur 4 och bilga 3).
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Figur 3. Fordelning inom index upplevd lon hos Region Skdane
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Figur 4. Fordelning av inom index onskad arbetsmiljo hos attraktiv arbetsgivare.

Oppna fragor

Pa den Oppna fragan, om det fanns nagot annat @n det vi fragat om som bidrog till en
attraktiv arbetsplats, var svaren vildigt spridda. Ledarskapet var den kategori som togs upp
mest frekvent. Det som eftertraktades var en ledare som lyssnade, var uppmérksam,
kommunicerade vil och visade respekt. Utover ledarskapet blev dven en lag 1oneniva frekvent
omnamnd. Pa fragan om Region Skane levde upp till det de tog upp pa den 6ppna fragan var
det klart 6verviagande negativa svar. Nagra enstaka var dock positiva till Region Skane och

tyckte att de levde upp till attraktiva arbetsgivaregenskaper.

Intervju med Malin Ferbas, Region Skane

For att presentera en balanserad framstéllning av Region Skane som arbetsplats har vi
dven intervjuat Malin Ferbas, drivande i Region Skanes varumirkesarbete med att attrahera
fler sjukskoterskor och forbéttrandet av arbetsvillkor.

Marknadsforingen mot sjukskoterskor och studenter sker bade pa foérvaltningsniva och
koncernniva. De tre stora forvaltningarna Kryh (Kristianstad, Ystad och Hissleholm), SUS
(Malmé och Lund) och Sunds (Helsingborg, Landskrona och Trelleborg) jobbar riktat mot
egna geografiska omraden medan koncernen diar Malin jobbar arbetar med den &vergripande
administrationen for att skapa en samsyn pa marknadsforingen. Forvaltningarna arbetar

ganska intensivt med att finnas tillgidngliga pa arbetsmarknadsdagar, dir medarbetare bade



fran forvaltnings- och koncernniva finns representerade. Att det dr medarbetare fran
respektive forvaltning som deltar i arbetsmarknadsdagar beror pa att de kidnns ndrmare och
lattare att relatera till &n anstédllda pa koncernniva. Av en fokusgrupp som de arbetade med i
hostas framkom att sjukskoterskor dr mer intresserade av information om ett specifikt
sjukhus, avdelning eller den tekniska utrustningen &n av generell information om Region
Skane i stort. Den enda 6vergripande faktorn som var av storre betydelse var att ha en kénsla
av trygghet, anstéllningstrygghet, som kommer av att arbeta i en stor organisation.

Region Skéane har inlett ett arbete med en pilotannons pa facebook med ett nytt
uppldgg dir annonsen som tidigare inletts med en dvergripande beskrivning av Region Skane,
nu borjar med att den rekryterande avdelningen pa ett personligare plan beskriver sin
verksamhet och hur en dag pa avdelningen kan se ut. Nytt for pilotannonsen &r ocksa att den
visar en bild pa enhetschefen eller nagra medarbetare.

Det ir relativt vanligt att studenter anstélls pa den avdelning dir de haft en av sina
sista praktiktillfdllen. Manga chefer ser da sin chans att marknadsfora arbetsplatsen och om
studenterna haft en bra kontakt med chefen samt en positiv bild av ledarskapet och kollegorna
stannar det ofta kvar. Malin ger ett exempel pa en tjej fran fokusgruppen som hade list vid ett
larosite ldngre upp i landet. Nir hon tagit examen sokte hon sig tillbaka till Skane och gick pa
nagra anstillningsintervjuer ddr hon fastnade for KAVA (Kirurgisk akutvardsavdelning).
Vanligtvis har KAVA svart att rekrytera personal, men tjejen tackade ja till jobbet dér trots att
hon inledningsvis inte hade tidnkt tacka ja till det. Anledningen var att chefen var sa klockren
och hade sagt ritt saker sa att hon darfor kéinde for att ge jobbet pa KAVA en chans.

Det som var tydligt bland de yngre sjukskoterskorna som var med i fokusgruppen var
att samtliga var aktiva pa facebook och ett flertal var dven aktiva i grupper som “riddda
universitetssjukhuset i Lund” och “inte under 27 0007, vilket de &dldre inte var i samma
utstrackning.

Region Skane har ménga satsningar som erbjuder mojlighet till vidareutveckling,
exempelvis utbildningstjénster ddr man jobbar 50 % och specialistutbildar sig pa 50 % med
bibehallen 16n. Till dessa utbildningstjdnster hor sérskilda prioriterade specialistutbildningar
inom vilka det finns brist pa yrkesverksamma. Specialistutbildningen leder sedan till ett
paslag pa den ordinarie 16nen. Malin tror att de tyvirr inte har lyckats kommunicera
mojligheten till utbildningstjanster pa det sitt de hade onskat och tror att manga fortfarande
inte kinner till utbildningstjdnsterna. Det dr annars ett budskap som studenter troligen skulle

kunna lockas av: ”borja hos oss, sa far du specialisera dig”.
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Aven satsningar pa forstirkta introduktions- och mentorsprogram gors for
sjukskoterskor, men inte heller dem tror Malin har natt ut till sjukskoterskor och studenter pa
det vis som de hade Onskat. Hon kénner att kommunikationsprocessen och
kommunikationskanalerna dr nagot som kan forbittras ytterligare i framtiden. Forbittringarna
skulle bland annat kunna goras i rekryteringsprocessen genom att synas mer i sociala medier.
Som en del i det okade synliggdrandet har det gjorts satsningar med en attraktivare
utformning av annonser som bygger pa storytelling av exempelvis en framtida kollega som
berittar om arbetet pa avdelningen med bild och text.

Det finns mycket negativ uppstandelse kring Region Skane i media och Malin berittar
att de &r vil medvetna om att vissa arbetsplatser 4r jéttetuffa och att det inte dr nagot som ska
fornekas. Didremot hade de velat balansera nyheterna och dven fa uppmérksamhet fran medier
for positiva nyheter som utbildningstjinsterna. Positiva nyheter far de istillet sjdlva formedla
genom den media de har tillgang till sa som Facebook, LinkedIn och tidningen Leva i Skane.
Bilden av Region Skane ir inte helt entydig. Exempelvis berittar Malin att sjukskoterskor i
Danmark berittat att de hade en positiv syn pa arbetsforhdllandena inom Region Skane som
de ansag vara betydligt bittre 4n de egna arbetsvillkoren inom varden i Képenhamn.

Arbetsmiljon kan variera mycket mellan de olika avdelningarna och en stor del av hur
en arbetsplats och arbetsmiljon kan uppfattas har att géra med ledarskapet. Ledarskapet &r
grunden till manga andra bitar som maste falla pa plats sa som inflytande och delaktighet.

Just 16nefragan har fatt en mingd uppmirksamhet i media vilket de har forsokt
tillmotesga genom att hoja ingangsloner samt ldgga extra paslag pa 1onen for personal pa
extra vardtunga avdelningar som har svarare att rekrytera. Det finns sa manga sjukskoterskor
inom Region Skane och det dr en svar balansgang, inte minst med hénsyn till andra
yrkesgrupper som underskoterskor som arbetar pa samma vardtunga avdelningar. Forsok gors
for att mota dem i 16nefragan men de vill dven att arbetsmiljon och andra arbetsvillkor ska
tackas in samt inte konkurrera for mycket landsting emellan.

Nagot ytterligare som de har borjat fundera pa dr arbetsfordelningen pa
sjukskoterskor, eftersom bristen inte kommer kunna ga att utbilda bort. Det behovet av
sjukskoterskor som vi har och kommer inte ens ga att ticka om vi skulle rekrytera alla
sjukskoterskor som utbildar sig i hela Sverige. De jobbar ocksa med nagot som kallas
taskshifting vilket innebdr att ldgga fler av sjukskoterskornas arbetsuppgifter pa
underskoterskorna vilket later sjukskoterskorna arbeta med mer kvalificerade uppgifter.

Uppgifter som de ar utbildade till att utfora.
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Viktiga faktorer pa attraktiv arbetsplats. Malin berittar att hon tror att det &r en
kombination av manga faktorer som dr viktigt for att arbetsplatsen ska vara attraktiv for en
sjukskoterska. Lonen &r sjdlvfallet viktigt, det trycks pa fran ménga hall, savil fran facken
som av dem sjilva, vilket 4r mycket forstaeligt eftersom det dr dyrt att leva. Aven arbetsmiljo
och det kollegiala uppfattas som viktigt. Sjukskoterskor bryr sig mycket om sina kollegor och
vill inte ldamna dem 1 sticket. En sjukskoterska i fokusgruppen berittade att hon bara var
sjukfranvarande om hon absolut maste eftersom hon vet hur hennes kollegor har det om hon
inte dyker upp. Malin berittar dven att hon tror att det & mycket viktigt att bli sedd och
uppskattad pa sin avdelning, det dr darfor manga sjukskoterskor har valt yrket for att de vill
gora nytta och gora skillnad och behover da dven fa bekriftelse for det. Detta tror hon ar

viktigt for att stanna kvar och inte soka sig vidare (Malin Ferbas, intervju, 28 april 2015).

Diskussion

Resultatdiskussion

Hir nedan avser vi inledningsvis diskutera resultaten av vad sjukskoterskestudenter anser vara
en attraktiv arbetsgivare 1 ljuset av tidigare forskning och teorier. Direfter foljer en diskussion
om sjukskoterskornas upplevelse av Region Skane och Region Skanes employer branding-
arbete.

Attraktiva arbetsgivaregenskaper for sjukskoterskestudenter. I var studie ar vi
intresserade av att undersoka vilka egenskaper sjukskoterskestudenterna tyckte var viktigast
och vilka som inte hade en lika stor betydelse for att arbetsgivaren skulle anses som attraktiv
och se hur det stimde dverens med tidigare forskning.

Arbetsmiljo. Detta index gavs storst virde hos en attraktiv arbetsgivare. Precis som
Ateg et al (2004) beskriver dr arbetstakten av stor betydelse @ven hos sjukskoterskestudenter
vilket innefattar att de anser att det 4r mycket viktigt att de har tillrackligt med tid for att
utfora sina arbetsuppgifter, att det finns tid for reflektion och aterhamtning samt att det finns
en bra balans mellan arbets- och privatliv. I virdesittningen av balans mellan privat- och
arbetsliv far sjukskoterskestudenterna medhall av savil Landy och Conte (2010) som Parment
(2009) som menar att en allt for stark konflikt mellan arbets- och privatliv kan bidra till ohélsa
och att organisationen maste balansera de anstélldas driftighet med aterhdmtning. Cowin och

Duchscher (2009) beskriver att generation y liksom foregaende generation soker balans

22



mellan privat- och arbetsliv. Det ska saledes inte finnas nagra nimnvirda skillnader mellan
studenterna och redan firdigutbildade sjukskoterskor .

Sociala relationer. Den kategori som &r nést viktigast for att sjukskoterskestudenterna
ska anse arbetsplatsen vara attraktiv dr de sociala relationerna. Fordelningen hade en
skewness till hdger, vilket innebér att manga hade svarat att sociala relationer dr mycket
viktigt och sedan dalar det med firre respondenter som anser att sociala relationer &r savil
ganska viktigt som lite viktigt. I sociala relationer-indexet ingar apsekter som att bli
respekterad i sin yrkesroll, kidnna sig uppskattad av- och finna stod hos kollegor samt ha en
god social gemenskap. Aspekterna stimmer vil 6verens med Ateg et als. (2004) modell som
under dimensionen attraktiva arbetsforhallanden framhiver just betydelsen av det sociala
samspelet och samarbetet samt hur viktigt det d&r med stod och empati pa arbetsplatsen for att
de anstillda ska trivas. Déarutéver omnamns dven god humor och att kdnna laganda pa
arbetsplatsen som paverkande faktorer. Aven Dyhre och Parmet (2009) och Alfredsson och
Lissola (2014) styrker att respekt, fortroende, drlighet, Sppenhet och humor kollegor emellan
stiarker relationerna och ldgger grunden for en god foretagskultur hos en attraktiv arbetsgivare.
Cowin och Duchschen (2009) menar att sociala relationer pa arbetsplatsen anses vara sérskilt
viktiga for generation y, i vilken studenterna ingar, som girna fokuserar pa teamwork och
samarbete pa arbetet men forvintar sig samtidigt 6msesidigt stod och tillit tillbaka. Eftersom
sjukskoterskestudenterna tillhor generation y skulle deras val av sociala relationer som den
nést viktigaste faktorn pa ett attraktivt arbete mojligtvis kunna tolkas vara en f6ljd av deras
generationstillhorighet.

Stimulans och utveckling. Det index som for sjukskoterskestudenter, tillsammans
med ledarskap, utgor den tredje viktigaste egenskapen hos en attraktiv arbetsgivare ér
stimulans och utveckling. Respondenterna svarade mycket enigt i en tydligt normalfordelning
om att stimulans och utveckling &dr en ganska viktig till mycket viktig egenskap hos en
attraktiv arbetsgivare. I enlighet med Ateg et al (2004) anser sjukskoterskestudenterna att
handlingsfrihet 1 hur det egna arbetet utfors och organiseras samt inflytande 6ver beslut som
ror avdelningen &r viktigt. Dartill dr de tillsammans med Alfredsson och Lissollas (2014) ense
om att ett intressant, ldrorikt och utvecklande arbete okar attraktiviteten samt att det dr viktigt
att kunna se direkta och konkret resultat av sitt arbete. Mojligheten till att ldra sig nya saker dr
en faktor som respondenterna tyckte var ganska viktigt, ndgot som dven understryks av
Angelow (2002) for att 6ka forstaelsen pa arbetsplatsen. Bade yrkesmaissigt och

personlighetsmassigt.
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Ledarskap. Indexet delar tredje- och mittenplatsen med stimulans och utveckling.
Respondenterna fordelar sig relativt normalt mellan svaren lite viktigt till mycket viktigt. I
konsensus med Alfredsson och Lissollas (2014) anser sjukskoterskestudenterna att det dr
nagorlunda viktigt att chefen stottar deras utveckling och respekterar dem och deras
kompetens samt att chefen stottar utveckling, visar uppmuntran och belénar god prestation.
Dirtill 4r det ganska viktigt for en attraktiv arbetsgivare att ha en god kommunikation mellan
ledning och anstillda samt att att information om vad som ér aktuellt i organisationen nar de
anstilla. Ovan pastdende stods av Ateg et al (2004).

Lon. Lon var det index som var av néast minst véarde for sjukskoterskestudenterna,
vilket stimmer mycket vl overens med Alfredssons och Lissollas (2014) resultat i studien av
sjukskoterskor i den offentliga forvaltningen . Responenderna dr normalfordelade dver alla
svarsalternativen, ungefir lika manga har svarat att I6nen inte alls #r viktigt for en attraktiv
arbetsgivare som att den dr mycket viktig. Indexet innefattar pastaende om att prestation
paverka lon, att ha en hog 16n och att f4 ta del av forméner. Enligt Ategs et als. modell (2004)
dar det viktigt att 10nen ir prestationsrelaterad och okar succesivt.

I Wilson et als. studie (2008) aterfinns skillnader mellan generation y:s néjdhet med
16n och formaner jamfort med baby boom-generationen. Trots att 16nen inte dr nagot som
virderas hogt jamfort med de andra kategorierna verkar det alltsa finnas ett missndje med den,
precis som Wilsons et al.s studie (2008) visade pa.

Varumdirke. Slutligen kan vi mojligen tolka det laga medelvérdet for varumérke som
att varumaérket inte dr den priméra aspekten hos organisationen som sjukskoterskestudenterna
attraheras av. Respondenterna hade en relativt stark normalfordelning 6ver hela skalan lite
viktigt till mycket viktigt. Saval universum (2001) som Kairos future (2001) menar att
arbetstagare soker sig till foretag som har ett bra rykte, en vilansedd ménniskosyn och
moraluppfattning och som pavisar en vilja att skapa en bittre virld. Mojligtvis skulle det
kunna vara sa att sjukskoterskestudenter redan genom sin utbildning och framtida yrke kianner
att de gor vilden bittre och salunda inte behover soka sig till en arbetsgivare som profilerar

sig med sadana egenskaper.

Differensdiskussion
Differensen &r en viktig del av resultatet da det ger en bra indikation pa hur Region
Skane lever upp till kategorierna i forhallande till deras attraktivitet. Lonen exempelvis, anses

inte vara sarskilt viktigt jamfort med de andra kategorierna da det bara ir
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varumirkeskategorin som har ett ligre medelvirde. Differensen mellan 6nskad 16n och den
upplevda 16nen hos Region Skane &r dock, ihop med arbetsmiljo, den hogsta. Lonen &r
uppenbarligen nagonting som anses vara langt under den niva det borde vara och kanske
maste prioriteras hogt av arbetsgivare trots att den inte &r av stor vikt jamfort med mycket
annat.

Arbetsmiljodifferensen var som nimnt den samma som lonedifferensen. Detta dock av
motsatt anledning. Arbetsmiljon har ett betydligt hgre medelvirde @n 16nen i upplevelsen av
Region Skane och den hoga differensen kommer istéllet av att arbetsmiljon anses vara det
viktigaste for att en arbetsplats ska vara attraktiv. Det finns uppenbarligen en klar 6nskan om
forbittring, men samtidigt finns det inte alls samma missndje med situation pa Region Skane
som det finns med 16nen.

Ledarskapsdifferensen foljde arbetsmiljodifferensen. Ledarskapet hade samma
medelvirde som arbetsmiljo i upplevelsen av Region Skane men ansags inte vara av samma
vikt for skapandet av en attraktiv arbetsplats, varav differensen blev ldgre.
Stimulans/utveckling och sociala relationer hade bada samma differens. Sociala relationer
ansags vara en nagot viktigare egenskap for en attraktiv arbetsplats och dirmed foljer att man
overlag var lite mer nojd med Region Skane angaende det samma.

Varumirke hade ldgst differens. Varumirket var det som ansags minst viktigt for att
en arbetsplats ska vara attraktiv och trots att det, utéver 16nen, var det Region Skane fick lagst
poing pa hittade vi alltsa knappt nagon skillnad mot hur viktigt ett starkt varuméarke ar for

attraktiviteten.

Intervjudiskussion

For att samla information om hur Region Skane jobbade med marknadsforing
intervjuade vi Malin Ferbas som arbetar med deras varumérke. Lonen &r en intressant fraga
for oss 1 och med att resultatet visade att det var det man var mest missndjd med. Atg'airder
som gjorts av regionen ir att hoja ingangslonerna och édven att ett 1onepaslag lagts pa
vardtunga avdelningar som har svarare att rekrytera. Nagot som forsvarar béttre 16nevillkor &r
att man inte vill konkurera for mycket landstingen emellan och att andra yrkesgrupper,
exempelvis underskoterskor, kan kinna sig forfordelade om loneskillnaderna okar.

Ett sétt att forbittra arbetsmiljon som Region Skéane jobbar med dr taskshifting. Det
innebér i det hir fallet att underskoterskorna far ta Gver vissa arbetsuppgifter fran

sjukskoterskorna sa att sjukskoterskorna kan dgna sig mer at kvalificerade uppgifter som de ar
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utbildade till. Detta skulle gora arbetet mer givande och intressant och troligen leda till en
storre kdnsla av att man dr behdvd under arbetet. Det &dr dessutom nagot som antagligen hade
gjort arbetet mer utvecklande och stimulerande.

Ledarskap #r nagot man verkar ha lagt stor vikt vid i marknadsforingen for regionen.
De har bland annat jobbat fram en ny annons dér avdelningen som rekryterar beskriver sin
avdelning pa ett personligare plan och hur en dag inom verksamheten kan se ut. Annonsen
kommer #ven visa en bild pa enhetschefen. Det &r tydligt att man hér vill formedla en
personlig bild av arbetet pa avdelningen med ett fokus arbetsmiljo och ledarskap. Baserat pa
vara resultat, ddr arbetsmilj6 dr viktigast och ledarskap tredje viktigast for en attraktiv
arbetsplats #r det troligtvis ett bra sitt att marknadsfora sig pa. Arbetsmiljoférhallanden som
var framstaende i var studie och som det mojligtvis kan det ldggas mer vikt vid ar tillrackligt
med tid for att utfora sina arbetsuppgifter, tid for aterhdmtning samt balans mellan privat- och
arbetsliv.

Sociala relationer visade sig vildigt viktigt for en attraktiv arbetsplats i vara resultat.
Malin pratar bland annat om att det dr vanligt att studenter anstills pa den avdelning de har
haft sin praktik. Detta tack vare att de haft en god kontakt med sin chef och sina kolleger, om
sa har varit fallet. De har dven jobbat mer med storytelling nir de utformar annonser. En
potentiellt blivande kollega berittar med hjélp av bild och text om arbetet pa avdelningen.
Detta kan vara ett bra sitt att formedla en positiv bild av en avdelning och ge en god bild av
méinniskorna som arbetar dr.

Utover taskshiftingen som skulle kunna gora arbetet mer stimulerande och
utvecklande erbjuder dven Region Skane utbildningstjdnster, vilket innebir att sjukskoterskan
jobbar 50% och studerar 50% med bibehallen 16n. Dessa utbildningstjanster innefattar sarskilt
prioriterade specialistutbildningar dér det finns en brist pa yrkesverksamma.
Specialistutbildningen kommer sedan leda till ett 16nepaslag pa den ordinarie 16nen.

Det ar tydligt att Regionen jobbar med sin marknadsforing. Malin ndmner flera ganger
att de nog inte nar ut med information om bland annat specialistutbildningar och
mentorsprogram pa det sitt de onskar. Som en 16sning pa detta namner hon de ovan nimnda
exemplen pa nya annonser men dven att de forsoker synas mer i sociala medier dar vildigt
manga unga ar aktiv. Att det 1aggs fokus pa mer personliga annonser och storytelling istillet
for en mer 6vergripande bild av Region Skane ér i ljuset av vara resultat nagot positivt da

varumirke inte har lika stor betydelse for sjukskoterskestudenterna som manga andra faktorer.
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Att ldgga 6ver fokus pa arbetsmiljo, relationer och ledarskap kénns som ett bra steg for att
attrahera blivande sjukskoterskor.
Killkritik

Ett problem med studierna om generation y &r att det inte finns en tydlig definition pa
vad det dr. Cowin och Duchschers studie (2004) definierar generation y som minniskor fodda
1980 - 2000 medan Wilson et al. (2008) riknar det som minniskor fodda 1975 och framat.
Doane (2009) i sin tur havdar att det ofta riknas fran 1985 och framat. Det finns alltsa ingen
konsensus om nir generation y faktiskt borjar men det dr den senaste generationen som har
undersoks inom vart omrade och ddrmed den mest relevanta da néstan alla deltagare i var
studie var fodda pa 90-talet.

I Hedegren och Tornells studie (2014) jamfordes méns och kvinnors syn pa en
attraktiv arbetsplats. Da sjukskoterskebranschen dr kvinnodominerad och en vildigt stor del
av vara respondenter var kvinnor valde vi att jamfora vara resultat med resultatet av
kvinnornas syn i den studien. Vi har dock inte sjdlva jamfort kvinnor med mén i var studie
och nagra av respondenter var man.

Ett generellt problem med urvalet av studier var att hitta studier som var relevanta for
var specifika grupp, sjukskoterskestudenter. Ett exempel pa det ir Ateg et als (2004). Studie
som baseras pa om attraktiva arbetsforhallanden for en annan sektor @n sjukvardssektorn.
Hedegren och Tornells studie (2014) behandlar studenter vid samhéllsvetenskapliga
fakulteten och sa vidare. Var tanke bakom urvalet av tidigare forskning var att fa med alla
faktorer var studie innefattar, 4ven om studierna i sig inte specifikt handlar om just
sjukskoterskestudenter. Forhoppningen var att den tidigare forskningen sammantaget skulle
ge oss en inblick och en indikation pa vad vi kunde forvinta oss for resultat av var studie.
Resultatet stimde ganska bra 6verrens med vad vi trodde da kategorier som sociala relationer
och arbetsmiljo viarderades hogt samt att 16nen pa Region Skane var nagot man var vildigt
missndjd med.

Studierna som #r genomforda pa generationsskillnader hos sjukskoterskor dr gjorda i Kanada
och undersoker dessutom arbetande sjukskoterskor vilket sjalvklart paverkar studiens relevans
for oss. De hade dock tillrackligt stora likheter med vad vi ville undersoka for att vi skulle
kédnna att de kunde tillfora nagot i var studie. Att sociala relationer virderades hogt och hade
det ndst hogsta medelvirdet dr rimligt med tanke pa generation y:s syn pa lagarbete och

onskan att jobba nira sina kollegor som Cowin & Duchschers studie (2004) visade pa.
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Metoddiskussion

Deskriptiv forskning kan utforas bade kvalitativt och kvantitativt. Vi valde kvantitativ
eftersom vi ville mita en storre grupps asikter och uppfattning om ett sakforhallande,
niamligen vad de uppfattar som en attraktiv arbetsgivare. Precis som Svartdal (2001) ansag vi
att en surveyundersokning skulle vara det mest lampade verktyget for det.

En risk med i stort sitt alla undersokningar &r att respondenter svarar vad de tror att de
forvintas att svara istillet for sina faktiska asikter eller beteenden. Det &r sdrskilt aktuellt vid
undersokningar av kinsligare upplysningar, detta géller trots att respondenten dr anonym. En
annan féorekommande felkélla som forekom dven i vara enkdter dr att en del respondenter har
en tendens att vara konsekvent eniga med de svar och pastaenden som redogors i enkiten. Da
det var manga fragor som fick hdgsta score av respondenterna hade det kunnat vara bra med
en storre skala eller en blandning av bade positiva och negativa fragor. Det hade gett storre
nyanser i svarsalternativen och dirmed kanske fangat skillnader som nu missats.

Eftersom vara fragor dr himtade fran tidigare forskning och vid flertalet tillfdllen har
anvdnts 1 tidigare studier anser vi att validiteten dr hog. Mojligtvis hade validiteten kunnat
stirkas ytterligare genom att ldgga till fler fragor da indexkategorierna dr mycket omfattande.
A andra sidan hade vi d4 riskerat att fa fiirre respondenter eftersom enkiiterna hade tagit lingre
tid att fylla 1.

Positiva aspekter med frageenkiter dr att det gar att samla in manga svar samtidigt och
att de dr mojliga att besvara anonymt. De kan dessutom med fordel skickas ut via webben och
ar billiga att genomfora. Nackdelen med frageenkiiter dr att forskaren inte far lika bra kontakt
med respondenterna och dirmed inte har mojligheten att minska risken for missforstand och
fa mer nyanserade och djupgaende svar. Ytterligare en nackdel med enkétundersokningar &r
att svarsfrekvensen ar relativt 1ag (Svartdal, 2001). Vi anser att var svarsfrekvens med 25 %
pa webbenkiten och 100% pa pappersenkiten har varit fordelaktiga forhallanden och anser att
de totalt 101 inkomna och bearbetade enkiterna &r ett tillridckligt stort urval for att utfora
studien pa ett korrekt sitt. Sjdlvklart hade ett annu storre urval varit gynnsamt da det mojligen
hade bidragit till en tydligare normalférdelning i datan.

Trots att datan inte dr normalfordelad har vi valt att anvinda oss av ANOVA {or att
mita skillnaderna inom kategorierna ” 6nskad arbetsgivaregenskap hos attraktiv arbetsgivare”
och "upplevda arbetsgivareegenskaper hos Region Skane” eftersom det &r ett robust test. For
att vara helt sikra utférde vi d@ven icke-parametriska test, Wilcoxon signed ranked test, for

datan som pavisade samma resultat som ANOVAN.
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Felkillor

Vid utdelning av vara pappersenkiter hade vi gjort en forvixling och skrivit ut ett
tidigare utkast av enkiten inte inneholl svarsalternativet “vet ej”” och saknade fem fragor. De
tva forsta fragorna som saknades géllde “hur viktigt det dr att ldra sig nya saker i arbetet”,
bade for en arbetsplats attraktivitet och hur egenskapen upplevs i Region Skane. De tre 6vriga
fragorna som saknades gillde varumirket och hur viktiga de var for en arbetsplats att
uppfattas som attraktiv. Vi hade tidigare diskuterat huruvida enkiten skulle innefatta en
kategori for varumirke eller om vi bara skulle ha fragor rorande respondenternas syn pa
Region Skanes varumirke och valde slutligen det férstnamnda. Angaende avsaknaden av “vet
ej” som svarsalternativ dr vi inte oroliga for att det paverkar resultatet namnvirt. Tva av
webbenkitrespondenter svarade “vet ej” frekvent men de &r inte representativa for hur urvalet
overlag har svarat. Bland i stort sitt alla respondenter har svarsalternativet “vet ej” anvénts
ytterst sparsamt.

Eventuella problem med olikheter hos enkéterna samt eventuella skillnader till f6ljd
av utdelade pappersenkiter respektive webbenkiter kontrollerades genom ett t-test for icke-
parametrisk data (Mann-whitney-test) mellan de tva for de sex indexen. Den enda variabeln
som vi fann en signifikant skillnad for mellan pappers- och internetenkiten var 16n. Det var
relativt manga, sett till hur sdllan “vet ej” anvidndes som svar som hade svarat “vet ej”” under
just 16neindexet. Detta skulle kunna vara en anledning till skillnaden som hittades, da de som
svarat pa pappersenkiten inte fatt denna mojlighet. Skillnaderna kan ocksa bero pa en naturlig

variation.

Framtida forskning

Som forslag for framtida forskning hade man kan kunnat gora studier med storre fokus pa
employer branding och arbetsgivarens perspektiv. Vi har lagt storst fokus pa de blivande
arbetstagarna och deras syn pa en attraktiv arbetsplats men en mer omfattande studie om hur
arbetsgivaren tinker nir de attraherar arbetskraft hade varit ett intressant komplement. Det
hade dven varit intressant med en uppfoljningsstudie for att se om synen pa en attraktiv
arbetsplats forandras med arbetslivserfarenhet. Det verkar vara vildig stor skillnad pa de olika
avdelningarna pa sjukhusen vilket ocksa hade kunnat vara spannande att undersoka. Finns det
nagon avdelning dér skoterskorna dr mer tillfreds med arbetssituationen 4n pa andra
avdelningar och gar detta igen pa flera sjukhus eller &r det lokala skillnader som kan bero pa

avdelningschef och kollegor?
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Bilaga 1. Webbenkiit

Vad éar en attraktiv arbetsgivare for dig som

sjukskoterskestudent?
Hej!

Vi dr tva studenter pa Beteendevetarprogrammet/ Personal- och arbetslivsprogrammet pa
Lunds universitet. Syftet med var studie &r att undersoka vad du som sjukskoterskestudent
tycker dr en attraktiv arbetsgivare och vilka egenskaper du soker hos en potentiell framtida
arbetsgivare. Vi vill ocksa undersoka hur du upplever Region Skane som arbetsgivare for att
identifiera regionens forbattringsomraden.

Studien genomfors med kvantitativ metod i form av en enkdtundersokning i vilken du far
besvara fragor om dina asikter och upplevelser. Resultatet presenteras i en kandidatuppsats
inom dmnesomradet psykologi. Studien berdknas vara klar i juni 2015 och sjalvklart far du
som dr intresserad ta del av resultatet genom att mejla oss.

Undersokningen dr frivillig och anonym, vilket innebdr att ingen information kan hirledas till
enskild person. Svaren behandlas konfidentiellt och ingen obehorig kan ta del av materialet.
Du har mojlighet att avbryta din medverkan precis nidr som helst utan forklaring. Enkiéten tar
ca 10 minuter att svara pa. Din inldmning av enkéten tolkas som ett medgivande att deltaga i
studien.

Dina asikter dr mycket virdefulla och vi dr enormt tacksamma for din medverkan!

Vinliga Hélsningar

Nina Hedgren Bjorn Molin
nina.hedgren.647 @student.lu.se bjorn.molin.982 @student.lu.se

* Required
Bakgrundsinformation

1. Vilken termin studerar du? *
2. Fodelsear? *

3. Kon? *

Check all that apply.
o Kbvinna
o Man
o Annat

4. Har du haft verksamhetsforlagd utbildning pa Region Skéane? *

Check all that apply.
o Ja
o Nej

Tank pa din potentiella framtida arbetsgivare

Hur stimmer nedanstaende pastaenden 6verens med vad som ir viktigt for dig pa en
arbetsplats och vad som gor den attraktiv
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5. Dina arbetskamrater respekterar dig 1 din yrkesroll *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

6. Du kan bestamma hur ditt eget arbete skall utforas *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

7.Du har en hog 16n *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
staimmer helt och hallet
vet inte

8. Du har tillrdackligt med tid for att utfora dina arbetsuppgifter *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

9. Din nédrmaste chef stottar din utveckling *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

10. Du har i ditt arbete inflytande 6ver beslut som ror verksamheten pa din avdelning *
Check all that apply.

stammer inte alls
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stimmer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

11. Du kénner lojalitet gentemot din arbetsgivare *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

12. Ditt arbete dr utvecklande *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

13. Du kénner att din ndrmaste chef respekterar dig i din yrkesroll *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

14. Du har en bra balans mellan arbetsliv och privatliv *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

15. Ditt arbete ar intressant *
Check all that apply.

stammer inte alls
stammer till viss del
staimmer till stor del

stammer helt och hallet
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vet inte

16. Din arbetsgivare erbjuder en trygg anstidllning *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

17. Din niarmaste chef ger dig den aterkoppling som dr nodvéndig for att du ska veta att
du gor ett bra jobb *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

18. Du féar som anstilld ta del av manga formaner *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

19. Du har i ditt arbete mojlighet att 1dra dig nya saker *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

20. Din arbetsgivare erbjuder en god arbetsmiljo *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

21. Du har en god social gemenskap med dina arbetskamrater pa jobbet *
Check all that apply.
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staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
staimmer helt och hallet
vet inte

22. Du far den internutbildning du kdnner att du kan behova *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

23. Goda resultat belonas *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

24. Du har tid for reflektion och aterhamtning *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

25. Du har goda karrirdrsmojligheter *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

26. Du tillats 16sa problem under arbetet *
Check all that apply.

stammer inte alls
stammer till viss del

staimmer till stor del
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stammer helt och hallet
vet inte

27. Din prestation paverkar din 16n *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

28. Din arbetsplats dr jamstélld *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
staimmer helt och hallet
vet inte

29. Kommunikationen melllan den lokala ledningen och de anstillda dr god *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

30. Du upplever att dina arbetskamrater bryr sig om dig *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

31. Du ser resultatet av ditt arbete *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

32. De anstillda far information om vad som sker inom organisationen *
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Check all that apply.
staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

33. Du kénner dig uppskattad av dina kolleger *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

34. Dina arbetsuppgifter dr varierande *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

35. Din arbetsplats diskriminerar inte minoriteter *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

36. Att organisationen dr framgangsrik *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och hallet
vet inte

37. Att organisationen har ett kiint varumérke *
Check all that apply.

stimmer inte alls

stammer till viss del
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stimmer till stor del
stimmer helt och hallet
vet inte

38. Att organisationens varumérke uppfattas som positivt *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och hallet

vet inte

Téank nu pa Region Skane

Besvara fragorna utifran hur vil de stimmer 6verrens med dina upplevelser av regionen
(ex. fran dina erfarenheter av Vfu:n)

39. Arbetskamrater respekterar varandra i sina yrkesroller *

Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och haller
vet inte

40. Man kan bestamma hur ens eget arbete skall utforas *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

41. Sjukskoterskorna har hog 16n *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

42. Man har inflytande dver beslut som ror verksamheten pa ens avdelning *
Check all that apply.

stimmer inte alls

stammer till viss del
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stimmer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

43. Man har tillrdckligt med tid for att utfora sina arbetsuppgifter *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

44. Den narmaste chefen stottar ens utveckling *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och haller
vet inte

45. Arbetet dr utvecklande *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

46. Det gar bra att kombinera arbete och privatliv *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

47. En kénsla av att den nirmaste chefen respekterar en i yrkesrollen *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller

vet inte
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48. Man kénner lojalitet till arbetsgivaren *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

49. Arbetet dr intressant *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och haller
vet inte

50. Arbetsgivaren erbjuder en trygg anstéllning *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
staimmer helt och haller
vet inte

51. Anstillda far ta del av manga formaner *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

52. Mojligheter till den internutbildning som kan behdvas finns *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
staimmer helt och haller
vet inte

53. Arbetsgivaren erbjuder en god arbetsmiljo *
Check all that apply.

stammer inte alls
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stimmer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

54. Ens nidrmaste chef ger den aterkoppling som dr nédvindig for att man ska veta att
man gor ett bra jobb *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

55. Det finns en god social gemenskap mellan arbetskamrater *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

56. Det finns goda karridrmojligheter *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

57. Det finns tid for reflektion och aterhamtning *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
staimmer helt och haller
vet inte

58. Kommunikationen mellan den lokala ledningen och de anstéllda &dr god *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del

stammer till stor del
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stammer helt och haller
vet inte

59. Arbetskamrater bryr sig om varandra *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stammer helt och haller
vet inte

60. Anstillda tillats 16sa problem under arbetet *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

61. Goda resultat belonas *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stimmer till viss del
stammer till stor del
stammer helt och haller
vet inte

62. Det ar en jamstilld arbetsplats *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

63. Ens prestation paverkar ens 16n *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

64. De anstillda far information om vad som sker inom organisationen *
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Check all that apply.
staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och haller
vet inte

65. Man kénner sig uppskattad av sina kollegor *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

66. Arbetsuppgifterna dr varierande *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och haller
vet inte

67. Man ser resultat av sitt arbete *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

68. Arbetsplatsen diskriminerar inte minoriteter *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stammer till viss del
stimmer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

69. Man har 1 sitt arbete mojlighet att ldra sig nya saker *
Check all that apply.

stimmer inte alls

stammer till viss del
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stimmer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

70. Region Skane dr en framgangsrik organisation *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

71. Region Skane har ett kint varumarke *
Check all that apply.

staimmer inte alls
stimmer till viss del
stimmer till stor del
stammer helt och haller
vet inte

72. Region Skane har ett varumirke som uppfattas positivt *
Check all that apply.

stimmer inte alls
stammer till viss del
stammer till stor del
stimmer helt och haller
vet inte

73. Finns det nagot annat du tycker #r viktigt hos en arbetsgivare?

74. Hur tycker du Region Skane lever upp till detta? (Svara bara om du svarat pa
foregaende fraga)
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Bilaga 2. Normalfordelningsdiagram
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Bilaga 3. Frekvenstabell

IndexArbetsmiljé
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1,43 1 1,0 1,0 1,0
1,71 1 1,0 1,0 2,0
1,75 1 1,0 1,0 3,0
2,00 2 2,0 2,0 5,0
2,29 2 2,0 2,0 7,0
2,43 1 1,0 1,0 8,0
2,50 1 1,0 1,0 9,0
2,60 1 1,0 1,0 10,0
2,83 1 1,0 1,0 11,0
3,00 8 7,9 8,0 19,0
3,29 6 5,9 6,0 25,0
3,40 1 1,0 1,0 26,0
3,43 9 8,9 9,0 35,0
3,50 1 1,0 1,0 36,0
3,57 12 11,9 12,0 48,0
3,71 13 12,9 13,0 61,0
3,83 2 2,0 2,0 63,0
3,86 11 10,9 11,0 74,0
4,00 26 25,7 26,0 100,0
Total 100 99,0 100,0

Missing System 1 1,0

Total 101 100,0
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