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Enligt tidigare forskning utgör bristen på vårdare och en stigande personalomsättning ett globalt 

problem. En orsak till detta kan vara vårdares brist på arbetstillfredsställelse, vilket bland annat 

anses bero på ledarskapet inom organisationen. Detta kan tolkas som att ledaren har möjligheter 

att utveckla strategier i syfte att förbättra vårdarnas arbetstillfredsställelse. 

Syftet med denna studie är att beskriva vårdares upplevda arbetstillfredsställelse samt faktorer 

i ledarskapet som påverkar vårdarnas arbetstillfredsställelse. Frågeställningarna som besvaras 

är: Vad innebär arbetstillfredsställelse för vårdare? Hur inverkar ledaren på vårdares 

arbetstillfredsställelse? Svar på frågeställningarna har samlats in genom kvalitativa 

semistrukturerade intervjuer. I intervjuerna eftersträvades en viss struktur med hjälp av en 

intervjuguide, samtidigt som deltagarna i intervjun kunde komma med inslag utifrån sina 

erfarenheter. I studien deltog tio vårdare som arbetar runtom i Finland. De som deltog är 

anställda som närvårdare, sjukskötare eller hälsovårdare.  

Resultatet av studien visar att vårdarna beskriver arbetstillfredsställelse som att de trivs på sin 

arbetsplats och med det arbete de utför. Belöningar, möjligheter till att påverka, professionell 

utveckling, personaldimensionering och gruppanda är faktorer som påverkar vårdarnas 

arbetstillfredsställelse. Vårdarna var eniga om att ledaren har en betydande roll då det kommer 

till vårdarnas arbetstillfredsställelse. Det som uppskattas är bland annat om ledaren är 

närvarande, lyhörd, rättvis, förstående och beaktar önskemål som vårdarna har. En ledare som 

bland annat är oprofessionell, delegerande, innehar en dålig attityd och svag 

problemlösningsförmåga upplevs försämra vårdarnas arbetstillfredsställelse.  
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to the research questions have been collected through qualitative semi-structured interviews. 

The interviews were carried out with the help of an interview guide, while the participants also 

were allowed to come up with own elements based on their experiences. Ten nurses working 

across Finland participated in the study. Those who participated are employed as practical 

nurses, registered nurses, or public health nurses. 

The results of the study show that nurses describe job satisfaction as enjoying their job and the 

job they do. Rewards, opportunities to influence, professional development, staff to patient ratio 

and group spirit are factors that affect the nurses job satisfaction. The nurses agreed that the 

leader has a significant role when it comes to the nurses’ job satisfaction. What is appreciated 

is, among other things, whether the leader is present, responsive, fair, understanding and 

considers the wishes of the nurses. A leader who, among other things, is unprofessional, 

delegating, possesses a bad attitude and weak problem-solving ability is perceived to impair the 

nurses job satisfaction.   
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1. Inledning 

Coronapandemin och det stora antalet insjuknade och döda till följd av viruset har lett 

till en hög efterfrågan av hälso-och sjukvårdstjänster över hela världen. Kraven på 

vårdare har ökat i samhället, på vårdanstalter och inom tjänster för 

inlärningssvårigheter samt den mentala hälsan. Dessa förhöjda krav måste besvaras av 

en arbetsstyrka som redan färdigt är utmattad. Vårdarbetet är redan i sig stressfyllt och 

nya förfaringssätt till följd av coronapandemin kan upplevas göra arbetet ännu 

stressigare för personalen. Personalen har inte endast märkt av en ökad mängd och 

intensitet av arbetet, utan personalen har också behövt anpassa sig till det så kallade 

nya normala. (Maben & Bridges, 2020). Det har länge talats om att vårdarbetet bör 

effektiviseras samtidigt som vårdarna känner sig trötta och personalomsättningen är 

hög. Dessutom har uppmärksamhet fästs på vårdare som har valt att lämna branschen 

på grund av coronapandemin då branschen inte längre känts lockande. Här kommer 

vårdares arbetstillfredsställelse och alla påverkande faktorer in, som är av stor 

betydelse för att i framtiden ha vårdare som vill arbeta inom vårdbranschen.  

Studier visar att ledarskapet har en stor betydelse då det kommer till anställdas 

arbetstillfredsställelse (Kvist et al., 2013; Sanner-Stiehr et al., 2021; Ylitörmänen et 

al., 2018). Syftet med denna magisteravhandling är att beskriva vårdares upplevda 

arbetstillfredsställelse och faktorer i ledarskap som påverkar vårdarnas 

arbetstillfredsställelse. De frågor som avhandlingen eftersträvar besvara är: Vad 

innebär arbetstillfredsställelse för vårdare? Samt hur inverkar ledaren på vårdares 

arbetstillfredsställelse?  

Bristen på vårdare och en ökande personalomsättning anses vara ett globalt problem. 

På grund av detta kan det uppfattas vara viktigt att ledare utvecklar strategier för att 

förbättra vårdarnas arbetstillfredsställelse (Niskala, et al., 2020). Både motivation och 

arbetstillfredsställelse har visat sig vara faktorer som bidrar till att vårdare väljer att 

avgå från sitt arbete (Koch, Proynova, Paech, & Wetter, 2014). På basen av årtalet från 

den sistnämnda studien kan slutsatser dras om att det redan innan coronapandemin 

funnits någon form av svårigheter med att få vårdbranschen att framstå som attraktiv, 

men kan tänkas vara något som har försvårats ytterligare till följd av coronapandemin.  
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De yngre sjukskötarnas arbetstillfredsställelse har sjunkit medan över 64-åringarnas 

arbetstillfredsställelse har ökat. Sämsta arbetstillfredsställelsen ligger enligt 

undersökningen gjord år 2020 hos sjukskötare i åldern 26—35 år. Enligt 

undersökningen i fråga kräver sjukskötare i denna ålder mera av ledarskapet än 

sjukskötare i andra åldersgrupper. (Hahtela & Karhe, 2021). I och med att 

undersökningen visar att unga sjukskötare känner sig mindre tillfredsställda med sitt 

arbete än äldre sjukskötare, är även det en motivering till magisteravhandlingens 

relevans. Genom att göra ledare alltmer medvetna om vilka faktorer i ledarskapet som 

påverkar anställdas arbetstillfredsställelse, erbjuds ledarna en möjlighet till reflektion 

över sitt eget ledarskap. Det här är i sin tur viktigt för att kunna göra eventuella 

förändringar i verksamheten så nyutexaminerade vårdare erbjuds arbetsplatser där det 

utövas ett ledarskap som främjar en god arbetstillfredsställelse och som får 

arbetsplatsen att kännas välkomnande för nyanställda.  

För att ta del av olika vårdares upplevelser av arbetstillfredsställelse har det i den här 

studien gjorts kvalitativa forskningsintervjuer med närvårdare, sjukskötare och 

hälsovårdare. Det har samlats ihop ett mångsidigt material som behandlar vårdares 

upplevelser med olika arbetsuppgifter inom flera olika organisationer runtom i 

Finland. Det insamlade materialet har analyserats enligt en kvalitativ innehållsanalys 

som har resulterat i flera teman som tangerar olika faktorer och förväntningar gällande 

ledarskapet som påverkar vårdares arbetstillfredsställelse.  
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2. Tidigare forskning 

I en studie som har sträckt sig över flera generationer av sjukskötare i Finland, Italien 

och USA har man kommit fram till att ledarskap är det mest inflytelserika då det 

kommer till arbetstillfredsställelse i samtliga av de deltagande länderna och 

generationerna. Detta ger ledarna en stor betydelse som påverkare av 

arbetstillfredsställelsen. (Sanner-Stiehr et al., 2021). Detsamma visar en studie på 

universitetssjukhuset i Kuopio där ledarskap förklaras som ett delområde som 

påverkar den upplevda arbetstillfredsställelsen (Kvist et al., 2013).  

Arbetstillfredsställelsen hos sjukskötare har beskrivits och jämförts mellan Finland 

och Norge. I båda länderna är sjukvårdsanställda måttligt tillfredsställda med sitt 

arbete och ledarskapet visade sig vara betydelsefullt för arbetstillfredsställelsen. Även 

andra faktorer hittades som påverkar arbetstillfredsställelsen, dessa beskrivs senare. 

(Ylitörmänen et al., 2018).  

2.1.  Faktorer som främjar arbetstillfredsställelse 

Respekt visade sig vara det mest relevanta temat i relation till arbetstillfredsställelse i 

en studie gjord i Italien. En del av respekten är professionell kännedom som 

exempelvis förklaras genom att ledaren beaktar anställdas syn på saker och ser värde 

i deras åsikter. (Morsiani et al., 2017). När anställda får delta i beslutsfattande stöds 

därtill anställdas arbetstillfredsställelse eftersom deltagandet i beslutsfattande påverkar 

arbetstillfredsställelsen positivt (Schwendimann et al., 2016; Ylitörmänen et al., 2018).  

Rättvisa är en del av respekten och ledare anses visa respekt när de är rättvisa och 

objektiva mot alla, visar respekt för regler och vidtar nödvändiga åtgärder. Ett annat 

tema i relation till tillfredsställelse är att känna sig omhändertagen genom att bli 

förespråkad, lyssnad på och uppbackad av ledaren. Ledarens roll är att försvara 

yrkesgränser samtidigt som ett gott samarbete med andra yrkesgrupper framhålls. Att 

bli stöttad av ledaren innebär att ledaren till och med genom små handlingar visar sitt 

stöd då exempelvis arbetsmängden ökar, vilket i sin tur visar att ledaren är redo att 

hjälpa till. Att lyssna innebär att ledaren kan lyssna på de anställdas problem, utan att 

få de anställda att känna skuld för något som skett. (Morsiani et al., 2017).  

Ledarskap som beskrivs som stödjande är något som förenas med hög 

arbetstillfredsställelse. Sjukskötare som uppgett att deras relation till ledaren är 
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stödjande, samarbetande eller förstående har även uppgett en hög 

arbetstillfredsställelse. (Saleh et al., 2018). Detsamma menar Schwendimann et al. 

(2016) och fördjupar att stödjande ledarskap innebär att ledaren känner till anställdas 

insatser och stöder dem.  

Arbetsmiljön är också något som kan ha en positiv inverkan på de anställdas upplevda 

arbetstillfredsställelse (Karlsson et al., 2019; Ylitörmänen et al., 2018).  Ett kreativt 

arbetsklimat ses som något som har starkast samband med arbetstillfredsställelse där 

ledaren har en viktig roll för att skapa detta klimat. För att skapa ett kreativt 

arbetsklimat måste ledaren stöda nya idéer och initiativ som kommer från anställda. 

När ett kreativt arbetsklimat upprätthålls, är det troligt att anställda känner 

arbetstillfredsställelse. Ledaren behöver utveckla sitt ledarskap så att ledarskapet 

motsvarar en så kallad superledare. Med en superledare menas att ledaren bryr sig om 

andra människor i organisationen, tänker på produktivitet och vet hur förändringar 

hanteras. När det sker förändringar inom organisationen och arbetsmiljön blir ostabil, 

är det ledarens roll att behålla lugnet och motivera personalen. (Fransson Sellgren et 

al., 2008). En liknelse till detta beskrivs av Schwendimann et al. (2016) som menar att 

ett säkerhetsklimat som en delfaktor i arbetsmiljön är en bidragande faktor till högre 

arbetstillfredsställelse samtidigt som även Storey et al. (2009) beskriver att nivån av 

säkerheten i arbetet starkt kopplas till arbetstillfredsställelsen. Vidare beskriver 

Nurmeksela et al. (2021) att vårdare känner starkare arbetstillfredsställelse då ledaren 

får dem att känna sig säkra genom ett ledarskap som stöder en säker och 

patientcentrerad vård.  

Morsiani et al. (2017) lyfter fram ett tema inom arbetstillfredsställelse som behandlar 

att ledaren ska visa uppskattning och främja utvecklingen både hos anställda som 

individer och som grupp. Även anställda förväntar sig ha möjlighet till personlig 

utveckling genom kurser, återkoppling eller genom att lära sig av sina misstag utan att 

skuldbeläggas (Morsiani et al., 2017). Faktorer i likhet med det som nämns av 

Morsiani et al. (2017) beskrivs även av Gardulf et al. (2008) som tar upp faktorer som 

att vara tillfredsställd med närmaste ledarens stöd till vårdforskning och utveckling, ha 

möjlighet till att utveckla sin egen kompetens för det nuvarande arbetet, bilda sig en 

uppfattning om karriärmöjligheter inom den egna professionen och ha årliga 

utvecklingssamtal med närmaste ledaren. Genom utvecklingssamtal kunde 

sjukskötarnas samlade resurser användas effektivare som i sin tur leder till 
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organisatoriska fördelar och mer tillfredsställda sjukskötare (Gardulf et al., 2008). 

Möjligheter till utveckling som en positivt bidragande faktor till arbetstillfredsställelse 

är något som även Deriba et al. (2017) och Karlsson et al. (2019) håller med om.  

Behov av gruppanda är en faktor som påverkar arbetstillfredsställelse, vilket framkom 

i en studie under en rubrik berörande utveckling av en arbetsgrupp, i och med att de 

som deltog i studien inte kände att de var en del av en grupp med gemensamma mål 

och strategier (Morsiani et al., 2017). Betydelsen av gemenskap och ett sorts lagarbete 

tas även upp i andra studier (Kalisch et al., 2010; Kvist et al., 2013; Schwendimann et 

al., 2016; Ylitörmänen et al., 2018). Intraprofessionell kommunikation är därtill något 

som visat sig ha en påverkan på arbetstillfredsställelse; om kommunikationen är god 

är även arbetstillfredsställelsen högre hos de anställda (Adams & Bond, 2000). Den 

relation som anställda överlag har med varandra på arbetsplatsen är något som starkt 

sammankopplas med den upplevda arbetstillfredsställelsen på arbetsplatsen (Storey et 

al., 2009).  

Även genom emotionell intelligens kan en ledare öka anställdas effektivitet och 

arbetstillfredsställelse (Feather, 2009). Emotionell intelligens har att göra med 

huruvida en ledare kan hantera känslor och känslobetonad information, vilket kräver 

att ledaren har kännedom av både egna och andras känslor (Thylefors, 2016). Andra 

faktorer som nämnts som påverkande för anställdas arbetstillfredsställelse är 

meningsfull administration och tillräcklig personalstyrka (Schwendimann et al., 2016).  

Vårdare beskrev att arbetstillfredsställelsen ökar av belöning som i sin tur ökar 

vårdarnas engagemang, motivation och inspiration till att arbeta. Vårdarna beskrev en 

ökad motivation av belöning som var kopplat till deras arbete. (Seitovirta et al., 2015). 

Deriba et al. (2017) förklarar därtill att lön och andra motivationsfaktorer är saker som 

påverkar arbetstillfredsställelsen positivt.  

2.2. Faktorer som hindrar arbetstillfredsställelse 

Bristande stöd för personlig professionell utveckling har tagits fram av sjukskötare i 

Sverige eftersom majoriteten av sjukskötarna inte ansåg det vara möjligt att utvecklas 

karriärmässigt under arbetstiden. Ledarens utförda ledarskap ansågs som något som 

kunde förbättras. (Gardulf et al., 2008). Liknande kommer fram i en studie bland 

hemvårdare i Finland där det sägs att de generellt sett är nöjda med sitt arbete, men 
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arbetsprocesser och ledarstilar är något som påverkar deras upplevelse av 

arbetstillfredsställelse och stress negativt. Vårdarna känner att de är lägst ner i 

hierarkin och saknar möjlighet att påverka hur arbetet utförs, vilket i sin tur drar ner 

på vårdarnas trivsel. (Ruotsalainen et al., 2020). Även Han et al. (2015) tar upp att 

sjukskötare har uttryckt missnöje genom att utpeka den begränsade självständigheten 

som lett till försämrad arbetstillfredsställelse.  

I en studie vars syfte var att redogöra för orsaker till unga sjukskötares avsikter att 

lämna yrket kom det fram att en av de starkaste faktorerna hade att göra med låg 

arbetstillfredsställelse. Andra faktorer som framkom i diskussionen om avsikter att 

lämna yrket var utbrändhet, dåliga möjligheter till utveckling, svagt känslomässigt 

engagemang inom yrket och konflikter mellan arbete och familjeliv. (Flinkman et al., 

2008). I intervjuer med någon som lämnar ett arbete framkommer det ofta att det inte 

handlar om att ledaren inte skulle få sitt jobb gjort, utan att det handlar om brist på 

ledaregenskaper. Att hjälpa en ledare med kunskap inom emotionell intelligens kan 

göra ledaren mer effektiv och minska omsättningen av sjukskötare. (Feather, 2009). 

Sjukskötare som rapporterar en negativ relation till sin ledare, rapporterar även en låg 

arbetstillfredsställelse (Saleh, et al., 2018).  

Fel dimensionering av patienter och personal samt brist på ledarskap och stöd är 

faktorer som påverkar arbetstillfredsställelsen negativt. Fel dimensionering av 

patienter och personal leder till personliga, fysiska och känslomässiga konsekvenser 

hos anställda då ingen klarar en situation där det finns för mycket arbete. Brist på 

ledarskap och stöd diskuteras, där det menas att brist på stöd av ledare har upplevts 

genom ignorering av anställdas och patienters behov men också genom att ledare har 

fått de anställda och känna sig inkompetenta och skyldiga till den dåliga patientvården. 

Att inte få stöd av ledaren leder i sin tur till att det uppstår risksituationer där patienten 

blir utan nödvändig vård och anställda riskerar sin egen hälsa och säkerhet. (Senek et 

al., 2020). Det faktum att arbetstillfredsställelsen försämras till följd av lågt stöd från 

arbetskamrater och ledare är något som även beskrivs av Han et al. (2015). De tre 

teman som har beskrivits är något som bidrar till ett misslyckande att erbjuda den bästa 

vården, som i sin tur påverkar anställdas välbefinnande och arbetstillfredsställelse 

(Senek et al., 2020). 
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Stress som är relaterad till personalfrågor har visat sig vara avgörande då det kommer 

till både utbrändhet och arbetstillfredsställelse. I detta fall handlar personalfrågor om 

dålig personalledning, brist på resurser och bristfällig säkerhet på arbetsplatsen. 

(Khamisa et al., 2015). Enligt sjukskötare i åldersgruppen 26 – 35 år påverkas deras 

arbetstillfredsställelse negativt av dåligt verkställd arbetshälsa, inskolning, 

arbetshandledning samt dåliga möjligheter till karriärutveckling. Därtill är de heller 

inte nöjda med rekryteringen, personalmängden eller arbetsstrukturen då dessa inte 

motsvarar arbetets komplexitet eller kompetenser som behövs. (Hahtela & Karhe, 

2021).  

Vårdare i England beskriver att lönen i relation till erfarenhet, kommunikationen och 

hur förändringar och innovationer implementeras är faktorer som påverkar den 

upplevda arbetstillfredsställelsen negativt. Dessutom känner äldre vårdare sig mindre 

uppskattade och upplever att organisationen erbjuder dem mindre möjligheter att 

utvecklas inom sin karriär. (Storey et al., 2009). Kommunikation tas även upp av Begat 

et al. (2005) som menar att kommunikation i form av den psykosociala arbetsmiljön 

är något som upplevs vara stressande och även det påverkar vårdares 

arbetstillfredsställelse negativt.  

2.3.  Arbetsklimat, motivation och arbetstillfredsställelse 

En studie bland holländska anestesiskötare påvisar ett samband mellan 

organisationskultur och arbetstillfredsställelse. Högre arbetstillfredsställelse uppnås 

när faktorer i organisationskulturen som har en positiv inverkan på 

arbetstillfredsställelse ofta gör sig närvarande. I studien visade sig uppskattning, 

uppmuntran till utveckling, uppdragsbeskrivning, utveckling och lärande vara sådana 

faktorer i arbetsklimatet som hade en positiv inverkan på arbetstillfredsställelsen. 

(Meeusen et al., 2011). Även Egan et al. (2004) bekräftar att en organisatorisk 

lärandekultur har en positiv inverkan på anställdas arbetstillfredsställelse. Med en 

organisatorisk lärandekultur menas att organisationen satsar på lärande och utveckling. 

(Egan et al., 2004) 

Det ovannämnda angående arbetsklimat och faktorer som påverkar positivt 

arbetstillfredsställelsen har en koppling med de faktorer som tagits upp under rubrik 

2.1. I rubrik 2.1 behandlades möjligheter till att på arbetsplatsen få uppskattning för 

det arbete som utförs och ha möjlighet till att växa och utveckla sin yrkesroll och därför 
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ansågs detta om arbetsklimat vara relevant att ta med. I och för sig var klimatet på 

arbetsplatsen på en generell nivå något som också behandlades redan tidigare i 

samband med faktorer som har en positiv inverkan på arbetstillfredsställelse, vilket 

stärker arbetsklimatets relevans ytterligare. 

Ett arbete består av två olika perspektiv, uppgiften som ska utföras och mänskliga 

relationer kopplat till arbetet. Ibland kan uppgifter på arbetet vara stressfulla och svåra 

att utföra, ibland kan uppgifter vara lätta och trevliga att utföra. Om en person känner 

sig dåligt behandlad eller kränkt, är en försämrad arbetstillfredsställelse så gott som 

garanterad. Som det även tidigare kom fram, lämnar anställda inom social- och 

hälsovården sällan sitt arbete av den orsaken att arbetet i sig skulle vara för svårt 

eftersom anställda är professionella och kunniga, utan anställda lämnar oftare arbetet 

för att de känner sig dåligt behandlade. Här kommer ledarens roll starkt med i bilden, 

eftersom ledaren har ett ansvar för att behandla anställda bra och erbjuda både en 

personlig och professionell utvecklingsmöjlighet till alla. Motivation i sig är väldigt 

komplext, och fortfarande finns det mycket att lära sig om anställdas motivation. 

(Timmreck, 2001).  

Arbetstillfredsställelse och motivation är båda två centrala då det kommer till att lugna 

ner personalomsättningen, producera kvalitativt arbete, hålla kostnader rimliga och 

bilda tillfredsställande och produktiva arbetsrelationer. Om ledaren saknar förståelse 

för en god administration och motivationsfrågor kan det leda till att ledaren mera leder 

arbetsplatsens riktlinjer än människorna på arbetsplatsen. På så vis kan ledare i onödan 

orsaka en förhindrad arbetstillfredsställelse, eftersom de då är mera koncentrerade på 

riktlinjerna än på målet och syftet med arbetet. Då en anställds behov och 

arbetsuppgifter stämmer överens, är den anställda mer motiverad till att prestera. En 

effektiv teori för behov och tillfredsställelse har utvecklats av Frederick Herzberg som 

anses vara fungerande även inom hälsovården. (Timmreck, 2001).  

I en studie bland läkare, tandläkare och sjukskötare på Cypern visar det sig att 

belöning, jobbets egenskaper, medarbetare, prestationer och arbetstillfredsställelse är 

de fem faktorer som påverkar motivationen. Med belöning menas lön, förmåner, 

pension och tidsplan för semestrar. Motivationsfaktorer som kom fram under jobbets 

egenskaper är beslutsfattande, kreativitet och utnyttjande av kunskap. Medarbetarnas 

roll kommer med genom att ha professionella relationer med kollegor och ledare som 
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en källa för motivation och tillfredsställelse. Under prestationer behandlas faktorer 

som stolthet, uppskattning, respekt och social acceptans. Hög arbetstillfredsställelse 

associeras med alla dessa olika motivationsfaktorer (Lambrou et al., 2010). Även 

Härkönen (2008) tar fram i sin studie att en hög arbetstillfredsställelse starkt 

förknippas med den motivationen man har för sitt arbete, det vill säga, utan en hög 

arbetstillfredsställelse är även motivationen lägre.  

Toode et al. (2011) beskriver fem kategorier av faktorer som påverkar vårdarnas 

arbetsmotivation. Dessa fem kategorier är: Egenskaper på arbetsplatsen, 

arbetsförhållanden, personliga egenskaper, individuella prioriteringar och interna 

psykologiska tillstånd. Dessa kategorier förklarar vad som kan vara avgörande för att 

både ha och upprätthålla en motiverad arbetskraft. (Toode et al., 2011). Även en känsla 

av kollegial solidaritet bland anställda är betydande för både motivationen och 

arbetstillfredsställelsen hos anställda på arbetsplatsen (Göktepe et al., 2020). 

I en studie berörande sjukskötares arbetsmotivation kom det fram att en vänlig 

atmosfär där sjukskötarna upplever sig bli respekterade och litade på av läkare är viktig 

för arbetsmotivationen. En annan aspekt var att det är viktigt att framsteg som görs är 

synliga, alltså att vårdarna får återkoppling för det arbete de gör och har möjlighet till 

att utveckla sitt kunnande. Som tredje aspekt framstod det viktigt att sjukskötare får 

möjlighet till att arbeta självständigt tillsammans med andra sjukskötare. (Ahlstedt et 

al., 2019).  
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3. Teoretiska utgångspunkter 

Under denna rubrik presenteras de teoretiska utgångspunkter som är nödvändiga att 

känna till med tanke på studiens syfte och frågeställningar samt tolkning av resultat. 

Resultatet i studien har analyserats i relation till den teori som nedanför behandlas. 

Teorin i sin korthet presenteras nedanför i rubrik 3.1. Vidare presenteras under 3.2 

några centrala begrepp som är väsentliga att känna till för att förstå sig på studiens 

syfte och frågeställningar.  

3.1.  Motivations- och hygienfaktorer 

En två-faktorteori har utarbetats av Frederick Herzberg som behandlar behov som en 

person har som påverkar motivationen för att arbeta. Faktorerna delades upp i två 

grupper, nämligen hygienfaktorer som hindrar tillfredsställelse och 

motivationsfaktorer som främjar tillfredsställelse. (Tappen, 2001). Denna teori 

implementeras i avhandlingen och tolkningen av resultatet eftersom teorins innehåll 

på många håll faller in i det som är intressant för avhandlingens syfte, nämligen 

faktorer i ledarskapet som påverkar arbetstillfredsställelsen och vårdares upplevelse 

av arbetstillfredsställelse. Dock ligger avhandlingens intresse på faktorer i ledarskapet, 

men även ledarskap och faktorer omkring ledarskap inkluderas i Herzbergs två-

faktorteori. Två-faktorteorin lyfter fram faktorer som är av sådana slag att de endera 

främjar arbetstillfredsställelse, eller rentav förhindrar arbetstillfredsställelse. Teorin 

implementerades som teoretisk utgångspunkt i hopp om att hitta liknelser men även 

skillnader mellan det som tas upp i teorin, och det som tas fram av vårdarna i denna 

magisteravhandling.  

Två-faktorteorin har sitt ursprung i observationer som gjorts bland 203 ingenjörer och 

revisorer som arbetade inom flera olika organisationer. Efter observationerna gjordes 

semistrukturerade intervjuer bland alla anställda där de ombads berätta om ett tillfälle 

där de känt sig exceptionellt bra eller dåliga i relation till deras arbete och fick ge 

detaljrik information gällande dessa tillfällen. Den information som varje intervju 

erbjöd bröts ner till kategorier som kopplades till en endera god arbetstillfredsställelse 

eller förhindrad arbetstillfredsställelse. Då detta var gjort, gjordes en analys angående 

om dessa kategorier var mer eller mindre förknippade med positiva eller negativa 

attityder eller positiva eller negativa berättelser. (Pinder, 2008).  Det som 
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eftersträvades i studien var att få fram faktorer som endera skapar eller förhindrar 

arbetstillfredsställelse samt av vilken natur dessa faktorer är. Då respondenterna i 

studien beskrev sig vara nöjda med sina jobb, kombinerades det oftast med faktorer 

relaterade till deras arbetsuppgifter som tillgav dem en känsla av att de framgångsrikt 

utför sina uppgifter och har möjlighet till professionell utveckling. Då det däremot 

beskrevs missnöje associerades det inte med självaste jobbet utan med förhållanden 

kring jobbet. Dessa förhållanden kan i sin tur beskrivas som något som för 

arbetstagaren är orättvist eller oorganiserat som leder till att arbetstagaren befinner sig 

i en ohälsosam psykologisk arbetsmiljö. (Herzberg et al., 2017).  

Motivationsfaktorer 

Faktorer som kan upplevas främja 

arbetstillfredsställelse 

Hygienfaktorer 

Faktorer som kan upplevas hindra 

arbetstillfredsställelse om det råder brist på 

dessa 

+ Meningsfullt och tillfredsställande 

arbete 

+ Möjligheter till framsteg och 

utveckling 

+ Lagom mycket ansvar 

+ Lämpligt igenkännande av 

prestation 

- Adekvat lön 

- Tillfredsställande ledning 

- Goda relationer 

- Säkra och uthärdliga 

arbetsförhållanden 

Figur 1. Herzbergs motivations- och hygienfaktorer (Tappen, 2001).  

 

Som motiverande faktorer kännetecknas; ett meningsfullt och tillfredsställande arbete, 

möjligheter till framsteg och utveckling, lagom mycket ansvar och lämpligt 

igenkännande av prestation (Tappen, 2001). I relation till ett meningsfullt och 

tillfredsställande arbete förklaras att den vanligaste orsaken till tillfredsställelse är 

klientrelationer, då det kommer till servicearbete. Framsteg och utveckling handlar om 

att på arbetsplatsen få möjlighet till utbildning som leder till ett kunnande på 

expertnivå. Vidare vill anställda ha ansvar som ger dem rättighet till att utföra ett gott 

arbete utan att behöva tänka på hierarkin. Slutligen är det även viktigt att prestationer 

känns igen och fås återkoppling till, för att inte prestationer ska bli en hygienfaktor 

och leda till missnöje. (Herzberg et al., 2017).  
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Hygienfaktorer står i sin tur för miljöfaktorer som kan påverka arbetstillfredsställelsen 

negativt. Hygienfaktorer framkommer inte i relation till självaste arbetet, utan har att 

göra med förhållanden som arbetet utövas i. Dessa hygienfaktorers verkan går att 

jämföra med hygienen som pratas om inom medicin, där man vill hålla en god hygien 

för att det inte ska finnas hälsorisker i människans omgivning. Hygienfaktorer är alltså 

inget som kan bota problem, men nog förebygga problem. Genom hygienfaktorer kan 

anställdas arbetsrelaterade attityder ändras till endera positiva eller negativa attityder.  

(Herzberg et al., 2017). Till hygienfaktorer hör; en adekvat lön, tillfredsställande 

ledning, goda relationer samt säkra och uthärdliga arbetsförhållanden (Tappen, 

2001). Men när dessa hygienfaktorer går under det som den anställda anser vara 

acceptabelt, uppstår missnöje i arbetet (Herzberg et al., 2017).  

Både motivationsfaktorer och hygienfaktorer är av sådana slag, att en anställd behöver 

dem båda två. Däremot ses motivationsfaktorer som sådana som kan bidra med den 

arbetstillfredsställelse som påverkar positivt prestationen i arbetet medan 

hygienfaktorer påverkar attityder. (Herzberg et al., 2017).  

3.2.  Centrala begrepp  

För att förstå de begrepp som används i avhandlingen beskrivs nedan några centrala 

begrepp som återkommande framkommer i texten som även är väsentliga för syftet 

och resultatet i avhandlingen. Genom att definiera begrepp görs det lättare för läsaren 

att hänga med i vilken mening begreppen i fråga används, som i sin tur leder till att 

läsaren lättare förstår skribenten. 

3.2.1 Arbetstillfredsställelse 

Människan känner olika grad av nöje och missnöje när det kommer till olika jobb och 

olika sidor av ett och samma jobb. Arbetstillfredsställelse är därmed en rätt 

komplicerad reaktion på ett jobb. Arbetstillfredsställelse kan definieras som det 

njutbara känslomässiga tillståndet som är ett resultat av bedömningen av ens jobb som 

att uppnå eller underlätta uppnåendet av ens jobbmässiga värden. Då man icke känner 

arbetstillfredsställelse är man i ett känslomässigt tillstånd som är ett resultat av 

bedömningen av att jobbet är frustrerande eller blockerande för uppnåendet av ens 

jobbvärden. Arbetstillfredsställelse och missnöje med jobbet är en yttring av den 

upplevda relationen mellan vad man vill ha av sitt jobb och vad man upplever att man 

får av sitt jobb. (Locke, 1969).  
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3.2.2 Ledarskap 

Det finns många olika definitioner av ledarskap. Ledarskap kan också ha olika 

betydelse för olika personer. Ledarskap är ingen egenskap som finns utan är snarare 

en händelse och interaktion mellan ledare och följare. Ledarskap innefattar att 

ledarskap utövas i grupper där ledaren i fråga har inflytande över medlemmarna i 

gruppen. Vidare riktas ledarskap mot fenomenet att ha gemensamma mål med de 

övriga medlemmarna i gruppen som det även krävs att ledare och anställda 

tillsammans jobbar mot. (Northouse, 2010).  

Med andra ord är en ledare den som utövar ledarskap, och dem som ledarskapet riktas 

mot kallas för följare. Både ledare och följare är inblandade i ledarskapsprocessen 

eftersom en ledare behöver följare, och följare behöver ledare. (Northouse, 2010).  

Ledarskap kan utövas på flera olika nivåer inom en och samma organisation. I 

avhandlingen ämnas beskriva faktorer i ledarskapet som påverkar vårdarnas 

arbetstillfredsställelse, och i avhandlingen riktas uppmärksamheten endast mot 

vårdarnas närmaste ledare som exempelvis kan vara en avdelningsskötare.  

3.2.3 Anställd och vårdare 

I avhandlingen synliggörs både begreppen anställd och vårdare i olika sammanhang. 

Då det i avhandlingen specifikt talas om dem som i studien deltagit, används alltid 

begreppet vårdare. Då begreppet vårdare används kan det i denna avhandling innefatta 

personer som är verksamma som närvårdare, sjukskötare eller hälsovårdare. Där 

emellan då det inte direkt eller inte alls hänvisas till dem som deltagit i studien kan 

både anställd och vårdare användas. Med anställd menas en person som arbetar inom 

en organisation och har förbundit sig till arbete genom ett arbetsavtal.  
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4. Syfte och frågeställningar  

Syftet med avhandlingen är att beskriva vårdares upplevda arbetstillfredsställelse och 

faktorer i ledarskapet som påverkar vårdarnas arbetstillfredsställelse. 

Frågeställningarna är:  

Vad innebär arbetstillfredsställelse för vårdare? 

Hur inverkar ledaren på vårdares arbetstillfredsställelse?  
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5. Beskrivning av forskningsprocessen 

Då en studie planeras och ämnet har valts, börjar forskningsprocessen från att välja en 

strategi för studien. Strategin kan vara endera kvalitativ eller kvantitativ vilket styrs av 

vilken funktion, vilken syn på kunskap och vilka ontologiska ställningstaganden teorin 

har. (Bryman & Nilsson, 2018). I denna studie har en kvalitativ forskningsstrategi 

använts, eftersom det är en social verklighet som studerats, vilket är i enlighet med det 

som Bryman och Nilsson (2018) uttrycker om den kvalitativa forskningsstrategin.  

Nedan beskrivs hela forskningsprocessen för denna studie. Under rubrikerna nedan 

behandlas närmare studiens design, urval, datainsamlingsmetod och hur de insamlade 

data analyserats för att sedan möjliggöra en resultatbeskrivning.  

5.1. Design och kontext 

När en studie utförs bör val kring både forskningsdesign och forskningsmetod göras. 

Som begrepp kan dessa två låta väldigt lika men har trots det olika betydelser för 

studien i sig. Forskningsdesignen beskriver hur metoden som valts används och hur 

data som samlats in analyserats. Forskningsmetoden beskriver däremot med vilken 

teknik data samlats in. (Bryman & Nilsson, 2018).  

I studien har ett kvalitativt närmelsesätt använts eftersom en kvalitativ studie beskrivs 

av Bryman och Nilsson (2018) som en studie där fokus ligger mer på ord än siffror. 

Dessutom menar Yin och Ratzleff (2013) att en kvalitativ forskning lyckas återberätta 

personers uppfattningar. Dessa yttranden av Bryman och Nilsson (2018) samt Yin och 

Ratzleff (2013) påvisar alltså att denna studie har lämpat sig för en kvalitativ forskning 

i och med att studiens syfte var att utreda upplevelser och då hade informanternas 

utsagor i ord en stor betydelse. Backman (2016) uttrycker att den kvalitativa 

traditionen inom forskning ofta innebär att forskningsfrågan rör sig kring ’’hur’’ eller 

’’varför’’, vilket är något som stämt överens med denna studie. Genom studien har 

vårdares upplevda arbetstillfredsställelse och upplevelser av faktorer i ledarskapet som 

påverkar arbetstillfredsställelsen tagits fram bland annat genom att få svar på frågan 

hur en ledare inverkar på vårdares arbetstillfredsställelse. Informanterna vars 

upplevelser studerats består av en grupp närvårdare, sjukskötare och hälsovårdare som 

är yrkesverksamma på olika enheter inom en vårdkontext.  
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Studier är ofta av sin ansats både deduktiva och induktiva. Med en deduktiv studie 

menas att teorin är den första kunskapen som finns varifrån det sedan utvecklas 

hypoteser som i sin tur testas mot det empiriska materialet som genom studien fås in. 

En induktiv studie är i sin tur en studie vars utgångsläge ligger i det empiriska 

materialet vars resultat leder till en teori. En abduktiv ansats beskriver händelsen då 

studier ofta rör sig mellan både den deduktiva och induktiva ansatsen (Eriksson & 

Kovalainen, 2008). En induktiv ansats har sin grund i det empiriska materialet och 

återspeglas inte mot teori. Att påstå att en studie är induktiv är lätt ohållbart eftersom 

man sällan gör en tolkning utan att använda sig av någon sorts teoretisk förståelse. Här 

kommer abduktion in, som är en blandning av reflektion mellan empiri och teori 

eftersom det först arbetas med teori, sedan med empiri, för att senare kunna återgå till 

teorin för att se vad empirin innebär i relation till teorin. (Alvehus, 2013). Härmed har 

det även i denna studie tillämpats en kombination av både den deduktiva och induktiva 

ansatsen i olika skeden av forskningsprocessen.  

I början av forskningsprocessen har en deduktiv ansats använts eftersom teori har 

samlats in och granskats för att bilda en uppfattning av den verklighet som i studien 

studerats. Genom att som forskare ha en bild av ämnet och en teoretisk grund att stå 

på förblir det lättare att i den egna studien få svar på de kunskapsluckor som för 

tillfället inom ämnet i fråga finns. Den induktiva ansatsen syns i forskningsprocessen 

i det skede då materialet som fåtts in genom intervjuer analyserats för att bilda en 

uppfattning om vad som sägs i det empiriska materialet. Efter analysen har empirin 

och teorin jämförts för att hitta både likheter och skillnader som presenteras under 

diskussionsrubriken i studien.  

5.2. Urval och deltagare 

Deltagarna i studien valdes ut enligt ett bekvämlighetsurval. Med bekvämlighetsurval 

menas att deltagarna i studien har valts ut på grund av att de är lättillgängliga 

(Denscombe, 2018). För just denna studie menas det med detta, att organisationen och 

deltagarna utanför organisationen som urvalet består av är bekanta för den som utfört 

studien från tidigare. Då forskningsprocessen inleddes var tanken att urvalet endast 

skulle bestå av personer som arbetar inom en organisation som erbjuder vård för äldre, 

men urvalet fick modifieras under processens gång för att bli tillräckligt täckande. Från 

organisationen i fråga som erbjuder vård för äldre ställde endast en vårdare upp, och 
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resterande nio vårdare är alltså yrkesverksamma inom andra organisationer. Som 

tidigare i avhandlingen har framkommit är vårdpersonalen för tillfället belastad 

överallt i världen, och detta kunde tänkas vara en orsak till att det behövdes rekryteras 

ytterligare informanter.  

I enlighet med Henricson och Billhult (2017) eftersträvades det i studien att hitta 

personer som kan ge en rik information om fenomenet som studeras, i stället för att ha 

som mål att få ett stort urval men med mindre erfarenhet. Ett bekvämlighetsurval gav 

möjlighet till att välja ett urval som är tillgängligt, och i detta fall bestod urvalet 

dessutom av personer som med säkerhet har den erfarenhet som i studien eftersträvats, 

vilket inte nödvändigtvis vore fallet om urvalet hade valts på ett annat sätt. Enligt 

Alvehus (2013) riskeras det genom ett bekvämlighetsurval att studera endast en grupp 

i stället för ett fenomen. Urvalet som slutligen valdes består av en grupp vårdare som 

utför sitt arbete på flera olika fält med olika arbetsuppgifter, men trots det lyckades ett 

relativt sammanhållande resultat fås in.  

Som tidigare nämndes behövdes urvalet modifieras för att deltagarantalet skulle vara 

tillräckligt täckande. Slutligen bestod urvalet av 10 vårdare som arbetar som 

närvårdare, sjukskötare eller hälsovårdare på olika ställen runtom i Finland. För ett 

deltagande krävdes att vårdaren är yrkesaktiv inom vården som närvårdare, 

hälsovårdare eller sjukskötare. Utöver dessa kriterier ställdes inte andra kriterier för 

deltagandet i studien eftersom exempelvis kön, ålder eller andra exklusionskriterier. 

Slutligen bestod urvalet dock av personer av olika kön, varierande ålder och olika lång 

erfarenhet. 

5.3.  Datainsamling och material 

Som datainsamlingsmetod användes intervjuer, som enligt Denscombe (2018) innebär 

att svar på forskningsfrågor som fås av människor används som källa för data. 

Intervjuer är lämpliga att utföra bland annat då man vill få fram åsikter, uppfattningar, 

känslor eller erfarenheter och förstå dem mer djupgående än endast genom några ord. 

(Denscombe, 2018). I denna studie eftersträvades att få fram vilka upplevelser vårdare 

har av faktorer i ledarskapet som påverkar vårdarnas arbetstillfredsställelse, och 

därmed är intervjuer enligt Denscombes (2018) beskrivning motiverat att använda. 

Intervjumetoder finns det flera olika av med endera öppna frågor eller mera 

strukturerade frågor. Genom att samla in ett specifikt innehåll i enlighet med syftet 
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utesluts ett innehåll som inte för studien är relevant. (Danielson refererad i Henricson, 

2017).  

I denna studie användes det semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod, 

som innebar att det användes färdigt formulerade frågor som besvarades av 

informanterna. Intervjun var öppen på det sättet att ordningsföljden i frågorna gick att 

ändra om och den intervjuade hade även möjlighet till att utveckla sina svar och 

berättelser. (Denscombe, 2018). Att använda semistrukturerade intervjuer som metod 

innebär även att det i intervjun används öppna frågor som inte går in på allt för små 

detaljer, utan tillåter en mera öppen interaktion mellan intervjuare och informant 

(Danielson refererad i Henricson, 2017). Inför de semistrukturerade intervjuerna 

utvecklades en så kallad intervjuguide (bilaga 2) där det framkommer olika teman som 

under intervjuns lopp togs upp, samtidigt som frågornas ordningsföljd var fri (Bryman 

& Nilsson, 2018). Semistrukturerade intervjuer ger också forskaren möjlighet till att 

under studiens gång förbättra och ändra om frågorna som används i intervjun 

(Denscombe, 2018). Eftersom ingen på förhand kan säga vilka svar som fås in av 

informanterna är det viktigt att semistrukturerade intervjuer öppnar upp möjligheten 

till att göra förändringar i frågorna och teman som behandlas under intervjun, för att 

få ett så brett och ändamålsenligt data som möjligt. Även i denna studie var det relevant 

att ändra om frågor och teman precis av den orsaken att kunna säkerställa ett rikt 

material, vilket i slutändan var lyckat.  

För att få en så bra och givande intervju som möjligt krävs en god och trygg miljö där 

intervjun utförs (Danielson i Henricson, 2017). I och med att intervjuerna utförts då en 

global pandemi fortfarande var aktiv, har säkerheten varit väldigt viktig att ta i 

beaktande då intervjuer bokats in. Alla informanter hade möjlighet till att välja om de 

hellre deltar i intervjun under en fysisk träff eller via en virtuell uppkoppling. De flesta 

informanterna valde att delta via en virtuell uppkoppling och därmed behövde sällan 

större säkerhetsåtgärder göras då det kommer till att undvika smitta. För att göra 

intervjutillfället genom den virtuella uppkopplingen så bekvämt och tryggt som 

möjligt började skribenten med varje informant med en inledande diskussion som inte 

alls berört ämnet som studerats. Då informanten visat sig vara lugn och bekväm i 

situationen har skribenten sakta rört sig mot bakgrundsfrågor och sedan vidare till de 

egentliga intervjufrågorna så mötet har fått en naturlig gång. Med de få som önskade 

en fysisk träff ordnades utrymmet där säkerhetsavstånd kunde beaktas. Därtill var det 
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viktigt att träffen skedde i ett utrymme som för informanten var tryggt. Med andra ord 

fick de som valde en fysisk träff själva välja var de önskade träffas.  

5.4.  Analys av data 

I och med att det i denna studie använts intervjuer, har ljudinspelningar varit ett måste 

för att senare kunna återgå till intervjun för att granska det som diskuterats under 

intervjun. Ljudinspelningarna från intervjuerna har sedan transkriberats för att sedan 

vidare analyseras. Genom transkriberingar är det lättare att hitta detaljer i intervjuer 

och jämföra data som fåtts in samtidigt som det är möjligt att lyssna till vad och hur 

informanten säger någonting (Bryman & Nilsson, 2018; Denscombe, 2018). Efter 

transkriberingen gjordes en kvalitativ innehållsanalys på det material som fåtts in.  

En kvalitativ innehållsanalys är ett av de vanligare tillvägagångssätten när det kommer 

till analys av kvalitativa material (Bryman & Nilsson, 2018).  Samtidigt är en kvalitativ 

innehållsanalys något som ofta används inom vårdvetenskap för att tyda texter 

(Lundman & Hällgren-Graneheim, 2008). Med kvalitativ innehållsanalys menas att 

det i materialet som analyseras sökes efter olika teman som sedan belyses på olika sätt 

(Bryman & Nilsson, 2018). Det som alltså fokuseras på vid en kvalitativ 

innehållsanalys är att hitta både motsvarigheter och skiljaktigheter i texter som sedan 

får sitt utlopp i olika kategorier och teman (Lundman & Hällgren-Graneheim, 2008).  

Merparten av kvalitativa analyser börjar från att data kodas med hjälp av passande 

frågeställningar. Då koder formulerats för data granskas koderna kritiskt för att hitta 

eventuella liknelser och samband mellan flera olika koder. I denna avhandling gjordes 

en tematisk analys, vilket innebär att de koder som hittades likaväl blev teman i 

resultatpresentationen. Ett tema är något som har en anslutning till det som ligger i 

fokus i avhandlingen och byggs upp av olika koder. Teman identifierades bland annat 

genom att leta efter repetitioner, metaforer, kopplingar samt likheter och skillnader, 

liksom det förklaras av Bryman och Nilsson (2018). På frågan hur? svarar olika teman 

och innebär att en beskrivning på innebörden anges. Inom den kvalitativa forskningen 

eftersträvas även att tolkningar görs som ökar förståelsen för ett fenomen men likaså 

bidrar med något betydelsefullt för andra (Alvehus, 2013).  

Den kvalitativa innehållsanalysen gjordes enligt beskrivningen ovan, genom att koda 

data med hjälp av frågeställningar som sedan jämförts med varandra för att hitta 
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liknelser och faktorer som skiljer olika koder från varandra. Liknande koder förenades 

till ett tema som sedan behandlades och öppnades upp i resultatdelen. Ett tema beskrivs 

av Bryman och Nilsson (2018) som igenkända koder och utgör en del av det som varit 

i studiens centrum. Underkategorier till teman utarbetades för att göra resultatet 

lättförståeligt och allt mera tydligt. Viktigt var att varje tema hade en stark koppling 

till det som ämnades studeras och slutligen består teman i denna studie av; 

Informanternas arbetstillfredsställelse, faktorer som påverkar informanternas 

arbetstillfredsställelse och både ledarens positiva samt negativa inverkan på 

informanternas arbetstillfredsställelse. Under faktorer som påverkar informanternas 

arbetstillfredsställelse utvecklades fem underkategorier för att göra helheten tydlig. 

Inom kvalitativ forskning är en slags kvantitet närvarande eftersom det inom den 

kvalitativa forskningen vill fås svar på huruvida ett fenomen är vanligt förekommande 

eller ej. Om ett antal intervjupersoner uttrycker sig lika är det självklart något som är 

intressant. Om ett liknande beteende framträder i olika sammanhang betyder det heller 

inte att det är ointressant. Att något framträder sällan behöver heller inte betyda att det 

är information som inte har någon betydelse alls. Med andra ord spelar kvantitet en 

roll även inom den kvalitativa forskningen, men inte alls på samma sätt som inom den 

kvantitativa forskningen. (Alvehus, 2013). Det här är något som beaktades vid 

analysskedet av intervjuerna och har försökts tas fram även i resultatet av 

avhandlingen.  
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6. Etiska frågeställningar 

Sedan början av avhandlingsprocessen har Forskningsetiska delegationens riktlinjer 

(2012) gällande god vetenskaplig praxis beaktats i alla val som gjorts gällande syfte, 

metod, urval och vid granskning av tidigare forskning. I och med att avhandlingen till 

en stor del består av hänvisningar till andra forskares material har det med noggrannhet 

granskats att hänvisningarna är korrekta och att materialet av de andra forskarna inte i 

avhandlingen har förvrängts. Studiens syfte, metod och urval har övervägts och valts 

på basen av riktlinjerna för god vetenskaplig praxis för att inte löpa risk för att kränka 

någon.  

Därtill var det viktigt att göra deltagarna medvetna om att deltagandet är frivilligt och 

något som de kan dra sig ur när som helst under processen, utan att behöva ange orsak. 

I studien genomfördes semistrukturerade intervjuer, där noggranna val gjordes 

gällande frågorna som ställdes i intervjun. För att handla etiskt fick ingen fråga i 

intervjun formuleras så att frågan kunde tolkas som att informanten behövde tala om 

sin nuvarande ledare. Genom det här förfaringssättet har det tryggats att inga 

identiteter har blivit avslöjade vare sig direkt eller indirekt. Frågorna var av sin natur 

lätta, för att inte påtvinga någon informant till att gå in på ett djup som kunde upplevas 

påfrestande. Däremot har frågorna nog formulerats så att var och en informant har 

kunnat välja hur in på djupet personen i fråga har velat gå.  

Enligt Forskningsetiska delegationen (2012) bör insamlat data lagras på det sätt som 

det krävs för vetenskaplig information. Det här innebär att inga bandningar på 

intervjuer har lagrats någonstans utan att finnas bakom lösenord, men inga bandningar 

har heller förvarats längre än nödvändigt för att kunna analysera det som sagts. 

Bandningarna har förstörts med omsorg efter att de blivit noggrant transkriberade till 

text. Transkriberade intervjuer behandlades med omsorg, innehöll aldrig information 

som skulle ha kunnat göra informanten igenkännbar och fanns inte under något skede 

av processen till förfogande för någon annan än skribenten själv. Då resultatet hade 

utarbetats klart, förstördes även de transkriberade intervjuerna.  

Då det kommer till hur informanternas svar i intervjun har utformats till ett helt 

resultat, är något som kan diskuteras. Informanterna var för skribenten bekanta från 

tidigare eftersom ett bekvämlighetsurval behövde tillämpas då det rådde brist på 

informanter från andra håll. Ämnet i sig är inget som har kännetecknats som känsligt 
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och har därför fallit skribenten rätt naturligt att intervjua personer som för skribenten 

har varit bekanta. Ett professionellt förhållningssätt har hållits av skribenten under hela 

forskningsprocessen. Att informanterna till någon del varit bekanta från tidigare är 

något som kan anses påverka resultatet och de utsagor som har producerats av 

informanterna. Skribenten kan omöjligt säga om det är fallet i just denna studie, men 

vill påpeka att risken finns. Även tolkningen av de svar som fåtts in på de olika 

frågorna under intervjuerna kan förvrängas på vägen på grund av skribentens egen 

förförståelse av ämnet som diskuteras. Det har dock varit viktigt för skribenten att 

under hela processen vara öppen sinnad och lystra noggrant till informanternas åsikter, 

för att framkalla ett så verklighetstroget resultat där skribentens åsikter åsidosätts så 

bra som möjligt. En styrka med att använda sig av ett bekvämlighetsurval som inte 

fokuserar på en specifik organisation, är att det inte finns varken en känslomässig eller 

rentav ekonomisk koppling till en organisation som kunde styra hurdant resultat 

skribenten slutligen framkallat.  
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7. Resultat 

Nedan presenteras i sin helhet resultatet av de tio intervjuer som gjordes. Allt det som 

behandlas under rubrik 7 är med andra ord endast åsikter och upplevelser beskrivna av 

informanterna i fråga och har ännu inte bearbetats i relation till vare sig teori eller 

teoretisk utgångspunkt. 

7.1.  Informanternas arbetstillfredsställelse 

För informanterna innebär arbetstillfredsställelse att de trivs både på jobbet och med 

det jobb som de gör men även att det finns möjlighet till att arbeta inom en trygg miljö. 

Arbetsmiljön är betydande och en av informanterna tar upp vikten av att få stöd i sitt 

tänkande om arbetet, så varken arbetsinsatserna eller motivationen dras ner. 

Arbetstillfredsställelse innebär att saker och ting inte blir hängande i luften och att 

konkreta problemområden exempelvis angående trivsel tas på allvar för att kunna lösas 

på bästa möjliga sätt. Bidragande faktorer till en upplevelse av arbetstillfredsställelse 

beskrivs redan i detta sammanhang vara delaktighet, arbetsgemenskap, bra kollegor, 

användbara arbetsredskap samt möjligheter till påverkan och respekt. Även en av 

informanterna lyfter upp att klienterna är en av de viktigare källorna till en upplevelse 

av arbetstillfredsställelse.  

’’ ...Det första jag tänker på när jag tänker på arbetstillfredsställelse så 

då tänker jag kanske på både arbetsplatsen och arbetarnas välmående... 

det att man får arbeta inom en trygg miljö var det är gott samarbete och 

god stämning, var man både blir hörd och lyssnad på men att man även 

får... ska vi säga att man har lätt att få svar på det som man funderar 

på.’’ 

En av de främsta sakerna som tas upp i samband med god arbetstillfredsställelse är 

motivation som bidrar till en vilja att hållas kvar på en arbetsplats. Om 

arbetstillfredsställelsen upplevs vara god gör man bra ifrån sig på arbetet då man 

känner att man orkar arbeta. Genom en god arbetstillfredsställelse känner man en vilja 

att gå på jobb, vilket bidrar till att man vill utveckla och påverka positivt på 

arbetsplatsen. En informant beskriver att motivationen påverkas av hur man lyckas 

uppnå konkreta mål som man lägger upp för sig själv under en arbetsdag. En god 

arbetstillfredsställelse påverkar hela arbetsgemenskapen i och med att man då lättare 
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då hämtar någonting positivt till arbetsgruppen samtidigt som goda relationer är något 

som påverkar motivationen positivt. Om arbetstillfredsställelsen anses vara lidande 

kan det hända att viljan till att hjälpa kollegor rubbas, då det är lättare att tänka att det 

inte hör till personen i fråga.  

’’...Jag är till person en sådan som väldigt lätt om jag märker att jag inte 

trivs eller att jag inte får den respekten som jag bör få som arbetare såå... 

kommer jag inte att stanna kvar...  ’’ 

 

En av informanterna tog upp att en god arbetstillfredsställelse förbättrar hur man 

upplever sig må både fysiskt och psykiskt. Om arbetstillfredsställelsen däremot 

upplevs vara försämrad kan det påverka viljan till att utföra arbetet, vilket syns genom 

att det konstant framkommer tankar om när man slipper hem. Då känner man heller 

inte ett lika stort intresse till att vara med och påverka eller utveckla saker på 

arbetsplatsen för att det känns som att det inte har någon betydelse. Verksamheten som 

utförs kan helt enkelt upplevas bli mindre effektiv. Genom en försämrad 

arbetstillfredsställelse kan det hända att arbetsgemenskapen påverkas negativt 

eftersom man nödvändigtvis inte orkar stöda sina kollegor tillräckligt eller lyssna på 

dem. Personalomsättningen kan stiga på grund av en försämrad arbetstillfredsställelse 

eftersom inget band till arbetsplatsen byggs upp. Då kan det hända att endast lönen är 

det som lockar medan arbetsuppgifterna görs halvhjärtat.  

’’Men sen tror jag nog alltså väldigt nog även det att du får ju inte 

seriösa arbetare. Att då blir det den där principen tror jag för många att 

du kommer dit för att få din lön men du har ingen egentligen på det 

viset... du har inget band till arbetsplatsen, du har ingen liksom 

anknytning på det viset. Vet du att det blir en väldigt ytlig plats, för när 

du inte känner dig trygg där så ger du heller inte ditt allt för 

arbetsplatsen och för att det skall vara bra. Att då blir det väldigt lätt det 

här att du utför dina arbetsuppgifter men du utför dom just så mycket 

som du behöver. Det blir väldigt ytligt.’’   

En av informanterna tar även upp att en försämrad arbetstillfredsställelse innebär att 

arbetets betydelse tappas i samma väva samtidigt som det leder till en känsla av att det 

inte bidras med något gott inom branschen. En annan synpunkt som tas upp av en 

informant är det faktum att det kan ske flera misstag på arbetsplatsen om 
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arbetstillfredsställelsen är lidande, då man nödvändigtvis inte är alert eller har en vilja 

att satsa på samma sätt.  

7.2.  Faktorer som påverkar informanternas arbetstillfredsställelse  

I intervjuerna framkom flera olika faktorer som påverkar informanternas upplevda 

arbetstillfredsställelse. För att hålla resultatet så tydligt som möjligt behandlas 

underkategorierna en och en nedanför för att hålla resultaten så tydliga som möjligt.  

7.2.1. Belöningar 

Rent generellt visar resultaten av intervjuerna att anställda inte upplever sig få 

belöningar av sina ledare i den mån de hade önskat. De anställda upplever att 

belöningar i olika former är något som ledare till någon grad nog ger, men i en allt för 

snäv utsträckning. De belöningar som informanterna säger sig få är att få tack och 

positiv återkoppling för ett välskött arbete. Anställda upplever dock att belöningar i 

olika former är något som förbättrar deras upplevda arbetstillfredsställelse, och då 

behöver det inte handla om större belöningar än att få ett tack eller positiv återkoppling 

för ett välskött arbete. Två av informanterna tog upp att lön och arbetsförmåner är 

viktigt med tanke på arbetstillfredsställelsen. Då anställda gjort någonting bra eller haft 

en tyngre period på arbetet är en belöning i form av ett tack något som anställda gärna 

tar emot av sina förmän för att känna sig motiverad till att fortsätta med arbetet.  

’’ …Åtminstone sådana gånger om man själv tycker att man har gjort 

liksom någonting jättebra eller har haft det jättetungt på jobbet och ändå 

klarat det jättebra och så har man inte fått ens det där tacket eller 

någonting annat’’ 

En av informanterna ansåg sig ofta få återkoppling för ett välskött arbete och 

kommenterade att det är viktigt med tanke på utvecklingen på arbetsplatsen och lyfte 

även upp senare att återkoppling är viktigt med tanke på arbetstillfredsställelsen. 

’’...Och sen är det viktigt för ledaren att ge feedback till oss så vi kan lära 

och bli bättre på det vi gör och sen just berömma om det behövs, eller om 

vi har gjort någonting bra.’’ 
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7.2.2. Möjlighet till att påverka 

Gemensamt för dem som deltog i studien var att möjligheten till att få sin röst hörd 

och erbjudas möjligheter till att påverka på arbetsplatsen var viktigt med tanke på 

arbetstillfredsställelsen. Bland dem som var nöjda med hur de har kunnat påverka på 

arbetsplatsen togs upp bland annat veckomöten som en form för hur de har kunnat föra 

fram sina åsikter på gruppnivå. Då förslag som tas fram beaktas förmedlar det en 

känsla av att de som är anställda är viktiga.  

 

Alla var inte helt nöjda med till vilken utsträckning de har kunnat föra fram åsikter och 

därmed påverka verksamheten och här finns ett exempel på det som en av de missnöjda 

informanterna tog upp:  

’’Jag tycker att ledaren kunde i framtiden ta lite i beaktande nya 

arbetstagare så röster faktiskt kan bli hörda. Det blir väldigt lätt så att 

de som arbetat i 30 år är de som får sin röst hörd.’’ 

En av informanterna var av den åsikten att hur länge man har varit i en viss position 

på en arbetsplats är en faktor som påverkar huruvida ens röst blir hörd eller inte och 

några upplevde till och med att de inte under sin karriär alls har haft möjlighet till att 

påverka på arbetsplatsen. En annan informant menade att var och en har möjlighet till 

att påverka men att det är något som påverkas av hurdan personlighet personen har. 

Om man är social som person kan det vara lättare att ta fram både positiva och negativa 

saker.  

 

’’...Skulle man inte haft någon möjlighet att delta så skulle jag nog säga 

att den delen har försämrat arbetstillfredsställelsen. Men... men eftersom 

man ändå har kunnat och jag har nog ändå alltid känt att jag har kunnat 

lyfta fram vad jag tycker fast jag inte har blivit given den möjligheten. 

Men det är ju också fast i hurdan man är som person.’’ 

 

Av informanterna lyfte en upp att informanten har jobbat inom en så pass liten 

arbetsgemenskap, att möjligheten till att påverka har varit lätt. Informanten tillfrågades 

om möjligheten till att påverka skulle kunna se annorlunda ut, om det skulle ha varit 

frågan om en större arbetsgemenskap, varpå informanten svarade jo.  
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7.2.3. Professionell utveckling 

Möjligheter till professionell utveckling är något som påverkar 

arbetstillfredsställelsen, men en av deltagarna i intervjuerna tog upp synvinkeln att en 

anställd har bättre möjlighet till att utvecklas professionellt om arbetstillfredsställelsen 

är god. Genom att kunna utvecklas på arbetsplatsen växer också viljan till att stanna 

kvar på arbetsplatsen. Professionell utveckling är något som varje informant ansåg 

vara viktigt med tanke på vårdarbetets karaktär.  

’’...Vi har liksom varje vecka skolningar och så har vi då sådana 

skolningar som man får välja att gå på så det ökar på den där viljan att 

vara där på jobbet och det gör då det där jobbet mera intressant att man 

har så där chans att få utveckla sig inom sitt yrke.’’ 

Om det inte på arbetsplatsen finns möjlighet till en professionell utveckling kan det 

påverka huruvida anställda känner sig motiverade till att komma med lösningar till 

olika problem. Enligt informanterna är de nödvändigtvis inte lika kreativa eller 

medvetena om sin omgivning ifall det känns som att de inte spelar någon roll för 

gruppen och därför inte orkar bry sig.  Därtill kan brist på möjligheter till professionell 

utveckling ha en negativ effekt på hur länge anställda hålls kvar på arbetsplatsen. Med 

tanke på brist på möjligheter tog en av informanterna fram en synpunkt förknippat med 

möjligheter till att visa vad man går för, som en faktor som påverkar utveckling.  

’’ Ledaren kunde ge mera ansvar rättvist åt alla så man kunde bevisa 

vad man kan oberoende av utbildning och arbetserfarenhet.’’  

Ledarens roll är viktig då ledaren bör kunna stärka andra och låta anställda vara 

delaktiga. Informanterna i studien ansåg det vara viktigt att ledaren frågar anställda 

vad de önskar och behöver. För att ledaren ska kunna främja anställdas professionella 

utveckling kunde ledaren komma med direkta förslag på skolningar som riktar sig till 

enskilda anställda eller till alla anställda. Genom detta kunde ledaren visa kännedom 

och intresse för vilka utvecklingsbehov som finns hos var och en av de anställda. Att 

ledaren erbjuder utvecklingsmöjligheter är något som anses vara en källa till 

motivation. Utvecklingssamtal är en annan sak som informanterna tog upp som en 

viktig del av professionell utveckling för att anställda ska kunna sätta upp 

målsättningar för sitt arbete.  
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’’Att få lära sig mera och få mera ansvar så då kan man kanske bli bättre.  

Jag tror det är ganska stor roll nog vid ledaren att hur vi kan bli mera 

professionella.’’ 

En av informanterna tar upp en synpunkt som inte någon annan över huvud taget har 

tagit fram. Nämligen tankesättet att då man själv som vårdare har möjlighet till 

professionell utveckling och kan bredda på sin kunskap, bidrar det samtidigt med 

någonting positivt åt kollegorna runtomkring. Informanten menar att då man själv har 

kunskap och vågar lita på sin kunskap, leder det till att man inte lika ofta behöver gå 

och fråga efter hjälp av kollegorna. Det här menar informanten att kan tänkas bidra 

med en förbättrad arbetstillfredsställelse hos kollegorna då det kan upplevas som tungt 

att ofta behöva stöda en kollega i olika arbetsrelaterade frågor.  

7.2.4. Personaldimensionering 

Personaldimensioneringen på arbetsplatsen påverkar huruvida anställda känner 

arbetstillfredsställelse eller inte. En informant tar upp att brådska på arbetet inte alltid 

kopplas direkt till personaldimensioneringen, eftersom arbetet kan sacka fast 

dimensioneringen är tillfredsställande. På arbetsplatsen kan det finnas både anställda 

som arbetar långsammare än andra och anställda som arbetar riktigt effektivt. Om 

arbetet är osmidigt uppbyggt kan frustration byggas upp av ett osmidigt arbete, och 

detta leder i sin tur till missnöje gällande arbetstillfredsställelsen hos anställda. Om 

personaldimensioneringen är fel orsakar det en mental stress på grund av brist på tid, 

ork och lust som gör att kommunikationen mellan anställda inte fungerar optimalt. En 

av informanterna tar upp att fel personaldimensionering kan leda till utbrändhet och 

sämre motivation.  

’’ Jag älskar det jobb jag gör, men vi alla är människor och vi behöver 

även vila för att kunna bidra med vårt bästa inom vårt arbete. Därmed 

känner jag att det är mer än viktigt att det finns tillräckligt med personal 

för att sköta olika arbetsuppgifter, i mitt fall att det finns tillräckligt med 

vårdare i proportion till patienter vi sköter. Blir arbetsbördan för tung 

finns det risk för burnout, minimerad motivation och allt möjligt annat 

som påverkar ens arbete negativt och därmed även ens 

arbetstillfredsställelse.’’ 
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Att ha en för snäv sammansättning av anställda i arbetsskiftet leder till att anställda 

också är tvungna att göra någon annans jobb också, vilket kan leda till att man inte 

orkar i längden. Tvärtom säger även en informant att trots bråda dagar kan en bra 

gruppanda och förmåga till teamarbete rädda dagen, men inget utesluter det att 

arbetstillfredsställelsen trots det här inte skulle vara sämre till följd av för snäv 

personaldimensionering. En av informanterna säger även att personaldimensionering 

inte har någon betydelse då det kommer till arbetstillfredsställelse.  

7.2.5. Gruppanda  

Informanterna som deltog i studien ansåg alla att gruppanda har en stor betydelse för 

arbetstillfredsställelsen. Flera av informanterna ansåg gruppanda till och med vara 

bland det viktigaste då det kommer till arbetstillfredsställelse och beskrivs som en av 

grundpelarna då det talas om arbetstillfredsställelse. En informant beskrev en bra 

gruppanda som en positiv miljö där alla trivs och känner att de vågar och kan säga 

olika åsikter rakt ut.  

’’... Jag tror att om du har en dålig gruppanda i ett företag eller i en 

arbetsplats så kommer inte den där helheten varken för kunder, arbetare 

eller arbetsgivare någonsin vara bra. Före man jobbar på någonting 

annat så måste man lösa den där dåliga andan man har, när den då är 

löst så kan man börja lösa på andra saker. Och där tror jag det handlar 

jättemycket om respekt, att man känner att man är hörd och att 

kommunikationen funkar’’ 

En informant ser inte sig själv arbeta på en arbetsplats där det är dålig gruppanda. Flera 

informanter säger att anställda genom en bra gruppanda får mycket stöd och hjälp. De 

menar att utan stöd och hjälp blir arbetet ensamt och drar ner på känslan av 

tillfredsställelse på arbetsplatsen.    

’’Gruppanda tror jag att är det som nästan är för mig det som spelar den 

största rollen. Att vi alla kommer överens, det finns ju helt jättemycket 

olika personligheter till exempel i ett team och vi kan alla vara som 

människor helt jätte olika. Men just det där att inom vården är det 

jätteviktigt att du är öppen och kommer överens med olika människor då 

alla inte kan vara som du eller tänka på samma sätt som du varje gång. 
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Men just det där att man förstår varandra och kan lita på varandra och 

har ett bra teamwork är nog helt superviktigt...’’ 

Att det på arbetsplatsen finns en grupp med personer som kommer en så nära att man 

till och med träffas på fritiden över till exempel en kopp kaffe, beskriver en informant 

som väldigt drivande faktor för att vilja gå till arbetet.  

7.3.  Ledarens positiva inverkan på informanternas 

arbetstillfredsställelse 

I studien tas det upp att ledaren i allmänhet kan påverka anställdas 

arbetstillfredsställelse genom att vara närvarande, vilket ansågs vara en förutsättning 

för att kunna lyssna till anställda och se helheter på arbetsplatsen. Då ledaren är 

närvarande kan ledaren lägga märke till någonting på arbetsplatsen som är utmanande 

eller bristfälligt och därmed komma fram till lösningar som bidrar med någonting 

positivt till de anställdas arbetstillfredsställelse. Ett allmänt stöd till det dagliga arbetet 

är likaså någonting som önskas av de anställda, eftersom de anses påverkas positivt då 

det kommer till arbetstillfredsställelsen. Nyutexaminerade vårdare borde beaktas mera 

av ledaren på arbetsplatser för att se till att de får det stöd de behöver med tanke på 

inskolning.  

Ledaren bör visa till någon mån empati och förståelse för anställda. Förståelse är 

viktigt eftersom ledaren behöver besitta kunskap för att kunna sätta sig in i anställdas 

positioner och granska saker ur anställdas synpunkter. Ömsesidig respekt är något som 

också tas upp eftersom anställdas gärna ser att ledaren är en bland alla i 

arbetsgemenskapen och inte någon person som befinner sig på arbetsplatsen och 

endast utövar makt. Om ledaren visar ömsesidig respekt skapas tillit för ledaren och 

anställda har lättare för att öppet diskutera om saker med ledaren. Ett ord som togs upp 

av flera av informanterna var att ledaren bör vara människonära.  

’’Nog är det jätteviktigt med god kommunikation, att man kan liksom 

prata med sin ledare… är det frågan om vad som helst. Att ledaren kan 

vara närvarande och lyssna och ta emot det vi säger, för det kanske inte 

alltid händer tror jag på arbetsplatser. Och sen det här just att ledaren 

håller fast vid allting som är överenskommet och att ledaren kan 

delegera jobben åt oss rättvist…’’ 
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Ledaren är en person som bör vara pålitlig och en person som kan talas med oberoende 

av ärende. Positiv inställning, god kommunikation och pålitlighet är saker som tas fram 

som viktiga. Därtill är saker som kommer överens om också viktiga att faktiskt hållas 

fast vid. Jämlikhet på arbetsplatsen spelar roll med tanke på arbetstillfredsställelse. 

Ingen ska behöva känna sig särbehandlad på en arbetsplats av sin ledare.  

Att ledaren finns nära till hands och är lätt att kontakta var något som togs upp av en 

av informanterna. Det är viktigt som anställd att känna att ledaren kan kontaktas när 

som helst under arbetsdagen, så anställda känner att det får svar på frågor vid behov. 

Att faktiskt också snabbt få svar på frågor under samma dag är något som uppskattas 

och anses påverka arbetstillfredsställelsen positivt. Inom vården kan det förekomma 

svåra fall som anställda gärna vill diskutera med ledaren för att tillsammans komma 

fram till beslut eller lösningar till problemet. Vårdbranschen är ibland även hektisk 

och därför tas det upp att ledaren måste kunna hantera olika stressituationer väl för att 

hålla personalen lugn. 

’’Och sen just det här att ledaren kan ta emot beröm och dela med sig 

av det så att om ett team har gjort bra så kan inte endast ledaren ta emot 

det och så där... Man blir mera peppad och motiverad till det som man 

gör om man faktiskt ibland gör någonting bra.’’ 

Informanter beskriver utifrån sina egna erfarenheter att bra saker som en ledare har 

gjort är att kolla upp hur det har gått och att det i grupp funderas på olika problem som 

framkommit på fältet. Även det att ledaren hör av sig och frågar hur anställda mår och 

orkar, förmedlar en känsla av att anställda inte är ensamma utan att ledaren faktiskt 

bryr sig. Det är något som har upplevts ha en positiv inverkan på 

arbetstillfredsställelsen. Utvecklingssamtal tas även upp i detta sammanhang. Därtill 

är det bra då ledaren ger konstruktiv feedback och tackar för anställdas goda 

arbetsinsatser. Att få planera in ledigheter och faktiskt få ledigt som önskat, är något 

som påverkat arbetstillfredsställelsen positivt. 
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7.4.   Ledarens negativa inverkan på informanternas 

arbetstillfredsställelse  

Anställdas arbetstillfredsställelse försämras ifall ledaren inte har en förmåga till att 

lyssna på teamet och andras åsikter utan är mera självisk till sitt arbetssätt. Om 

anställda känner att ledaren inte förstår sig på de anställdas situation, eller inte ens låter 

anställda vara med till någon del i beslutsfattandet, känner även anställda en försämrad 

arbetstillfredsställelse. En ledare som inte har en förmåga till problemlösning i olika 

situationer är en ledare som drar ner på arbetstillfredsställelsen. Vid 

problemsituationer bör ledaren kunna ta tag i saker och hålla en lika öppen 

kommunikation till anställda som det förväntas av de anställda under ledaren. En 

delegerande ledarstil är något som en av informanterna tog upp som något som inte 

uppskattas. Byråkratisk ledarstil var ett annat begrepp som togs upp av en av 

informanterna och kombinerades med att vara känslokall och för logisk som ledare. 

För logisk innebar i detta fall att ledaren inte kan granska verksamheten på 

arbetsplatsen på andra sätt än genom logik och siffror på resultat av verksamheten som 

utövas.  

En av informanterna tar upp erfarenheter av en ledare som till och med har visat för 

mycket empati. Ledaren ville tillfredsställda till 110% både organisationens ledning 

och anställda. Det här resulterade i att ledaren lovade saker till anställda som slutligen 

var omöjliga att genomföra, vilket ledde till en motsatt reaktion från de anställda än 

vad ledaren hade önskat. Anställda började slutligen känna att det ledaren lovar endast 

är prat och inget som kommer förverkligas, vilket gjorde att informanten kände att 

ledarskapet var något som förhindrade arbetstillfredsställelsen.  

Ifall ledaren inte hålls professionell på arbetsplatsen och blir mera som en kompis till 

alla eller några anställda, uppskattas heller inte av anställda. En av informanterna 

menar att ledaren då lätt blir den som skvallrar på arbetsplatsen och därmed inte är den 

trygga personen som anställda känner att de kan och vågar ta upp allting med i 

förtroende. Även dålig attityd av ledaren är något som påverkar hur anställda upplever 

sig vara tillfredsställda. Med dålig attityd menas att ledaren kommer till jobbet och är 

negativ största delen av tiden, bryr sig inte om hur anställda mår eller hur resurserna 

ser ut på arbetsplatsen.  
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’’Då tänker jag kanske på sådana som är oprofessionella. Att ledaren 

blir mera som en kompis som man kan skvallra om allt möjligt med. Jag 

tänker främst på att man är oprofessionell och sen kanske just det att 

man inte tar i beaktande andra så som man borde.’’ 

En av informanterna lyfter fram en erfarenhet av en ledare med en dålig attityd och 

stora humörsvängningar så ledarskapet gav en känsla av ostabilitet. 

Humörsvängningarna påverkade informanten mycket så informanten slutligen inte 

ville gå på jobb på grund av ledaren. Slutligen diskuterades saken tillsammans i hela 

teamet, varefter allting vände och arbetsplatsens trivsel blev bättre.  

Hur ledarskapet utövades var något som en annan informant tog upp. Informanten 

beskrev hur närmaste ledaren inte var en teamledare. Ledaren kringgick många regler 

och orkade inte bry sig om regler som borde ha beaktats. Samma informant berättar att 

en annan ledare har gett en bra känsla genom att vara intresserad av anställdas intressen 

då det kommer till skolningar och var en sådan person som höll fast vid överenskomna 

principer. Mycket sopas under mattan av ledare i stället för att sakerna skulle tas tag i. 

Informanten menar att ledaren sagt att man inte kan göra något åt sakerna, fast 

situationen nog kunde ha skötts på ett annat sätt för att lugna ner anställda och bidra 

med en känsla av trygghet. Ett annat problem är att ledaren är frånvarande som orsakar 

oroligheter inom gruppen eftersom gruppen skulle behöva en närvarande ledare.  

Ledare som inte har personlig erfarenhet och därmed heller inte direkt kunskap 

gällande arbetet som utförs på enheten var något som togs upp som faktorer i 

ledarskapet som försämrar arbetstillfredsställelsen.  
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8. Diskussion 

Likasom Härkönen (2008) säger, menar även informanterna att motivation kopplas 

starkt ihop med arbetstillfredsställelse. Med en god arbetstillfredsställelse är 

motivationen bättre och med en sämre arbetstillfredsställelse är motivationen 

försämrad. I linje med Flinkman et al. (2008) ansåg informanterna att en låg 

arbetstillfredsställelse bidrar till att de inte länge vill hållas kvar inom ett och samma 

arbete. För att överhuvudtaget kunna känna sig tillfredsställd med sitt arbete menar 

informanterna att de måste kunna utvecklas inom arbetet. Det här påståendet stämmer 

överens med det som Egan et al. (2004) beskriver, samtidigt som informanterna inte 

direkt tar upp det som Egan et al. (2004) säger om att organisationen bör satsa på 

lärande för att påverka positivt arbetstillfredsställelsen. Ahlstedt et al. (2019) 

kommenterade att det för arbetsmotivationen är viktigt att framsteg är synliga, att 

vårdarna får återkoppling och att de har möjlighet till att utvecklas, att få arbeta 

självständigt och att uppehålla en god atmosfär. Återkoppling för ett välskött arbete 

har informanterna tagit fram, men inte direkt kopplat det till arbetsmotivation utan 

mera arbetstillfredsställelse. Dock har det visat sig att arbetstillfredsställelse är något 

som informanterna anser påverka motivationen positivt. Alltså talar informanterna 

indirekt om arbetsmotivation i samma mening.   

Att känna sig både tillfredsställd och motiverad då det kommer till arbetet leder till att 

personalomsättningen är lugn, det utförs ett kvalitativt arbete, kostnader är rimliga och 

arbetsrelationerna hålls tillfredsställande och produktiva (Timmreck, 2001). Allt det 

här är något som informanterna håller med om i och med att de har yttrat sig om att en 

låg arbetstillfredsställelse leder till att de lättare lämnar sitt arbete medan de med en 

god arbetstillfredsställelse orkar satsa mera och bidra. Att upprätthålla goda relationer 

med kollegor var också något som togs upp att lättare görs med en god 

arbetstillfredsställelse. Genom goda relationer kunde det eventuellt antas att en viss 

produktivitet gör sig närvarande.  

I studien användes Herzbergs två-faktorteori som teoretisk utgångspunkt. Teorin 

behandlar både motivationsfaktorer och hygienfaktorer som två bidragande grupper 

för den upplevda arbetstillfredsställelsen. Informanterna ansåg det viktigt att få 

utvecklas på arbetsplatsen vilket innebär att informanterna är eniga om det som 

Herzberg et al. (2017) säger om vikten av utveckling. Därtill menar Herzberg et al. 



35 

 

(2017) att ett meningsfullt och tillfredsställande arbete kommer från goda 

klientrelationer. Detta är dock något som endast två av informanterna överhuvudtaget 

tar upp i något som helst sammanhang av intervjuerna. 

Vidare förklarar Herzberg et al. (2017) att övriga motivationsfaktorer är: möjlighet till 

utbildning som stärker kunnande, ansvar för att ha rätt till att utföra ett utmärkt arbete 

och att få återkoppling på prestationer. Informanter talade om utveckling och 

utbildning i samma mening men höll dem båda två viktiga för arbetstillfredsställelsen. 

En av informanterna tog upp att möjligheten till skolning gör att en starkare vilja till 

att arbeta framkallas, samtidigt som arbetet blir mera intressant. Ansvar ansåg en av 

informanterna vara något som likaså påverkar ens professionella utveckling och togs 

inte upp som en enskild faktor för arbetstillfredsställelse. Återkoppling däremot togs 

upp som en sorts belöning, eftersom återkoppling för ett välskött arbete är något som 

känns bra. Med andra ord finns det mycket som informanterna direkt håller med om i 

det som Herzberg et al (2017) skriver om, men som de inte direkt lyfter fram som 

motivationsfaktorer utan faktorer som påverkar arbetstillfredsställelsen positivt. Det 

är dock inte möjligt att undgå det fakta att även motivationsfaktorerna enligt Herzberg 

et al (2017) är det som utmynnar en god arbetstillfredsställelse. Med andra ord 

bekräftar informanterna det.  

Hygienfaktorer som kan dra ner på den upplevda arbetstillfredsställelsen är faktorer 

som; adekvat lön, tillfredsställande ledning, goda relationer samt både säkra och 

uthärdliga arbetsförhållanden (Herzberg et al., 2017; Tappen, 2001). Som senare tas 

upp är lön någonting som endast två informanter lyfter upp som någonting som 

påverkar arbetstillfredsställelsen. Om de övriga anser lönen vara obetydlig då det 

kommer till den uppleva arbetstillfredsställelsen förblir oklart. Ledaren spelar en stor 

roll då det kommer till arbetstillfredsställelse, det här kan tolkas genom informanternas 

berättelser om erfarenheter av ledare som endera främjat eller förhindrat 

arbetstillfredsställelsen hos dem. Ledarens roll tas upp i flera andra sammanhang 

också, vilket målar upp en bild av att ledaren också indirekt i informanternas utsagor 

utspelar sig som viktig. Delaktighet och arbetsgemenskap var två nyckelord som 

användes då informanterna beskrev vad arbetstillfredsställelse innebär för dem. Dessa 

nyckelord blir sålunda onekligen sådana som tyder på att goda relationer på 

arbetsplatsen är viktiga. Arbetsplatsens säkerhet är något som i en liten utsträckning 

tas upp av informanterna. Informanterna tar upp att en trygg arbetsmiljö och en trygg 
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ledare som kan diskuteras öppet med, är viktigt för arbetstillfredsställelsen, men utöver 

det är det inget som diskuteras närmare.   

Enligt Saleh et al. (2018) sammankopplas stödjande ledarskap med högre 

arbetstillfredsställelse, och detta är något som Scwendimann et al. (2016) håller med 

om och ytterligare tydliggör att det med ett stödjande ledarskap menas att ledaren 

känner till och stöder de insatser som anställda gör. Då arbetsmängden ökar kan 

ledaren visa sitt stöd som förmedlar ett intresse av ledaren att hjälpa till (Morsiani et 

al., 2017). Flera av informanterna i studien tog upp stöd i den form att de anser stöd 

från arbetsgemenskapen vara viktigt men även att ledaren erbjuder stöd i det dagliga 

arbetet och visar sin närvaro. Påståendet att arbetsgemenskapens stöd är viktigt 

understryks av Han et al. (2015).  

Arbetsmiljön kan påverka enligt Ylitörmänen et al. (2018) och Karlsson et al. (2019) 

påverka den upplevda arbetstillfredsställelsen. Ett kreativt arbetsklimat har visat sig 

ha stor betydelse då det kommer till anställdas arbetstillfredsställelse men även ledaren 

kan påverka detta klimat. Ledaren behöver bry sig om anställda inom organisationen, 

beakta produktiviteten och hantera förändringar för att kunna hålla personalen 

motiverad och lugn, även under ostabila arbetsförhållanden. (Fransson Sellgren et al., 

2008). Informanterna i studien tar upp att miljön inom vårdbranschen kan vara väldigt 

växlande och att ledaren behöver känna till hur förändringar hanteras för att hålla 

personalen lugn. Produktivitet är däremot inget som någon av informanterna 

behandlar. De tar heller inte ställning till de utsagor som Schwendimann et al. (2016) 

och Storey et al. (2009) presenterar gällande hur arbetsmiljöns säkerhet påverkar på 

arbetstillfredsställelsen. Nurmeksela et al. (2021) menar att arbetstillfredsställelsen 

höjs ifall ledaren stöder en säker och patientcentrerad vård men detta är inget som 

informanterna diskuterar.   

Trots att säkerheten på arbetsplatsen inte var något som informanterna lyfte upp, var 

en trygg arbetsmiljö något som nämndes påverka arbetstillfredsställelsen. Vad 

innebörden av en trygg arbetsmiljö är, togs inte upp av någon informant och förblir 

därför oklart. Att varken trygghet eller säkerhet diskuteras i en bredare utsträckning 

bland informanterna är intressant då säkerhet tas upp i flera tidigare forskningar. Om 

det här resultatet påverkas av hur informanternas arbetsuppgifter ser ut 

säkerhetsmässigt är något som inte heller kan bekräftas.  
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Respekt är ett relevant tema då det talas om arbetstillfredsställelse. Att ledaren beaktar 

anställdas synpunkter för att anställdas åsikter har ett värde är en del av respekten. 

Viktigt för arbetstillfredsställelsen är att ledaren kan lyssna på anställdas bekymmer 

utan att få anställda att känna skuld för någonting som har skett. En annan del av 

respekt är rättvisa, eftersom ledaren betraktas visa respekt genom rättvisa och 

objektivitet (Morsiani et al., 2017).  Respekt är något som även informanterna tar upp 

som viktigt med tanke på arbetstillfredsställelse. Specifikt diskuteras ömsesidig 

respekt, som för informanterna innebär att ledaren medverkar i arbetsgemenskapen, 

vilket gör för anställda att föra öppna samtal. Då anställda får delta i beslutsfattande 

påverkas anställdas arbetstillfredsställelse positivt (Schwendimann et al., 2016; 

Ylitörmänen et al., 2018), men i studien kom det fram att endast enstaka upplevde sig 

ha fått påverka och delta i beslutsfattandet. De som upplevde sig ha kunnat påverka 

var nöjda medan de som inte hade kunnat påverka upplevde en försämrad 

arbetstillfredsställelse på grund av det. Att informanterna kände en försämrad 

arbetstillfredsställelse då de inte hade kunnat påverka är något som stämmer överens 

med det Ruotsalainen et al. (2020) beskriver om att hemvårdare i Finland har känt 

försämrad trivsel på arbetsplatsen då de inte haft möjlighet till att påverka hur arbetet 

utförs.  

Möjligheter till utveckling påverkar positivt anställdas arbetstillfredsställelse (Deriba 

et al., 2017; Karlsson et al., 2019). Informanterna i studien var alla eniga om att 

professionell utveckling är något som påverkar arbetstillfredsställelsen, om det finns 

möjligheter till utveckling känner de även en förbättrad arbetstillfredsställelse. En av 

informanterna svängde även på saken och sade att en bra arbetstillfredsställelse 

påverkar huruvida det finns rum för att utvecklas professionellt. Anställda räknar med 

att ha möjlighet till utveckling genom kurser, återkoppling och lärandet av misstag 

utan skuldbeläggning (Morsiani et al., 2017). Skuldbeläggning var inget som togs upp 

av informanterna men möjligheter till skolning och återkoppling kopplades starkt 

samman med professionell utveckling. Gardulf et al. (2008) menar att vårdforskning, 

möjlighet till utveckling av kompetens för arbetet, bilda uppfattning om möjligheter 

inom karriären och utvecklingssamtal med närmaste ledaren är något som påverkar 

anställdas utveckling och tillfredsställelse. Att ha skolningar som kan väljas enligt ens 

egna intressen var något som flera informanter tog upp som viktigt, eftersom det då 

ger en möjlighet till att utvecklas inom områden relaterat till sitt arbete. 



38 

 

Utvecklingssamtal ansågs även vara viktiga och ger anställda redskap till att sätta upp 

mål för arbetet som utförs. En av informanterna har inte hunnit vara yrkesverksam 

länge och lyfter upp betydelsen av att bli erbjuden inskolning. Detta nämns under 

intervjun då det diskuteras hur ledaren kan påverka arbetstillfredsställelsen positivt. 

Detsamma menar Hahtela och Karhe (2021) då de tar upp inskolning som en faktor 

för förbättrad arbetstillfredsställelse.  

Gruppanda, gemenskap och teamarbete behövs för en positiv arbetstillfredsställelse 

(Kalisch et al., 2010; Kvist et al., 2013; Morsiani et al., 2017; Schwendimann et al., 

2016; Ylitörmänen et al., 2018). Därtill menar Adams & Bond (2007) samt Storey et 

al. (2009) att en god kommunikation och relationer mellan kollegor på arbetsplatsen 

påverkar de anställdas upplevda arbetstillfredsställelse. Ett flertal informanter ansåg 

även gruppandan vara det viktigaste då det kommer till arbetstillfredsställelse. De 

anser att gruppanda är något som påverkar huruvida anställda på arbetsplatsen får stöd 

och hjälp i olika situationer, hurudan vård som erbjuds och hur länge anställda trivs på 

arbetet som anställd. Även god kommunikation tas upp av informanter i samband med 

diskussionen kring gruppanda, och kommunikationsförmåga mellan anställd och 

ledare är något som framstår som betydelsefullt.  

Huruvida personaldimensioneringen påverkar arbetstillfredsställelsen fanns det delade 

åsikter om då ämnet diskuterades i förhållande till arbetstillfredsställelse. Vissa 

informanter såg direkt personaldimensioneringen som betydande, medan vissa inte alls 

såg det som betydande. I flera fall uttrycktes att teamarbetet på arbetsplatsen har en 

stor betydelse för hur personaldimensioneringen påverkar upplevelsen av 

arbetstillfredsställelse. Med andra ord kunde något samband hittas med Khamisa et al. 

(2015) uttalande om att brist på resurser förknippas med både utbrändhet och 

arbetstillfredsställelse. Det förblir oklart hur ledaren kan påverka upplevelser kopplade 

till personaldimensionering då det inte är något som tas upp i någon intervju. Senek et 

al. (2020) menar däremot att bristande stöd av ledaren och för mycket arbete för 

anställda kopplas till negativa upplevelser hos anställda.   

Studiens informanter anser att belöningar inte ges i den mån de själva hade önskat. De 

flesta belöningar de fått är i form av ett tack för utfört arbete. Samtidigt är de ense om 

att de upplever belöningar vara något som förbättrar deras arbetstillfredsställelse. 

Belöning kopplat till arbete beskrivs som något som främjar anställdas 
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arbetstillfredsställelse på samma sätt som lön och andra motivationsfaktorer (Deriba 

et. al., 2017; Seitovirta et al., 2015). Storey et al. (2009) tillägger att lönen bidrar med 

en försämrad arbetstillfredsställelse då den sätts i relation till erfarenhet, 

kommunikation och hur förändringar samt innovationer implementeras. Intressant nog 

tas lönen upp av endast två informanter trots att påståendena ovanför gällande lön 

säkerligen är något som många vårdare i dagens läge kan hålla med om. Även 

Lambrou et al. (2010) beskrev att belöning som påverkar motivationen kan innefatta 

lön, förmåner, pension och semester men endast en informant lyfter fram att ledigheter 

är något som påverkar arbetstillfredsställelsen positivt.  

Toode et al. (2011) diskuterar kategorier som påverkar vårdares arbetsmotivation 

varav interna psykologiska tillstånd är en kategori som inte har diskuterats. I och med 

att vårdarbetet säkert av många kan upplevas hektiskt och belastande både psykiskt 

och fysiskt, är det överraskande att varken eller diskuteras. En av informanterna 

nämnde att god arbetstillfredsställelse påverkar positivt både det psykiska och fysiska 

måendet, men det här är inget som direkt förknippas med arbetsmotivation trots att 

arbetstillfredsställelse har visat sig gå hand i hand med motivation.  
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9. Metodologiska överväganden  

Huruvida metodologiska tillvägagångssätt har varit relevanta eller ypperliga för en 

specifik studie, är något som alltid kan diskuteras. I studien har en kvalitativ metod 

tillämpats eftersom kvalitativa metoder ansågs bäst motsvara det som eftersträvades 

med studien. Enligt Yin och Retzlaff (2013) är det utmärkande för den kvalitativa 

forskningen att deltagares åsikter och uppfattningar återberättas, och det är precis det 

som har varit målet med studiens kvalitativa metod. Studien har resulterat i en 

återberättelse av informanternas åsikter, erfarenhet och uppfattningar om ämnet 

arbetstillfredsställelse och ledarskap. Med andra ord har resultatet tagits fram genom 

kvalitativa metoder, vilket var det som eftersträvades.  

Närmelsesättet för den kvalitativa studien har beskrivits som ett abduktivt 

närmelsesätt, som enligt Eriksson och Kovalainen (2008) inbegriper att både ett 

induktivt och deduktivt tillvägagångssätt har använts. Den deduktiva ansatsen 

förklarades i denna studie som en del av processen där teori angående helheten som 

studeras samlades in och den induktiva ansatsen togs med i bilden då resultatet av 

informanternas utsagor bearbetades och senare analyserades i relation till teorin. Vissa 

deduktiva delar har tagits med till intervjudelen i och med att exempelvis begreppet 

’’belöningar’’ har använts i en intervjufråga, som har sitt ursprung i den deduktiva 

ansatsen, det vill säga teorin. Samtidigt har informanterna haft möjlighet till att tolka 

belöningar precis hur de vill, för att sedan komma fram med närmare information om 

vad de anser en belöning vara. Intervjufrågorna i sig har en stark grund från teorin och 

har utarbetats på basen av vad som sagts i teorin, i syfte att komma fram till eventuella 

likheter och skillnader mellan informanternas åsikter och teorin. I studien har det inte 

i något skede av forskningsprocessen varit meningen att åsidosätta eventuell ny 

kunskap eller information, utan ett stort intresse under hela studiens gång har varit att 

få in variationer mellan teorin och informanternas berättelser.  

I studien utfördes semistrukturerade intervjuer vars syfte var att ta fram vårdares 

upplevda arbetstillfredsställelse och upplevelser av faktorer som påverkar 

arbetstillfredsställelsen med en inriktning på ledarskap. Urvalet byggdes slutligen upp 

av ett bekvämlighetsurval, som innebär att informanterna var för skribenten bekanta 

från tidigare. Orsaken till ett bekvämlighetsurval var det faktum att vårdbranschen vid 

insamling av intresserade informanter var väldigt belastad till följd av 
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coronaviruspandemin, och att då få in tillräckligt med intresserade som inte var 

bekanta från tidigare visade sig vara mycket svårt. Med bekvämlighetsurval finns det 

risk för att informationen som fås in förblir bristfällig (Yin & Retzlaff, 2013). De 

erfarenheter och åsikter som resultatet för studien slutligen består av är något som kan 

ses som innehållsrikt, men samtidigt kan det inte hävdas att informanterna har berättat 

allting eller att de inte rentav valt att inte dela med sig av allting.  

Trovärdighet handlar om huruvida resultatet är exakt och om det kan bevisas 

(Denscombe, 2018). I studien har det eftersträvats att till någon mån hitta ny 

information som inte har kommit fram i teorin som använts för att skapa en uppfattning 

om ämnet som har studerats. Slutligen har resultatet av intervjuerna visat att 

informanterna till en stor del är av samma åsikt som i den teoretiska delen som 

samlades in innan intervjuerna påbörjades. Att informanternas åsikter och berättelser 

till en verkligt stor del behandlar samma saker som teorin inom det ämne som studeras, 

stärker tankesättet om att trovärdigheten i studien är bra eftersom resultatet bestyrks 

av teorin. En stark tanke som följde med då urvalet slutligen bestod av ett 

bekvämlighetsurval var att närma sig personer som kunde tänkas besitta en stark 

kunskap och erfarenhet av ämnet som studeras. Det här stärker avhandlingens 

trovärdighet eftersom resultatet då baserar sig på personer som sätt en del av 

arbetslivet, vilket kunde tänkas vara något att föredra med tanke på studiens syfte. 

Utöver olika lång erfarenhet har det i studien dessutom inkluderats personer i olika 

åldrar och av olika kön som ytterligare stärker trovärdigheten då flera trots det här har 

kommit fram till samma svar.  

För att stärka pålitligheten som av Bryman och Nilsson (2018) beskrivs som att 

tillförsäkra sig om att forskningsprocessen i sin helhet beskrivs så grundligt som 

möjligt har kapitel 5 skrivits med extra noggrannhet. I kapitel 5 beskrivs olika val som 

gjorts gällande forskningsprocessen så på djupet som möjligt, för att läsaren lätt ska 

kunna få en blick av hur forskningsprocessen har sätt ut från start till mål. För studien 

är det relevant att få reda på i detalj vilka val som gjorts angående urval, metoder som 

tillämpats och hur resultatet har utvecklats och allt det här behandlas i kapitel 5, för att 

trygga pålitligheten.  

Bekräftelsebarhet handlar om hur starkt resultatet har eller inte har fått intryck av den 

som forskat (Denscombe, 2018). En viss förförståelse för det som i studien har forskats 
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kring finns hos var och en som forskar i och med att det kräver att forskaren är inläst i 

ämnet som studeras. I detta fall har förförståelsen varit att vårdare generellt inte alltid 

är tillfredsställda med arbetet och att ledarskapet påverkar den upplevda 

arbetstillfredsställelsen hos vårdare i någon grad. Utöver detta har skribenten inte haft 

någon förförståelse om vilka faktorer som kunde anses på en generell nivå vara 

relevanta för arbetstillfredsställelsen. Förförståelsen och skribentens egna tankar har 

inte i något skede av intervjuerna med informanterna diskuterats eller lyfts fram, utan 

ett totalt objektivt förhållningssätt har eftersträvats under alla intervjuers gång. Det här 

innebär att skribenten inte under någon intervju reagerade på svar genom personliga 

tankar utan lyssnade med ett intresserat öra på alla detaljer som informanterna hade att 

komma med. Dock har förförståelsen antagligen format frågorna till intervjuerna till 

någon del. Enligt skribenten kan även det hur frågorna hanterats innan intervjuerna 

påverka resultatet, om informanterna exempelvis hade fått ta del av frågorna innan 

intervjun eller inte. Det här har skribenten varit noggrann med och informanterna har 

inte fått ta del av intervjufrågorna innan intervjun. Med andra ord har alla haft samma 

utgångsläge och förutsättning; en fråga ställs, informanten får fundera ut ett svar, ger 

sedan ett svar och efter det har eventuella tilläggsfrågor ställts.  

Överförbarhet diskuteras inom kvalitativ forskning och handlar om huruvida en 

likande studie kunde göras inom en annan grupp eller situation (Denscombe, 2018). 

Urvalet bestod slutligen av 10 informanter som alla hade en bakgrund inom en 

vårdkontext. Trots att urvalet är litet har väldigt liknande svar fåtts in av de flesta 

informanter, vilket bekräftar att tankarna kring ämnet rör sig lika hos många. Det här 

stärker överförbarheten eftersom knappt någon fråga har väckt ett alldeles unikt svar 

hos någon av informanterna. Något som kan påverka resultatet är det faktum att 

intervjuerna har utförts under en pandemi, vilken har lagt extra press på all 

vårdpersonal. Pandemin kan ha påverkat vårdarnas tankar till någon del och kan 

därmed ge ett aningen målat resultat som kunde se annorlunda ut om samma frågor 

ställdes några år senare då pandemin hoppeligen har lugnat ner sig. Dock var pandemin 

ingenting som togs upp av informanterna vilket tyder på att det nödvändigtvis inte var 

något som påverkade resultatet. Om studien utfördes inom en alldeles annan bransch 

kunde resultaten variera stort från det som fåtts in.   
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10. Slutsats 

Arbetstillfredsställelse är inte ett ämne som lätt går att förklara. Många delade men 

även gemensamma åsikter finns angående vilka faktorer som spelar roll för den 

upplevda arbetstillfredsställelsen. Informanterna i studien har fått från en 

vårdarsynvinkel berätta om sina åsikter och erfarenheter kring arbetstillfredsställelse, 

påverkande faktorer och ledarskap. Den allmänna arbetstillfredsställelsen innebär att 

ha en vilja till att gå på arbete, trivas med det arbete som utförs och ha möjlighet till 

en trygg arbetsmiljö. Saker och ting bör tas tag i på arbetsplatsen och inte lämnas 

svävande i luften. Vid diskussioner kring arbetstillfredsställelse blir det uppenbart att 

motivationen växer genom en förbättrad arbetstillfredsställelse och blir lidande vid en 

förhindrad arbetstillfredsställelse. Då det finns en känsla av att arbetstillfredsställelsen 

är hygglig, leder det till att man orkar på jobbet bättre, kan bidra med någonting positivt 

på arbetsplatsen och känner en vilja till att utveckla arbetsplatsen. Inte nog med det 

påverkas även anställdas mående av en god arbetstillfredsställelse likaväl som 

arbetsgemenskapen.  

Om arbetstillfredsställelsen inte upplevs vara god syns det hos anställda genom att de 

ofta följer med klockan och räknar ner till när arbetet tar slut. Arbetsgemenskapen blir 

lidande då en negativitet kan spridas av en anställd till följande. Känslan av att arbetet 

är betydelsefullt försvinner under en försämrad upplevelse av arbetstillfredsställelse. 

En vilja till att byta arbetsplats är även ett faktum och därmed finns det risk för en hög 

personalomsättning. 

Faktorer som påverkar arbetstillfredsställelsen är belöningar, möjlighet till att påverka, 

professionell utveckling, personaldimensionering och gruppanda. Belöningar handlar 

oftast enligt vårdarnas erfarenhet om att få återkoppling och tack för välskötta arbeten, 

och det här är uppskattat. Vårdarna ansåg dock inte sig få belöning i form av 

återkoppling eller tack i en tillfredsställande utsträckning. Att få sin röst hörd på 

arbetsplatsen som vårdare är ingen självklarhet, vissa av vårdarna känner att de får sin 

röst hörd medan andra känner att det kunde vara bättre. Endast en av de intervjuade 

anställda upplevde att personaldimensionering inte har någon betydelse alls för 

arbetstillfredsställelsen, medan de andra var eniga om att den nog har betydelse. 

Gruppanda ansågs vara det absolut viktigaste då det kommer till att uppleva sig vara 

tillfredsställd.  
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Genom denna avhandling har det eftersträvats att samla ihop faktorer som påverkar 

anställdas arbetstillfredsställelse både generellt och på ledarnivå, för att skapa en 

uppfattning för ledare om vad som önskas av vårdare på vårdbranschen. Social- och 

hälsovården är för tillfället väldigt belastad vilket syns på vårdares välmående. Vårdare 

känner att de inte blir hörda eller har möjligheten att påverka det dagliga arbetet där 

det råder personalbrist och tidspress. Att arbeta på en arbetsplats där man inte känner 

sig tillfredsställd kan ha konsekvenser, och därför är arbetstillfredsställelse något som 

bör satsas på eftersom vårdare kommer behövas en lång tid framöver. Ledare kan 

hoppeligen genom denna avhandling ta del av vårdares åsikter, ta in dem och reflektera 

kring sitt eget utövande av ledarskap. Detta i hopp om att vårdare i framtiden ska kunna 

känna en allt högre tillfredsställelse trots att omständigheterna inte genom denna 

avhandling kan ändras på, men ledarskapet kan hoppeligen få nya nyanser hos någon.  

En ledare bör vara närvarande för att påverka positivt anställdas arbetstillfredsställelse. 

Genom att vara närvarande har ledaren möjlighet till att lägga märke till olika 

utmaningar på arbetsplatsen. Stödande ledare är betydelsefulla eftersom anställda 

behöver känna att de kan lita på ledaren och kan med låg tröskel kontakta ledaren i 

olika ärenden. Viktigt är även att ledaren kan visa någon slags förståelse för anställdas 

olika utmaningar och besitter kunskapen att kunna sätta sig in i anställdas positioner 

och granska saker ur den synvinkeln. Alla på arbetsplatsen behöver respekt och rättvisa 

på arbetsplatsen för att känna att de trivs. Att bli tillfrågad om hur man mår förmedlar 

en känsla av att ledaren bryr sig. 

Om ledaren inte visar ett intresse till att lyssna på anställdas åsikter och heller inte låter 

anställda vara till någon del med i beslutsfattandet påverkas arbetstillfredsställelsen 

negativt. Ledarstilar spelar roll då det kommer till hur tillfredsställda anställda känner 

sig, ledaren får nämligen inte vara för byråkratisk eller delegerande till sitt sätt. 

Problemlösningsförmåga är en viktig egenskap att besitta och om det fattas, förmedlas 

en känsla av att anställda är i otrygga händer. Ledaren får heller inte lova saker åt 

anställda som är omöjliga att hålla, då det påverkar negativt både tillfredsställelsen och 

känslan av hur starkt det går att lita på ledaren.  

Under processens gång visade det sig att det finns få forskningar från Norden 

berörande vårdares arbetstillfredsställelse, och därför kan denna avhandling ha 

betydelse för forskningsområdet. Forskningar finns i världen berörande specifika 
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ledarstilar, men allt flera forskningar kunde behövas där inte ledare kategoriseras i 

specifika ledarstilar för att få forskningar som bidrar med en täckning över alla 

vårdledare i dagens läge oberoende av ledarstil.  
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