
AKADEMIN FÖR UTBILDNING OCH EKONOMI
Avdelningen för ekonomi

Vilken betydelse har lönen för 
arbetsmotivation och personalomsättning?

-En kvalitativ studie om lönens betydelse hos 
arbetsterapeuter

Rasha Al-Iedani
Moa Eriksson

2023

Examensarbete, Grundnivå (kandidatexamen), 15 hp
Företagsekonomi

Ekonomprogrammet
Examensarbete företagsekonomi C

Handledare: Jean-C. Mutiganda
Examinator: Lars-Johan Åge



 

 

Förord 

Vi vill i detta förord börja med att tacka vår handledare Jean-Claude Mutiganda för hans 

vägledning och feedback under arbetets gång.  

 

Vi vill även tacka alla respondenter för att de tog sig tid och öppenhjärtigt svarade och 

diskuterade kring våra frågeställningar.  

 

Tack till vänner och familj som korrekturläst, givet råd och feedback.  

 

Ett extra stort tack vill vi ge våra tålmodiga män som under arbetets gång bitvis fått bära 

en stor börda av familjesysslorna.  

 

Stort tack till er alla! 

 

 

Rasha Al-ledani och Moa Eriksson  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

SAMMANFATTNING 
 
Titel: Vilken betydelse har lönen för arbetsmotivation och personalomsättning? - En 
kvalitativ studie om lönens betydelse hos arbetsterapeuter 
 
Nivå: Examensarbete på grundnivå (kandidatexamen) i ämnet företagsekonomi. 
 
Författare: Rasha Al-ledani och Moa Eriksson 
 
Handledare: Jean-Claude Mutiganda 
 
Datum: 2023-Juni 

Syfte: Enligt Sveriges akademikers centralorganisation har akademiker inom hälso- och 
sjukvården en lägre livslön och löneutveckling jämfört med andra akademikeryrken i 
Sverige. Arbetsterapeuter är en av dessa yrkesgrupper med låga löner och löneutveckling. 
De låga lönenivåerna bland arbetsterapeuter anses vara en viktig faktor för 
arbetsmotivation och viljan att stanna kvar på arbetsplatsen/i yrket. Med denna bakgrund 
syftar denna studie till att undersöka lönens betydelse för arbetsmotivation och 
personalomsättning hos arbetsterapeuter.  

Metoden: Studien grundar sig på en systematisk genomgång av den existerande 
litteraturen, i form av vetenskapliga artiklar, inom ämnet. Med en kvalitativ ansats 
genomfördes sex stycken semistrukturerade intervjuer med både arbetsterapeuter och 
chefer för att få olika perspektiv av ämnet.   

Resultat och slutsats: Undersökningen visar att lönen har en stor betydelse och är en 
viktig påverkansfaktor på arbetsterapeuternas arbetsmotivation och vilja att stanna kvar i 
yrket. Dock är lönen inte den enda avgörande faktorn. Det finns även andra icke-monetära 
faktorer som kan ha likvärdig betydelse för arbetsmotivation och personalomsättning. Att 
skapa en balans mellan medarbetarnas inputs och outputs (arbetsinsats och vad man får 
från jobbet) samt att bygga upp hållbara relationer mellan chefer och anställda visade sig 
bidra till en ökad arbetsmotivation och en minskad personalomsättning.  

Examensarbetets bidrag: Genom att undersöka lönens betydelse hos arbetsterapeuter 
har denna studie bidragit till att fylla det forskningsgap innefattande vad som kan påverka 
arbetsterapeuternas arbetsmotivation, personalomsättning och vilja att stanna i yrket. 
Studien har även bidragit med fördjupad kunskap om vikten av balansen mellan 
medarbetarnas inputs och outputs samt vikten av att skapa hållbara relationer mellan 
medarbetare och chef. Detta för att nå en högre arbetsmotivation och lägre 
personalomsättning 

Förslag till fortsatt forskning: Att undersöka användning och nytta av kostnadsanalyser, 
hur dessa analyser skulle kunna implementeras och vilka effekter analyserna kan ge vid 
implementeringen i vårdbranschen. Vidare anses arbetsterapeuternas begränsade 
lönespann intressant att studera. 

Nyckelord: Arbetsterapeuter, arbetsmotivation, arbetstillfredsställelse, lön, 
personalomsättning, Equity Theory. 

 



 

 

                                                       
ABSTRACT 
 
Title: The impact of salary on work motivation and employee turnover - A qualitative 
study on the impact of salary among occupational therapists. 
 
Level: Student thesis, final assignment for bachelor’s degree in business administration 
 
Authors: Rasha Al-ledani and Moa Eriksson 
 
Supervisor: Jean-Claude Mutiganda 
 
Date: 2023 - June 
 
Aim: According to the Central Organization of Swedish Academics, healthcare workers 
have a lower salary and pay raise than other workers with the same qualifications in other 
industries in Sweden. 
 
Occupational therapists are one of these workers with low wages. Due to these lower pay 
raises and wages, many occupational therapists have lost motivation to work and are 
unwilling to stay in their workplace/profession. Accordingly, it was deemed necessary to 
investigate how salary affects employee motivation and turnover. 

Method: In this study, existing academic research is accurately analyzed. A qualitative 
approach was taken by conducting six semi-structured interviews with occupational 
therapists and managers to gain a broader understanding of the topic. 

Results and Conclusions: The investigation shows that salary has a great impact and it’s 
a major factor in occupational therapists' work motivation and willingness to stay in the 
profession. However, salary is not the only determining factor as there are other non-
monetary factors that can have an equal impact on work motivation and staff turnover 
like an increase in advancement opportunities and work appreciation.  

In addition to this, creating a balance between employees' inputs and outputs was found 
to contribute to increased work motivation and reduced turnover. 

Contribution of the thesis: This study has contributed to filling the research gap that 
deals with what affects occupational therapists' work motivation and willingness to stay 
in the workplace/ profession. It also highlighted the importance of the balance between 
employees' inputs and outputs and the importance of creating sustainable relationships 
between employees and managers. 

Suggestions for future research: To do more research about the use and benefit of cost 
analyses and how these analyses could be implemented and affected in the healthcare 
industry. Furthermore, the occupational therapists' limited salary range is also interesting 
to be investigated.  

Keywords 
Occupational therapists, Work motivation, Job satisfaction, Salary/Wage, Turnover, 
Equity Theory 
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1. Inledning 

I detta kapitel kommer ämnet till studien att introduceras. Inledningsvis presenteras en 

bakgrund till lönens betydelse som en faktor till motivation och personalomsättning. Utifrån 

bakgrunden definieras en problemformulering kopplad till vården och arbetsterapeuternas 

lönenivåer. Därefter introduceras syftet och studiens forskningsfrågor. Kapitlet avslutas med 

att presentera studiens förväntade bidrag och disposition. 

 

1.1 Bakgrund 

                     ”Lön - är en statusmarkör som ger oss frihet, egenmakt och en starkare ställning i 

samhället” 

                                                                                                                (Karlsson Håål, 2018) 

Inom litteraturen för personalomsättning och arbetsmotivation är lönen en av flera viktiga 

faktorer som har en stor betydelse för personalens motivation och arbetsvilja. Lönens betydelse 

för medarbetares prestation och företagens resultat har en självklar plats i resonemanget kring 

utformningen av dagens arbetsliv. Det är dock viktigt att se situationen ur ett helhetsperspektiv, 

där de belöningar och strategier som tas fram ska kunna bestämmas utifrån personalens behov 

och arbetssituation. Detta eftersom de hänger ihop med personalens engagemang, trivsel och 

prestationer i arbetet.   

 

Begreppet lön är väl studerat i olika organisatoriska sammanhang. Hodgin och Chandra (2014) 

beskriver betydelsen av lön samt vinsterna med effektiva och stegvisa löneökningar. De menar 

att lönen ska jämföras och sättas efter kostnader för personalomsättning, detta med syfte att 

behålla personal och på sikt minska omsättningskostnader (Hodgin & Chandra, 2014). 

Liknande lyfter Yellen (1984) lönens effektiva betydelse för att minska personalomsättningen 

i företagen samt öka arbetsmotivationen, detta genom att erbjuda de anställda högre lönenivåer 

än medellönen. 

 

Frågan om lönens betydelse för arbetsmotivation och personalomsättning har fått en ökad 

aktualitet de senaste decennierna. Novikov, Lukianchykov och Mykytyuk (2020) lyfter i sin 

artikel att lönen bör regleras efter arbetseffektivitet samt medarbetarnas produktivitet. Därav 

bör utvecklingen av företagens traditionella lönesystem anpassas efter medarbetarnas 

individuella prestationer. Hellgren, Falkenberg, Malmrud, Eriksson och Sverke (2017) uppger 

vikten av individuella lönesättningar. För att den individualiserade lönen ska upplevas som 

motiverande så är det viktigt, enligt Hellgren et al. (2017), att lönen upplevs legitim. Även 
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Ramlall (2004) och Ryan (2023) betonar vikten av lönens legitimitet och rättvisa och beskriver 

dessa som viktiga komponenter för att skapa arbetsmotivation och behålla personal. Ramlall 

(2004) menar att jämvikten mellan medarbetarnas arbetsinsatser (såsom deras erfarenhet, 

kompetens och prestation) ska vara rättvist kopplade till de belöningar som medarbetarna får 

(såsom deras lön, förmåner och bemötande). 

Mot den bakgrunden genomförs den här studien med ambitionen att bidra till en ökad förståelse 

och kunskap gällande lönens betydelse för medarbetarnas motivation, arbetstillfredsställelse på 

arbetet, prestation och vilja att stanna på arbetsplatsen. 

   

1.2 Problemformulering  

Enligt Sveriges akademikers centralorganisation [Saco] (2018) har akademiker inom hälso- och 

sjukvården en lägre livslön och löneutveckling i jämförelse med andra akademikeryrken i 

Sverige. Vårdförbundet (2016) lyfte att deras medlemmar har en oacceptabel livslön och att det 

råder en stor brist på sjuksköterskor, biomedicinska analytiker etcetera till följd av detta. 

Vårdförbundet (2019) signalerar vidare, i en av sina undersökningar, att nästan hälften av 

deltagarna i deras undersökning har funderat på att byta yrke och lämna vården. En stor del av 

dessa deltagare uppger att låga lönenivåer och dålig löneutveckling är väsentliga skäl till detta. 

Även arbetsmiljö är ytterligare ett skäl till att byta yrke. I samma undersökning lyfts det att 30% 

har bytt arbetsplats minst en gång de senaste tre åren.  

 

För att locka och behålla personal anser vårdförbundet (2016) att lönespridningen behöver ökas 

och att deras medlemmar ska ha motsvarande löneutveckling som andra akademiker. 

 

Arbetsterapeuter är en av dessa vårdgrupper med för låga löner och löneutveckling jämfört med 

andra grupper i vårdbranschen samt andra akademiker med en kandidatutbildning (Saco, 2018). 

Den genomsnittliga månadslönen för en arbetsterapeut är, enligt Saco (2018) 32 800 kronor. 

För andra akademiker, som har minst en treårig högskoleutbildning, är månadslönen i 

genomsnitt 43 400 kronor. De låga lönenivåerna bland arbetsterapeuter anses vara en av 

faktorerna som har en stor påverkan på deras arbetsmotivation och viljan att stanna i yrket.   

 

Kåhlin (2021) lyfter i sin debattartikel att arbetsterapeuternas livslön är låg och att 

arbetsterapeuter gör en ekonomisk förlust på sitt yrkesval. Erfarenhet premieras sällan och 

löneutvecklingen är eftersatt. Kåhlin (2021) uppger vidare att få yrkesgrupper inom 

välfärdssektorn skulle acceptera en så dålig löneutveckling under arbetslivet.  Författaren 
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påpekar också att välfärdssektorn står inför en stor pensionsavgång vilket kommer medföra en 

brist på arbetsterapeuter. På sikt kommer många arbetsgivare stå utan personal till följd av 

pensionsavgångar och den höga personalomsättningen inom branschen, vilket i sin tur kommer 

att slå hårt mot välfärdssektorn (Kåhlin, 2021).    

 

Tidigare forskning av band annat Porter och Lexen (2022 ) har främst fokuserat på att undersöka 

vilka faktorer som påverkar arbetsmotivation och arbetstillfredsställelse i andra yrkesgrupper 

inom vården som exempelvis sjuksköterskor. Vi anser dock att det, i dagsläget, saknas 

tillräckligt forskningsunderlag kring just arbetsterapeuternas låga lönenivåer samt lönens 

betydelse för arbetsmotivation och vilja att stanna på arbetsplatsen/i yrket. 

 

Eftersom lönen anses vara , enligt Ramlall (2004) och Ryan (2023),  en av flera huvudfaktorer 

som påverkar arbetsmotivation och personalomsättning, valde vi genom denna studie att 

undersöka lönens betydelse för arbetsmotivation och personalomsättning hos arbetsterapeuter. 

Eftersom forskningen som är direkt kopplad till arbetsterapeuter i Sverige inom detta område 

är begränsad, valde vi att inkludera artiklar kopplade till vård och omsorg även från andra delar 

av världen.  

 

1.3 Syfte  

Syftet med denna studie är att undersöka lönens betydelse för arbetsmotivation och 

personalomsättning hos arbetsterapeuter. 

 

1.4 Forskningsfrågor 

 Hur påverkar lönen arbetsterapeutens arbetsmotivation och personalomsättningen? 

 Vad ska arbetsgivaren tänka på för att öka arbetsmotivationen och minska 

personalomsättningen?  

 

1.5 Förväntat bidrag 

En stor del av tidigare forskning har fokuserat på andra vårdpersonal såsom sjuksköterskors 

arbetsmotivation och personalomsättning. Vi anser dock att forskning kring lönens betydelse 

för arbetsterapeuternas motivation och personalomsättning bristfällig och är därför väsentlig att 

undersöka. Vi anser vidare att vårt syfte är högst aktuellt i dagens svenska samhälle där 
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arbetsterapeuter blir allt svårare att rekrytera och behålla. Detta i den praktiska verkligheten är 

beroende, enligt tidigare forskning, på bland annat ett missnöje kring lön och löneutveckling.  

 

Genom att undersöka lönens betydelse för arbetsmotivation och personalomsättning hos 

arbetsterapeuter kommer denna studie att bidra till att fylla det forskningsgap som handlar om 

vad som påverkar arbetsterapeuternas arbetsmotivation och vilja att stanna på arbetsplatsen/i 

yrket.  

 

1.6 Disposition 

Kapitel 1: I detta kapitel introduceras bakgrunden till ämnet i studien. Vidare beskrivs 

problemformuleringen, syftet med studien och våra forskningsfrågor. Slutligen presenteras 

studiens förväntade bidrag och disposition. 

 

Kapitel 2: I detta kapitel behandlas studiens teoretiska bakgrund och tidigare forskning inom 

ämnet. Kapitlet presenterar diverse begrepp, definitioner och eventuella hypoteser inom ämnet. 

 

Kapitel 3: I detta kapitel beskrivs studiens vetenskapliga metod. Inledningsvis presenteras det 

vetenskapliga förhållningssättet och forskningsdesignen. Därefter beskrivs den teoretiska- och 

empiriska datainsamlingen. Avslutningsvis presenteras studiens kvalitetskriterier och 

metodkritik. 

 

Kapitel 4: I detta kapitel redogörs för studiens empiriska resultat. Inledningsvis analyseras 

lönens betydelse för arbetsmotivationen. Sedan redogörs för lönens betydelse för 

personalomsättning och svårigheten att rekrytera. Slutligen analyseras chefernas roll i arbetet 

med lön.  

 

Kapitel 5: I detta kapitel analyseras empirin med koppling till studiens teoretiska referensram. 

Inledningsvis analyseras lönens betydelse för arbetsmotivation. Sedan analyseras lönens 

betydelse för personalomsättning. Slutligen redogörs för analysen av chefernas roll i lönearbete 

med koppling till tidigare forskning inom området.  

 

Kapitel 6: I detta kapitel redogörs för studiens resultat. Utifrån resultatet dras sedan en slutsats. 

Vidare kommer studiens teoretiska samt praktiska bidrag att beskrivas. Slutligen ges, utifrån 

denna studie, förslag till framtida studier. 
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2. Teori 
I detta kapitel presenteras tidigare forskning inom ämnet. Inledningsvis introduceras 

arbetsterapeuterna inom välfärdssektorn. Därefter presenteras den teoretiska referensram och 

begreppen arbetsmotivation samt personalomsättning. Begreppen i detta kapitel lyfts i sin 

helhet men fokus kommer att vara på lönen. Avslutningsvis presenteras viktiga aspekter av 

lönens betydelse samt vad arbetsgivare bör tänka på när de arbetar med lön.  

 

2.1 Arbetsterapeuten inom välfärdssektorn 

                 ”Arbetsterapeuters kompetens är en avgörande pusselbit i vården” 

                                          

                                                                                         (Sveriges Arbetsterapeuter, 2022) 

 

Arbetsterapeuter arbetar med rehabilitering och/eller habilitering. De hjälper till med träning 

och anpassning till en fungerande vardag efter skada, sjukdom eller vid en medfödd 

funktionsnedsättning. Arbetsterapeuter tillhör välfärdssektorn och jobbar främst inom sjukhus, 

äldreomsorg, habilitering, vårdcentraler eller elevhälsa (Sveriges akademikers 

centralorganisation [Saco], 2021). 

 

Porter och Lexen (2022) lyfter i sin artikel att idag är 1.2 miljoner, motsvarande 25% av 

Sveriges arbetskraft, sysselsatta inom välfärdssektorn. Behovet av vård och rehabilitering spås 

att öka. Samtidigt som efterfrågan på professionella är en av vårdens största utmaningar, där 

många västerländska länder lider brist på kunnig personal. Detta sammantaget med höga 

kostnader vid personalomsättning gör att det är viktigt att behålla personal (Porter & Lexen, 

2022).  

 

För att få en insikt i vilka faktorer som påverkar arbetsterapeuternas arbetstillfredsställelse, 

arbetsupplevelse och orsaken till missnöje i yrket, kommer vi att fördjupa oss i tillgänglig 

forskning inom området.  

 

2.1.1 Faktorer som påverkar arbetsterapeuternas arbetstillfredsställelse 

Begreppet arbetstillfredsställelse handlar om personalens emotionella attityder och reaktioner 

gentemot sitt yrke (Roelen, Koopmans & Groothoff, 2008). En hög arbetstillfredsställelse 

genererar enligt Roelen et al. (2008) oftast en hög arbetsprestation och ett ökat välbefinnande. 
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Detta är något som har en stor betydelse för ett företags lönsamhet och utveckling. Roelen et 

al. (2008) hävdar även att en sänkt arbetstillfredsställelse oftast leder till ett sämre 

välbefinnande och till utbrändhet. 

 

Sewpersadh, Lingah och Govender (2016) undersöker i sin studie nivån av 

arbetstillfredsställelse hos arbetsterapeuter. Resultat av Sewpersadh et al. (2016) studie tyder 

på att faktorer såsom arbetsförhållanden, kommunikation samt arbetskamrater är de faktorer 

som bidrar mest till en tillfredsställelse i yrket. Vidare anses låga lönenivåer samt bristande 

utvecklingsmöjligheter bidra till missnöje i yrket.  

 

Enligt Sewpersadh et al. (2016) har de låga lönenivåerna i yrket lett till att många 

arbetsterapeuter kompenserar den låga inkomsten av deras heltidsarbete med antingen 

övertidsarbete eller med extraarbete. Detta i sin tur hade en negativ påverkan på deras 

arbetstillfredsställelse. Bristen på utvecklingsmöjligheter inom yrket har vidare påverkat, enligt 

Sewpersadh et al. (2016), arbetsterapeuternas förmåga att kompetensutvecklas, vilket får 

konsekvenser för löneutvecklingen. 

 

Forskning inom samma område har gjorts av Abu Tariah, Hamed, AlHeresh, Abu-Dahab och 

AL-Oraibi (2011) som, i sin artikel, utforskar faktorer som påverkar arbetstillfredsställelsen 

bland arbetsterapeuter. Abu Tariah et al. (2011) hävdar att de flesta arbetsterapeuter anser att 

yrkets humanistiska karaktär, den terapeutiska relationen med klienterna samt den goda 

relationen med kollegor, är de främsta faktorerna som bidrar till tillfredsställelse på jobbet. 

Vidare lyfter Abu Tariah et al. (2011) andra bidragande trivselfaktorer som förvärvade 

kunskaper/färdigheter inom yrket samt mångfalden av arbetsuppgifter.  

 

Abu Tariah et al. (2011) tar vidare upp att majoriteten av arbetsterapeuterna rapporterade 

missnöje främst på grund av låga löner som i sin tur ansågs vara en av de största källorna till 

missnöje i yrket. Vidare ansågs bristen på gemenskap och övrig vårdpersonals okunskap om 

arbetsterapeuternas betydelsefulla roll som andra påverkansfaktorer på arbetstillfredsställelse 

enligt Abu Tariah et al. (2011).  

 

I Sverige är arbetsterapi viktigt vid rehabilitering av individer i det dagliga livet och efterfrågan 

av arbetsterapitjänster ökar. Trots det lämnar allt fler arbetsterapeuter yrket enligt Porter och 

Lexen (2022) som i sin studie undersöker faktorer som gör att svenska arbetsterapeuter 
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överväger att lämna sitt yrke. Även Lexen, Kåhlin, Erlandsson och Håkansson (2020) studie 

visade att 58% av Sveriges arbetsterapeuter har någon gång, under de senaste åren, allvarligt 

funderat på att byta arbetsplats. Däremot har 35% av Sveriges arbetsterapeuter allvarligt 

funderat på att lämna sitt yrke helt på grund av sitt missnöje i yrket. 

 

Kåhlin (2021) valde i sin debattartikel att lyfta arbetsterapeuternas låga livslöner som en faktor 

som påverkar deras arbetstillfredsställelse. Kåhlin (2021) menar att arbetsterapeuter gör en 

ekonomisk förlust genom sitt yrkesval till följd av låg lön och löneutveckling. Kåhlin (2021) 

uppger vidare att få yrkesgrupper inom välfärdssektorn skulle acceptera en så dålig 

löneutveckling under arbetslivet, vilket anses vara något som påverkar arbetsterapeuternas 

känsla av rättvisa. Detta eftersom deras arbetsinsatser är inte rättvist kopplade till de löner och 

förmåner som de får från jobbet, vilket i sin tur påverkar deras arbetsmotivation och vilja att 

stanna i yrket.  

 

2.2 Equity Theory 

Arbetsmotivation antas, enligt Falkenberg, Nordgren Selar, Malmrud, Hellgren och Sverke 

(2018) bestå av tankar, värderingar och emotioner som är svårt att rama in och mäta. Man 

använder oftast attityder och beteendeintentioner för att skapa modeller som kan tillämpas vid 

dessa mätningar. En motivationsmodell eller teori som fokuserar på anställdas beteende och 

resursfördelningen mellan medarbetare och företagen är Equity Theory. 

 

Equity Theory utvecklades under 1960-talet av J. Stacy Adams som är en forskare i beteende- 

och rättviseteorier. Många forskare lyfter Equity Theory i sina artiklar i syfte att koppla teorin 

till anställdas beteende och dess påverkan på företagen (Ramlall, 2004). Equity Theory handlar, 

enligt Ramlall (2004), om förhållandet mellan anställdas arbetsinsatser (inputs såsom 

skicklighet, utbildning, ansträngning, erfarenhet) och vad får från jobbet (outputs såsom 

chefens bemötande, uppskattning, lön och andra förmåner).  

 

Pritchard (1969) hävdar i sin artikel att en anställd oftast tolkar sin känsla av rättvisa på jobbet 

genom graden av ansträngningen som hen utsätts för. De anställda brukar även jämföra sina 

egna belöningar med de belöningar som sina motsvarande anställda (med liknande input) får. 

Downes och Choi (2014) lyfte i sin studie att variationer i exempelvis löner mellan de anställda 

som utför liknande uppgifter ger en känsla av orättvisa. Detta anses vara något som påverkar 

deras arbetsprestationer och motivationen på jobbet. 
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Griffeth och Gartne (2001) studerar i sin artikel förhållandet mellan Equity Theory och 

personalomsättning där författarna menar att det finns en stark koppling mellan anställdas 

arbetstillfredsställelse och personalomsättning. Griffeth och Gartne (2001) menar att företagen 

som vill minska sin personalomsättning bör ta mer hänsyn till anställdas upplevda rättvisa. 

Detta sker enligt Griffeth och Gartne (2001) genom att erbjuda rättvisa löner, bättre bemötande 

samt en rimlig arbetstakt. 

 

Som ovan nämnt så bygger Equity Theory på strävan efter rättvisa. Begreppet rättvisa tolkas 

oftast av arbetsorganisationer som sambandet mellan insats och lön. En obalans mellan 

anställda, och/eller deras inputs och outputs, kan enligt Ramlall (2004) leda till spänningar på 

en arbetsplats. Utmaningen blir därför att utforma rättvisa belöningssystem som bidrar till 

anställdas arbetsmotivation och främjar deras vilja att stanna på arbetsplatsen.  

 

2.3 Lönens betydelse för arbetsmotivation  

Enligt Falkenberg et al. (2018) brukar anställdas arbetsmotivation ramas in med deras 

arbetstrivsel, organisationsengagemang samt uppsägningsintention, det vill säga i vilken 

utsträckning som anställda vill lämna organisationen. Utifrån dessa kriterier kopplade 

författarna sedan in, i sin undersökning, lönens betydelse för arbetsmotivationen. 

 

Respondenter som svarade på Falkenberg et al. (2018) undersökning delades in i tre grupper 

baserat på deras lönenivå. Det framkom att de med högst lön även hade högre nivåer av 

arbetstrivsel och organisationsengagemang än anställda i den mellersta lönegruppen. Samtidigt 

så hade den mellersta gruppen högre nivåer av trivsel och engagemang än anställda i gruppen 

med lägre lönenivå. Frågor om uppsägningsintention visade att gruppen med lägre lön beskrev 

en större vilja att avsluta sin anställning än anställda i gruppen med högre lönenivå.   

 

Även om lönen är en viktig drivkraft för de flesta anställda så är den inte den primära drivkraften 

för alla. Enligt Eriksson, Sverke, Hellgren och Wallenberg (2002) så utgör det ekonomiska 

inslaget i lönen oftast grunden för motivationen i arbetet. Men detta inslag är inte lika 

nödvändigt för alla individer. Andra faktorer som meningsfullhet i arbetet, möjlighet till 

återkoppling, kompetensutveckling samt möjlighet till att påverka och bestämma över hur 

arbetet ska utföras ligger även i centrum för anställdas arbetsmotivation, trivsel och 

engagemang.  Eriksson et al. (2002) menar att ett positivt arbetsklimat ibland kan ha bättre 

effekt på anställdas attityder och arbetsprestation än lönen som kan ha en sekundär roll. Oavsett 



 
 

9 
 

drivkraften, så menar Eriksson et al. (2002) att det finns en samverkan mellan olika faktorer, 

såväl löner som arbetsklimat i syfte att skapa en motiverande arbetsplats.   

 

2.4 Lönens betydelse för personalomsättning 

Sjögren, Fochsen, Josephson och Lagerström (2005) undersöker i sin artikel orsakerna till 

personalomsättningen inom sjukvården. Författarna presenterar även möjliga åtgärder som 

behövs för att bibehålla vårdpersonalen. Enligt Sjögren et al. (2005) är personliga 

omständigheter (som familjesituation), organisatoriska faktorer (som arbetsklimat) samt 

professionella skäl (såsom utvecklingsmöjligheter) de vanligaste orsakerna till brist på 

vårdpersonal.  

 

Sjögren et al. (2005) belyser att dåliga arbets- och anställningsvillkor samt låga lönenivåer är 

bland de vanligaste skälen till personalomsättningen inom sjukvården. Sjögren et al. (2005) 

menar att de flesta medarbetare lämnar sjukvården till följd av sina otillfredsställande löner, där 

de ansåg att lönen inte stod i proportion till insatsen.  

 

Sjögren et al. (2005) anser att många insatser krävs, både på lokal och politisk nivå, för att 

kunna bibehålla vårdpersonalen. Insatser som att erbjuda mer resurser till sjukvården samt att 

utforma en mer kvalificerad arbetsledning, anses vara viktiga på den politiska nivån. Strävan 

efter att rekrytera och behålla kompetent personal, ge personalen ett ökat inflytande samt 

förbättra arbetsklimat, arbetsschema och erbjuda högre lönenivåer anses vara viktiga på den 

lokala nivån (Sjögren et al. , 2005). 

 

Även Porter och Lexen (2022) lyfter lönen som en av de viktiga faktorerna kopplat till varför 

arbetsterapeuter överväger att lämna yrket. Arbetsterapeuterna i studien lyfter en låg lön och 

dålig löneutveckling som bidragande faktorer till att inte stanna i yrket. Porter och Lexen (2022) 

beskriver vidare att många upplevde begränsade möjligheter att påverka sin lön genom att 

stanna kvar i yrket. De kände därför sig tvungna att byta arbete för att höja lönen. I Porter och 

Lexen`s (2022) studie framkom det även att många inte ansåg att lönen speglade det betydande 

ansvar och arbetsbörda som yrket innefattar. 

 

Bristen på arbetskraft inom hälso- och sjukvården lyfts även av andra författare. Izzo och 

Whiters (2002) menar att denna brist belyser vikten av att kunna attrahera och bibehålla 

medarbetare inom hälso- och sjukvården. Att ersätta en medarbetare medför enligt Izzo och 



 
 

10 
 

Whiters (2002), kostnader för företaget motsvarande cirka 150% av en årslön. Även 

kompetensen inom organisationen påverkas negativt av en ökad personalomsättning. Izzo och 

Whiters (2002) lyfter även att medarbetarna idag efterfrågar mer än bara en tillfredsställande 

lön. Författarna presenterar fem viktiga förväntningar som vårdpersonalen har. Dessa är balans 

mellan arbete och privatliv, ett bra samarbete med sin arbetsgivare, personlig och professionell 

utveckling, meningsfullhet i arbetet samt att känna samhörighet inom arbetsplatsen. 

 

Taylor och Taylor (2011) belyser även personalomsättningen i sin artikel där författarna hävdar 

att höga löner minskar personalomsättningen. Detta eftersom de anställda kommer att uppleva 

det nuvarande jobbet mer attraktivt än alternativa jobb som erbjuds. Taylor och Taylor (2011) 

anser vidare att effektivitetslönerna har många symboliska och instrumentella egenskaper vilket 

oftast har en effekt på de anställdas höga inneboende arbetsmotivation och insats. 

 

2.5 Lönen inom välfärdssektorn  

I jämförelse med andra branscher såsom detaljhandel, finans och försäkringsbranschen anses 

vårdtjänster, enligt England, Budig och Folbre (2002), vara arbetsintensiva till sin natur. 

Vårdtjänster kräver enligt författarna av studien direktkontakt (ansikte mot ansikte) och ibland 

praktisk kontakt med patienterna.  

 

En ökad produktivitet i andra branscher leder till en kostnadsökning av erbjudna tjänster och 

därmed en ökning av den relativa inkomstställningen för kvalificerade arbetstagare inom dessa 

branscher. Däremot kan konkurrensen inom vårdbranschen om lika kvalificerade arbetstagare, 

där lönen som betalas anpassas efter arbetstagarnas kompetensnivå, innebära en ökning av den 

relativa kostnaden för konsumtion av vårdtjänster enligt England et al. (2002). Detta i sin tur 

kommer att påverka både vårdsökande som har en begränsad betalningsförmåga samt 

vårdresurserna i sin helhet. Detta enligt England et al. (2002) kan förklara orsaken till de relativt 

låga lönerna för vårdsektorn. I Sverige är sjukvården främst finansierad av skatter och 

statsbidrag. Ström Olsson (2013) beskriver att en utvecklingstendens dock är att flera av de 

skattefinansierade delarna ransoneras bort och individerna får börja bekosta allt mer själva.  

 

Trots de relativt låga lönerna inom välfärdssektorn så anses lönen ha många motiverande 

effekter på medarbetarnas prestation och arbetsvilja, vilket cheferna bör ta mer hänsyn till. 

Enligt Gardner, Linn, och Jon (2004) kan en lönenivå kommunicera de anställdas värde till 
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organisationen. Detta innebär att lönenivån kan påverka individens uppfattning om personlig 

värdighet och lämplighet, vilket i sin tur kan påverka individens prestationsnivå. 

 

Porter och Lexen (2022) lyfter vikten av att lön signalerar värde och rättvisa. I deras studie 

uttalar flera deltagande arbetsterapeuter en upplevelse av att andra yrkesverksamma inom 

vården fick högre lön. Detta trots att arbetsuppgifterna som arbetsterapeuterna utförde kräver 

mer kompetens och ansvar. Enligt arbetsterapeuternas uppfattning var lönen inte alltid kopplad 

till ansvar och kompetens. De ansåg därför att de inte blev rättvist behandlade. Vidare upplevde 

arbetsterapeuterna i studien att låga löner signalerade bristande respekt för yrket, då en hög lön 

ansågs vara en uppskattning för ett väl utfört arbete, medan en låg lön tyder på motsatsen.  

 

Det finns även forskning på betydelsen av vem man jämför sin lön med. Ett exempel på detta 

är Bygrens (2004) forskning. I hans studie framkommer det att svenska arbetstagare, i första 

hand jämför sin lön med andra som har samma utbildning och arbetslivserfarenhet. Detta blir 

en viktigare referensgrupp än anställda inom samma företag. Det finns dock en viktig 

könsskillnad där kvinnor tenderar att jämföra sig med andra i sitt yrke. Medan män istället 

jämför sig med andra i hela arbetsmarknaden.  

 

En ytterligare synvinkel på löneaspekten lyfts i en studie av Seitovirta,Vehviläinen, Mitronen, 

DeGieter och Kvist (2017). Utgångspunkten i Seitovirta et al. (2017) studie handlar om de 

globala farhågorna angående sjuksköterskebrist samt svårigheter att rekrytera, hålla kvar och 

skapa engagemang. Seitovirta et al. (2017) undersöker i sin artikel effektiva holistiska 

belöningar men också konsekvenser av belöningar för sjuksköterskor. I sin slutsats kom 

Seitovirta et al. (2017) fram till att olika typer av belöningar, både monetära och icke monetära, 

är viktiga för sjuksköterskor. Exempel på monetära belöningar är individuella löneskillnader 

som baseras på erfarenhet, ålder och prestation. Dessa belöningar kan ge positiva effekter på 

engagemang, arbetstillfredsställelse och personalomsättning.  

 

2.5.1 Olika typer av löner 

Hellgren et al. (2017) lyfter att lönens betydelse för motivation är föremål för omfattande 

internationell forskning. I sin forskning ser Hellgren et al. (2017) att en förutsättning för att 

lönen ska verka som en motiverande funktion är att den ska upplevas legitim. Hellgren et al. 

(2017) lyfter att inom svenska kommuner och landsting är individuell lönesättning vanlig. När 
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den införs så finns en strävan om att den ska bidra till att stimulera anställdas arbetsmotivation. 

Hellgren et al. (2017) anser därför att en viktig koppling blir att undersöka vad anställda tycker 

om individuell lönesättning samt inkludera medarbetarna i den individuella lönesättningens 

olika aspekter. Hellgren et al. (2017) lyfter vidare att vad som menas med en individuell lön 

kan inkludera många aspekter. Det som oftast menas med individuell lön är den lön och 

löneökningar som individen kan påverka där utbildning, erfarenhet och kompetens beaktas. 

Dock blir det allt vanligare att lönen påverkas av arbetsutförande och arbetsresultat, det vill 

säga vad som görs i arbetet och hur det utförs. 

 

Andersson Stråberg, Sverke och Hellgren (2007) lyfter att den gradvis ökande användningen 

av individualiserade lönesystem ställer stora krav på organisationer och chefer. Kraven handlar 

om att kommunicera uppnåeliga mål, formulera distinkta lönekriterier, ge anställda tillräcklig 

information och utveckla effektiva rutiner för prestations översikter. Även om en individuell 

lön genererar ökad motivation, lyfter Andersson Stråberg et al. (2007) vikten av att den ska 

upplevas som rättvis samt ska återspegla vad individen presterar på jobbet. 

 

Hodgin och Chandra (2014) beskriver i sin artikel att den traditionella ekonomiska teorin 

innebär att fritt fungerande arbetsmarknader kommer fram till marknadsmässiga löner. Detta 

genom att sökandes löneanspråk matchar det som potentiella arbetsgivare är villiga att erbjuda. 

På senare år har förändringar skett i denna traditionella arbetsmarknadens tänkande och 

begreppet effektivitetslöner har vuxit fram. En effektivitetslön är, enligt Hodgin och Chandra 

(2014), alltid större än den som skulle betalas ut på den traditionella arbetsmarknaden. Den 

används bara om organisationer ser en kostnadsminskning på andra områden, såsom minskad 

personalomsättning eller ökad produktivitet.  

 

Novikov et al. (2020) diskuterar lön efter prestation i stället för effektivitetslöner. De har i sin 

studie undersökt lönens påverkan på personalens effektivitet inom hälso- och sjukvården. Enligt 

författarna är lönerna inom hälso- och sjukvården bland de lägsta i statsekonomin och skapar 

inte incitament för att behålla, rekrytera och upprätthålla kvalitet i personalens prestationer. 

Novikov et al. (2020) anser dock att generella löneförhöjningar inte är det bästa alternativet 

eftersom det innebär stora kostnader för sjukvården utan garantier för förbättring. Författarna 

föreslår istället att lönen baseras på uppnådda effektivitetsmål.  
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Enligt Novikov et al. (2020) ska det finnas en garanterad minimilön och löneprocesserna ska 

övervakas av utomstående organisationer. Lönen i Novikov et al. (2020) förslag kommer att 

baseras på mål som är uppsatta i den enskildes distrikt eller avdelning och vara därför som en 

kombination av individuella och kollektiva incitament. Novikov et al. (2020) menar att den 

effektivitetsbaserade lönen motiverar personen att nå organisationens mål, då även den enskilda 

får en extra belöning. Dock betonar Novikov et al. (2020) att sjukvårdens effektivitet inte bara 

beror på lön utan även andra faktorer som exempelvis arbetsbelastning. Novikov et al. (2020) 

menar därför att bemanningsgraden är en viktig parameter.  

Eftersom anställdas självkänsla är en viktig del i deras prestation, hävdar Gardner et al. (2004) 

att de som får högre löner kan känna sig mer uppskattade av organisationen. På lång sikt kan 

detta ge dem en tro på att de är värdefulla för företaget. Detta är något som stärker deras 

organisationsbaserade självkänsla och upprätthåller deras motivation av att behålla en positiv 

självbild i situationer som kräver höga prestationsnivåer. Detta leder även till positiva effekter 

för företaget. 

 

2.5.2 Personliga egenskaper i relation till lön 

För att titta närmare på relationen mellan lön och den anställdas prestationer, undersökte Taylor 

och Taylor (2011) hur statligt anställdas arbetsinsats påverkas av effektivitetslöner samt det 

som kallas för PSM (Public Service Motivation). PSM handlar enligt Taylor och Taylor (2011) 

om motivationen att känna en gemenskap av människor eller mänsklighetens intressen. 

Arbetsinsatsen påverkas i detta fall av den anställdes känslor, normer och vilja att hjälpa andra.  

 

Taylor och Taylors (2011) undersökning visar att många anställda inom den offentliga sektorn 

tenderar att vara mer motiverade av inneboende belöningar än monetära belöningar. Författarna 

presenterar betydelsen av PSM och vilken påverkan den har på anställdes prestation. Företagen 

kan alltså enligt Taylor och Taylor (2011) använda PSM som en kompletterande mekanism för 

att motivera personalen till högre prestationer.  

 

Även om PSM har en stor betydelse för personalens prestation så ökar effektivitetslönerna, 

enligt Taylor och Taylor (2011), sammanhållningen och produktiviteten på arbetsplatsen. 

Undersökningen visar att effektivitetslönerna främjar den interna kontrollen i företaget 

eftersom den bidrar till anställdas lojalitet och ansvar. 
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Även Chiu (1999) tar upp personliga egenskaper och värderingar i sin studie. Han hävdar att 

både lönen och arbetstillfredsställelsen spelar stor roll för arbetsmotivationen. Chiu (1999) 

menar att hur individen upplever och skattar sitt jobb hänger nära ihop med personens positivitet 

och sin allmänna känsla av välbefinnande.   

 

2.6 Chefernas roll i arbete med lön 

Hellgren et al. (2017) lyfter chefernas roll för att en individuell lönesättning ska upplevas som 

legitim. Enligt Hellgren et al.  (2017) är det viktigt att den lönesättande chefen har med sig 

lönesättning i det dagliga arbetet och inte ser det som en sidouppgift. Det är vidare viktigt att 

chefen är insatt i lönesystemet och förstår hur det hänger samman med verksamhetens mål, för 

att på så sätt kunna bedöma medarbetarnas arbete.  

 

Även Stråberg (2010) lyfter chefens viktiga roll vid lönesättning. Hon beskriver att lön och 

löneökningar har ett stort symbolvärde och en stor emotionell betydelse för individen. På denna 

grund ligger det ett stort ansvar på lönesättande chef att kommunicera bedömningar och 

lönehöjningar så att individen förstår och accepterar dessa.  

 

Att främja den organisationsbaserade självkänslan hos de anställda är en viktig faktor som 

cheferna bör ta hänsyn till. Detta sker enligt Gardner, et al. (2004) genom att cheferna i 

företagen ser till att deras anställda får, genom olika kommunikationsprogram, en uppfattning 

om att deras löner är höga. Vidare bör företagen implementera kompetensbaserade lönesystem 

där lönenivåerna baseras på de anställdas förvärvade färdigheter och kompetenser. Dessutom 

ska företagen kunna visa sina anställda hur viktiga och värdefulla tillgångar de är för företaget. 

Detta kan enligt Gardner, et al. (2004) resultera till en ökad prestation och på sikt en högre 

avkastning i företaget. 

 

Även Falkenberg et al. (2018) lyfter att lönenivån har en viss inverkan på arbetsmotivation och 

uppsägningsintention. De personer med höga löner har en högre arbetsmotivation, men det är 

framförallt faktorer inom lönesättningen som är det viktiga. Exemepel på sådana faktorer är att 

de anställda känner till lönekriterier, har lönesamtal samt känner förtroende för sin chefs 

förmåga att bedöma sin prestation.  
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Andersson-Stråberg et al. (2007) betonar också chefens roll i lönesättning och vikten av att 

kommunicera uppnåeliga mål, formulera distinkta lönekriterier, ge anställda tillräcklig 

information om belöningssystemen och utveckla effektiva rutiner för prestations översikter.  

 

Enligt Seitovirta et al. (2017) kan belöningssystemen ibland upplevas som orättvisa och leder 

ofta till avundsjuka mellan anställda. Författarna anser därför att det är viktigt att dessa 

belöningar tas fram i samråd med medarbetarna för att de ska upplevas som meningsfulla och 

rättvisa. 

 

El-Jardali, Merhi, Jamal, Dumit och Mouro (2009) anser att åtgärder som sätts in för att 

exempelvis behålla personal bör överensstämma med personalens önskan, det vill säga att 

ledningen bör kunna utvärdera sina insatser i relation till exempelvis bakgrunden för 

personalomsättningen. El-Jardali et al. (2009) presenterar vidare i sin artikel en holistisk bild, 

med både finansiella och icke finansiella insatser, som en organisation kan göra för att behålla 

sin vård- och omsorgspersonal.  

 

Genom att intervjua chefer har El-Jardali et al. (2009) kommit fram till de huvudsakliga 

åtgärder som sjukhusen kan vidta i syfte att behålla sin personal. Dessa innefattar en bra 

löneskala, en ökad kompetensutveckling, bättre finansiella belöningar, flexibla scheman samt 

att jobba mer på att förbättra relationen mellan chefer och medarbetare. En viktig observation, 

enligt El-Jardali et al. (2009) undersökning är att cirka 80% av medarbetarna uppger en låg 

finansiell belöning som den primära anledningen till att byta jobb. Medan cirka 63% av 

arbetsgivarna faktiskt erbjöd finansiella belöningar och cirka 48% implementerade en 

löneskala.  

 

Att räkna på kostnadseffektivitet är en annan viktig del för chefer att ta med i beräkningen. 

Hodgin och Chandra (2014) föreslår i sin artikel stegvisa löneökningar för att bibehålla 

personal. Författarna betonar att företagen bör kunna inkludera dessa löneökningar i en 

kostnadsanalys. Det vill säga jämföra de ökade lönekostnaderna med minskade 

personalomsättningskostnader för att fastställa dess kostnadseffektivitet.   

 

Att arbeta med finansiella belöningar kan också medföra att vård exempelvis inte ges till de 

som mest behöver den utan till de som är enklast att behandla. Detta lyfter Novikov et al. (2020) 

när de identifierar flera potentiella risker. Bland annat att en prestationsbaserad lön som är 
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baserad på produktivitet kan skapa incitament att ge patienten vård oavsett om de behöver den 

eller ej.  När man utvecklar ett tillvägagångssätt baserat på vårdpersonalens effektivitet är det 

därför nödvändigt att noggrant undersöka de potentiellt fördelaktiga och skadliga 

konsekvenserna.  

 

En annan intressant aspekt för chefer och organisationer att ta hänsyn till lyftes av Rynes, 

Gerhart och Minette (2004) där de tar upp vikten av att använda lönen som ett starkt 

motivationsinstrument som företagen kan använda för att förbättra sitt resultat. Författarna tar 

upp olika principer som företagen kan använda sig av för att lyckas med implementeringen av 

sina ersättningssystem. Bland annat så ska cheferna ta anställdas klagomål om lönerna på allvar 

samt att lönenivåerna inte ska vara långt under lönenivåerna på marknaden. Enligt Rynes et al. 

(2004) kan detta resultera till en minskad personalomsättning samt öka företagets chanser att få 

kompetenta anställda. Vidare menar Rynes et al. (2004) att cheferna bör utvärdera sina 

nuvarande lönesystem samt undersöka om chefslönerna rör sig i samma riktning som 

personalens löneökningar, detta bidrar enligt författarna till de anställdas känsla av rättvisa. 

 

Gällande arbetsterapeuter så lyfter Porter och Lexen (2022) vikten av flera faktorer för att 

arbetsterapeuterna ska stanna i yrket. Bland annat en rimlig arbetsbelastning, möjlighet till 

kompetensutveckling, bättre karriärmöjligheter, större inflytande över arbetssituation samt en 

skälig ersättning. 

 

Sewpersadh et al. (2016) lyfter att ledningen bör se över lönestrukturen och tjänstevillkoren 

inom hälso- och sjukvården. Författarna menar att man bör ge tydliga löne- och 

karriärutvecklings kriterier som kan baseras på personalens prestation och yrkeskompetens. 

Detta kommer enligt Sewpersadh et al. (2016) att ha en stor påverkan på personalens 

arbetstillfredsställelse och företagets välmående i helhet.  
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3.Metod  

I detta kapitel presenteras metoden som ligger till grund för studiens empiri. Inledningsvis 

presenteras forskningsstrategin och metodvalet. Därefter redogörs för studiens teoretiska och 

empiriska datainsamling. Slutligen beskrivs studiens kvalitetskriterier och metodkritik.   

 

3.1 Forskningsstrategi 

              ”En strategi- är forskarens generella inriktning när det gäller genomförandet av 

forskning inom företagsekonomi” 

                                                                           (Bryman & Bell, 2017) 

Eftersom syftet med denna studie är att undersöka hur lönen påverkar arbetsmotivationen och 

personalomsättningen hos arbetsterapeuter, anser vi att den kvalitativa ansatsen är mest lämplig 

för denna undersökning. Detta eftersom grunden för denna studie bygger på förståelsen och 

tolkningen av sambandet mellan lönen och dess påverkande faktorer, alltså motivation och 

personalomsättning hos individer med olika intressen och villkor. Utgångspunkten i den 

kvalitativa ansatsen är, enligt Bryman och Bell (2017), att forskaren fokuserar på de olika 

kvalitetsbegrepp som forskaren får under forskningens olika faser eller processer. 

 

3.2 Metodval och forskningsansats 

Beroende på vilken kontext en forskare befinner sig i används olika metodval som, enligt 

Bryman och Bell (2017), handlar om hur en forskare väljer att samla in, behandla och analysera 

sin empiri. Enligt Bryman och Bell (2017) brukar man skilja mellan kvalitativa och kvantitativa 

forskningsmetoder. Metoderna syftar till att klassificera olika tillvägagångssätt för forskning 

inom företagsekonomi. Ett kvalitativt metodval bygger, enligt Bryman och Bell (2017), på en 

tolkning av ett visst fenomen och lägger därmed vikt på ord vid insamling och analys av data. 

Medan ett kvantitativt metodval istället bygger på mätning av ett visst fenomen och lägger 

därmed vikt på kvantifiering vid insamling och analys av data (Bryman och Bell, 2017). 

 

Med en kvalitativ ansats där utgångspunkten handlar om att förstå och tolka handlingar och 

fenomen, anses ett kvalitativt metodval med ett induktivt angreppssätt mest lämpligt för denna 

studie. Den induktiva forskningsansatsen har valts då utgångspunkten i denna studie bygger på 

empiri, som i sin tur utgår från en välgrundad analys av fokusgruppen, intervjudata och 

anteckningar. En fördel med den induktiva ansatsen är, enligt Bryman och Bell (2017), att den 

ökar möjligheten till att nå mer outforskade områden eftersom empirin samt det samlade 
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materialet kan öppna upp för mer outforskade områden. Eftersom det är ej lämplig att se förbi 

redan etablerad forskning inom området, är det viktigt att notera att tidigare forskning kom till 

användning vid utformning av studiens bakgrund samt vid förklaring av de begrepp som 

används i studien.  

 

3.3 Litteraturinsamling 

I syfte att kartlägga det befintliga forskningsunderlaget genomfördes en systematisk 

genomgång av existerande litteratur, i form av vetenskapliga artiklar. Enligt Bryman och Bell 

(2017) används en litteraturgenomgång för att stärka individens trovärdighet inom det 

utforskade området och tolka det som redan har skrivits inom ämnet. Detta i sin tur öppnar upp 

för det kritiska tänkandet och kan agera stöd för egna argument och åsikter.   

 

Eftersom inläsningen av befintlig litteratur tar, enligt Bryman och Bell (2017), majoriteten av 

tiden under den inledande fasen av arbetet, valde vi att sätta upp en tydlig sökstrategi för att nå 

relevant litteratur.  Detta anser vi kommer att utveckla våra färdigheter gällande att läsa 

effektivt och kritiskt. 

 

Genom att använda olika tänkbara och relevanta nyckelbegrepp relaterat till syfte, genomfördes 

provsökningar i utvalda databaser. I syfte att nå tillförlitliga källor och sålla bort mindre 

trovärdiga information valde vi att använda databaserna Discovery, Cinahl och Google 

Scholar.  

 

Nyckelbegreppen som används vid sökningen var: Occupational therapists, Work motivation, 

Job satisfaction, Salary/Wage och Turnover. Dessa nyckelbegrepp anses ha en direkt koppling 

till studiens syfte och underlättar därmed litteratursökningen.  

 

För att välja de mest användbara artiklarna som kan besvara rapportens syfte, valde vi att dela 

upp vår urvalsprocess i tre steg. Första steget har handlat om att läsa många olika titlar från våra 

databassökningar som kan relateras till vårt utforskande område. Andra steget har handlat om 

att granska artiklar som eventuellt kan ha en koppling till syftet. Tredje steget har handlat om 

att välja och noggrant granska de artiklar som har en direkt koppling till syftet och som i sin tur 

har använts i studien. Artiklarna granskades genom att betona relevansen i studiernas syfte och 

frågeställningar, trovärdigheten i metodvalen samt tydligheten och strukturen i diskussionen 

och resultaten. 
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Slutligen har vi inhämtat relevanta definitioner av begrepp och teorier som används i rapporten 

genom en sekundär datainsamling. Detta genom att söka på relevanta och väletablerade 

webbsidor vilket gav oss en bättre förståelse för teorierna utifrån olika perspektiv.  

 

3.4 Empirisk datainsamling 

3.4.1 Semistrukturerade intervjuer 

I denna kvalitativa studie har vi, till den empiriska datainsamlingen, valt semistrukturerade 

intervjuer. Bryman och Bell (2017) lyfter att intervjuer sannolikt är en av den mest använda 

metoden inom kvalitativ forskning. I semistrukturerade intervjuer använder forskaren sig ofta 

av en lista över teman som berörs, detta kallas intervjuguide. Frågorna behöver inte ställas i den 

ordning de kommer i guiden utan kan exempelvis exkluderas eller inkluderas när andra frågor 

diskuteras (Bryman & Bell, 2017). Eriksson (2018) lyfter att en viktig poäng med intervjuer är 

de ger möjligheten att anpassa, förtydliga och ta hänsyn till ett bredare spektrum av svar. Till 

skillnad från enkäter så syftar intervjuerna till att få en djupare förståelse för det enskilda fallet.  

 

När vi utformade intervjuguiden (se bilaga 1) utgick vi ifrån Bryman och Bell (2017) 

rekommendationer om att utforma frågorna i teman efter studiens frågeställningar. Vi har även 

anpassat frågorna efter vår teoretiska referensram och lärdomar från den teoretiska bakgrunden. 

Slutligen såg vi över att frågorna var tydligt ställda på ett språk som var anpassat till 

intervjupersonen. 

 

För att prova intervjuguiden och säkerställa kvalitet och relevans så rekommenderar Bryman 

och Bell (2017) en pilotintervju. Vi valde utifrån detta att genomföra en pilotintervju för att 

testa och säkerställa relevansen i våra frågor och mäta tiden för våra intervjuer. Efter 

pilotintervjun genomfördes några mindre ändringar och korrigeringar i frågorna.  

 

Enligt Bryman och Bell (2017) är fysiska intervjuer att föredra vid kvalitativa intervjuer. 

Eftersom de intervjuade personerna befann sig på olika ställen och att åka hade både varit för 

kostsamt samt tidskrävande, valde vi att istället genomföra videointervjuer. Detta gav oss 

möjligheten att, trots fysiskt avstånd, se mimik, kroppsspråk etcetera.  
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Intervjuerna spelades in och transkriberades. Bryman och Bell (2017) lyfter att transkribering 

har många fördelar. Exempelvis så bidrar det till att förbättra minnet, minskar egna tolkningar 

och möjliggör upprepade genomgångar av intervjupersonens svar. 

 

Vid intervjuerna deltog båda författarna där vi i förväg hade kommit överens om uppdelningen 

av frågorna. Den författare som ej intervjuade var observant på svaren och ställde följdfrågor 

vid behov, vilket gjorde att vi kunde fånga upp olika perspektiv inom ämnet.  

 

3.4.2 Urval 

Till denna studie valde vi ett målstyrt urval. Bryman och Bell (2017) lyfter att ett målstyrt urval 

utgör ett icke sannolikhetsurval. Syftet är i stället att välja ut deltagare som är relevanta för de 

forskningsfrågor som formulerats. I enlighet med Bryman och Bell (2017) rekommendationer, 

har vi även eftersträvat att göra ett urval som speglar ursprungsgruppens variation. Eftersom en 

av studiens författare även är arbetsterapeut, baserades urval också på hennes kontaktnät.  

 

Nedanstående modell presenterar vårt urval av deltagare. Bokstaven “A” står för 

“arbetsterapeut” och bokstaven “C” står för “chef”. Modellen innehåller även information om 

deltagarnas arbetsplats (region och kommun), antal verksamma år i yrket, medellön samt 

lönespann på arbetsplatsen. Lönestatistiken är inhämtad från respektive kommun/regions 

lönekontor.   

Vi valde även att inkludera intervjudatum i modellen samt längden för varje genomfört intervju. 

Deltagare Arbetsplats Befattning/ 

Övriga 

uppdrag 

Aktiva år som 

arbetsterapeut/chef 

Medellön 

samt 

lönespann 

Datum Längd 

på 

intervju 

A1 Region 

Öppenvård 

Arbetsterapeut 13 år 33.622kr 

 

32.200- 

37.400kr 

19/2-23 55 min 

A2 Kommun 
 

Arbetsterapeut 5 år 35.0833kr 

 

32.450- 

38.350kr.  

24/2-23 40 min  
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A3 Region 

Slutenvård 

Arbetsterapeut 13 år 35.0833kr 

32.450- 

38.350kr.  

3/3-23 55 min 

A4 Region 

Öppenvård 

Arbetsterapeut 

+ 

Fackliga 

uppdrag 

33 år 33.622kr 

 

32.200- 

37.400kr 

17/3-23 45 min 

C1 Region 

Öppenvård 

Chef 1 år 33.622kr 

 

32.200- 

37.400kr 

6/3-23 35 min 

C2 Kommun 
 

Chef 1 år 37.720 kr 

  

33.313- 

40.100kr.  

10/3-23 40 min 

Modell 1: Intervjuöversikt  

 

I urvalet har vi valt att intervjua fyra arbetsterapeuter (A1, A2, A3 och A4) där individernas 

inställning och enheterna och/eller arbetsplatserna skiljer sig åt. En av arbetsterapeuterna har 

även fackliga uppdrag (A4), där hen är involverad i lönefrågor. 

 

I tidigare forskning har det framkommit att arbetsterapeutens chefer och deras bemötande spelar 

stor roll. För att ytterligare lyfta denna viktiga aspekt samt undersöka problemet ur chefernas 

perspektiv, har vi därför valt att även inkludera två chefer (C1 och C2) som har arbetsterapeuter 

som medarbetare. Cheferna kommer från två olika organisationer.  

 

Chefen som jobbar i kommunen (C2) jobbar i en annan kommun än kommunarbetsterapeuten 

(A2). Chefen som jobbar i regionen (C1) jobbar i samma region som A1, A3 och A4 och inom 

samma verksamhetsområde som A1 och A4. Dock är C1 inte chef för A1 och A4.   
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3.4.3 Forskningsetiska överväganden 

Bryman och Bell (2017) lyfter att etiska regler involverar tillräcklig information, frivillighet 

och samtycke. Denna studie har i samband med förfrågan om deltagande även bifogat ett 

informationsbrev (se bilaga 2). Detta brev inkluderade information om studiens syfte, 

tillvägagångssätt såsom inspelning och transkribering och anonymitet, konfidentiellt samt 

möjlighet att avbryta medverkan när som helst under intervjuns gång.  

 

På grund av anonymitet kommer vi i denna studie att inte uppge uppgifter om deltagarnas namn, 

arbetsort eller arbetsplats. Däremot kommer vi att referera till Ax och Cx samt till informationen 

som finns i modellen för intervjuöversikt (se modell 1).  

 

3.5 Analys 

Bryman och Bell (2017) lyfter att eftersom kvalitativa studier ofta härrör från intervjuer, text 

och observationer, så får författarna ofta in ett omfattande material. Detta omfattande och 

ostrukturerade material är ofta ganska komplext att analysera. Detta är både på grund av 

omfattningen men också på grund av att den kvalitativa forskningen inte har några entydiga 

regler. Bryman och Bell (2017) lyfter dock att ett av de vanligaste sätten att angripa materialet 

är via en tematisk analys, vilket vi i denna studie har valt.  

 

Enligt Bryman och Bell (2017) utgörs ett tema av de kategorier som identifierats från data som 

finns och som i sin tur baseras på forskningsfrågor samt koder som är framtagna ur utskrifter. 

Ryan och Bernard (2003) rekommenderar att när författarna letar efter teman så ska de utgå 

ifrån upprepningar, likheter och skillnader samt från teorirelaterade kopplingar.  

 

Utifrån ovan rekommendationer började vi lägga en grund för analysarbetet redan i 

intervjuguiden. Där strävade vi efter att operationalisera forskningsfrågorna, inkludera den 

teoretiska referensramen samt ta hänsyn till vad som framkommit i tidigare forskning.  

 

Intervjuerna spelades in och transkriberades. De transkriberade texterna lästes igenom vid flera 

tillfällen för att ytterligare bearbeta informationen. Materialet kodades utifrån huvudteman 

kopplade till forskningsfrågorna om lönens betydelse för arbetsmotivation, lönens betydelse för 

personalomsättning och vad arbetsgivaren ska tänka på för att öka arbetsmotivationen och 

minska personalomsättningen. Huvudteman som vi har fokuserat på är arbetsmotivation, lön, 
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personalomsättning/svårigheter att rekrytera samt arbetsgivare och lön. Utifrån dessa teman tog 

vi fram underkategorier baserade på den teoretiska referensramen samt tidigare forskning. 

Underteman till vår teoretiska referensram (Equity Theory) var  rättvisa, balans, obalans, 

jämlikhet och synonymer till dessa begrepp.  Vi kodade även för vad vi fann återkommande 

hos intervjudeltagarna, det vill säga likheter, skillnader och vad vi fann anmärkningsvärt och 

väsentligt för vår undersökning. Exempel på de återkommande begrepp var löneutveckling, 

bekräftelse, bli sedd/hörd samt hopplöshet vilket var anmärkningsvärt. 

 

För att stärka studiens induktiva ansats även i analysen var vi öppna för nya teman och 

kategorier som kunde dyka upp från det bearbetade materialet. Detta för att kombinera det med 

de fördefinierade teman som bearbetats tidigare. Genom att vara öppna och lyhörda inför de 

svar och insikter som intervjudeltagarna gav oss, kunde vi utveckla vår analys. Detta gav oss 

möjligheten att komplettera de fördefinierade teman med nya teman och kategorier. 

 

Sammanfattningsvis så baseras analysen i studien på en tematisk analys där vi, utifrån teman 

och kodning, kunde dra slutsatser baserat på den teoretiska referensramen och befintlig 

forskning. Genom den induktiva ansatsen var vi även öppna för nya insikter och teman som 

kunde uppstå under bearbetning av materialet, detta för att få ytterligare perspektiv av ämnet.  

 

3.6 Kvalitetskriterier 

Genomförandet av en forskning som rör företagsekonomi bör, enligt Bryman och Bell (2017), 

ske med hänsyn till ett flertal kvalitetskriterier. Dessa kriterier kan, enligt författarna, bedöma 

forskningens trovärdighet, giltighet och upprepning.  

 

Vi valde i denna studie att anpassa kvalitetskriterierna till vår kvalitativ undersökning. Detta 

genom att lägga tonvikten på flera tänkbara, rättvisa och tydliga beskrivningar av det undersökta 

området. Sedan valde vi även att anta ett granskande synsätt genom att noggrant formulera våra 

forskningsfrågor, välja relevanta undersökningspersoner och säkerställa att det skapas en 

fullständig redogörelse av alla faser i vår undersökning. Detta anser vi kommer att bidra till 

studiens tillförlitlighet, pålitlighet, överförbarhet och konfirmering vilka är de främsta 

kvalitetskriterierna som vi valde att fokusera på.  
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3.7 Metodkritik 

Som alla andra forskningsmetoder, har den kvalitativa forskningen enligt Bryman och Bell 

(2017) olika för- och nackdelar som är beroende av den kontext metoden används i. Den 

vanligaste kritiken mot den kvalitativa forskningen handlar, enligt Bryman och Bell (2017), om 

att metoden är alltför subjektiv. Detta innebär att resultaten i kvalitativa undersökningar oftast 

bygger på forskarens osystematiska uppfattningar om vad som är väsentligt och betydelsefullt. 

Detta anses enligt Bryman och Bell (2017) vara något som påverkar möjligheten att replikera 

kvalitativa undersökningar då de oftast är ostrukturerade och beroende på forskarnas egna 

inriktningar och intresse.  

 

Som lyfts under tidigare avsnitt så valde vi den kvalitativa metoden i form av semistrukturerade 

intervjuer. Fördelen med de semistrukturerade intervjuerna ligger enligt Bryman och Bell 

(2017) i möjligheten att anpassa och ställa följdfrågor. Eriksson (2018) lyfter även att ju fler 

öppna frågor och desto mer ostrukturerad en intervju är desto lättare blir det att komma på 

djupet i ämnet. Dock är det i sådana lägen viktig med en erfaren intervjuare både i situation och 

analys.      

                                        

Eftersom vi arbetar med en kandidatuppsats utan omfattande erfarenhet av att intervjua och 

våra forskningsfrågor inkluderar flera aspekter, valde vi att inkludera relativt många frågor för 

att inte missa viktiga aspekter. Vid intervjuerna behövde vi inte alltid ställa alla frågor då svaren 

framkommit under tidigare frågor. Dock varierade det mellan intervjuerna och vi är i efterhand 

nöjda med beslutet att inkludera en relativt omfattande intervjuguide.   

 

När det gäller studiens urval så lyfter Eriksson (2018) att urval för studentuppsatser ofta 

kritiseras utifrån svårigheten att dra generella slutsatser och att författarna ej är ödmjuka inför 

de begränsade urvalen vid slutsatser. I detta arbete har vi valt ett målstyrt urval där vi 

eftersträvar deltagare med olika inställningar och enheter/arbetsplatser för att spegla 

arbetsgruppens variation. 

 

Vi har i denna studie valt att ta hänsyn till ovanstående kriterier genom att anta en hög grad av 

objektivitet och försöka spegla en opartisk bild av verkligheten. Detta för att vi är medvetna om 

att en god forskning bör vara rättvis och fördomsfri. Bryman och Bell (2017) menar att en 

fullständig objektivitet i en studie är omöjlig att uppnå, därför har vi strävat efter att öka graden 

av objektivitet i vår studie. Detta genom att använda oss av befintlig teori som är relaterad till 
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vårt undersökta område och ta hänsyn till olika perspektiv vid analysen av det samlade 

materialet. Även om studiens begränsade storlek och tid gör att detta ej möjligt att göra fullt ut, 

så strävar vi efter att även spegla detta i våra slutsatser.  
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4. Resultat 

I detta kapitel presenteras studiens empiriska resultat som grundar sig på intervjuer med 6 

personer, både arbetsterapeuter och chefer. Vi börjar med lönens betydelse för 

arbetsmotivation. Sedan går vi vidare till lönens betydelse för personalomsättning/svårigheten 

att rekrytera. Slutligen beskrivs arbetsgivarens roll i lönearbete.   

 

4.1 Lönens betydelse för arbetsmotivation 

I detta avsnitt analyseras frågorna kring arbetsterapeuternas arbetsmotivation. Vilka faktorer 

som påverkar arbetsterapeuternas motivation och hur cheferna arbetar för att främja 

arbetsmotivationen hos sina anställda. 

 

Under intervjuerna framkom det av både arbetsterapeuter och chefer att arbetsmotivationen och 

arbetstillfredsställelsen påverkas av en rad faktorer. Samtliga arbetsterapeuter i studien uppgav 

lönen som en av de främsta faktorerna som påverkade arbetsmotivationen. Trots det så är lönen 

inte den enda påverkande faktorn för majoriteten av arbetsterapeuterna i studien. Andra faktorer 

såsom givande arbetsuppgifter, utvecklingsmöjligheter, samarbete och uppskattning anses ha 

en stor roll för arbetsterapeuternas motivation och arbetstillfredsställelse.  

 

4.1.1 Lönen som påverkande faktor på arbetsmotivation 

Det framkom under intervjuerna att majoriteten av våra deltagare tyckte att arbetsterapeuter 

överlag är underbetalda. Detta är i relation till deras utbildning, insats och den kompetens de 

besitter. Enligt våra deltagare så anses detta vara något som har en stor påverkan på deras 

arbetsmotivation och därmed vilja att stanna på arbetsplatsen/ i yrket. A1 beskriver hur hens 

lön och löneutvecklingen (1–1,5% per år) upplevs som stressande och omotiverande speciellt i 

samband med dagens inflation. A1 påstår att “Jag bytte arbetsplatsen för några år sedan och 

då gick jag ändå in med en bra lön. Nu ligger min lön under medellön för att min arbetsplats 

erbjuder en så dålig löneutveckling. Detta är något som har påverkat min arbetsmotivation.”.  

 

Flera av arbetsterapeuterna i studien upplever att deras arbetsplats vill hålla arbetsterapeuternas 

lön så jämn som möjligt. Det vill säga att ingen får sticka ut eller hamna efter i lönespannet. 

Detta är något som arbetsterapeuterna upplever som omotiverande och orättvist. A2 hävdar “Jag 

är en person som kan prestera ganska bra, kan driva frågor, har varit med i utvecklingsarbete 

och är engagerad, Men detta visar tyvärr inte sig i lönekuvertet.”  Hen menar vidare att “Om 
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man jämför med en annan kollega som inte presterar lika bra, utan mer genomsnittlig medan 

jag presterar mer än genomsnitt, då får man bara tvåhundra kronor mer, detta tycker jag inte 

är motiverande och rättvist”.  

 

Flera arbetsterapeuter kan också se orättvisor i lönenivåerna mellan yrkena som exempelvis har 

samma utbildningslängd, ansvar eller arbetsbelastning. A1, A2 och A4 beskriver löneskillnaden 

som orättvis och omotiverad. A4 påstår att “Det är oklart vad man värderar som arbetsgivare. 

Är det att jobba med prylar och IT eller är det att jobba  med patienter? "Det kan man ju 

fundera över.” A3 upplever däremot inte att hen känner orättvisa mot andra yrken. Hen hävdar 

att exempelvis lönenivåerna för sjukgymnaster är lägre än arbetsterapeuternas, detta trots att de 

har jämförbara arbetsuppgifter. 

 

Ur chefernas perspektiv så anser både C1 och C2 att lönenivåerna för arbetsterapeuter är låga i 

landet vilket påverkar de resurserna som de har. C2 lyfter att vid nyanställning eller under 

lönerevision kan hen försöka påverka lönen, men tiden däremellan har hen inga möjligheter att 

gå in och ge ett lönepåslag. Detta anser hen vara något som påverkar löneutvecklingen för de 

anställda i organisationen. Likt till C2 så påstår C1 att “Det finns väldigt små medel att göra 

någonting med för just lönen. Vi förstår att detta påverkar medarbetarnas motivation så vi 

försöker istället jobba med de andra delarna som kan bidra till deras arbetsmotivation.” 

 

4.1.2 Andra påverkande faktorer på arbetsmotivation 

Det framkom under intervjuerna att, förutom lönen och löneutvecklingen, finns det även andra 

påverkande faktorer på arbetsterapeuternas arbetsmotivation. En av dessa faktorer är känslan 

av att arbetet de bidrar med är meningsfullt. Denna känsla grundar sig på möjligheten att hjälpa 

andra och se dem utvecklas. C2 bekräftar detta genom att beskriva att hens medarbetare ofta 

lyfter betydelsen av att hjälpa andra. Hen menar att medarbetarna ser detta som en viktig 

motivationsfaktor i deras arbete, vilket enligt C2 underlättar arbetsgivarens arbete med att 

främja arbetsmotivationen hos sina anställda.  

 

Att vara kreativ i kombination med att jobba med varierande arbetsuppgifter upplevs även som 

motiverande faktorer för arbetsterapeuterna i studien. Vidare har alla arbetsterapeuterna i 

studien delvis möjlighet att själva planera sin arbetstid samt använda det som kallas flexramen. 
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Att självständigt kunna planera arbetstiderna bidrar, enligt arbetsterapeuterna, till mer balans 

mellan deras arbets- och privatliv.  

 

Det framkom under intervjuerna att en av faktorerna som påverkar arbetsmotivationen hos 

arbetsterapeuterna på ett negativt sätt är arbetsbelastning. Tre av fyra arbetsterapeuter upplever 

att de har en stor arbetsbelastning vilket även är något som påverkar samarbetet på 

arbetsplatsen. A1 lyfter att just nu har hen en arbetsbelastning på över 200% på grund av antalet 

vakanta tjänster på sin arbetsplats. Detta anser A1 är något som påverkar hens energi till 

familjelivet och inte hållbart i längden. Likt A1 anger A2 att arbetsbelastningen påverkade hens 

arbetstillfredsställelse, vilket gjorde att hen var tvungen att minska sin arbetets omfattning till 

80% för att hinna med familjelivet. A3 beskriver att arbetsbelastningen har varierat över tid 

men att den just nu är relativt hög. Detta innebär att man hela tiden måste prioritera mellan 

patientärenden och arbetsuppgifter vilket är mycket energikrävande. Hen påstår att “Får man 

en lagom arbetsbelastning så blir man ju ändå motiverad och man känner sig bra. Men blir det 

för mycket arbetsbelastning så innebär det att man hela tiden måste prioritera. Till sist blir 

motivationen sämre och allting blir för jobbigt.” 

 

För att titta närmare på arbetsbelastning ur chefernas perspektiv, anser C1 att anledningen till 

problemet ligger i den stora andelen vakanta tjänster på arbetsmarknaden samt svårigheten att 

rekrytera nya arbetsterapeuter. Hen menar att arbetsbelastningen på en liten enhet oftast är 

beroende av vilka personer som är i tjänst samt möjligheten att rekrytera till alla tjänster. C2 

jobbar däremot för att minska arbetsbelastningen genom bland annat införandet av en så kallad 

förtroendetid. Detta innebär att arbetsterapeuterna har en schemalagd arbetstid på endast 7 

timmar per dag för att sedan utnyttja resterande timmen för exempelvis reflektion, utveckling 

eller läsa på om aktuella frågor om arbetet. C2 beskriver att detta bidrar till en lägre 

arbetsbelastning, ett positivt arbetsklimat, en bättre bemanning (färre vakanta tjänster) och 

möjlighet till att utveckla verksamheten.  

 

Andra faktorer som visade sig påverka arbetsterapeuternas arbetsmotivation är 

utvecklingsmöjligheterna på arbetsplatsen samt möjligheten att avancera i yrket. Majoriteten 

av arbetsterapeuterna anser att utvecklingsmöjligheterna inom deras yrke är begränsade och att 

vidareutbildning oftast inte påverkar deras löneutveckling. Både A1 och A2 uttrycker stora 

begränsningar i att kunna avancera i yrket och en bristande tydlighet i hur vidareutbildningar 

kan löna sig och ge andra ansvarsområden. A2 lyfte vidare att hen kände sig begränsad i att 
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kunna utveckla idéer eller starta upp projekt på den tidigare arbetsplatsen. A1 anser att 

utvecklingsmöjligheter är viktigt för att känna arbetsmotivation och är därför något som hen 

tänker och funderar mycket på. Både arbetsterapeuter och chefer lyfter att det inte är så tydligt 

med specialistutbildningarna inom arbetsterapi idag. 

 

För att erbjuda fler utvecklingsmöjligheter, beskriver C2 att deras kommun nyligen har börjat 

arbeta med en kompetenstrappa som liknar den som många sjuksköterskor har idag. Detta anser 

hen är något som kommer att tydliggöra utvecklingssteg och ansvarsområden bland 

arbetsterapeuterna. C1 uttrycker att “Vi försöker lyssna in, undersöka och skapa möjligheter i 

den riktning som arbetsterapeuterna är intresserade av och som samtidigt går vi hand i hand 

med vad verksamheten behöver på något vis också”.  

 

Slutligen lyfter våra deltagare att uppskattning och samarbete med kollegorna och chefen som 

viktiga aspekter för arbetsmotivationen. Trots det så upplever några arbetsterapeuter svårigheter 

i samarbete med annan vårdpersonal som exempelvis sjuksköterskor samt en bristande 

uppskattning av arbetsgivaren. Brister i samarbetet grundar sig oftast på, enligt 

arbetsterapeuterna, den stora arbetsbelastningen. Både C1 och C2 arbetar med att främja 

samarbetet mellan sina anställda genom att sätta upp realistiska mål, vara synliga och 

tillgängliga för sina medarbetare.  

 

4.2 Lönens betydelse för personalomsättning och svårigheterna att rekrytera 

I detta avsnitt analyseras frågor kring svårigheten att rekrytera inom yrket samt vilka faktorer 

som påverkar arbetsterapeuternas val att stanna eller byta arbetsplats/yrke. Detta är i relation 

till lön, löneutveckling samt andra påverkande faktorer.  

 

4.2.1 Ur arbetsterapeuternas perspektiv 

Det framkom under intervjuerna att tre av fyra arbetsterapeuter har någon gång bytt eller 

funderat på att byta sin arbetsplats på grund av låga löner och en begränsad löneutveckling. 

 

A1 påstår att hens ingångslön efter examen var den lägsta lönen enligt de fackliga 

bestämmelserna vilket gjorde att hen valde att byta jobb för att få upp lönen. A1 menar att 

strategin för att kunna få upp lönen har varit genom att regelbundet byta arbetsplats. A1 lyfter 

även att löneökningen har varit väldigt dålig och uttrycker ”Att stanna på samma arbetsplats 
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tjänar sig inte i längden för arbetsterapeuter, detta är särskilt i samband med dagens inflation”. 

A1 menar alltså att den procentuella löneökningen inte motsvarar inflationen, utan istället ligger 

betydligt lägre, vilket sätter press på arbetsterapeuterna att byta jobb. 

 

Likt A1 valde A2 att byta sin arbetsplats på grund av sin dåliga lön och löneutveckling. A2 

menar att den löneutveckling som hen hade var väldigt långsam vilket, tillsammans med andra 

faktorer såsom avsaknad av utvecklingsmöjligheter, långa processer och en dålig uppskattning 

uppifrån, fick hen att välja att byta arbetsplats. Även A3 valde, trots spännande arbetsuppgifter 

och trivsel på arbetsplatsen, att byta sin arbetsplats på grund av den dåliga lönen. A3 påstår att 

”I jämförelse med andra arbetsterapeuter i min grupp så hade jag egentligen en ganska bra 

löneutveckling. Men ändå så var ju lönen låg. Jag visste att lönen var högre i kommunen och 

att jag hade goda förutsättningar att löneförhandla med en chef som vill ha dit mig, därför 

valde jag att byta.”           

                                                                                                                      

A4 däremot, till skillnad från de andra arbetsterapeuterna i studien, hade inte funderat på att 

byta sin arbetsplats just på grund av lönen. För A4 var bristen på utmaningar samt dåliga 

utvecklingsmöjligheter istället en anledning till att byta arbetsplats. Hen anser dock, på samma 

sätt som de andra arbetsterapeuterna, att en arbetsterapeut har större möjlighet att förhandla sin 

lön genom att byta arbetsplats. 

 

Det visade sig under intervjuerna att lönens påverkan på arbetsterapeuternas vilja att stanna på 

arbetsplatsen eller i yrket varierar beroende på vilken situation de befinner sig i. A1 lyfter att 

om löneutvecklingen går enligt snittet (4,5% enligt fackförbundet) så skulle hen känna en viss 

trygghet som skulle påverka viljan att stanna på arbetsplatsen. Stressen uppstår däremot när 

löneutvecklingen inte följer snittet på 4,5% vilket påverkar hens tankar att stanna på 

arbetsplatsen. 

 

Lönens påverkan är också stor för A2, däremot menar hen att det inte bara är lönen som räknas 

för att hen skulle vilja att stanna på arbetsplatsen. A2 menar att andra faktorer såsom själva 

arbetsuppgifterna, kollegor och trivsel på arbetsplatsen är viktiga. A2 påstår att ”Jag skulle inte 

välja vilket jobb som helst bara för att få en jättebra lön, utan det finns andra saker som spelar 

roll för mig, såsom själva arbetsuppgifterna och arbetsplatsen”.  
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Likt till A2 menar A3 och A4 att lönen har en stor påverkan på viljan att stanna på arbetsplatsen 

men är inte den enda avgörande faktorn. A3 menar att arbetsuppgifterna och kollegorna är mest 

avgörande. A3 påstår dock att ” Det är faktiskt lönen som är ganska drivande för att jag ska 

byta från någonting som jag verkligen trivs med”. Både A3 och A4 lyfter andra faktorer som 

kan påverka deras val av arbetsplats, detta kan handla om arbetsmiljön eller omorganisering 

som kan påverka deras ansvar och sätt att utföra arbetet. 

För att få ett bredare perspektiv på frågan om lönens betydelse för att stanna på arbetsplatsen, 

valde vi att undersöka arbetsterapeuternas tankar kring att helt byta yrkesbana. Vi försökte 

skapa en bild av hur stor påverkan lönen har när det gäller att välja arbetsplats eller viljan att 

stanna kvar i yrket.  

 

Det framkom under intervjuerna att det har funnits tankar, för A1 och A2, om att byta yrke. 

Detta på grund av en kombination av en dålig lön, stor arbetsbelastning, brist på utmaningar 

samt avsaknad av utvecklingsmöjligheter. A3 och A4 hade däremot, till skillnad från A1 och 

A2, inte funderat på att byta yrke och menar på att det alltid finns förhandlingsmöjligheter även 

om de är begränsade. 

För att få arbetsterapeuternas åsikter om vad anledningen kan vara till personalomsättningen 

eller svårigheterna att rekrytera inom yrket, gav vi dem utrymme att förklara vad de själva 

anser.  

 

Samtliga representanter menar att grunden till problemet ligger i att det finns en brist på 

arbetsterapeuter, detta är särskild i vissa län i Sverige. A1 menar att lönen anses vara en stor 

faktor till varför en arbetsterapeut väljer att stanna eller söka andra jobb. På samma sätt menar 

A2 att yrket inte är attraktivt på grund av låga löner, brist på förmåner samt en hög 

arbetsbelastning. 

 

A1 menar vidare att en nyexaminerad arbetsterapeut idag har högre krav när det gäller 

ingångslönen och arbetsvillkor, vilket ställer högre krav på arbetsgivaren att matcha dessa krav. 

Däremot anser A3 att nyexaminerade arbetsterapeuter, till skillnad från erfarna 

arbetsterapeuter, strävar efter att få in foten i yrket och få erfarenhet, därför skulle de välja att 

tacka ja till jobbet trots en låg lön eller en dålig löneutveckling. A3 anser vidare att 

uppskattningen av cheferna på högre nivå spelar en stor roll för deras vilja att stanna på 

arbetsplatsen. Hen uttrycker att ” Med vår erfarenhet och kompetens så känner vi ändå att vi är 

bara en bricka i ett pussel. Vi har inte så stor betydelse på högre nivå, vi har väldigt stor 
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betydelse för vår närmaste chef, men kommer man högre upp där ändå de stora besluten fattas 

så betyder vi inte någonting som personer.” 

 

A4 menar att arbetsterapeuter väljer att lämna sina arbetsplatser på grund av den bristande 

arbetsmiljön oavsett lönenivå. Utifrån fackliga erfarenheter anser hen dock att svårigheten att 

rekrytera beror dels på låga lönenivåer och dels bristen på utvecklingsmöjligheter inom yrket. 

Hen menar vidare att hens arbetsplats, till följd av dessa orsaker, har haft cirka 50% 

personalomsättning sedan januari 2022 vilket anses katastrofalt för yrket enligt hens åsikt. 

 

4.2.2 Ur chefernas perspektiv 

C1 lyfter att deras organisation har haft svårigheter att rekrytera nya arbetsterapeuter de senaste 

åren. Anledningen till detta beror, enligt C1, på att det finns många vakanta tjänster i förhållande 

till hur många arbetsterapeuter som finns. Vidare så påstår C1 att det är väldigt få sökande till 

tjänsterna i dagsläget och att det finns en tendens till att det även kommer bli svårare att 

bibehålla erfarna arbetsterapeuter i framtiden. Till skillnad från C1 så anser C2 att deras 

organisation inte har haft några stora svårigheter att rekrytera nya arbetsterapeuter. Anledningen 

till detta beror enligt C2 på att deras arbetsplats har ett gott rykte samt en hög grad av 

samhörighet i gruppen. Det goda ryktet beror enligt C2 på ett tillitsbaserat ledarskap som i sin 

tur är baserat på ett ömsesidigt förtroende mellan cheferna och medarbetarna i organisationen. 

C2 lyfter vidare vikten av ett positivt arbetsklimat samt att deras implementering av 

förtroendetiden har förbättrat arbetsterapeuterna motivation och prestation. Detta enligt C2 

kommer att leda till en positiv utveckling av organisationen på sikt. 

Med fokus på förhållandet mellan lön, löneutveckling och personalomsättning så anser C1 att 

låga löner och löneutveckling är en stor orsak till att arbetsterapeuter väljer att byta tjänst. Detta 

i kombination med hur marknaden ser ut idag när det kommer till antalet vakanta tjänster. C2 

anser dock att problematiken ligger i skillnaden av lönenivåerna mellan nyanställda och erfarna 

arbetsterapeuter. C2 påstår att ”Lönen i vårt område är ganska hög när man nyanställer. Då 

ser jag en problematik i det att man har personer som är lojala till arbetsplatsen men att de 

kommer efter i lönespannet. Detta är något som vi behöver jobba mer med, särskilt när det 

kostar mer att anställa nya medarbetare.” 
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4.3 Chefernas roll i arbete med lön 

I detta avsnitt analyseras frågorna kring lönekriterier, löneprocessen samt om lönerna upplevs 

som rättvisa av arbetsterapeuterna. Chefernas insatser kommer slutligen att analyseras.   

 

Arbetsgivarens arbete med lön och löneprocessen är en avgörande faktor för det undersökta 

området. Därför ville vi få en bättre förståelse för hur arbetsterapeuterna uppfattar sin 

lönesättning jämfört med hur cheferna uppfattar lönesystemet. 

 

Samtliga arbetsterapeuter tycker att de har ganska tydliga lönekriterier som oftast finns 

nedskrivna. Problemet ligger dock, enligt arbetsterapeuterna, i sättet att följa dessa kriterier 

samt på vilket sätt de förmedlas till anställda. 

 

Enligt C1 och C2 så utgår man utifrån medarbetarpolicyn vid utformning av lönekriterierna. 

Kriterierna förmedlas sedan till de anställda genom ett medarbetarsamtal eller ett lönesamtal. 

Trots det så upplever både A1 och A2 att deras chefer inte alltid sätter lön efter deras erfarenhet, 

kompetens eller prestation. Detta enligt A1 är beroende på att arbetsterapeuternas chefer oftast 

är långt ifrån det kliniska arbetet, vilket innebär att de inte kan bedöma arbetsinsatsen på ett 

rättvist sätt. A2 påstår att detta var orsaken till att hen bytte arbetsplats, då hen upplevde att 

lönenivåerna var orättvisa i relation till arbetsinsatsen. 

 

A4 lyfter att lönesystemet för arbetsterapeuterna är konstruerat så att allting ska in i en 

lönerevision. Oavsett hur mycket en arbetsterapeut har presterat under året så måste hen ändå 

vänta till lönerevisionen, vilket anses påverka deras motivation och prestation. A3 hade samma 

åsikt, hen påstår att ” Varför ska jag anstränga mig och vara duktig och göra massa extra saker 

utöver mina dagliga arbetsuppgifter om jag ändå bara får några hundralappar mer. Att läsa 

vidare som typ magister och master eller specialistutbildning, genererar ju nästan ingenting i 

löneförhöjning vid lönerevisionen.” 

 

Att lönen inte speglar medarbetarnas kompetens, erfarenhet och arbetsinsats är något som även 

C1 och C2 håller med om. C1 anser att detta är något som påverkar medarbetarnas motivation 

och vilja att stanna i yrket, därför bör man vidta fler åtgärder. C2 påstår däremot att ” En 

nyexaminerad arbetsterapeut kan ibland prestera mycket högre än en som har jobbat i många 
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år, men den ligger ju mycket lägre i lön. Trots det så har de ju en helt annan erfarenhet och det 

kommer de ju aldrig upp till i samma nivå, därför speglar lönen inte alltid prestationen eller 

arbetsinsatsen.” 

 

Samtliga arbetsterapeuter önskar, till följd av detta, att deras arbetsgivare ska arbeta på ett mer 

rättvist sätt med lön. A1 anser att lönen bör vara prestationsbaserad och att arbetsgivaren bör ta 

mer hänsyn till arbetsterapeuternas ansvarsområden och arbetsbelastning vid lönesättning. 

Vidare anser A1 att vissa professioner måste prioriteras högt och att cheferna ska erbjuda högre 

men rättvisa löner till nyanställda i förhållande till lönenivåerna för erfarna medarbetare. 

 

Likt A1 så lyfter A2 och A3 vikten av individuella lönesättningar, att lönen ska sättas utifrån 

den faktiska prestationen. Även om det är positivt att nyanställda får en hög ingångslön så bör 

de erfarna arbetsterapeuterna, enligt A2 och A3, kompenseras för deras erfarenhet och 

prestation på arbetsplatsen och därmed erbjudas en förbättrad löneutveckling. 

 

A4 anser att cheferna bör jobba mer tillsammans med sina medarbetare och vara mer närvarande 

för att kunna bedöma medarbetarnas prestationer och därmed sätta rätt lönenivåer. A4 påstår 

att ” Cheferna måste ha samtal ganska regelbundet med alla sina medarbetare, även när det 

inte löne- och medarbetarsamtal. För då kommer de att ha en bra koll på hur medarbetaren 

utvecklas och då behöver inte lönesamtalet bli så jobbigt för båda två.” 

 

C1 anser att det är en stor utmaning för dem att behålla erfaren personal i organisationen. Detta 

eftersom lönen blir ofta en stor fråga i förhållande till de små medel som finns. Enligt C1 så 

försöker de behålla erfarna arbetsterapeuter genom att jobba på de icke monetära delarna, såsom 

att erbjuda fler utvecklingsmöjligheter, minska arbetsbelastningen och ge mer flexibla 

arbetstider. C1 påstår att” Det blir en ond cirkel om verksamheter i vården fortsätter att tappa 

kompetens, erfarenhet och erfarna medarbetare hela tiden. Det blir ju en negativ spiral att 

fortsätta så vilket också påverkar arbetsmotivation negativt under lång tid.” 
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5. Analys  

I detta kapitel analyseras empirin med koppling till den teoretiska referensramen. Detta sker 

med fokus på att besvara studiens syfte och forskningsfrågor. Inledningsvis analyseras lönens 

betydelse för arbetsmotivation. Sedan analyseras lönens betydelse för personalomsättning. 

Slutligen redogörs för analysen av chefernas roll i lönearbete med koppling till tidigare 

forskning inom området.  

 

5.1 Lönens betydelse för arbetsmotivation 

Som lyfts i tidigare studier, av bland annat Falkenberg et al. (2018), Eriksson et al. (2002) och 

Sewpersadh et al. (2016), anses arbetsmotivation vara ett komplext begrepp som inkluderar och 

samspelar kring många olika aspekter. Dessa aspekter kan även skilja sig mellan olika individer 

beroende på vilken situation de befinner sig i. För att kunna besvara studiens forskningsfråga 

som handlar om lönens betydelse för arbetsmotivation, valde vi att inkludera olika aspekter av 

arbetsmotivation. Detta för att få en helhetsbild av lönens betydelse jämfört med andra viktiga 

aspekter inom arbetsmotivation.  

 

5.1.1 Lönen som påverkande faktor på arbetsmotivation 

Porter och Lexen (2022) lyfter i sin forskning vikten av att lönen ska signalera både värde och 

rättvisa. Majoriteten av arbetsterapeuterna i studien beskriver de låga lönenivåerna som 

omotiverade och orättvisa. Detta är något som organisationerna bör ta mer hänsyn till då 

konsekvenserna kan påverka yrket som helhet. En förutsättning för att lönen ska verka som en 

motiverande faktor är, enligt Hellgren et al. (2017) att den upplevs legitim. Våra deltagare 

upplever att arbetsterapeuter i överlag är underbetalda i förhållande till deras arbetsinsats. Här 

kan vi hitta en direkt koppling till Ramlall (2004) forskning. Där menar författaren att obalansen 

mellan medarbetarna, och/eller deras inputs och outputs kan påverka deras motivation negativt, 

därmed uppstår många spänningar på arbetsplatsen.  

 

Vidare har löneutvecklingen och lönespannet lyfts under alla intervjuer. Cheferna menar att de 

har begränsade möjligheter att ge ett större påslag vid lönerevision på grund av befintliga medel. 

Flera arbetsterapeuter lyfter även vikten av att ha en löneutveckling som är baserad på 

erfarenhet, arbetsinsats och kompetens. Här hittar vi även en koppling till Ramlall (2004) 

forskning om Equity Theory. Författaren betonar vikten av rättvisa mellan arbetsinsatsen såsom 
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erfarenhet, utbildning och ansvar med de belöningar som arbetstagarna får såsom lön, förmåner 

etcetera.  

 

Falkenberg et al. (2018) lyfter att anställda med höga löner även har en bättre arbetstrivsel och 

ett ökat engagemang på arbetsplatsen jämfört med  anställda med lägre löner. Gardner et al. 

(2004) lyfter även att de anställda med högre löner känner sig mer värderade av organisationen 

vilket även visas i vår undersökning. A1 som tillhör den arbetsplats med sämre medellöner och 

ett litet lönespann, visar störst missnöje med lönen och uttrycker en lägre arbetstillfredsställelse 

jämfört med de andra arbetsterapeuterna i studien. Även A2, som tidigare jobbat på samma 

arbetsplats som A1, menar att hen nu känner sig mer tillfredsställd med lönen och därmed har 

högre arbetsmotivation. Både A3 och A4 ligger idag över medellönerna på sina arbetsplatser 

och de uttrycker också en större arbetstillfredsställelse under intervjuerna.  

 

I Porter och Lexen (2022) studie uttalade flera av de deltagande arbetsterapeuter en upplevelse 

av att andra yrkesverksamma inom vården fick högre lön. Detta trots att arbetsuppgifterna som 

arbetsterapeuterna utförde kräver mer kompetens och ansvar. I vår studie jämförde majoriteten 

av de deltagande arbetsterapeuterna sin lön med andra yrkesgrupper i vården. De betonade 

vikten av lönespridning och att lönen är baserad på erfarenhet, utbildning och prestation. Vissa 

upplevde orättvisor när kollegor i andra yrkesgrupper fick en högre lön trots väldigt liknande 

ansvarsområden. Jämförelser med yrkesgrupper utanför vården med liknande utbildningslängd 

diskuterades också. A4 lyfte exempelvis att vårdyrken inte är premierat jämfört med 

yrkesgrupper där det materiella är i fokus såsom teknikyrken.  

 

Hodgin och Chandra (2014) beskriver i sin artikel att den traditionella ekonomiska teorin 

hävdar att fritt fungerande arbetsmarknader kommer fram till marknadsmässiga löner. Detta 

genom att sökandes löneanspråk matchar det som den potentiella arbetsgivaren är villig att 

betala. Vår analys tyder på svårigheten att nå en fritt fungerande arbetsmarknad för just 

arbetsterapeuter. Även om arbetsterapeuternas kompetens är en avgörande pusselbit i vården så 

baseras lönerna i yrket på begränsade statligt finansierade medel. 

 

5.1.2 Andra påverkande faktorer på arbetsmotivation 

Vår undersökning tyder på att det finns andra icke monetära faktorer som är viktiga för 

arbetsterapeuternas motivation och arbetstillfredsställelse. Samtliga deltagare upplever att 
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möjligheten att hjälpa andra gör arbetet meningsfullt. Detta är något som vi tydligt kan koppla 

till “Public Service Motivation” som beskrivs av Taylor och Taylor (2011). Begreppet 

innefattar drivkraften till att känna en gemenskap och ett intresse för andra människor, vilket 

ofta innefattas i arbetet inom den offentliga sektorn. Abu Tariah et al. (2011) lyfter även en 

liknande aspekt genom att betona yrkets humanistiska karaktär och anser att den är en viktig 

faktor för arbetstillfredsställelse.  

 

Arbetsförhållanden inkluderar flera olika aspekter och lyfts som viktiga av flera författare, 

såsom Eriksson et al. (2002) samt Sjögren et al. (2005), och av våra deltagare.  

Både chefer och arbetsterapeuter lyfter möjligheten till att själv planera patientbesök och i viss 

mån även sina arbetstider som en positiv del av jobbet. Flera av arbetsterapeuterna lyfter dock 

arbetsbelastningen, till följd av antalet vakanta tjänster eller omorganiseringar, som en 

påverkande negativ faktor för arbetsmotivation. Detta är något som Novikov et al. (2020) 

belyser i sin studie där författarna menar att arbetsbelastningen har stor betydelse för 

arbetsmotivation. 

 

En annan viktig aspekt för arbetsmotivationen är utveckling och lärande. Samtliga deltagare 

beskriver utvecklingsmöjligheter samt möjligheten att avancera i yrket som bidragande faktorer 

till arbetsmotivationen. Ett återkommande problem som lyfts är att arbetsterapeutens 

specialistutbildningar ger så begränsade möjligheter i både ansvarsområden och lön. Bristen på 

utvecklingsmöjligheter inom yrket påverkar även, enligt Sewpersadh et al. (2016), 

arbetsterapeuternas förmåga att utvecklas i professionen vilket även har konsekvenser för deras 

löneutveckling. 

 

Hur möjligheten ser ut gällande kompetensutveckling skiljer sig mellan de olika 

arbetsplatserna. A1 anser exempelvis att utvecklingsmöjligheterna på sin arbetsplats är 

beroende av resurstillgången på enheten. Om det finns många vakanta tjänster, blir det svårt att 

prioritera utveckling och utbildning. Detta resulterar i en negativ spiral av både hög 

arbetsbelastning och stagnerad utveckling.  

 

Betydelsen av ett gott samarbete och att få uppskattning värderas högt hos våra deltagare. Detta 

anses vara något som bidrar till ett positivt arbetsklimat. Abu Tariah et al. (2011) menar att ett 

lyckat kollegialt samarbete bidrar till arbetstillfredsställelse. Våra deltagare sätter ett stort värde 

på ett gott samarbete som bidrar till en bättre arbetsmiljö och en lägre belastning.  
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Roelen et al. (2009) anser att en hög arbetstillfredsställelse genererar en hög arbetsprestation 

samt ger ett ökat välbefinnande och trivsel. Eriksson et al. (2002) beskriver att ett positivt 

arbetsklimat har en god effekt på de anställdas attityder och arbetsprestationer. Återkoppling, 

dialog och feedback från cheferna anses därför viktiga och värdefulla för arbetsmotivationen 

och bidrar därmed till medarbetarnas prestation och utveckling.  

 

5.2 Lönens betydelse för personalomsättning/svårigheterna att rekrytera 

För att kunna besvara studiens forskningsfråga som handlar om lönens betydelse för 

personalomsättningen, valde vi att först titta närmare på bakomliggande orsaker som kan ligga 

bakom svårigheterna att rekrytera nya arbetsterapeuter. Detta för att få en tydlig bakgrund till 

problemet för att sedan koppla den till orsaken för personalomsättningen och vilka faktorer som 

påverkar den. 

 

Vår undersökning visar att en av de vanligaste orsakerna till svårigheten att rekrytera är bristen 

av arbetsterapeuter. Detta är något som alla våra deltagare lyfte under intervjuerna. Dock 

varierade deltagarnas åsikter gällande anledningen till denna brist och till svårigheten att 

rekrytera.  

 

Både A1 och C1 anger låga löner som en möjlig orsak, det vill säga att lönenivån inte matchar 

kraven som de arbetssökande har. A2 beskriver yrket som oattraktivt på grund av låga löner 

och bristande utvecklingsmöjligheter, vilket inte lockar nya sökanden och bidrar till att färre 

söker sig till utbildningen. För A3 så är den bristande uppskattningen av arbetsgivaren en 

anledning till att arbetsterapeuterna inte väljer att söka sig till en viss arbetsplats, vilket även 

C2 lyfte. A4 som har arbetat länge inom yrket och även har facklig erfarenhet, anser att 

arbetsmiljön och bristen på utmaningar kan vara en anledning till att det är svårt att rekrytera.  

 

Om vi tittar närmare på ovanstående orsaker som våra deltagare angivit så hittar vi en tydlig 

koppling till Sjögren et al. (2005) och Izzo och Whiters (2002) forskning. Författarna lyfter att 

de organisatoriska faktorerna såsom hur arbetsmiljö ser ut och vilka utvecklingsmöjligheter 

som finns är viktiga parametrar för att attrahera och bibehålla personal. Författarna menar 

vidare att de bristande arbets- och anställningsvillkoren i vården tillsammans med de låga 

lönenivåerna och avsaknaden av förmåner är de vanligaste orsakerna till den bristande 

arbetskraften inom hälso- och sjukvården. 
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Nästa steg i vår undersökning gällande lönens betydelse för personalomsättning handlar om att 

gå in djupare i området och analysera arbetsterapeuternas tankar kring att lämna 

arbetsplatsen/yrket och vilka orsaker som påverkar deras beslut att lämna sin arbetsplats. 

Undersökningen visar att majoriteten av våra deltagare någon gång har bytt eller funderat på att 

byta arbetsplats på grund av olika faktorer. A1, A2 och A3 anger låga löner och 

löneutvecklingen som anledning till att byta arbetsplats. De såg detta som en lösning för att 

höja lönen vilket är något som även lyfts av Porter och Lexen (2022) som i sin forskning menar 

att många väljer att byta sin arbetsplats eller yrke för att få möjlighet att höja sin lön. 

 

Även om lönen anses vara en huvudfaktor för personalomsättningen hos majoriteten av 

arbetsterapeuterna i studien, så anger de även andra icke- monetära faktorer som kan vara 

likvärdiga i detta resonemang. A2, A3 och A4 lyfter andra faktorer såsom begränsade 

utvecklingsmöjligheter, stor arbetsbelastning, brist på utmaningar och en bristande arbetsmiljö 

som påverkande faktorer när det kommer till personalomsättning. Även trivsel och 

uppskattning av cheferna och organisationen i sin helhet spelar roll. De icke- monetära 

faktorerna lyfts även av Izzo och Whiters (2002) och av Seitovirta et al. (2017) som beskriver 

vårdpersonalens förväntningar och vilka icke- monetära belöningar de vill ha. Författarna 

menar att faktorer som exempelvis att erbjuda personlig och professionell utveckling, 

tillitsbaserat ledarskap och positivt arbetsklimat kan vara avgörande för att minska 

personalomsättningen. 

 

Slutligen så visar analysen av lönens betydelse för personalomsättningen hos arbetsterapeuter, 

att de faktorer som kan påverka arbetsterapeuternas val att stanna på arbetsplatsen varierar 

beroende på vilken situation de befinner sig i. Därför kan faktorerna variera mellan att vara 

monetära (i form av lön och löneutveckling) eller icke monetära (i form av 

utvecklingsmöjligheter, lägre arbetsbelastning och mer uppskattning) eller en kombination av 

båda. 

 

Oavsett orsak så anser samtliga deltagare (arbetsterapeuter och chefer) att många insatser krävs, 

både på lokal och politisk nivå för att kunna behålla erfarna arbetsterapeuter och rekrytera nya. 

Detta är något som även lyfts av Sjögren et al. (2005) som menar att vårdpersonalen måste 

erbjudas mer resurser, ett förbättrat arbetsklimat, en kvalificerad arbetsledning och ett ökat 
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inflytande. Porter och Lexen (2022) menar att arbetsterapeuterna framförallt bör erbjudas en 

högre lön som speglar vilket arbete och ansvar yrket innefattar.  

 

5.3 Chefernas roll i arbete med lön 

För att kunna besvara studiens forskningsfråga som handlar om vad arbetsgivaren bör tänka på 

för att öka arbetsmotivation och minska personalomsättningen, valde vi att analysera 

löneprocessen. Detta för att hitta eventuella brister i systemet samt förbättringsmöjligheter som 

kan bidra till ökad motivation och minskad personalomsättning hos arbetsterapeuter. 

 

Analysen visar att samtliga arbetsterapeuter i studien har tydliga lönekriterier på arbetsplatsen. 

Problemet ligger dock i vilken utsträckning dessa kriterier följs eller förmedlas till 

medarbetaren. C1 och C2 hävdar att lönekriterierna utgår utifrån medarbetarpolicyn och 

förmedlas genom medarbetarsamtal eller lönesamtal. Däremot anser majoriteten av 

arbetsterapeuterna att dessa kriterier inte utgår utifrån deras faktiska prestation och arbetsinsats 

och upplevs därför som orättvisa.  

 

Känslan av orättvisa baseras, enligt våra deltagare, på att lönen inte motsvarar deras kompetens, 

erfarenhet eller utbildning vilket är något som påverkar deras arbetsmotivation och vilja att 

stanna på arbetsplatsen. Vikten av ett prestationsbaserat lönesystem lyfts av många författare. 

Sewpersadh et al. (2016) menar att cheferna bör erbjuda rättvisa lönenivåer och mer 

karriärmöjligheter som kan baseras på personalens prestation och yrkeskompetens. El-Jardali 

et al. (2009) anser att ledningen bör utgå från personalens insatser och vad de önskar när de 

utformar sina belöningssystem. Hellgren et al. (2017) lyfter vikten av individuella 

lönesättningar för att ledningen ska kunna göra rätt bedömningar av medarbetarnas arbete.  

 

På vilket sätt cheferna bör jobba med lön var ett intressant område för oss att analysera. Detta 

för att få ett ytterligare perspektiv om arbetsgivarens roll i lönearbetet. Arbetsterapeuterna i 

studien anser att cheferna bör ta mer hänsyn till både arbetsterapeuternas ansvarsområden och 

arbetsbelastning när de sätter lön. A1 menar att cheferna bör ge erfarna arbetsterapeuter högre 

och mer rättvisa löner i förhållande till de löner som nyanställda får. Både A2 och A3 anser att 

cheferna bör sätta lönen utifrån den faktiska prestationen och därmed bör erbjuda högre 

löneutveckling i förhållande till prestationen. A4 anser att cheferna bör vara mer närvarande för 

sina medarbetare för att kunna göra rätt bedömningar. 
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Majoriteten av författarna lyfter chefernas roll i arbetet med lön och anger några åtgärder som 

cheferna kan jobba på för att främja anställdas arbetstillfredsställelse. Både Stråberg (2010) och 

Andersson Stråberg et al. (2007) lyfter chefernas ansvar gällande att kommunicera 

bedömningar och utveckla effektiva rutiner för prestationsöversikter. Gardner et al. (2004) 

anser att cheferna bör kunna sända signaler som visar sina medarbetare hur värdefulla de är för 

organisationen. 

 

Slutligen belyser analysen kostnadsanalyser som en viktig aspekt som organisationerna bör ta 

hänsyn till. Det vill säga att man jämför kostnaden för att behålla erfarna arbetsterapeuter med 

kostnaden att nyanställa. Vår intervju med C1 och C2 visar att cheferna inte har tillräcklig 

vetskap om sådana analyser genomförs av organisationen för just arbetsterapeuterna. Eftersom 

samtliga arbetsterapeuter i studien lyfter löneskillnaden mellan erfarna och nyanställda, så anser 

vi att det är något som organisationerna bör ta mer hänsyn till. Hodgin och Chandra (2014) 

lyfter i sin forskning vikten av att räkna på kostnadseffektivitet och föreslår därför stegvisa 

löneökningar som en lösning för att minska lönespannet mellan erfaren och nyanställd 

vårdpersonal. Rynes et al. (2004) tar upp vikten av att följa lönenivåerna på marknaden och 

försöka erbjuda rättvisa lönejusteringar för erfarna anställda. Något som lyfts av de flesta 

författare i studien är att de belöningar som medarbetarna får ska motsvara deras arbetsinsatser. 

Detta främjar deras arbetsmotivation, ökar prestationen, minskar personalomsättningen och 

bidrar till organisationens utveckling.    
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6. Diskussion 

I detta kapitel redogörs för studiens resultat. Utifrån analysen dras en slutsats samt redogörs 

för studiens praktiska och teoretiska bidrag. Slutligen kommer ett förslag till framtida studier 

att beskrivas.  

 

6.1 Slutsats  

Tidigare forskning om lönens betydelse för arbetsmotivation och personalomsättning visar på 

en varierande syn på lönen som påverkansfaktor. Många författare (såsom Porter och Lexen, 

2022; Ramlall, 2004 och Pritchard,1969) lyfter vikten av rättvisa och balansen mellan 

medarbetarnas inputs och outputs. Outputs kan dock både vara monetära eller icke-monetära.  

 

Obalansen i relationen mellan medarbetarnas inputs och outputs bidrar till minskad 

arbetsmotivation och ökad personalomsättning. Detta är något som styrktes i vår undersökning 

där majoriteten av våra deltagare menar att balansen mellan deras inputs (såsom utbildning, 

erfarenhet och kompetens) och outputs (såsom lön, uppskattning och bemötande) är något som 

bidrar till deras arbetsmotivation och vilja att stanna på arbetsplatsen eller i yrket.  

 

Syftet med vår studie var att undersöka lönens betydelse för arbetsmotivation och 

personalomsättning hos arbetsterapeuter. Studiens resultat visar att lönen har en stor betydelse 

och att den även är en stor påverkansfaktor på arbetsterapeuternas arbetsmotivation och vilja 

att stanna i yrket. Dock är lönen inte den enda påverkande eller avgörande faktorn. Det finns 

även andra icke-monetära faktorer som kan ha likvärdig betydelse för arbetsmotivation och 

personalomsättning.  

 

Vår undersökning av lönenivåerna inom yrket visar att arbetsterapeuterna överlag upplever sitt 

yrke som underbetalt. Detta i jämförelse med andra vårdyrken och utifrån arbetsterapeuternas 

utbildning, arbetsinsats, arbetsbelastning samt kompetens. Resultatet av de låga lönenivåerna i 

kombination med andra påverkansfaktorer (såsom brist på utvecklingsmöjligheter, dålig 

uppskattning av chefer etcetera) leder till mindre arbetsmotivation, ökad personalomsättning 

samt svårigheter att rekrytera.  

 

Studien visar att arbetsmotivation är ett komplext begrepp som inkluderar och samspelar i 

många olika aspekter. Aspekterna varierar beroende på arbetsterapeuternas situation. I relation 
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till lön, så påvisade studien att anställda med höga lönenivåer har högre nivåer av 

arbetsmotivation, arbetstrivsel och organisationsengagemang än anställda med lägre löner. I 

relation till andra påverkansfaktorer så anses arbetsuppgifternas relevans, arbetsmiljö, 

utvecklingsmöjligheter, samarbete och uppskattning vara andra avgörande faktorer för att öka 

arbetsterapeuternas arbetsmotivation.  

 

Vår undersökning av personalomsättning visar att en dålig löneutveckling, begränsade 

utvecklingsmöjligheter, stor arbetsbelastning, brist på utmaningar och dålig arbetsmiljö är 

bland de ledande påverkansfaktorerna för arbetsterapeuternas vilja att stanna på arbetsplatsen. 

Även trivsel och uppskattning av cheferna och organisationen i helhet har en viktig roll för 

arbetsterapeuternas beslut att lämna arbetsplatsen.  

 

Under studiens gång var det tydligt att cheferna har en väsentlig roll i arbetet med att öka 

arbetsmotivationen hos sina anställda samt minska personalomsättningen. Undersökningen 

visar att cheferna bör ta mer hänsyn till medarbetarnas arbetsinsatser, utbildning och kompetens 

vid lönesättning. Cheferna bör även kunna erbjuda utvecklingsmöjligheter, kontinuerligt 

kommunicera sina bedömningar, vara närvarande för sina medarbetare och ge dem mer 

uppskattning. Detta för att skapa en balans mellan inputs och outputs och bygga upp hållbara 

relationer till sina medarbetare. De hållbara relationerna bidrar i sin tur till ökad 

arbetsmotivation och minskad personalomsättning.  

 

Slutsatsen för denna studie är att lönen har en stor betydelse för arbetsterapeuternas 

arbetsmotivation och personalomsättning men att den inte är den enda avgörande faktorn. 

Anledningen är att synen på arbetsmotivation och personalomsättning varierar beroende på 

situationen, individen samt arbetsplatsen. Därför är det viktigt att jobba med att balansera 

arbetsterapeuternas inputs och outputs. Detta är något som kommer att kräva många instanser, 

både politiskt men också på enskilda arbetsplatser.  

 

6.2 Studiens teoretiska och praktiska bidrag 

Arbetsterapeuter är på många ställen i Sverige svåra att rekrytera och behålla och ett missnöje 

kring deras låga löner och löneutveckling har växt (Kåhlin, 2021). Detta är något som även har 

upplevts av en av studiens författare, som själv är arbetsterapeut. Hon anser att dessa problem 

blivit allt större under de senaste 10 åren av sitt yrkesliv. Eftersom forskning kring lönens 
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betydelse för arbetsterapeuternas arbetsmotivation och personalomsättning är bristfällig, ansåg 

vi att ämnet var väsentlig att undersöka.  

 

Genom att undersöka lönens betydelse hos arbetsterapeuter, har denna studie bidragit till att 

fylla det forskningsgap som handlar om vad som påverkar arbetsterapeuternas 

arbetsmotivation, personalomsättning och vilja att stanna i yrket. Studien ger en fördjupad 

kunskap om vad som är viktigt för arbetsterapeuterna, vilka faktorer (både monetära och icke-

monetära) som kan påverka deras arbetsmotivation och personalomsättning, samt vad kan 

arbetsgivaren tänka på för att främja arbetsmotivationen och minska personalomsättningen.  

 

Studien har vidare med stöd av Equity theory, som lyftes fram av bland annat Ramlall (2004), 

Pritchard (1969) samt Griffeth och Gartne (2001),  belyst vikten av att skapa en balans mellan 

medarbetarnas inputs och outputs. Vår undersökning visar att balansen mellan medarbetarnas 

inputs (deras arbetsinsats) och outputs (det de får från jobbet) spelar en avgörande roll för deras 

arbetsmotivation, känsla av rättvisa och vilja att stanna i yrket. Dessutom skapar en bra balans 

mer hållbara relationer mellan chefer och deras anställda, vilket även främjar 

arbetsmotivationen och minskar personalomsättningen.  

 

Då vi även intervjuat chefer har vi fått en ytterligare inblick i hur de arbetar med lön, 

arbetsmotivation och personalomsättning, vilket gav oss möjligheten att jämföra med vad 

arbetsterapeuterna tycker är viktigt. Studien bidrar därför till att öka förståelsen om hur en 

medarbetare kan uppleva möjligheter eller brister på jobbet, jämfört med hur cheferna 

kommunicerar eller uppfattar dessa möjligheter eller brister som finns på arbetsplatsen.  

 

Studien har kommit fram till att lönen är en av flera viktiga aspekter och att det finns andra 

faktorer som kan ha en likvärdig betydelse för de anställda. Det är dock viktigt att arbetsgivaren 

jobbar och kommunicerar så att det blir en balans mellan medarbetarnas inputs och outputs. 

Upplevda orättvisor/obalans mellan medarbetarnas inputs och outputs påverkar deras 

arbetsmotivation och orsakar högre personalomsättning. Detta är något om även yftes fram av  

Ramlall (2004), Pritchard (1969) samt Griffeth och Gartne (2001).  Balansen ger därför 

förutsättningar för hållbara relationer mellan arbetsgivare och arbetstagare. Balansen bidrar på 

sikt till en mer hållbar arbetsplats där medarbetare stannar längre och nya medarbetare 

attraheras.  
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6.3 Förslag till framtida studier 

Vid arbetet med denna studie uppkom behovet av flera tänkbara framtida studier.  

En av dessa var att undersöka användning och nytta av kostnadsanalyser vid nyanställning av 

personal, jämfört med insatser för att behålla erfaren personal. Våra chefer beskrev att 

kostnadsanalyser i samband med nyanställning jämfört med att behålla erfaren personal, inte 

var något de jobbade med eller hade någon kännedom om. Ett intressant område att studera är 

därför att undersöka om svenska vårdorganisationer använder sig av kostnadsanalyser, hur 

dessa analyser skulle kunna implementeras och vilka effekter analyserna kan ge vid 

implementeringen.  

 

En annan återkommande diskussion under arbetets gång var arbetsterapeuternas begränsade 

lönespann. En studie om begränsningar i lönespannet, möjligheter till ett ökat lönespann och 

vilka effekter detta ger bland arbetsterapeuter, ser vi även som ett intressant område att studera.  

 

Eftersom vår studie var av begränsad karaktär, tycker vi även att det är intressant med en större 

studie om relationen mellan arbetsinsatser och belöningar. Studien kan inkludera 

arbetsterapeuter och chefer från flera olika kommuner och regioner i Sverige för att få en 

ytterligare bild av arbetet med balansen mellan inputs och outputs.  
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Bilagor 
 

Bilaga 1 Intervjuguide 
 

Till medarbetare: 

Inledande frågor  

1. Vad har du för yrkestitel, har du några andra uppdrag än det kliniska arbetet?  

2. Hur många verksamma år har du på din aktuella arbetsplats?  

3. Hur många arbetsplatser har du haft tidigare som arbetsterapeut? 

4. Hur många års arbetslivserfarenhet har du som arbetsterapeut? 

5. Vad har du för utbildning/har du några vidareutbildningar?  

 

Om arbetsmotivation 

6. Kan du kort beskriva din arbetsroll och din arbetsplats 

7. Hur upplever du din arbetsbelastning och arbetsvillkor? 

8. Vad är arbetsmotivation för dig och känner du dig motiverad på din arbetsplats? 

varför/varför inte? 

9. Upplever du ditt arbete som meningsfullt? 

10. Tycker du att du har bra samarbete med dina kollegor? 

11. Känner du dig uppskattad av kollegor, chefer och organisation? 

12. Anser du att du har goda utvecklingsmöjligheter på jobbet? Hur viktigt är det för dig att 

få utvecklas? 

13. Har du möjlighet att avancera i yrket? Hur påverkar det din arbetsmotivation? 

14. Anser du att du har goda möjligheter att påverka det arbete som utförs? 

15. Upplever du att ditt arbete ger dig möjlighet för balans mellan jobb och privatliv? 

16. Är lönen viktig för dig kopplat till arbetsmotivation? Om du jämför med andra aspekter 

av arbetsmotivation, hur viktig är lönen då? 

 

Om Lönen 

17. Är du nöjd med din lön samt löneutveckling? Varför/varför inte 

18. Har ni några förmåner, exempelvis flexibel arbetstid som är värdefulla för dig? 

19. Tycker du att din lön och förmåner motsvarar din arbetsinsats, din utbildning och 

erfarenhet? Varför/varför inte 

20. Brukar du jämföra din lön med dina kollegor på arbetsplatsen? 



 
 

52 
 

21. Brukar du jämföra din lön med de andra i vårdyrket eller med de som har liknande lång 

akademisk utbildning? Tycker du dessa är rättvisa i förhållande till varandra? 

22. Tycker du att lönenivåerna i ditt yrke är rättvisa jämfört med andra vårdyrken?  

 

Om personalomsättning 

23. Har du någon gång bytt/funderat på att byta arbetsplats på grund av lönen, 

löneutveckling eller andra orsaker? 

24. Har du någon gång bytt/funderat på att byta ditt yrke på grund av lönen, löneutveckling 

eller andra orsaker? 

25. Hur stor påverkan har lönen för dig när det gäller att välja arbetsplats/stanna kvar på 

arbetsplatsen? 

26. Vilka andra faktorer som du tycker är avgörande kopplat till byte/stanna kvar på 

arbetsplatsen?  

27. Hur viktiga är dessa faktorer jämfört med lön för dig? 

28. Tror du att personalomsättningen/svårigheterna att rekrytera inom ditt yrke beror på 

lönen och/eller andra faktorer? Beskriv 

  

Om arbetsgivare och lön 

29. Tycker du att ni har tydliga lönekriterier på din arbetsplats?/ Upplever du att din chef 

kan förmedla lönekriterier och varför du får/fick en viss löneökning på ett tydligt sätt? 

30. Upplever du att din arbetsgivares lönesystem är rättvist och jämlikt? 

31. Upplever du att din chef sätter lön efter din erfarenhet, kompetens och prestation?  

32. Skulle du önska att din arbetsgivare skulle arbeta på ett annat sätt med lönen? Beskriv! 

33. Känner du dig uppskattad och bekräftad av din chef? 

 

Avslutande frågor 

34. Vad är det bästa med ditt jobb/yrke? 

35. Finns det något mer som du vill tillägga eller förtydliga? 
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Till chefer 

Inledande frågor  

1. Vad har du för yrkestitel?  

2. Hur många verksamma år har du på din aktuella arbetsplats?  

3. Hur många arbetsplatser har du haft tidigare som chef? 

4. Hur många års arbetslivserfarenhet har du som chef? 

5. Vad har du för utbildning/har du några vidareutbildningar?  

6. Kan du kort beskriva din arbetsroll?  

7. Kan du beskriva vad er organisation har för mål och visioner? Om hur brukar dessa 

kommuniceras till de anställda? 

 

Om arbetsmotivation 

8. Hur jobbar ni för att främja anställdas arbetstillfredsställelse/arbetsmotivation på 

jobbet? 

9. Vilka faktorer påverkar främst anställdas arbetsmotivation enligt din åsikt? 

10. Upplever du att ni kan erbjuda era anställda bra arbetsvillkor och goda 

utvecklingsmöjligheter? 

11. Hur arbetar ni med att medarbetarna ska känna sig uppskattade och bekräftade? 

 

Om personalomsättning/svårigheter att rekrytera och behålla personal 

12. Tycker du det är svårt att rekrytera och behålla arbetsterapeuter? Om ja, vad är 

anledning till svårigheterna att rekrytera och behålla personal enligt din åsikt? 

13. Hur jobbar ni för att behålla erfaren personal? 

14. Tror du att löner och löneutveckling inom branschen är en anledning till 

personalomsättning/svårt att rekrytera?  

15. Hur viktig anser er organisation att lönen är för att rekrytera och behålla personal? 

  

Om arbetsgivare och lön 

16. Kan du beskriva hur lönearbetet under året går till i er organisation? 

17. Har ni tydliga lönekriterier och vilka faktorer baseras de på, hur förmedlar ni dessa till 

anställda? 

18. Speglar dina medarbetares lön deras kompetens, erfarenhet och arbetsinsats? Anser du 

att det är något ni tydligt arbetar efter i er organisation? 

19. I vilken utsträckning kan du som chef påverka lönen? 
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20. Upplever du att nuvarande lönesystem är rättvist mellan medarbetarna?  

21. Hur stor hänsyn tas i lönespannet mellan den nyanställda och de nuvarande 

medarbetarna vid nyanställningar?  

22. Arbetar ni i ledningen idag något med kostnadsanalyser vad det kostar att anställa nya 

jämfört med att behålla etablerade medarbetare? 

 

Avslutande frågor  

23. Vad är det bästa med ditt jobb/yrke? 

24. Finns det något mer som du vill tillägga eller förtydliga? 
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Bilaga 2 Informationsbrev 
 
Brevet skickades ut den: 17:e februari 2023  
  
Ämne: Information om studien ”Lönens betydelse för arbetsmotivation och 
personalomsättning hos arbetsterapeuter” 
 
Hej! 
  
Vi studerar företagsekonomi på Högskolan i Gävle. Denna termin skriver vi vår 
kandidatuppsats och söker därför Er hjälp för att fullfölja vår studie.  
 
Under senaste åren har det blivit allt svårare att rekrytera och behålla arbetsterapeuter. Det pågår 
också en diskussion om arbetsterapeuternas löner jämfört med andra akademiker med lika lång 
utbildning. Utifrån detta kommer vår studie fokusera på lönens betydelse för arbetsmotivation 
och personalomsättning hos arbetsterapeuter. Syftet med vår studie är att bidra med ny kunskap 
inom detta område. Vi behöver därför intervjua personer med kunskap inom ämnet.  
 
Våra deltagare kommer att vara anonyma! Du som deltagare kan när som helst avbryta ditt 
deltagande utan att behöva ange orsak. Intervjumaterialet kommer att behandlas konfidentiellt 
och det är bara vi och vår handledare som kommer att ha tillgång till hela materialet.  
 
Om du väljer att delta, kommer intervjun att pågå i cirka 30- 60 minuter. Intervjun sker digitalt 
om inget annat önskas.    
  
  
För att underlätta tolkning och analys av material, kommer intervjun att spelas in och 
transkriberas.  
 
Som deltagare har du rätt att ta del av resultatet i slutet av processen.  
  
 
Du får gärna kontakta oss för ytterligare frågor. 
  
Tack på förhand för ditt deltagande i studien! 
 
  
Med vänliga hälsningar! 
  
Moa Eriksson och Rasha Al-Iedan


