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SAMMANFATTNING

Titel: Vilken betydelse har lonen for arbetsmotivation och personalomséttning? - En
kvalitativ studie om l6nens betydelse hos arbetsterapeuter

Niva: Examensarbete pd grundniva (kandidatexamen) i &mnet foretagsekonomi.
Forfattare: Rasha Al-ledani och Moa Eriksson
Handledare: Jean-Claude Mutiganda

Datum: 2023-Juni

Syfte: Enligt Sveriges akademikers centralorganisation har akademiker inom hélso- och
sjukvérden en lagre livslon och loneutveckling jdmfort med andra akademikeryrken i
Sverige. Arbetsterapeuter dr en av dessa yrkesgrupper med laga 16ner och I6neutveckling.
De ldga lonenivaerna bland arbetsterapeuter anses vara en viktig faktor for
arbetsmotivation och viljan att stanna kvar pa arbetsplatsen/i yrket. Med denna bakgrund
syftar denna studie till att undersdka l6nens betydelse for arbetsmotivation och
personalomséttning hos arbetsterapeuter.

Metoden: Studien grundar sig pa en systematisk genomgang av den existerande
litteraturen, i form av vetenskapliga artiklar, inom &mnet. Med en kvalitativ ansats
genomfordes sex stycken semistrukturerade intervjuer med bade arbetsterapeuter och
chefer for att fa olika perspektiv av dmnet.

Resultat och slutsats: Undersokningen visar att 16nen har en stor betydelse och &r en
viktig paverkansfaktor pa arbetsterapeuternas arbetsmotivation och vilja att stanna kvar i
yrket. Dock dr 16nen inte den enda avgorande faktorn. Det finns dven andra icke-monetéra
faktorer som kan ha likvérdig betydelse for arbetsmotivation och personalomséttning. Att
skapa en balans mellan medarbetarnas inputs och outputs (arbetsinsats och vad man fér
frén jobbet) samt att bygga upp héllbara relationer mellan chefer och anstillda visade sig
bidra till en 6kad arbetsmotivation och en minskad personalomsittning.

Examensarbetets bidrag: Genom att undersdka 16nens betydelse hos arbetsterapeuter
har denna studie bidragit till att fylla det forskningsgap innefattande vad som kan paverka
arbetsterapeuternas arbetsmotivation, personalomsittning och vilja att stanna i yrket.
Studien har dven bidragit med fordjupad kunskap om vikten av balansen mellan
medarbetarnas inputs och outputs samt vikten av att skapa hallbara relationer mellan
medarbetare och chef. Detta for att nd en hogre arbetsmotivation och ldgre
personalomséttning

Forslag till fortsatt forskning: Att undersdka anviandning och nytta av kostnadsanalyser,
hur dessa analyser skulle kunna implementeras och vilka effekter analyserna kan ge vid
implementeringen i vardbranschen. Vidare anses arbetsterapeuternas begridnsade
l6nespann intressant att studera.

Nyckelord:  Arbetsterapeuter,  arbetsmotivation,  arbetstillfredsstillelse,  16n,
personalomséttning, 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.
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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 dmnet till studien att introduceras. Inledningsvis presenteras en
bakgrund till I6nens betydelse som en faktor till motivation och personalomsdttning. Utifrdn
bakgrunden definieras en problemformulering kopplad till vdarden och arbetsterapeuternas
l6nenivder. Ddrefter introduceras syftet och studiens forskningsfrdagor. Kapitlet avslutas med

att presentera studiens forvintade bidrag och disposition.

1.1 Bakgrund

”Lon - dr en statusmarkor som ger oss frihet, egenmakt och en starkare stdllning i
samhidllet”
(Karlsson Haal, 2018)

Inom litteraturen for personalomsittning och arbetsmotivation dr 1onen en av flera viktiga
faktorer som har en stor betydelse for personalens motivation och arbetsvilja. Lonens betydelse
for medarbetares prestation och foretagens resultat har en sjdlvklar plats i resonemanget kring
utformningen av dagens arbetsliv. Det dr dock viktigt att se situationen ur ett helhetsperspektiv,
dér de beloningar och strategier som tas fram ska kunna bestdmmas utifran personalens behov
och arbetssituation. Detta eftersom de hinger ihop med personalens engagemang, trivsel och

prestationer i arbetet.

Begreppet 16n &r vil studerat i olika organisatoriska sammanhang. Hodgin och Chandra (2014)
beskriver betydelsen av 16n samt vinsterna med effektiva och stegvisa 16nedkningar. De menar
att 16nen ska jimforas och sittas efter kostnader for personalomséttning, detta med syfte att
behalla personal och péd sikt minska omsattningskostnader (Hodgin & Chandra, 2014).
Liknande lyfter Yellen (1984) lonens effektiva betydelse for att minska personalomséttningen
i foretagen samt 6ka arbetsmotivationen, detta genom att erbjuda de anstéllda hogre 16nenivaer

an medellonen.

Fragan om lonens betydelse for arbetsmotivation och personalomsittning har fatt en dkad
aktualitet de senaste decennierna. Novikov, Lukianchykov och Mykytyuk (2020) lyfter i sin
artikel att 16nen bor regleras efter arbetseffektivitet samt medarbetarnas produktivitet. Dérav
bor utvecklingen av foretagens traditionella I0nesystem anpassas efter medarbetarnas
individuella prestationer. Hellgren, Falkenberg, Malmrud, Eriksson och Sverke (2017) uppger
vikten av individuella 16nesdttningar. For att den individualiserade 16nen ska upplevas som
motiverande si #r det viktigt, enligt Hellgren et al. (2017), att 1onen upplevs legitim. Aven
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Ramlall (2004) och Ryan (2023) betonar vikten av 16nens legitimitet och réttvisa och beskriver
dessa som viktiga komponenter for att skapa arbetsmotivation och behalla personal. Ramlall
(2004) menar att jdmvikten mellan medarbetarnas arbetsinsatser (sdsom deras erfarenhet,
kompetens och prestation) ska vara rittvist kopplade till de beloningar som medarbetarna far
(sdsom deras 16n, forméner och bemdtande).

Mot den bakgrunden genomfors den hér studien med ambitionen att bidra till en 6kad forstaelse
och kunskap géllande 16nens betydelse for medarbetarnas motivation, arbetstillfredsstéllelse pa

arbetet, prestation och vilja att stanna pé arbetsplatsen.

1.2 Problemformulering

Enligt Sveriges akademikers centralorganisation [Saco] (2018) har akademiker inom hélso- och
sjukvarden en ldgre livslon och loneutveckling i jamforelse med andra akademikeryrken i
Sverige. Vardforbundet (2016) lyfte att deras medlemmar har en oacceptabel livslon och att det
rader en stor brist pa sjukskoterskor, biomedicinska analytiker etcetera till foljd av detta.
Vardforbundet (2019) signalerar vidare, i en av sina undersokningar, att ndstan halften av
deltagarna i deras undersokning har funderat pa att byta yrke och ldmna varden. En stor del av
dessa deltagare uppger att 1aga lonenivéer och dalig 16neutveckling ér vésentliga skl till detta.
Aven arbetsmiljo r ytterligare ett skil till att byta yrke. I samma undersékning lyfts det att 30%

har bytt arbetsplats minst en gdng de senaste tre aren.

For att locka och behélla personal anser vardforbundet (2016) att 16nespridningen behdver 6kas

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

Arbetsterapeuter dr en av dessa vardgrupper med for laga loner och 16neutveckling jaimfort med
andra grupper i vardbranschen samt andra akademiker med en kandidatutbildning (Saco, 2018).
Den genomsnittliga manadslonen for en arbetsterapeut ér, enligt Saco (2018) 32 800 kronor.
For andra akademiker, som har minst en trearig hogskoleutbildning, dr ménadslonen i
genomsnitt 43 400 kronor. De laga I6nenivierna bland arbetsterapeuter anses vara en av

faktorerna som har en stor paverkan pé deras arbetsmotivation och viljan att stanna i yrket.

Kahlin (2021) lyfter i sin debattartikel att arbetsterapeuternas livslon dr ldg och att
arbetsterapeuter gér en ekonomisk forlust pa sitt yrkesval. Erfarenhet premieras séllan och
loneutvecklingen dr eftersatt. Kahlin (2021) uppger vidare att f4 yrkesgrupper inom

vélfardssektorn skulle acceptera en sa délig 16neutveckling under arbetslivet. Forfattaren
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papekar ocksé att vilfardssektorn star infor en stor pensionsavgang vilket kommer medf6ra en
brist pa arbetsterapeuter. Pa sikt kommer manga arbetsgivare std utan personal till f6ljd av
pensionsavgangar och den hdga personalomséttningen inom branschen, vilket i sin tur kommer

att sla hart mot vilfardssektorn (Kéhlin, 2021).

Tidigare forskning av band annat Porter och Lexen (2022 ) har frémst fokuserat pa att undersdka
vilka faktorer som paverkar arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse i andra yrkesgrupper
inom varden som exempelvis sjukskoterskor. Vi anser dock att det, i dagsldget, saknas
tillrackligt forskningsunderlag kring just arbetsterapeuternas laga I6nenivier samt 16nens

betydelse for arbetsmotivation och vilja att stanna pé arbetsplatsen/i yrket.

Eftersom 16nen anses vara , enligt Ramlall (2004) och Ryan (2023), en av flera huvudfaktorer
som paverkar arbetsmotivation och personalomsittning, valde vi genom denna studie att
undersoka 16nens betydelse for arbetsmotivation och personalomséttning hos arbetsterapeuter.
Eftersom forskningen som é&r direkt kopplad till arbetsterapeuter i Sverige inom detta omrade
ar begrinsad, valde vi att inkludera artiklar kopplade till vard och omsorg &ven fran andra delar

av virlden.

1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka lonens betydelse for arbetsmotivation och

personalomséttning hos arbetsterapeuter.

1.4 Forskningsfragor
e Hur paverkar 16nen arbetsterapeutens arbetsmotivation och personalomséttningen?
e Vad ska arbetsgivaren tinka pa for att Oka arbetsmotivationen och minska

personalomsdttningen?

1.5 Forvintat bidrag

En stor del av tidigare forskning har fokuserat pd andra vardpersonal sasom sjukskdterskors
arbetsmotivation och personalomsittning. Vi anser dock att forskning kring 16nens betydelse
for arbetsterapeuternas motivation och personalomsattning bristféllig och dr darfor visentlig att

undersoka. Vi anser vidare att vért syfte 4r hogst aktuellt i dagens svenska samhille dér



arbetsterapeuter blir allt svérare att rekrytera och behalla. Detta i den praktiska verkligheten &r

beroende, enligt tidigare forskning, pa bland annat ett missndje kring 16n och loneutveckling.

Genom att undersoka 1onens betydelse for arbetsmotivation och personalomsittning hos
arbetsterapeuter kommer denna studie att bidra till att fylla det forskningsgap som handlar om
vad som péverkar arbetsterapeuternas arbetsmotivation och vilja att stanna pd arbetsplatsen/i

yrket.

1.6 Disposition
Kapitel 1: 1 detta kapitel introduceras bakgrunden till &mnet i studien. Vidare beskrivs
problemformuleringen, syftet med studien och véra forskningsfragor. Slutligen presenteras

studiens forvéntade bidrag och disposition.

Kapitel 2: 1 detta kapitel behandlas studiens teoretiska bakgrund och tidigare forskning inom

amnet. Kapitlet presenterar diverse begrepp, definitioner och eventuella hypoteser inom dmnet.

Kapitel 3: 1 detta kapitel beskrivs studiens vetenskapliga metod. Inledningsvis presenteras det
vetenskapliga forhéllningssittet och forskningsdesignen. Dérefter beskrivs den teoretiska- och
empiriska datainsamlingen. Avslutningsvis presenteras studiens kvalitetskriterier och

metodkritik.

Kapitel 4: 1 detta kapitel redogors for studiens empiriska resultat. Inledningsvis analyseras
l6nens betydelse for arbetsmotivationen. Sedan redogdrs for 16nens betydelse for
personalomsattning och svérigheten att rekrytera. Slutligen analyseras chefernas roll i arbetet

med 10n.

Kapitel 5: 1 detta kapitel analyseras empirin med koppling till studiens teoretiska referensram.
Inledningsvis analyseras l6nens betydelse for arbetsmotivation. Sedan analyseras l6nens
betydelse for personalomséttning. Slutligen redogors for analysen av chefernas roll i 16nearbete

med koppling till tidigare forskning inom omradet.

Kapitel 6: 1 detta kapitel redogdrs for studiens resultat. Utifran resultatet dras sedan en slutsats.
Vidare kommer studiens teoretiska samt praktiska bidrag att beskrivas. Slutligen ges, utifran

denna studie, forslag till framtida studier.



2. Teori
1 detta kapitel presenteras tidigare forskning inom dmnet. Inledningsvis introduceras

arbetsterapeuterna inom vdilfdrdssektorn. Ddrefter presenteras den teoretiska referensram och
begreppen arbetsmotivation samt personalomsdttning. Begreppen i detta kapitel lyfts i sin
helhet men fokus kommer att vara pd lonen. Avslutningsvis presenteras viktiga aspekter av

lonens betydelse samt vad arbetsgivare bor tinka pd ndr de arbetar med lon.

2.1 Arbetsterapeuten inom vélfirdssektorn

" Arbetsterapeuters kompetens dr en avgorande pusselbit i vdarden”

(Sveriges Arbetsterapeuter, 2022)

Arbetsterapeuter arbetar med rehabilitering och/eller habilitering. De hjélper till med tréning
och anpassning till en fungerande vardag efter skada, sjukdom eller vid en medfodd
funktionsnedsittning. Arbetsterapeuter tillhor vilfardssektorn och jobbar framst inom sjukhus,
dldreomsorg, habilitering, vérdcentraler eller elevhdlsa (Sveriges akademikers

centralorganisation [Saco], 2021).

Porter och Lexen (2022) lyfter i sin artikel att idag &r 1.2 miljoner, motsvarande 25% av
Sveriges arbetskraft, sysselsatta inom vélfardssektorn. Behovet av vard och rehabilitering spas
att 6ka. Samtidigt som efterfragan pa professionella dr en av vérdens storsta utmaningar, dér
ménga vésterlandska ldander lider brist pa kunnig personal. Detta sammantaget med hoga
kostnader vid personalomsittning gor att det dr viktigt att behélla personal (Porter & Lexen,

2022).

For att f4 en insikt i vilka faktorer som paverkar arbetsterapeuternas arbetstillfredsstéllelse,
arbetsupplevelse och orsaken till missnéje i yrket, kommer vi att fordjupa oss i tillgidnglig

forskning inom omradet.

2.1.1 Faktorer som paverkar arbetsterapeuternas arbetstillfredsstillelse

Begreppet arbetstillfredsstillelse handlar om personalens emotionella attityder och reaktioner
gentemot sitt yrke (Roelen, Koopmans & Groothoft, 2008). En hog arbetstillfredsstéllelse

genererar enligt Roelen et al. (2008) oftast en hog arbetsprestation och ett dkat véilbefinnande.



Detta dr nagot som har en stor betydelse for ett foretags l16nsamhet och utveckling. Roelen et
al. (2008) hdvdar dven att en sdnkt arbetstillfredsstillelse oftast leder till ett sdmre
vilbefinnande och till utbrandhet.

Sewpersadh, Lingah och Govender (2016) wundersoker i sin studie nivan av
arbetstillfredsstillelse hos arbetsterapeuter. Resultat av Sewpersadh et al. (2016) studie tyder
pa att faktorer sasom arbetsforhallanden, kommunikation samt arbetskamrater ar de faktorer
som bidrar mest till en tillfredsstéllelse 1 yrket. Vidare anses laga Ionenivier samt bristande

utvecklingsmojligheter bidra till missndje i yrket.

Enligt Sewpersadh et al. (2016) har de laga lonenivderna i yrket lett till att manga
arbetsterapeuter kompenserar den laga inkomsten av deras heltidsarbete med antingen
overtidsarbete eller med extraarbete. Detta i sin tur hade en negativ paverkan pa deras
arbetstillfredsstillelse. Bristen pd utvecklingsmdjligheter inom yrket har vidare péverkat, enligt
Sewpersadh et al. (2016), arbetsterapeuternas forméga att kompetensutvecklas, vilket far

konsekvenser for 16neutvecklingen.

Forskning inom samma omrade har gjorts av Abu Tariah, Hamed, AlHeresh, Abu-Dahab och
AL-Oraibi (2011) som, i sin artikel, utforskar faktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelsen
bland arbetsterapeuter. Abu Tariah et al. (2011) hdvdar att de flesta arbetsterapeuter anser att
yrkets humanistiska karaktir, den terapeutiska relationen med klienterna samt den goda
relationen med kollegor, 4r de framsta faktorerna som bidrar till tillfredsstéllelse pé jobbet.
Vidare lyfter Abu Tariah et al. (2011) andra bidragande trivselfaktorer som forvérvade

kunskaper/fardigheter inom yrket samt méngfalden av arbetsuppgifter.

Abu Tariah et al. (2011) tar vidare upp att majoriteten av arbetsterapeuterna rapporterade
missndje fraimst pa grund av laga I6ner som i sin tur ansags vara en av de storsta kéllorna till
missndje i yrket. Vidare ansags bristen pa gemenskap och 6vrig vardpersonals okunskap om
arbetsterapeuternas betydelsefulla roll som andra péaverkansfaktorer pa arbetstillfredsstéllelse

enligt Abu Tariah et al. (2011).

I Sverige ér arbetsterapi viktigt vid rehabilitering av individer i det dagliga livet och efterfragan
av arbetsterapitjinster okar. Trots det ldmnar allt fler arbetsterapeuter yrket enligt Porter och

Lexen (2022) som i sin studie undersoker faktorer som gor att svenska arbetsterapeuter
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dverviger att limna sitt yrke. Aven Lexen, Kéhlin, Erlandsson och Hakansson (2020) studie
visade att 58% av Sveriges arbetsterapeuter har ndgon gang, under de senaste dren, allvarligt
funderat pd att byta arbetsplats. Didremot har 35% av Sveriges arbetsterapeuter allvarligt

funderat pa att lamna sitt yrke helt pa grund av sitt missndje 1 yrket.

Kahlin (2021) valde i sin debattartikel att lyfta arbetsterapeuternas laga livsloner som en faktor
som paverkar deras arbetstillfredsstillelse. Kéhlin (2021) menar att arbetsterapeuter gor en
ekonomisk forlust genom sitt yrkesval till f61jd av 14g 16n och 16neutveckling. K&hlin (2021)
uppger vidare att fa yrkesgrupper inom vélfirdssektorn skulle acceptera en s& dalig
loneutveckling under arbetslivet, vilket anses vara ndgot som paverkar arbetsterapeuternas
kénsla av réttvisa. Detta eftersom deras arbetsinsatser &r inte rittvist kopplade till de 16ner och
formaner som de far fran jobbet, vilket i sin tur paverkar deras arbetsmotivation och vilja att

stanna i yrket.

2.2 Equity Theory

Arbetsmotivation antas, enligt Falkenberg, Nordgren Selar, Malmrud, Hellgren och Sverke
(2018) bestd av tankar, vérderingar och emotioner som ar svért att rama in och méta. Man
anvinder oftast attityder och beteendeintentioner for att skapa modeller som kan tillimpas vid
dessa métningar. En motivationsmodell eller teori som fokuserar pa anstilldas beteende och

resursfordelningen mellan medarbetare och foretagen ar Equity Theory.

Equity Theory utvecklades under 1960-talet av J. Stacy Adams som é&r en forskare i beteende-
och rattviseteorier. Manga forskare lyfter Equity Theory i sina artiklar i syfte att koppla teorin
till anstélldas beteende och dess paverkan pé foretagen (Ramlall, 2004). Equity Theory handlar,
enligt Ramlall (2004), om forhallandet mellan anstilldas arbetsinsatser (inputs sasom
skicklighet, utbildning, anstringning, erfarenhet) och vad far frdn jobbet (outputs sasom

chefens bemétande, uppskattning, 16n och andra formaner).

Pritchard (1969) hédvdar i sin artikel att en anstélld oftast tolkar sin kénsla av rittvisa pé jobbet
genom graden av anstringningen som hen utsitts for. De anstdllda brukar dven jamfora sina
egna beloningar med de beldoningar som sina motsvarande anstidllda (med liknande input) far.
Downes och Choi (2014) lyfte i sin studie att variationer i exempelvis lI6ner mellan de anstillda
som utfor liknande uppgifter ger en kénsla av oréttvisa. Detta anses vara nagot som péaverkar

deras arbetsprestationer och motivationen pa jobbet.



Griffeth och Gartne (2001) studerar i sin artikel forhdllandet mellan Equity Theory och
personalomséttning dér forfattarna menar att det finns en stark koppling mellan anstilldas
arbetstillfredsstéllelse och personalomsittning. Griffeth och Gartne (2001) menar att féretagen
som vill minska sin personalomséttning bor ta mer hinsyn till anstdlldas upplevda rittvisa.
Detta sker enligt Griffeth och Gartne (2001) genom att erbjuda rittvisa loner, béttre bemotande

samt en rimlig arbetstakt.

Som ovan ndmnt s& bygger Equity Theory pé strdvan efter rittvisa. Begreppet rittvisa tolkas
oftast av arbetsorganisationer som sambandet mellan insats och 16n. En obalans mellan
anstéllda, och/eller deras inputs och outputs, kan enligt Ramlall (2004) leda till spanningar pa
en arbetsplats. Utmaningen blir darfor att utforma rittvisa beloningssystem som bidrar till

anstélldas arbetsmotivation och frdmjar deras vilja att stanna pa arbetsplatsen.

2.3 Lonens betydelse for arbetsmotivation

Enligt Falkenberg et al. (2018) brukar anstélldas arbetsmotivation ramas in med deras
arbetstrivsel, organisationsengagemang samt uppsdgningsintention, det vill sdga i vilken
utstrickning som anstéllda vill ldmna organisationen. Utifrdn dessa kriterier kopplade

forfattarna sedan in, 1 sin undersdkning, 16nens betydelse for arbetsmotivationen.

Respondenter som svarade pé Falkenberg et al. (2018) undersokning delades in i tre grupper
baserat pa deras lonenivad. Det framkom att de med hogst 16n dven hade hogre nivaer av
arbetstrivsel och organisationsengagemang én anstillda i den mellersta Ionegruppen. Samtidigt
sa hade den mellersta gruppen hogre nivaer av trivsel och engagemang @n anstillda i gruppen
med ldgre 16neniva. Fragor om uppsédgningsintention visade att gruppen med liagre 16n beskrev

en storre vilja att avsluta sin anstdllning dn anstéllda i gruppen med hogre 16neniva.

Aven om l6nen #r en viktig drivkraft for de flesta anstillda s 4r den inte den priméra drivkraften
for alla. Enligt Eriksson, Sverke, Hellgren och Wallenberg (2002) sa utgor det ekonomiska
inslaget i 16nen oftast grunden for motivationen i arbetet. Men detta inslag &r inte lika
nddvindigt for alla individer. Andra faktorer som meningsfullhet i arbetet, mojlighet till
aterkoppling, kompetensutveckling samt mojlighet till att paverka och bestimma &ver hur
arbetet ska utforas ligger dven i centrum for anstilldas arbetsmotivation, trivsel och
engagemang. Eriksson et al. (2002) menar att ett positivt arbetsklimat ibland kan ha bittre

effekt pa anstilldas attityder och arbetsprestation &n 16nen som kan ha en sekundér roll. Oavsett
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drivkraften, s4 menar Eriksson et al. (2002) att det finns en samverkan mellan olika faktorer,

savil 16ner som arbetsklimat i syfte att skapa en motiverande arbetsplats.

2.4 Lonens betydelse for personalomsiittning

Sjogren, Fochsen, Josephson och Lagerstrom (2005) undersoker i sin artikel orsakerna till
personalomsattningen inom sjukvarden. Forfattarna presenterar dven mdjliga atgérder som
behovs for att bibehalla vardpersonalen. Enligt Sjogren et al. (2005) ar personliga
omstandigheter (som familjesituation), organisatoriska faktorer (som arbetsklimat) samt
professionella skdl (sasom utvecklingsmdjligheter) de vanligaste orsakerna till brist pa

vardpersonal.

Sjogren et al. (2005) belyser att daliga arbets- och anstillningsvillkor samt laga 16nenivaer &r
bland de vanligaste skélen till personalomséttningen inom sjukvarden. Sjogren et al. (2005)
menar att de flesta medarbetare lamnar sjukvarden till f6ljd av sina otillfredsstéllande l6ner, dar

de ansag att 16nen inte stod i proportion till insatsen.

Sjogren et al. (2005) anser att manga insatser krivs, bdde pé lokal och politisk niva, for att
kunna bibehalla virdpersonalen. Insatser som att erbjuda mer resurser till sjukvarden samt att
utforma en mer kvalificerad arbetsledning, anses vara viktiga pa den politiska nivan. Stravan
efter att rekrytera och behélla kompetent personal, ge personalen ett okat inflytande samt
forbéttra arbetsklimat, arbetsschema och erbjuda hogre 16nenivier anses vara viktiga pa den

lokala nivan (Sjogren et al. , 2005).

Aven Porter och Lexen (2022) lyfter 16nen som en av de viktiga faktorerna kopplat till varfor
arbetsterapeuter dvervéger att limna yrket. Arbetsterapeuterna i studien lyfter en 1&g 16n och
délig Ioneutveckling som bidragande faktorer till att inte stanna i yrket. Porter och Lexen (2022)
beskriver vidare att ménga upplevde begrinsade mojligheter att paverka sin 16n genom att
stanna kvar i yrket. De kénde dirfor sig tvungna att byta arbete for att h6ja 16nen. I Porter och
Lexen's (2022) studie framkom det dven att ménga inte ansag att 16nen speglade det betydande

ansvar och arbetsborda som yrket innefattar.

Bristen pé arbetskraft inom hélso- och sjukvérden lyfts d4ven av andra forfattare. Izzo och
Whiters (2002) menar att denna brist belyser vikten av att kunna attrahera och bibehélla

medarbetare inom hilso- och sjukvarden. Att ersdtta en medarbetare medfor enligt 1zzo och
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Whiters (2002), kostnader for foretaget motsvarande cirka 150% av en Aarslon. Aven
kompetensen inom organisationen paverkas negativt av en 6kad personalomsittning. 1zzo och
Whiters (2002) lyfter dven att medarbetarna idag efterfrdgar mer &n bara en tillfredsstéllande
16n. Forfattarna presenterar fem viktiga forvantningar som vardpersonalen har. Dessa ér balans
mellan arbete och privatliv, ett bra samarbete med sin arbetsgivare, personlig och professionell

utveckling, meningsfullhet i arbetet samt att kéinna samhdrighet inom arbetsplatsen.

Taylor och Taylor (2011) belyser dven personalomséttningen i sin artikel dér forfattarna havdar
att hoga loner minskar personalomséttningen. Detta eftersom de anstédllda kommer att uppleva
det nuvarande jobbet mer attraktivt &n alternativa jobb som erbjuds. Taylor och Taylor (2011)
anser vidare att effektivitetslonerna har manga symboliska och instrumentella egenskaper vilket

oftast har en effekt pa de anstélldas hoga inneboende arbetsmotivation och insats.

2.5 Lonen inom valfiardssektorn

I jamforelse med andra branscher sdsom detaljhandel, finans och forsékringsbranschen anses
vardtjinster, enligt England, Budig och Folbre (2002), vara arbetsintensiva till sin natur.
Vardtjanster kridver enligt forfattarna av studien direktkontakt (ansikte mot ansikte) och ibland

praktisk kontakt med patienterna.

En 6kad produktivitet i andra branscher leder till en kostnadsdkning av erbjudna tjénster och
dédrmed en 6kning av den relativa inkomststillningen for kvalificerade arbetstagare inom dessa
branscher. Daremot kan konkurrensen inom vardbranschen om lika kvalificerade arbetstagare,
dér I6nen som betalas anpassas efter arbetstagarnas kompetensniva, innebdra en 6kning av den
relativa kostnaden for konsumtion av vardtjénster enligt England et al. (2002). Detta i sin tur
kommer att paverka bade vardsokande som har en begrinsad betalningsforméga samt
vardresurserna i sin helhet. Detta enligt England et al. (2002) kan forklara orsaken till de relativt
laga lonerna for vardsektorn. I Sverige &r sjukvarden frimst finansierad av skatter och
statsbidrag. Strom Olsson (2013) beskriver att en utvecklingstendens dock ér att flera av de

skattefinansierade delarna ransoneras bort och individerna far borja bekosta allt mer sjélva.
Trots de relativt laga 16nerna inom vélfardssektorn sa anses 16nen ha manga motiverande

effekter pa medarbetarnas prestation och arbetsvilja, vilket cheferna bor ta mer hénsyn till.

Enligt Gardner, Linn, och Jon (2004) kan en 16nenivd kommunicera de anstdlldas virde till
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organisationen. Detta innebér att lonenivén kan péverka individens uppfattning om personlig

vardighet och ldmplighet, vilket i sin tur kan paverka individens prestationsniva.

Porter och Lexen (2022) lyfter vikten av att 16n signalerar viarde och réttvisa. I deras studie
uttalar flera deltagande arbetsterapeuter en upplevelse av att andra yrkesverksamma inom
varden fick hogre 16n. Detta trots att arbetsuppgifterna som arbetsterapeuterna utférde kraver
mer kompetens och ansvar. Enligt arbetsterapeuternas uppfattning var l6nen inte alltid kopplad
till ansvar och kompetens. De ansag dérfor att de inte blev réttvist behandlade. Vidare upplevde
arbetsterapeuterna i studien att laga l6ner signalerade bristande respekt for yrket, d& en hég l6n

ansags vara en uppskattning for ett vél utfort arbete, medan en 14g 16n tyder p4 motsatsen.

Det finns dven forskning pé betydelsen av vem man jamfor sin 16n med. Ett exempel péd detta
ar Bygrens (2004) forskning. I hans studie framkommer det att svenska arbetstagare, i forsta
hand jamfor sin 16n med andra som har samma utbildning och arbetslivserfarenhet. Detta blir
en viktigare referensgrupp dn anstéllda inom samma foretag. Det finns dock en viktig
konsskillnad dir kvinnor tenderar att jdmfora sig med andra i sitt yrke. Medan mén istéllet

jamfor sig med andra i hela arbetsmarknaden.

En ytterligare synvinkel pé loneaspekten lyfts i en studie av Seitovirta,Vehvildinen, Mitronen,
DeGieter och Kvist (2017). Utgéngspunkten i Seitovirta et al. (2017) studie handlar om de
globala farhagorna angéende sjukskoterskebrist samt svarigheter att rekrytera, halla kvar och
skapa engagemang. Seitovirta et al. (2017) undersoker i sin artikel effektiva holistiska
beloningar men ocksa konsekvenser av beloningar for sjukskoterskor. I sin slutsats kom
Seitovirta et al. (2017) fram till att olika typer av beloningar, bade monetéra och icke monetéra,
ar viktiga for sjukskoterskor. Exempel pa monetéra beloningar dr individuella 16neskillnader
som baseras pa erfarenhet, alder och prestation. Dessa beloningar kan ge positiva effekter pa

engagemang, arbetstillfredsstillelse och personalomséttning.

2.5.1 Olika typer av loner

Hellgren et al. (2017) lyfter att 16nens betydelse for motivation dr foremal for omfattande
internationell forskning. I sin forskning ser Hellgren et al. (2017) att en forutsittning for att
16nen ska verka som en motiverande funktion &r att den ska upplevas legitim. Hellgren et al.

(2017) lyfter att inom svenska kommuner och landsting &r individuell 16neséttning vanlig. Nér
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den infors sa finns en strdvan om att den ska bidra till att stimulera anstélldas arbetsmotivation.
Hellgren et al. (2017) anser dérfor att en viktig koppling blir att undersoka vad anstéllda tycker
om individuell 16nesdttning samt inkludera medarbetarna i den individuella 16neséttningens
olika aspekter. Hellgren et al. (2017) lyfter vidare att vad som menas med en individuell 16n
kan inkludera manga aspekter. Det som oftast menas med individuell 16n &r den 16n och
16nedkningar som individen kan péaverka dir utbildning, erfarenhet och kompetens beaktas.
Dock blir det allt vanligare att 16nen paverkas av arbetsutforande och arbetsresultat, det vill

sdga vad som gors i arbetet och hur det utfors.

Andersson Straberg, Sverke och Hellgren (2007) lyfter att den gradvis 6kande anvéndningen
av individualiserade 16nesystem stéller stora krav pé organisationer och chefer. Kraven handlar
om att kommunicera uppnéeliga mal, formulera distinkta lonekriterier, ge anstéllda tillrédcklig
information och utveckla effektiva rutiner for prestations dversikter. Aven om en individuell
16n genererar 6kad motivation, lyfter Andersson Straberg et al. (2007) vikten av att den ska

upplevas som rittvis samt ska dterspegla vad individen presterar pé jobbet.

Hodgin och Chandra (2014) beskriver i sin artikel att den traditionella ekonomiska teorin
innebdr att fritt fungerande arbetsmarknader kommer fram till marknadsmaéssiga l6ner. Detta
genom att sokandes 16neansprdk matchar det som potentiella arbetsgivare ar villiga att erbjuda.
Pa senare ar har fordndringar skett i denna traditionella arbetsmarknadens tinkande och
begreppet effektivitetsloner har vuxit fram. En effektivitetslon ar, enligt Hodgin och Chandra
(2014), alltid storre dn den som skulle betalas ut pa den traditionella arbetsmarknaden. Den
anvénds bara om organisationer ser en kostnadsminskning pa andra omraden, sdsom minskad

personalomsittning eller 6kad produktivitet.

Novikov et al. (2020) diskuterar 16n efter prestation i stéllet for effektivitetsloner. De har i sin
studie undersokt Ionens paverkan pa personalens effektivitet inom hélso- och sjukvarden. Enligt
forfattarna dr 16nerna inom hélso- och sjukvarden bland de ldgsta i statsekonomin och skapar
inte incitament for att behalla, rekrytera och upprétthalla kvalitet i personalens prestationer.
Novikov et al. (2020) anser dock att generella 16neforhdjningar inte dr det bésta alternativet
eftersom det innebér stora kostnader for sjukvarden utan garantier for forbattring. Forfattarna

foreslar istillet att 1onen baseras pa uppnadda effektivitetsmal.
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Enligt Novikov et al. (2020) ska det finnas en garanterad minimilén och léneprocesserna ska
Overvakas av utomstdende organisationer. Lonen i Novikov et al. (2020) forslag kommer att
baseras pd mal som &r uppsatta i den enskildes distrikt eller avdelning och vara dérfér som en
kombination av individuella och kollektiva incitament. Novikov et al. (2020) menar att den
effektivitetsbaserade 16nen motiverar personen att nd organisationens mal, dd &ven den enskilda
far en extra beloning. Dock betonar Novikov et al. (2020) att sjukvardens effektivitet inte bara
beror pa 16n utan dven andra faktorer som exempelvis arbetsbelastning. Novikov et al. (2020)
menar darfor att bemanningsgraden &r en viktig parameter.

Eftersom anstélldas sjélvkénsla dr en viktig del i deras prestation, hdvdar Gardner et al. (2004)
att de som fér hogre 16ner kan kénna sig mer uppskattade av organisationen. P4 lang sikt kan
detta ge dem en tro pé att de dr vérdefulla for foretaget. Detta &r nagot som stirker deras
organisationsbaserade sjdlvkdnsla och uppratthdller deras motivation av att behalla en positiv
sjalvbild i situationer som kriver hdga prestationsnivaer. Detta leder dven till positiva eftekter

for foretaget.

2.5.2 Personliga egenskaper i relation till 1on

For att titta ndrmare pa relationen mellan 16n och den anstélldas prestationer, undersokte Taylor
och Taylor (2011) hur statligt anstélldas arbetsinsats paverkas av effektivitetsloner samt det
som kallas for PSM (Public Service Motivation). PSM handlar enligt Taylor och Taylor (2011)
om motivationen att kdnna en gemenskap av minniskor eller ménsklighetens intressen.

Arbetsinsatsen paverkas i detta fall av den anstilldes kdnslor, normer och vilja att hjélpa andra.

Taylor och Taylors (2011) undersdkning visar att manga anstédllda inom den offentliga sektorn
tenderar att vara mer motiverade av inneboende beloningar 4n monetéra beloningar. Forfattarna
presenterar betydelsen av PSM och vilken péverkan den har pa anstilldes prestation. Foretagen
kan alltsé enligt Taylor och Taylor (2011) anvdnda PSM som en kompletterande mekanism for

att motivera personalen till hogre prestationer.

Aven om PSM har en stor betydelse for personalens prestation si dkar effektivitetslonerna,
enligt Taylor och Taylor (2011), sammanhallningen och produktiviteten pa arbetsplatsen.
Undersokningen visar att effektivitetslonerna frédmjar den interna kontrollen i foretaget

eftersom den bidrar till anstilldas lojalitet och ansvar.
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Aven Chiu (1999) tar upp personliga egenskaper och virderingar i sin studie. Han hivdar att
bade 16nen och arbetstillfredsstéllelsen spelar stor roll for arbetsmotivationen. Chiu (1999)
menar att hur individen upplever och skattar sitt jobb hénger néra ihop med personens positivitet

och sin allméinna kénsla av vélbefinnande.

2.6 Chefernas roll i arbete med 1on

Hellgren et al. (2017) lyfter chefernas roll for att en individuell 16neséttning ska upplevas som
legitim. Enligt Hellgren et al. (2017) &r det viktigt att den Ionesdttande chefen har med sig
loneséttning i det dagliga arbetet och inte ser det som en sidouppgift. Det &r vidare viktigt att
chefen &r insatt i lonesystemet och forstér hur det hénger samman med verksamhetens mal, for

att pa sé sétt kunna bedoma medarbetarnas arbete.

Aven Straberg (2010) lyfter chefens viktiga roll vid 16nesittning. Hon beskriver att 16n och
16nedkningar har ett stort symbolvirde och en stor emotionell betydelse for individen. P4 denna
grund ligger det ett stort ansvar pa lonesdttande chef att kommunicera bedémningar och

16nehdjningar sa att individen forstar och accepterar dessa.

Att frimja den organisationsbaserade sjdlvkéinslan hos de anstéllda &r en viktig faktor som
cheferna bor ta hénsyn till. Detta sker enligt Gardner, et al. (2004) genom att cheferna i
foretagen ser till att deras anstéllda far, genom olika kommunikationsprogram, en uppfattning
om att deras 16ner dr hoga. Vidare bor foretagen implementera kompetensbaserade 16nesystem
dér 16nenivaerna baseras pa de anstéilldas forvarvade fardigheter och kompetenser. Dessutom
ska foretagen kunna visa sina anstdllda hur viktiga och vérdefulla tillgangar de &r for foretaget.
Detta kan enligt Gardner, et al. (2004) resultera till en 6kad prestation och pé sikt en hogre

avkastning i foretaget.

Aven Falkenberg et al. (2018) lyfter att 16nenivan har en viss inverkan pa arbetsmotivation och
uppségningsintention. De personer med hoga 16ner har en hogre arbetsmotivation, men det &r
framfOrallt faktorer inom 16nesittningen som ar det viktiga. Exemepel pa sddana faktorer ar att
de anstillda kédnner till 10nekriterier, har lonesamtal samt kdnner fortroende for sin chefs

formaga att bedoma sin prestation.
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Andersson-Straberg et al. (2007) betonar ocksa chefens roll i Ioneséttning och vikten av att
kommunicera uppndeliga mal, formulera distinkta lonekriterier, ge anstdllda tillricklig

information om beldningssystemen och utveckla effektiva rutiner for prestations dversikter.

Enligt Seitovirta et al. (2017) kan beloningssystemen ibland upplevas som oréttvisa och leder
ofta till avundsjuka mellan anstdllda. Forfattarna anser darfor att det ar viktigt att dessa
beldningar tas fram i samrad med medarbetarna for att de ska upplevas som meningsfulla och

rattvisa.

El-Jardali, Merhi, Jamal, Dumit och Mouro (2009) anser att atgérder som sétts in for att
exempelvis behalla personal bor Gverensstimma med personalens Onskan, det vill séga att
ledningen bor kunna utvédrdera sina insatser i relation till exempelvis bakgrunden for
personalomsattningen. El-Jardali et al. (2009) presenterar vidare i sin artikel en holistisk bild,
med béade finansiella och icke finansiella insatser, som en organisation kan gora for att behélla

sin vard- och omsorgspersonal.

Genom att intervjua chefer har El-Jardali et al. (2009) kommit fram till de huvudsakliga
atgarder som sjukhusen kan vidta i syfte att behdlla sin personal. Dessa innefattar en bra
loneskala, en 6kad kompetensutveckling, béttre finansiella beloningar, flexibla scheman samt
att jobba mer pé att forbattra relationen mellan chefer och medarbetare. En viktig observation,
enligt El-Jardali et al. (2009) undersokning &r att cirka 80% av medarbetarna uppger en lag
finansiell beloning som den priméra anledningen till att byta jobb. Medan cirka 63% av
arbetsgivarna faktiskt erbjod finansiella beloningar och cirka 48% implementerade en

l6neskala.

Att rdkna pa kostnadseffektivitet &r en annan viktig del for chefer att ta med i berdkningen.
Hodgin och Chandra (2014) foreslér i sin artikel stegvisa lonedkningar for att bibehalla
personal. Forfattarna betonar att foretagen bor kunna inkludera dessa 16nedkningar i en
kostnadsanalys. Det vill séga jdmfora de Okade lonekostnaderna med minskade

personalomsattningskostnader for att faststélla dess kostnadseffektivitet.

Att arbeta med finansiella beloningar kan ockséd medfora att vard exempelvis inte ges till de
som mest behdver den utan till de som é&r enklast att behandla. Detta lyfter Novikov et al. (2020)

ndr de identifierar flera potentiella risker. Bland annat att en prestationsbaserad 16n som é&r

15



baserad pé produktivitet kan skapa incitament att ge patienten vard oavsett om de behover den
eller ej. Nér man utvecklar ett tillvigagangssétt baserat pa virdpersonalens effektivitet ar det
dérfor nodvéindigt att noggrant undersoka de potentiellt fordelaktiga och skadliga

konsekvenserna.

En annan intressant aspekt for chefer och organisationer att ta hénsyn till lyftes av Rynes,
Gerhart och Minette (2004) dér de tar upp vikten av att anvénda 16nen som ett starkt
motivationsinstrument som foretagen kan anvénda for att forbéttra sitt resultat. Forfattarna tar
upp olika principer som foretagen kan anvinda sig av for att lyckas med implementeringen av
sina ersittningssystem. Bland annat sé ska cheferna ta anstélldas klagomal om 16nerna pa allvar
samt att Idnenivierna inte ska vara langt under 16nenivaerna pa marknaden. Enligt Rynes et al.
(2004) kan detta resultera till en minskad personalomsittning samt dka foretagets chanser att fa
kompetenta anstdllda. Vidare menar Rynes et al. (2004) att cheferna bor utvérdera sina
nuvarande lonesystem samt undersdka om chefslonerna ror sig i samma riktning som

personalens 16nedkningar, detta bidrar enligt forfattarna till de anstélldas kénsla av rittvisa.

Gillande arbetsterapeuter sa lyfter Porter och Lexen (2022) vikten av flera faktorer for att
arbetsterapeuterna ska stanna i yrket. Bland annat en rimlig arbetsbelastning, mdjlighet till
kompetensutveckling, béttre karridirmdjligheter, stérre inflytande Gver arbetssituation samt en

skélig ersdttning.

Sewpersadh et al. (2016) lyfter att ledningen bor se over 16nestrukturen och tjénstevillkoren
inom hélso- och sjukvarden. Forfattarna menar att man bor ge tydliga l6ne- och
karridrutvecklings kriterier som kan baseras pa personalens prestation och yrkeskompetens.
Detta kommer enligt Sewpersadh et al. (2016) att ha en stor paverkan pd personalens

arbetstillfredsstéllelse och foretagets vilmaende i helhet.
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3.Metod

I detta kapitel presenteras metoden som ligger till grund for studiens empiri. Inledningsvis
presenteras forskningsstrategin och metodvalet. Ddrefter redogors for studiens teoretiska och

empiriska datainsamling. Slutligen beskrivs studiens kvalitetskriterier och metodkritik.

3.1 Forskningsstrategi
”En strategi- dr forskarens generella inviktning ndr det gdller genomforandet av
forskning inom foretagsekonomi”
(Bryman & Bell, 2017)

Eftersom syftet med denna studie 4r att undersoka hur 16nen paverkar arbetsmotivationen och
personalomsattningen hos arbetsterapeuter, anser vi att den kvalitativa ansatsen dr mest ldmplig
for denna undersokning. Detta eftersom grunden for denna studie bygger pa forstaelsen och
tolkningen av sambandet mellan 16nen och dess péverkande faktorer, alltsd motivation och
personalomséttning hos individer med olika intressen och villkor. Utgangspunkten i den
kvalitativa ansatsen dr, enligt Bryman och Bell (2017), att forskaren fokuserar pa de olika

kvalitetsbegrepp som forskaren far under forskningens olika faser eller processer.

3.2 Metodval och forskningsansats

Beroende pé vilken kontext en forskare befinner sig i anvdnds olika metodval som, enligt
Bryman och Bell (2017), handlar om hur en forskare viljer 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 tillvigagéngssétt for forskning
inom foretagsekonomi. Ett kvalitativt metodval bygger, enligt Bryman och Bell (2017), pa en
tolkning av ett visst fenomen och ldgger ddrmed vikt pa ord vid insamling och analys av data.
Medan ett kvantitativt metodval istéllet bygger pa médtning av ett visst fenomen och légger

dérmed vikt pé kvantifiering vid insamling och analys av data (Bryman och Bell, 2017).

Med en kvalitativ ansats dar utgangspunkten handlar om att forsta och tolka handlingar och
fenomen, anses ett kvalitativt metodval med ett induktivt angreppssitt mest l&dmpligt for denna
studie. Den induktiva forskningsansatsen har valts da utgangspunkten i denna studie bygger pa
empiri, som i sin tur utgar fran en vilgrundad analys av fokusgruppen, intervjudata och
anteckningar. En fordel med den induktiva ansatsen &r, enligt Bryman och Bell (2017), att den

Okar mojligheten till att nd mer outforskade omraden eftersom empirin samt det samlade
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materialet kan 6ppna upp for mer outforskade omraden. Eftersom det &r ej lamplig att se forbi
redan etablerad forskning inom omradet, &r det viktigt att notera att tidigare forskning kom till
anviandning vid utformning av studiens bakgrund samt vid forklaring av de begrepp som

anvinds 1 studien.

3.3 Litteraturinsamling

I syfte att kartligga det befintliga forskningsunderlaget genomfordes en systematisk
genomgang av existerande litteratur, i form av vetenskapliga artiklar. Enligt Bryman och Bell
(2017) anvdnds en litteraturgenomgéing for att stirka individens trovirdighet inom det
utforskade omrédet och tolka det som redan har skrivits inom &mnet. Detta i sin tur 6ppnar upp

for det kritiska tdnkandet och kan agera stod for egna argument och asikter.

Eftersom inldsningen av befintlig litteratur tar, enligt Bryman och Bell (2017), majoriteten av
tiden under den inledande fasen av arbetet, valde vi att sétta upp en tydlig sokstrategi for att na
relevant litteratur. Detta anser vi kommer att utveckla vara fardigheter géllande att ldsa

effektivt och kritiskt.

Genom att anvénda olika tdnkbara och relevanta nyckelbegrepp relaterat till syfte, genomfordes
provsokningar i utvalda databaser. I syfte att na tillforlitliga kéllor och salla bort mindre
trovdrdiga information valde vi att anvinda databaserna Discovery, Cinahl och Google

Scholar.

Nyckelbegreppen som anvénds vid sdkningen var: Occupational therapists, Work motivation,
Job satisfaction, Salary/Wage och Turnover. Dessa nyckelbegrepp anses ha en direkt koppling

till studiens syfte och underldttar ddrmed litteratursokningen.

For att vélja de mest anvéndbara artiklarna som kan besvara rapportens syfte, valde vi att dela
upp var urvalsprocess i tre steg. Forsta steget har handlat om att l4sa ménga olika titlar fran véra
databassokningar som kan relateras till vart utforskande omréde. Andra steget har handlat om
att granska artiklar som eventuellt kan ha en koppling till syftet. Tredje steget har handlat om
att vélja och noggrant granska de artiklar som har en direkt koppling till syftet och som i sin tur
har anvints i studien. Artiklarna granskades genom att betona relevansen i studiernas syfte och
fragestéllningar, trovirdigheten i metodvalen samt tydligheten och strukturen i diskussionen

och resultaten.
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Slutligen har vi inhdmtat relevanta definitioner av begrepp och teorier som anvénds i rapporten
genom en sekundédr datainsamling. Detta genom att sdka pa relevanta och viletablerade

webbsidor vilket gav oss en battre forstaelse for teorierna utifran 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 dr en av den mest anvénda
metoden inom kvalitativ forskning. I semistrukturerade intervjuer anvénder forskaren sig ofta
av en lista Over teman som berdrs, detta kallas intervjuguide. Frdgorna behover inte stéllas i den
ordning de kommer i guiden utan kan exempelvis exkluderas eller inkluderas nir andra fragor
diskuteras (Bryman & Bell, 2017). Eriksson (2018) lyfter att en viktig poédng med intervjuer &r
de ger mojligheten att anpassa, fortydliga och ta hinsyn till ett bredare spektrum av svar. Till

skillnad fran enkater sa syftar intervjuerna till att fa en djupare forstaelse for det enskilda fallet.

Nér vi utformade intervjuguiden (se bilaga 1) utgick vi ifrdn Bryman och Bell (2017)
rekommendationer om att utforma fragorna i teman efter studiens fragestdllningar. Vi har dven
anpassat fragorna efter var teoretiska referensram och lirdomar fran den teoretiska bakgrunden.
Slutligen sag vi Over att frdgorna var tydligt stdllda pd ett sprak som var anpassat till

intervjupersonen.

For att prova intervjuguiden och sékerstélla kvalitet och relevans sa rekommenderar Bryman
och Bell (2017) en pilotintervju. Vi valde utifran detta att genomfora en pilotintervju for att
testa och sidkerstilla relevansen i véara fragor och maita tiden for véra intervjuer. Efter

pilotintervjun genomfordes nigra mindre &dndringar och korrigeringar i fragorna.

Enligt Bryman och Bell (2017) &r fysiska intervjuer att foredra vid kvalitativa intervjuer.
Eftersom de intervjuade personerna befann sig pa olika stéllen och att dka hade bade varit for
kostsamt samt tidskrdvande, valde vi att istdllet genomfora videointervjuer. Detta gav oss

mojligheten att, trots fysiskt avstand, se mimik, kroppsspréak etcetera.
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Intervjuerna spelades in och transkriberades. Bryman och Bell (2017) lyfter att transkribering
har manga fordelar. Exempelvis sa bidrar det till att forbéttra minnet, minskar egna tolkningar

och mojliggor upprepade genomgéngar av intervjupersonens svar.

Vid intervjuerna deltog bada forfattarna dér vi i forvag hade kommit dverens om uppdelningen
av frdgorna. Den forfattare som ej intervjuade var observant pa svaren och stillde foljdfragor

vid behov, vilket gjorde att vi kunde fanga upp olika perspektiv inom dmnet.

3.4.2 Urval

Till denna studie valde vi ett malstyrt urval. Bryman och Bell (2017) lyfter att ett malstyrt urval
utgdr ett icke sannolikhetsurval. Syftet ér i stéllet att vilja ut deltagare som é&r relevanta for de
forskningsfragor som formulerats. I enlighet med Bryman och Bell (2017) rekommendationer,
har vi dven efterstrivat att gora ett urval som speglar ursprungsgruppens variation. Eftersom en

av studiens forfattare dven &r arbetsterapeut, baserades urval ocksa pa hennes kontaktnit.

Nedanstaende modell presenterar vart urval av deltagare. Bokstaven “A” stir for
“arbetsterapeut” och bokstaven “C” star for “chef”. Modellen innehaller &ven information om
deltagarnas arbetsplats (region och kommun), antal verksamma ar i yrket, medellon samt
lonespann pa arbetsplatsen. Lonestatistiken dr inhdmtad frén respektive kommun/regions
l16nekontor.

Vi valde dven att inkludera intervjudatum i modellen samt lingden for varje genomfort intervju.

Deltagare | Arbetsplats | Befattning/ | Aktiva ar som Medellon | Datum | Lingd
Ovriga arbetsterapeut/chef | samt pa
uppdrag lonespann intervju

Al Region Arbetsterapeut | 13 ar 33.622kr 19/2-23 | 55 min

Oppenvard
32.200-
37.400kr
A2 Kommun Arbetsterapeut | 5 ar 35.0833kr | 24/2-23 | 40 min
32.450-
38.350kr.

20



A3 Region Arbetsterapeut | 13 ar 35.0833kr | 3/3-23 | 55 min
Slutenvard
32.450-
38.350kr.
A4 Region Arbetsterapeut | 33 ar 33.622kr 17/3-23 | 45 min
Oppenvard | +
Fackliga 32.200-
uppdrag 37.400kr
C1 Region Chef 1 ar 33.622kr 6/3-23 | 35 min
Oppenvard
32.200-
37.400kr
C2 Kommun Chef 1 ar 37.720 kr 10/3-23 | 40 min
33.313-
40.100kr.

Modell 1: Intervjuéversikt

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

instéllning och enheterna och/eller arbetsplatserna skiljer sig at. En av arbetsterapeuterna har

dven fackliga uppdrag (A4), dér hen dr involverad i 16nefragor.

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

stor roll. For att ytterligare lyfta denna viktiga aspekt samt undersoka problemet ur chefernas

perspektiv, har vi dirfor valt att &ven inkludera tva chefer (C1 och C2) som har arbetsterapeuter

som medarbetare. Cheferna kommer fran tvé olika organisationer.

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

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

samma verksamhetsomrade som A1l och A4. Dock ar C1 inte chef for A1 och A4.
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3.4.3 Forskningsetiska dverviganden

Bryman och Bell (2017) lyfter att etiska regler involverar tillrdcklig information, frivillighet
och samtycke. Denna studie har i samband med forfrigan om deltagande dven bifogat ett
informationsbrev (se bilaga 2). Detta brev inkluderade information om studiens syfte,
tillvigagangssétt sasom inspelning och transkribering och anonymitet, konfidentiellt samt

mdjlighet att avbryta medverkan nér som helst under intervjuns géng.

Pa grund av anonymitet kommer vi i denna studie att inte uppge uppgifter om deltagarnas namn,
arbetsort eller arbetsplats. Daremot kommer vi att referera till Ax och Cx samt till informationen

som finns i modellen for intervjudversikt (se modell 1).

3.5 Analys

Bryman och Bell (2017) lyfter att eftersom kvalitativa studier ofta hérror fran intervjuer, text
och observationer, sa far forfattarna ofta in ett omfattande material. Detta omfattande och
ostrukturerade material dr ofta ganska komplext att analysera. Detta dr bade pa grund av
omfattningen men ocksé pd grund av att den kvalitativa forskningen inte har nagra entydiga
regler. Bryman och Bell (2017) lyfter dock att ett av de vanligaste sétten att angripa materialet

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

Enligt Bryman och Bell (2017) utgérs ett tema av de kategorier som identifierats fran data som
finns och som i sin tur baseras pé forskningsfrdgor samt koder som &r framtagna ur utskrifter.
Ryan och Bernard (2003) rekommenderar att nér forfattarna letar efter teman sé ska de utgd

ifr&n upprepningar, likheter och skillnader samt fran teorirelaterade kopplingar.

Utifrin ovan rekommendationer bdrjade vi ldgga en grund for analysarbetet redan i
intervjuguiden. Dér strdvade vi efter att operationalisera forskningsfragorna, inkludera den

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

Intervjuerna spelades in och transkriberades. De transkriberade texterna listes igenom vid flera
tillfallen for att ytterligare bearbeta informationen. Materialet kodades utifrdn huvudteman
kopplade till forskningsfragorna om 16nens betydelse for arbetsmotivation, I6nens betydelse for
personalomsattning och vad arbetsgivaren ska tdnka pa for att oka arbetsmotivationen och

minska personalomséttningen. Huvudteman som vi har fokuserat pa ar arbetsmotivation, 16n,
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personalomséttning/svarigheter att rekrytera samt arbetsgivare och 16n. Utifran dessa teman tog
vi fram underkategorier baserade pa den teoretiska referensramen samt tidigare forskning.
Underteman till var teoretiska referensram (Equity Theory) var réttvisa, balans, obalans,
jamlikhet och synonymer till dessa begrepp. Vi kodade dven for vad vi fann aterkommande
hos intervjudeltagarna, det vill sdga likheter, skillnader och vad vi fann anméarkningsvirt och
vésentligt for var undersokning. Exempel pa de aterkommande begrepp var loneutveckling,

bekriftelse, bli sedd/hord samt hopploshet vilket var anmérkningsvirt.

For att stirka studiens induktiva ansats &ven i analysen var vi Oppna for nya teman och
kategorier som kunde dyka upp fran det bearbetade materialet. Detta for att kombinera det med
de fordefinierade teman som bearbetats tidigare. Genom att vara Oppna och lyhdrda infor de
svar och insikter som intervjudeltagarna gav oss, kunde vi utveckla var analys. Detta gav oss

mdjligheten att komplettera de fordefinierade teman med nya teman och kategorier.

Sammanfattningsvis sa baseras analysen i studien pa en tematisk analys dir vi, utifran teman
och kodning, kunde dra slutsatser baserat pd den teoretiska referensramen och befintlig
forskning. Genom den induktiva ansatsen var vi dven Oppna for nya insikter och teman som

kunde uppsta under bearbetning av materialet, detta for att fa ytterligare perspektiv av dmnet.

3.6 Kvalitetskriterier
Genomforandet av en forskning som ror foretagsekonomi bor, enligt Bryman och Bell (2017),
ske med hiansyn till ett flertal kvalitetskriterier. Dessa kriterier kan, enligt forfattarna, bedoma

forskningens trovardighet, giltighet och upprepning.

Vi valde i denna studie att anpassa kvalitetskriterierna till var kvalitativ undersdkning. Detta
genom att ldgga tonvikten pa flera tinkbara, rattvisa och tydliga beskrivningar av det undersokta
omradet. Sedan valde vi dven att anta ett granskande synsétt genom att noggrant formulera véra
forskningsfragor, vélja relevanta undersdkningspersoner och sikerstélla att det skapas en
fullstdndig redogorelse av alla faser i var undersokning. Detta anser vi kommer att bidra till
studiens tillforlitlighet, palitlighet, overforbarhet och konfirmering vilka adr de frdmsta

kvalitetskriterierna som vi valde att fokusera pa.
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3.7 Metodkritik

Som alla andra forskningsmetoder, har den kvalitativa forskningen enligt Bryman och Bell
(2017) olika for- och nackdelar som dr beroende av den kontext metoden anvinds i. Den
vanligaste kritiken mot den kvalitativa forskningen handlar, enligt Bryman och Bell (2017), om
att metoden dr alltfor subjektiv. Detta innebdr att resultaten i kvalitativa undersdkningar oftast
bygger pé forskarens osystematiska uppfattningar om vad som é&r vasentligt och betydelsefullt.
Detta anses enligt Bryman och Bell (2017) vara nagot som péaverkar mojligheten att replikera
kvalitativa undersokningar da de oftast dr ostrukturerade och beroende pa forskarnas egna

inriktningar och intresse.

Som lyfts under tidigare avsnitt s& valde vi den kvalitativa metoden i form av semistrukturerade
intervjuer. Fordelen med de semistrukturerade intervjuerna ligger enligt Bryman och Bell
(2017) i mojligheten att anpassa och stélla foljdfragor. Eriksson (2018) lyfter dven att ju fler
Oppna fragor och desto mer ostrukturerad en intervju ar desto littare blir det att komma pé
djupet i &mnet. Dock dr det i sddana ldgen viktig med en erfaren intervjuare bade i situation och

analys.

Eftersom vi arbetar med en kandidatuppsats utan omfattande erfarenhet av att intervjua och
vara forskningsfragor inkluderar flera aspekter, valde vi att inkludera relativt ménga fragor for
att inte missa viktiga aspekter. Vid intervjuerna behovde vi inte alltid stilla alla fragor da svaren
framkommit under tidigare frdgor. Dock varierade det mellan intervjuerna och vi ér i efterhand

ndjda med beslutet att inkludera en relativt omfattande intervjuguide.

Nér det géller studiens urval sé lyfter Eriksson (2018) att urval for studentuppsatser ofta
kritiseras utifran svarigheten att dra generella slutsatser och att forfattarna ej ar ddmjuka infor
de begrinsade urvalen vid slutsatser. I detta arbete har vi valt ett malstyrt urval déar vi
efterstrivar deltagare med olika instillningar och enheter/arbetsplatser for att spegla

arbetsgruppens variation.

Vi har i denna studie valt att ta hénsyn till ovanstdende kriterier genom att anta en hog grad av
objektivitet och forsoka spegla en opartisk bild av verkligheten. Detta for att vi 4r medvetna om
att en god forskning bor vara réttvis och fordomsfri. Bryman och Bell (2017) menar att en
fullstdndig objektivitet i en studie 4r omojlig att uppna, dérfor har vi strévat efter att 6ka graden

av objektivitet i vér studie. Detta genom att anvinda oss av befintlig teori som &r relaterad till
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vart undersokta omridde och ta hinsyn till olika perspektiv vid analysen av det samlade
materialet. Aven om studiens begriinsade storlek och tid gér att detta ej mojligt att gora fullt ut,

sé strdvar vi efter att dven spegla detta i véra slutsatser.
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4. Resultat

1 detta kapitel presenteras studiens empiriska resultat som grundar sig pd intervjuer med 6
personer, bdde arbetsterapeuter och chefer. Vi borjar med Ionens betydelse for
arbetsmotivation. Sedan gdr vi vidare till [onens betydelse for personalomsdttning/svdrigheten

att rekrytera. Slutligen beskrivs arbetsgivarens roll i lonearbete.

4.1 Lonens betydelse for arbetsmotivation
1 detta avsnitt analyseras frdgorna kring arbetsterapeuternas arbetsmotivation. Vilka faktorer
som paverkar arbetsterapeuternas motivation och hur cheferna arbetar for att framja

arbetsmotivationen hos sina anstdllda.

Under intervjuerna framkom det av bade arbetsterapeuter och chefer att arbetsmotivationen och
arbetstillfredsstillelsen paverkas av en rad faktorer. Samtliga arbetsterapeuter i studien uppgav
16nen som en av de frimsta faktorerna som paverkade arbetsmotivationen. Trots det s 4r 16nen
inte den enda paverkande faktorn for majoriteten av arbetsterapeuterna i studien. Andra faktorer
sasom givande arbetsuppgifter, utvecklingsmdjligheter, samarbete och uppskattning anses ha

en stor roll for arbetsterapeuternas motivation och arbetstillfredsstéllelse.

4.1.1 Lonen som paverkande faktor pa arbetsmotivation

Det framkom under intervjuerna att majoriteten av vara deltagare tyckte att arbetsterapeuter
overlag dr underbetalda. Detta &r i relation till deras utbildning, insats och den kompetens de
besitter. Enligt vara deltagare sa anses detta vara nagot som har en stor pdverkan pa deras
arbetsmotivation och ddrmed vilja att stanna pé arbetsplatsen/ i yrket. Al beskriver hur hens
16n och 16neutvecklingen (1-1,5% per &r) upplevs som stressande och omotiverande speciellt 1
samband med dagens inflation. A1 péstar att “Jag bytte arbetsplatsen for ndgra dr sedan och
da gick jag dndd in med en bra lon. Nu ligger min [6n under medellon for att min arbetsplats

erbjuder en sa ddlig loneutveckling. Detta dr ndgot som har paverkat min arbetsmotivation.”.

Flera av arbetsterapeuterna i studien upplever att deras arbetsplats vill hélla arbetsterapeuternas
16n sa jamn som mojligt. Det vill sidga att ingen far sticka ut eller hamna efter i I6nespannet.
Detta dr ndgot som arbetsterapeuterna upplever som omotiverande och ordttvist. A2 hdvdar “Jag
dr en person som kan prestera ganska bra, kan driva frdagor, har varit med i utvecklingsarbete

och dr engagerad, Men detta visar tyvirr inte sig i [onekuvertet.” Hen menar vidare att “Om
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man jamfoér med en annan kollega som inte presterar lika bra, utan mer genomsnittlig medan
jag presterar mer dn genomsnitt, dd fdr man bara tvahundra kronor mer, detta tycker jag inte

dr motiverande och rdttvist”.

Flera arbetsterapeuter kan ocksé se ordttvisor i lonenivaerna mellan yrkena som exempelvis har
samma utbildningsléngd, ansvar eller arbetsbelastning. A1, A2 och A4 beskriver 16neskillnaden
som oréttvis och omotiverad. A4 pastér att “Det dr oklart vad man virderar som arbetsgivare.
Ar det att jobba med prylar och IT eller ir det att jobba med patienter? "Det kan man ju
fundera éver.” A3 upplever dédremot inte att hen kidnner oréttvisa mot andra yrken. Hen hévdar
att exempelvis 16nenivaerna for sjukgymnaster &r lagre &n arbetsterapeuternas, detta trots att de

har jamforbara arbetsuppgifter.

Ur chefernas perspektiv sa anser bade C1 och C2 att l6nenivéerna for arbetsterapeuter ar laga i
landet vilket paverkar de resurserna som de har. C2 lyfter att vid nyanstéllning eller under
l6nerevision kan hen forsoka paverka 1onen, men tiden ddremellan har hen inga mojligheter att
ga in och ge ett 16nepéslag. Detta anser hen vara nagot som péverkar 16neutvecklingen for de
anstéllda i organisationen. Likt till C2 sé& pastér C1 att “Det finns vildigt sma medel att gora
ndgonting med for just lonen. Vi forstar att detta paverkar medarbetarnas motivation sd vi

forsoker istillet jobba med de andra delarna som kan bidra till deras arbetsmotivation.”

4.1.2 Andra paverkande faktorer pa arbetsmotivation

Det framkom under intervjuerna att, forutom I6nen och 16neutvecklingen, finns det d&ven andra
paverkande faktorer pa arbetsterapeuternas arbetsmotivation. En av dessa faktorer &r kdnslan
av att arbetet de bidrar med &r meningsfullt. Denna kénsla grundar sig pa mojligheten att hjilpa
andra och se dem utvecklas. C2 bekriftar detta genom att beskriva att hens medarbetare ofta
lyfter betydelsen av att hjdlpa andra. Hen menar att medarbetarna ser detta som en viktig
motivationsfaktor i deras arbete, vilket enligt C2 underlittar arbetsgivarens arbete med att

fraimja arbetsmotivationen hos sina anstéllda.
Att vara kreativ i kombination med att jobba med varierande arbetsuppgifter upplevs dven som

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

studien delvis mojlighet att sjdlva planera sin arbetstid samt anvénda det som kallas flexramen.
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Att sjélvstandigt kunna planera arbetstiderna bidrar, enligt arbetsterapeuterna, till mer balans

mellan deras arbets- och privatliv.

Det framkom under intervjuerna att en av faktorerna som paverkar arbetsmotivationen hos
arbetsterapeuterna pa ett negativt sitt ar arbetsbelastning. Tre av fyra arbetsterapeuter upplever
att de har en stor arbetsbelastning vilket dven ar ndgot som paverkar samarbetet pa
arbetsplatsen. Al lyfter att just nu har hen en arbetsbelastning pa 6ver 200% pa grund av antalet
vakanta tjénster pa sin arbetsplats. Detta anser Al &r ndgot som paverkar hens energi till
familjelivet och inte hallbart i laingden. Likt A1 anger A2 att arbetsbelastningen paverkade hens
arbetstillfredsstillelse, vilket gjorde att hen var tvungen att minska sin arbetets omfattning till
80% for att hinna med familjelivet. A3 beskriver att arbetsbelastningen har varierat dver tid
men att den just nu &r relativt hdg. Detta innebér att man hela tiden maste prioritera mellan
patientdrenden och arbetsuppgifter vilket &r mycket energikrdvande. Hen pastar att “Fdr man
en lagom arbetsbelastning sd blir man ju dndd motiverad och man kdnner sig bra. Men blir det
for mycket arbetsbelastning sd innebdr det att man hela tiden mdste prioritera. Till sist blir

motivationen sdmre och allting blir for jobbigt.”

For att titta ndrmare pé arbetsbelastning ur chefernas perspektiv, anser C1 att anledningen till
problemet ligger i den stora andelen vakanta tjénster pa arbetsmarknaden samt svérigheten att
rekrytera nya arbetsterapeuter. Hen menar att arbetsbelastningen pa en liten enhet oftast ar
beroende av vilka personer som &r i tjédnst samt mdjligheten att rekrytera till alla tjénster. C2
jobbar didremot for att minska arbetsbelastningen genom bland annat inférandet av en sa kallad
fortroendetid. Detta innebédr att arbetsterapeuterna har en schemalagd arbetstid pa endast 7
timmar per dag for att sedan utnyttja resterande timmen for exempelvis reflektion, utveckling
eller ldsa pd om aktuella frigor om arbetet. C2 beskriver att detta bidrar till en ldgre
arbetsbelastning, ett positivt arbetsklimat, en béttre bemanning (farre vakanta tjénster) och

mdjlighet till att utveckla verksamheten.

Andra faktorer som visade sig pdverka arbetsterapeuternas arbetsmotivation dr
utvecklingsmojligheterna pa arbetsplatsen samt mojligheten att avancera i yrket. Majoriteten
av arbetsterapeuterna anser att utvecklingsmojligheterna inom deras yrke dr begransade och att
vidareutbildning oftast inte paverkar deras loneutveckling. Bdde Al och A2 uttrycker stora
begrénsningar i att kunna avancera i yrket och en bristande tydlighet i hur vidareutbildningar

kan 16na sig och ge andra ansvarsomraden. A2 lyfte vidare att hen kédnde sig begrinsad 1 att
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kunna utveckla idéer eller starta upp projekt pd den tidigare arbetsplatsen. Al anser att
utvecklingsmojligheter ar viktigt for att kdnna arbetsmotivation och ar dérfér nagot som hen
tanker och funderar mycket pa. Bade arbetsterapeuter och chefer lyfter att det inte &r sa tydligt

med specialistutbildningarna inom arbetsterapi idag.

For att erbjuda fler utvecklingsmdjligheter, beskriver C2 att deras kommun nyligen har borjat
arbeta med en kompetenstrappa som liknar den som manga sjukskdterskor har idag. Detta anser
hen ar nigot som kommer att tydliggora utvecklingssteg och ansvarsomrédden bland
arbetsterapeuterna. C1 uttrycker att “Vi férséker lyssna in, underséka och skapa mdéjligheter i
den riktning som arbetsterapeuterna dr intresserade av och som samtidigt gdr vi hand i hand

med vad verksamheten behover pd ndgot vis ocksd”.

Slutligen lyfter véara deltagare att uppskattning och samarbete med kollegorna och chefen som
viktiga aspekter for arbetsmotivationen. Trots det sa upplever ndgra arbetsterapeuter svérigheter
i samarbete med annan vérdpersonal som exempelvis sjukskdterskor samt en bristande
uppskattning av arbetsgivaren. Brister i samarbetet grundar sig oftast pd, enligt
arbetsterapeuterna, den stora arbetsbelastningen. Bade C1 och C2 arbetar med att frimja
samarbetet mellan sina anstéllda genom att sidtta upp realistiska mal, vara synliga och

tillgéngliga for sina medarbetare.

4.2 Lonens betydelse for personalomséittning och svarigheterna att rekrytera
1 detta avsnitt analyseras fragor kring svarigheten att rekrytera inom yrket samt vilka faktorer
som paverkar arbetsterapeuternas val att stanna eller byta arbetsplats/yrke. Detta dr i relation

till I6n, loneutveckling samt andra paverkande faktorer.

4.2.1 Ur arbetsterapeuternas perspektiv

Det framkom under intervjuerna att tre av fyra arbetsterapeuter har ndgon gang bytt eller

funderat pa att byta sin arbetsplats pa grund av laga I6ner och en begrinsad 16neutveckling.

Al pastar att hens ingangslon efter examen var den ldgsta 16nen enligt de fackliga
bestammelserna vilket gjorde att hen valde att byta jobb for att f4 upp lonen. A1 menar att
strategin for att kunna f& upp 16nen har varit genom att regelbundet byta arbetsplats. Al lyfter

dven att l1onedkningen har varit valdigt dalig och uttrycker “A¢t stanna pd samma arbetsplats
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tidnar sig inte i ldngden for arbetsterapeuter, detta dr sdrskilt i samband med dagens inflation”.
A1 menar alltsé att den procentuella [6nedkningen inte motsvarar inflationen, utan istéllet ligger

betydligt l4gre, vilket sétter press pa arbetsterapeuterna att byta jobb.

Likt Al valde A2 att byta sin arbetsplats pa grund av sin daliga 16n och loneutveckling. A2
menar att den 16neutveckling som hen hade var véldigt langsam vilket, tillsammans med andra
faktorer sasom avsaknad av utvecklingsmdjligheter, ldnga processer och en dalig uppskattning
uppifran, fick hen att vilja att byta arbetsplats. Aven A3 valde, trots spinnande arbetsuppgifter
och trivsel pa arbetsplatsen, att byta sin arbetsplats pa grund av den daliga I6nen. A3 péstar att
[ jamforelse med andra arbetsterapeuter i min grupp sd hade jag egentligen en ganska bra
loneutveckling. Men dndd sd var ju lonen ldg. Jag visste att [6nen var hégre i kommunen och
att jag hade goda forutsdtiningar att loneforhandla med en chef som vill ha dit mig, ddrfor

bl

valde jag att byta.’

A4 déiremot, till skillnad fran de andra arbetsterapeuterna i studien, hade inte funderat pé att
byta sin arbetsplats just pa grund av 16nen. For A4 var bristen pd utmaningar samt déliga
utvecklingsmojligheter istéllet en anledning till att byta arbetsplats. Hen anser dock, pa samma
satt som de andra arbetsterapeuterna, att en arbetsterapeut har storre mojlighet att forhandla sin

16n genom att byta arbetsplats.

Det visade sig under intervjuerna att 16nens paverkan pa arbetsterapeuternas vilja att stanna pa
arbetsplatsen eller i yrket varierar beroende pé vilken situation de befinner sig i. Al lyfter att
om loneutvecklingen gér enligt snittet (4,5% enligt fackforbundet) sé skulle hen kinna en viss
trygghet som skulle pdverka viljan att stanna pé arbetsplatsen. Stressen uppstér diremot nér
l6neutvecklingen inte fOljer snittet pd 4,5% vilket pdverkar hens tankar att stanna pé

arbetsplatsen.

Lonens paverkan dr ocksa stor for A2, ddremot menar hen att det inte bara &r 16nen som réknas
for att hen skulle vilja att stanna pa arbetsplatsen. A2 menar att andra faktorer sasom sjdlva
arbetsuppgifterna, kollegor och trivsel pa arbetsplatsen dr viktiga. A2 péstér att "Jag skulle inte
vdlja vilket jobb som helst bara for att fd en jittebra lon, utan det finns andra saker som spelar

roll for mig, sasom sjilva arbetsuppgifterna och arbetsplatsen”.
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Likt till A2 menar A3 och A4 att I6nen har en stor paverkan pa viljan att stanna pé arbetsplatsen
men &r inte den enda avgdrande faktorn. A3 menar att arbetsuppgifterna och kollegorna &r mest
avgorande. A3 péstar dock att ” Det dr faktiskt lonen som dr ganska drivande for att jag ska
byta frdn ndagonting som jag verkligen trivs med”. Bade A3 och A4 lyfter andra faktorer som
kan paverka deras val av arbetsplats, detta kan handla om arbetsmiljon eller omorganisering
som kan paverka deras ansvar och sétt att utfora arbetet.

For att fa ett bredare perspektiv pa frdgan om lonens betydelse for att stanna pa arbetsplatsen,
valde vi att undersoka arbetsterapeuternas tankar kring att helt byta yrkesbana. Vi forsokte
skapa en bild av hur stor paverkan l6nen har nir det géller att vilja arbetsplats eller viljan att

stanna kvar i yrket.

Det framkom under intervjuerna att det har funnits tankar, for A1 och A2, om att byta yrke.
Detta pa grund av en kombination av en dalig 16n, stor arbetsbelastning, brist pa utmaningar
samt avsaknad av utvecklingsmojligheter. A3 och A4 hade déiremot, till skillnad fran A1 och
A2, inte funderat pd att byta yrke och menar pa att det alltid finns forhandlingsmojligheter dven
om de ar begransade.

For att 4 arbetsterapeuternas asikter om vad anledningen kan vara till personalomséttningen
eller svarigheterna att rekrytera inom yrket, gav vi dem utrymme att forklara vad de sjdlva

anser.

Samtliga representanter menar att grunden till problemet ligger i att det finns en brist pa
arbetsterapeuter, detta dr sérskild i vissa 14n i Sverige. Al menar att 16nen anses vara en stor
faktor till varfor en arbetsterapeut viljer att stanna eller soka andra jobb. P4 samma sétt menar
A2 att yrket inte &r attraktivt pd grund av laga loner, brist pad forméner samt en hog

arbetsbelastning.

Al menar vidare att en nyexaminerad arbetsterapeut idag har hogre krav ndr det géller
ingdngslonen och arbetsvillkor, vilket stdller hogre krav pa arbetsgivaren att matcha dessa krav.
Diremot anser A3 att nyexaminerade arbetsterapeuter, till skillnad fran erfarna
arbetsterapeuter, stravar efter att fa in foten i yrket och fa erfarenhet, dirfor skulle de vilja att
tacka ja till jobbet trots en lag 16n eller en dalig loneutveckling. A3 anser vidare att
uppskattningen av cheferna pa hogre niva spelar en stor roll for deras vilja att stanna pa
arbetsplatsen. Hen uttrycker att > Med vdr erfarenhet och kompetens sa kinner vi dndd att vi dr

bara en bricka i ett pussel. Vi har inte sa stor betydelse pd hogre nivd, vi har vildigt stor
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betydelse for vdr ndrmaste chef, men kommer man hogre upp ddr dndd de stora besluten fattas

’

sd betyder vi inte nagonting som personer.’

A4 menar att arbetsterapeuter viljer att ldmna sina arbetsplatser pa grund av den bristande
arbetsmiljon oavsett 1oneniva. Utifrdn fackliga erfarenheter anser hen dock att svarigheten att
rekrytera beror dels pa laga lonenivéer och dels bristen pa utvecklingsmdjligheter inom yrket.
Hen menar vidare att hens arbetsplats, till foljd av dessa orsaker, har haft cirka 50%

personalomséttning sedan januari 2022 vilket anses katastrofalt for yrket enligt hens asikt.

4.2.2 Ur chefernas perspektiv

C1 lyfter att deras organisation har haft svarigheter att rekrytera nya arbetsterapeuter de senaste
aren. Anledningen till detta beror, enligt C1, pa att det finns ménga vakanta tjdnster i forhallande
till hur manga arbetsterapeuter som finns. Vidare sé pastar C1 att det ar véldigt & sokande till
tjansterna 1 dagsldget och att det finns en tendens till att det d&ven kommer bli svérare att
bibehélla erfarna arbetsterapeuter i framtiden. Till skillnad fran C1 s anser C2 att deras
organisation inte har haft nigra stora svarigheter att rekrytera nya arbetsterapeuter. Anledningen
till detta beror enligt C2 pé att deras arbetsplats har ett gott rykte samt en hog grad av
samhorighet 1 gruppen. Det goda ryktet beror enligt C2 pa ett tillitsbaserat ledarskap som i sin
tur &r baserat pa ett dmsesidigt fortroende mellan cheferna och medarbetarna i organisationen.
C2 lyfter vidare vikten av ett positivt arbetsklimat samt att deras implementering av
fortroendetiden har forbittrat arbetsterapeuterna motivation och prestation. Detta enligt C2
kommer att leda till en positiv utveckling av organisationen pa sikt.

Med fokus pé forhdllandet mellan 16n, lIoneutveckling och personalomséttning sa anser C1 att
laga 16ner och I6neutveckling &r en stor orsak till att arbetsterapeuter véljer att byta tjénst. Detta
i kombination med hur marknaden ser ut idag nir det kommer till antalet vakanta tjanster. C2
anser dock att problematiken ligger i skillnaden av 16nenivaerna mellan nyanstéllda och erfarna
arbetsterapeuter. C2 pastar att “Lonen i vdrt omrdde dr ganska hég ndr man nyanstdiller. Dd
ser jag en problematik i det att man har personer som dr lojala till arbetsplatsen men att de
kommer efter i lonespannet. Detta dr ndagot som vi behéver jobba mer med, sdrskilt nér det

kostar mer att anstdilla nya medarbetare.”
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4.3 Chefernas roll i arbete med 16n
1 detta avsnitt analyseras fragorna kring lonekriterier, [6neprocessen samt om lonerna upplevs

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

Arbetsgivarens arbete med 16n och 16neprocessen dr en avgorande faktor for det undersdkta
omradet. Darfor ville vi fA en bittre fOrstaelse for hur arbetsterapeuterna uppfattar sin

l6neséttning jamfort med hur cheferna uppfattar 16nesystemet.

Samtliga arbetsterapeuter tycker att de har ganska tydliga lonekriterier som oftast finns
nedskrivna. Problemet ligger dock, enligt arbetsterapeuterna, i séttet att folja dessa kriterier

samt pd vilket sétt de formedlas till anstéllda.

Enligt C1 och C2 sa utgir man utifrdn medarbetarpolicyn vid utformning av 16nekriterierna.
Kriterierna formedlas sedan till de anstéllda genom ett medarbetarsamtal eller ett 16nesamtal.
Trots det sd upplever bade A1 och A2 att deras chefer inte alltid sétter 16n efter deras erfarenhet,
kompetens eller prestation. Detta enligt A1 &r beroende pé att arbetsterapeuternas chefer oftast
ar langt ifran det kliniska arbetet, vilket innebar att de inte kan bedoma arbetsinsatsen pa ett
rittvist satt. A2 pastdr att detta var orsaken till att hen bytte arbetsplats, dd hen upplevde att

l6nenivaerna var oréttvisa 1 relation till arbetsinsatsen.

A4 lyfter att 16nesystemet for arbetsterapeuterna &r konstruerat si att allting ska in i en
l6nerevision. Oavsett hur mycket en arbetsterapeut har presterat under aret sa maste hen énda
vénta till 16nerevisionen, vilket anses paverka deras motivation och prestation. A3 hade samma
asikt, hen pastér att ” Varfor ska jag anstrdinga mig och vara duktig och géra massa extra saker
utover mina dagliga arbetsuppgifter om jag dndd bara far ndgra hundralappar mer. Att ldsa
vidare som typ magister och master eller specialistutbildning, genererar ju néstan ingenting i

loneférhojning vid lonerevisionen.”

Att 16nen inte speglar medarbetarnas kompetens, erfarenhet och arbetsinsats dr nagot som dven
C1 och C2 haller med om. C1 anser att detta dr ndgot som paverkar medarbetarnas motivation
och vilja att stanna i yrket, darfor bor man vidta fler atgérder. C2 péstar déremot att ” En

nyexaminerad arbetsterapeut kan ibland prestera mycket hogre én en som har jobbat i mdanga
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dr, men den ligger ju mycket ldgre i lon. Trots det sd har de ju en helt annan erfarenhet och det
kommer de ju aldrig upp till i samma niva, ddrfor speglar I6nen inte alltid prestationen eller

’

arbetsinsatsen.’

Samtliga arbetsterapeuter onskar, till foljd av detta, att deras arbetsgivare ska arbeta pa ett mer
rittvist satt med 16n. Al anser att Ilonen bor vara prestationsbaserad och att arbetsgivaren bor ta
mer hénsyn till arbetsterapeuternas ansvarsomraden och arbetsbelastning vid l6neséttning.
Vidare anser A1 att vissa professioner méste prioriteras hogt och att cheferna ska erbjuda hogre

men rattvisa I6ner till nyanstillda i forhéllande till I6nenivéerna for erfarna medarbetare.

Likt A1 sa lyfter A2 och A3 vikten av individuella I6neséttningar, att I16nen ska séttas utifran
den faktiska prestationen. Aven om det ir positivt att nyanstillda fr en hog ingingslon s& bor
de erfarna arbetsterapeuterna, enligt A2 och A3, kompenseras for deras erfarenhet och

prestation pé arbetsplatsen och ddrmed erbjudas en forbéttrad 16neutveckling.

A4 anser att cheferna bor jobba mer tillsammans med sina medarbetare och vara mer ndrvarande
for att kunna bedoma medarbetarnas prestationer och didrmed sétta rétt 16nenivaer. A4 pastér
att 7 Cheferna mdste ha samtal ganska regelbundet med alla sina medarbetare, dven ndr det
inte lone- och medarbetarsamtal. For da kommer de att ha en bra koll pa hur medarbetaren

’

utvecklas och dd behéver inte lonesamtalet bli sd jobbigt for bdda tvad.’

C1 anser att det &r en stor utmaning for dem att behélla erfaren personal i organisationen. Detta
eftersom lonen blir ofta en stor fraga i forhallande till de sm& medel som finns. Enligt C1 sé
forsoker de behélla erfarna arbetsterapeuter genom att jobba pé de icke monetéra delarna, sisom
att erbjuda fler utvecklingsmojligheter, minska arbetsbelastningen och ge mer flexibla
arbetstider. C1 pastar att” Det blir en ond cirkel om verksamheter i varden fortsdtter att tappa
kompetens, erfarenhet och erfarna medarbetare hela tiden. Det blir ju en negativ spiral att

fortsditta sd vilket ocksd paverkar arbetsmotivation negativt under lang tid.”
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5. Analys

1 detta kapitel analyseras empirin med koppling till den teoretiska referensramen. Detta sker
med fokus pd att besvara studiens syfte och forskningsfrdagor. Inledningsvis analyseras lonens
betydelse for arbetsmotivation. Sedan analyseras lonens betydelse for personalomsdttning.
Slutligen redogors for analysen av chefernas roll i lonearbete med koppling till tidigare

forskning inom omrddet.

5.1 Lonens betydelse for 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 manga olika aspekter. Dessa aspekter kan dven skilja sig mellan olika individer
beroende pa vilken situation de befinner sig i. For att kunna besvara studiens forskningsfraga
som handlar om 16nens betydelse for arbetsmotivation, valde vi att inkludera olika aspekter av
arbetsmotivation. Detta for att fa en helhetsbild av l6nens betydelse jamfort med andra viktiga

aspekter inom arbetsmotivation.

5.1.1 Lonen som paverkande faktor pa arbetsmotivation

Porter och Lexen (2022) lyfter i sin forskning vikten av att Ionen ska signalera bade vérde och
rittvisa. Majoriteten av arbetsterapeuterna i studien beskriver de laga Ionenivderna som
omotiverade och ordttvisa. Detta dr ndgot som organisationerna bor ta mer hansyn till da
konsekvenserna kan péverka yrket som helhet. En forutséttning for att 16nen ska verka som en
motiverande faktor &r, enligt Hellgren et al. (2017) att den upplevs legitim. Véra deltagare
upplever att arbetsterapeuter i 6verlag dr underbetalda i forhéllande till deras arbetsinsats. Har
kan vi hitta en direkt koppling till Ramlall (2004) forskning. Dér menar forfattaren att obalansen
mellan medarbetarna, och/eller deras inputs och outputs kan paverka deras motivation negativt,

darmed uppstir manga spanningar pa arbetsplatsen.

Vidare har 16neutvecklingen och 16nespannet lyfts under alla intervjuer. Cheferna menar att de
har begransade mojligheter att ge ett storre paslag vid 1onerevision pa grund av befintliga medel.
Flera arbetsterapeuter lyfter dven vikten av att ha en loneutveckling som é&r baserad pé
erfarenhet, arbetsinsats och kompetens. Har hittar vi dven en koppling till Ramlall (2004)

forskning om Equity Theory. Forfattaren betonar vikten av réttvisa mellan arbetsinsatsen sdsom
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erfarenhet, utbildning och ansvar med de beléningar som arbetstagarna far sasom 16n, forméner

etcetera.

Falkenberg et al. (2018) lyfter att anstéllda med hoga 16ner dven har en bittre arbetstrivsel och
ett 0kat engagemang pé arbetsplatsen jamfort med anstéllda med lidgre 16ner. Gardner et al.
(2004) lyfter dven att de anstédllda med hogre 16ner kidnner sig mer vérderade av organisationen
vilket &ven visas i var undersokning. A1l som tillhor den arbetsplats med sémre medelloner och
ett litet Ionespann, visar storst missndje med 16nen och uttrycker en ldgre arbetstillfredsstéllelse
jamfort med de andra arbetsterapeuterna i studien. Aven A2, som tidigare jobbat pa samma
arbetsplats som Al, menar att hen nu kénner sig mer tillfredsstilld med I6nen och dédrmed har
hogre arbetsmotivation. Bdde A3 och A4 ligger idag 6ver medellonerna pa sina arbetsplatser

och de uttrycker ocksa en storre arbetstillfredsstéllelse under intervjuerna.

I Porter och Lexen (2022) studie uttalade flera av de deltagande arbetsterapeuter en upplevelse
av att andra yrkesverksamma inom varden fick hogre 16n. Detta trots att arbetsuppgifterna som
arbetsterapeuterna utforde krdver mer kompetens och ansvar. I var studie jimforde majoriteten
av de deltagande arbetsterapeuterna sin 16n med andra yrkesgrupper i varden. De betonade
vikten av 16nespridning och att 16nen dr baserad pa erfarenhet, utbildning och prestation. Vissa
upplevde oréttvisor nér kollegor i andra yrkesgrupper fick en hogre 16n trots véldigt liknande
ansvarsomraden. Jimforelser med yrkesgrupper utanfor varden med liknande utbildningslangd
diskuterades ocksa. A4 lyfte exempelvis att vardyrken inte dr premierat jamfort med

yrkesgrupper dir det materiella &r 1 fokus sdsom teknikyrken.

Hodgin och Chandra (2014) beskriver i sin artikel att den traditionella ekonomiska teorin
hivdar att fritt fungerande arbetsmarknader kommer fram till marknadsmaéssiga loner. Detta
genom att sokandes loneansprak matchar det som den potentiella arbetsgivaren ér villig att
betala. Var analys tyder pa svarigheten att nd en fritt fungerande arbetsmarknad for just
arbetsterapeuter. Aven om arbetsterapeuternas kompetens ér en avgdrande pusselbit i virden si

baseras lonerna i yrket pa begransade statligt finansierade medel.

5.1.2 Andra paverkande faktorer pa arbetsmotivation

Var undersokning tyder pa att det finns andra icke monetdra faktorer som ar viktiga for

arbetsterapeuternas motivation och arbetstillfredsstillelse. Samtliga deltagare upplever att
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mojligheten att hjélpa andra gor arbetet meningsfullt. Detta dr nagot som vi tydligt kan koppla
till “Public Service Motivation” som beskrivs av Taylor och Taylor (2011). Begreppet
innefattar drivkraften till att kdinna en gemenskap och ett intresse for andra méanniskor, vilket
ofta innefattas i arbetet inom den offentliga sektorn. Abu Tariah et al. (2011) lyfter dven en
liknande aspekt genom att betona yrkets humanistiska karaktir och anser att den &r en viktig

faktor for arbetstillfredsstillelse.

Arbetsforhallanden inkluderar flera olika aspekter och lyfts som viktiga av flera forfattare,
sasom Eriksson et al. (2002) samt Sjogren et al. (2005), och av vara deltagare.

Béde chefer och arbetsterapeuter lyfter mojligheten till att sjilv planera patientbesdk och i viss
man dven sina arbetstider som en positiv del av jobbet. Flera av arbetsterapeuterna lyfter dock
arbetsbelastningen, till foljd av antalet vakanta tjénster eller omorganiseringar, som en
paverkande negativ faktor for arbetsmotivation. Detta &r nagot som Novikov et al. (2020)
belyser i sin studie dir forfattarna menar att arbetsbelastningen har stor betydelse for

arbetsmotivation.

En annan viktig aspekt for arbetsmotivationen ér utveckling och lirande. Samtliga deltagare
beskriver utvecklingsmdjligheter samt mojligheten att avancera i yrket som bidragande faktorer
till arbetsmotivationen. Ett aterkommande problem som lyfts 4r att arbetsterapeutens
specialistutbildningar ger sa begransade mojligheter i bade ansvarsomraden och 16n. Bristen pa
utvecklingsmdjligheter inom yrket paverkar &ven, enligt Sewpersadh et al. (2016),
arbetsterapeuternas forméga att utvecklas i professionen vilket dven har konsekvenser for deras

l6neutveckling.

Hur mojligheten ser ut géllande kompetensutveckling skiljer sig mellan de olika
arbetsplatserna. Al anser exempelvis att utvecklingsmdjligheterna pé sin arbetsplats &r
beroende av resurstillgangen pa enheten. Om det finns ménga vakanta tjénster, blir det svart att
prioritera utveckling och utbildning. Detta resulterar i en negativ spiral av bade hog

arbetsbelastning och stagnerad utveckling.

Betydelsen av ett gott samarbete och att f4 uppskattning varderas hogt hos vara deltagare. Detta
anses vara nagot som bidrar till ett positivt arbetsklimat. Abu Tariah et al. (2011) menar att ett
lyckat kollegialt samarbete bidrar till arbetstillfredsstéllelse. Véra deltagare sétter ett stort vérde

pa ett gott samarbete som bidrar till en béttre arbetsmiljo och en ldgre belastning.
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Roelen et al. (2009) anser att en hog arbetstillfredsstéllelse genererar en hog arbetsprestation
samt ger ett Okat vilbefinnande och trivsel. Eriksson et al. (2002) beskriver att ett positivt
arbetsklimat har en god effekt pa de anstilldas attityder och arbetsprestationer. Aterkoppling,
dialog och feedback fran cheferna anses darfor viktiga och virdefulla for arbetsmotivationen

och bidrar darmed till medarbetarnas prestation och utveckling.

5.2 Lonens betydelse for personalomséttning/svarigheterna att rekrytera

For att kunna besvara studiens forskningsfrdga som handlar om lonens betydelse for
personalomséttningen, valde vi att forst titta ndrmare pa bakomliggande orsaker som kan ligga
bakom svérigheterna att rekrytera nya arbetsterapeuter. Detta for att fa en tydlig bakgrund till
problemet for att sedan koppla den till orsaken for personalomséttningen och vilka faktorer som

paverkar den.

Var undersdkning visar att en av de vanligaste orsakerna till svarigheten att rekrytera &r bristen
av arbetsterapeuter. Detta dr nadgot som alla vara deltagare lyfte under intervjuerna. Dock
varierade deltagarnas asikter géllande anledningen till denna brist och till svérigheten att

rekrytera.

Béde A1 och C1 anger laga I6ner som en mojlig orsak, det vill séga att I6nenivan inte matchar
kraven som de arbetssokande har. A2 beskriver yrket som oattraktivt pa grund av laga loner
och bristande utvecklingsmgjligheter, vilket inte lockar nya s6kanden och bidrar till att farre
soker sig till utbildningen. For A3 sa ar den bristande uppskattningen av arbetsgivaren en
anledning till att arbetsterapeuterna inte véljer att soka sig till en viss arbetsplats, vilket &ven
C2 lyfte. A4 som har arbetat linge inom yrket och &ven har facklig erfarenhet, anser att

arbetsmiljon och bristen p& utmaningar kan vara en anledning till att det &r svért att rekrytera.

Om vi tittar ndrmare pa ovanstaende orsaker som vara deltagare angivit sé hittar vi en tydlig
koppling till Sjogren et al. (2005) och Izzo och Whiters (2002) forskning. Forfattarna lyfter att
de organisatoriska faktorerna sdsom hur arbetsmiljo ser ut och vilka utvecklingsmdjligheter
som finns &r viktiga parametrar for att attrahera och bibehalla personal. Forfattarna menar
vidare att de bristande arbets- och anstéllningsvillkoren i varden tillsammans med de laga
lonenivderna och avsaknaden av forméner dr de vanligaste orsakerna till den bristande

arbetskraften inom hélso- och sjukvérden.
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Nista steg i var undersokning géllande lonens betydelse for personalomséttning handlar om att
gd in djupare i omradet och analysera arbetsterapeuternas tankar kring att ldmna
arbetsplatsen/yrket och vilka orsaker som péaverkar deras beslut att ldmna sin arbetsplats.
Undersokningen visar att majoriteten av vara deltagare ndgon gang har bytt eller funderat pé att
byta arbetsplats pd grund av olika faktorer. Al, A2 och A3 anger laga Ioner och
l6neutvecklingen som anledning till att byta arbetsplats. De sdg detta som en losning for att
hdja 16nen vilket dr nagot som dven lyfts av Porter och Lexen (2022) som i sin forskning menar

att ménga véljer att byta sin arbetsplats eller yrke for att f& mdjlighet att hoja sin 16n.

Aven om Iénen anses vara en huvudfaktor for personalomsittningen hos majoriteten av
arbetsterapeuterna i studien, sa anger de dven andra icke- monetéra faktorer som kan vara
likvirdiga 1 detta resonemang. A2, A3 och A4 lyfter andra faktorer sdsom begridnsade
utvecklingsmojligheter, stor arbetsbelastning, brist pa utmaningar och en bristande arbetsmiljo
som paverkande faktorer nir det kommer till personalomsittning. Aven trivsel och
uppskattning av cheferna och organisationen i sin helhet spelar roll. De icke- monetéra
faktorerna lyfts dven av 1zzo och Whiters (2002) och av Seitovirta et al. (2017) som beskriver
vardpersonalens forvintningar och vilka icke- monetéra beloningar de vill ha. Forfattarna
menar att faktorer som exempelvis att erbjuda personlig och professionell utveckling,
tillitsbaserat ledarskap och positivt arbetsklimat kan vara avgérande for att minska

personalomsattningen.

Slutligen sa visar analysen av lonens betydelse for personalomséttningen hos arbetsterapeuter,
att de faktorer som kan paverka arbetsterapeuternas val att stanna pa arbetsplatsen varierar
beroende pé vilken situation de befinner sig i. Darfor kan faktorerna variera mellan att vara
monetdra (i form av 16n och loneutveckling) eller icke monetira (i form av
utvecklingsmojligheter, ldgre arbetsbelastning och mer uppskattning) eller en kombination av
béda.

Oavsett orsak sa anser samtliga deltagare (arbetsterapeuter och chefer) att manga insatser kravs,
bade pé lokal och politisk nivé for att kunna behalla erfarna arbetsterapeuter och rekrytera nya.
Detta &r nagot som éven lyfts av Sjogren et al. (2005) som menar att vardpersonalen maste

erbjudas mer resurser, ett forbéttrat arbetsklimat, en kvalificerad arbetsledning och ett okat
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inflytande. Porter och Lexen (2022) menar att arbetsterapeuterna framforallt bor erbjudas en

hogre 16n som speglar vilket arbete och ansvar yrket innefattar.

5.3 Chefernas roll i arbete med 16n

For att kunna besvara studiens forskningsfrdga som handlar om vad arbetsgivaren bor tinka pa
for att oka arbetsmotivation och minska personalomséttningen, valde vi att analysera
loneprocessen. Detta for att hitta eventuella brister i systemet samt forbattringsmojligheter som

kan bidra till 6kad motivation och minskad personalomséttning hos arbetsterapeuter.

Analysen visar att samtliga arbetsterapeuter i studien har tydliga l6nekriterier pa arbetsplatsen.
Problemet ligger dock i vilken utstrickning dessa kriterier f6ljs eller formedlas till
medarbetaren. C1 och C2 hédvdar att l6nekriterierna utgér utifran medarbetarpolicyn och
formedlas genom medarbetarsamtal eller 16nesamtal. Diremot anser majoriteten av
arbetsterapeuterna att dessa kriterier inte utgér utifran deras faktiska prestation och arbetsinsats

och upplevs dérfor som oréttvisa.

Kénslan av oréttvisa baseras, enligt vira deltagare, pé att 16nen inte motsvarar deras kompetens,
erfarenhet eller utbildning vilket &r négot som péverkar deras arbetsmotivation och vilja att
stanna pa arbetsplatsen. Vikten av ett prestationsbaserat lonesystem lyfts av ménga forfattare.
Sewpersadh et al. (2016) menar att cheferna bor erbjuda réttvisa lonenivéer och mer
karridrmojligheter som kan baseras pa personalens prestation och yrkeskompetens. El-Jardali
et al. (2009) anser att ledningen bor utgd fran personalens insatser och vad de onskar nir de
utformar sina beloningssystem. Hellgren et al. (2017) lyfter vikten av individuella

16nesittningar for att ledningen ska kunna gora réatt bedomningar av medarbetarnas arbete.

Pé vilket sitt cheferna bor jobba med 16n var ett intressant omrade for oss att analysera. Detta
for att {4 ett ytterligare perspektiv om arbetsgivarens roll i Ionearbetet. Arbetsterapeuterna i
studien anser att cheferna bor ta mer hinsyn till bade arbetsterapeuternas ansvarsomréden och
arbetsbelastning nér de sétter 1on. A1 menar att cheferna bor ge erfarna arbetsterapeuter hogre
och mer réttvisa loner i forhallande till de 16ner som nyanstillda far. Bdde A2 och A3 anser att
cheferna bor sitta 16nen utifrdn den faktiska prestationen och ddrmed bor erbjuda hogre
loneutveckling i forhallande till prestationen. A4 anser att cheferna bor vara mer nérvarande for

sina medarbetare for att kunna gora ritt bedomningar.
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Majoriteten av forfattarna lyfter chefernas roll i arbetet med 16n och anger nagra atgérder som
cheferna kan jobba pa for att frimja anstélldas arbetstillfredsstéllelse. Bade Straberg (2010) och
Andersson Strdberg et al. (2007) lyfter chefernas ansvar géllande att kommunicera
bedomningar och utveckla effektiva rutiner for prestationsoversikter. Gardner et al. (2004)
anser att cheferna bor kunna sanda signaler som visar sina medarbetare hur vérdefulla de &r for

organisationen.

Slutligen belyser analysen kostnadsanalyser som en viktig aspekt som organisationerna bor ta
hénsyn till. Det vill séga att man jamfor kostnaden for att behalla erfarna arbetsterapeuter med
kostnaden att nyanstélla. Vér intervju med C1 och C2 visar att cheferna inte har tillricklig
vetskap om sddana analyser genomfors av organisationen for just arbetsterapeuterna. Eftersom
samtliga arbetsterapeuter i studien lyfter loneskillnaden mellan erfarna och nyanstéllda, s& anser
vi att det dr ndgot som organisationerna bor ta mer hinsyn till. Hodgin och Chandra (2014)
lyfter i sin forskning vikten av att rikna pd kostnadseffektivitet och foreslar darfor stegvisa
16nedkningar som en ldsning for att minska lonespannet mellan erfaren och nyanstilld
vardpersonal. Rynes et al. (2004) tar upp vikten av att f6lja 16nenivaerna pa marknaden och
forsoka erbjuda réttvisa lonejusteringar for erfarna anstéllda. Négot som lyfts av de flesta
forfattare i studien &r att de beloningar som medarbetarna far ska motsvara deras arbetsinsatser.
Detta frimjar deras arbetsmotivation, 0kar prestationen, minskar personalomséttningen och

bidrar till organisationens utveckling.
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6. Diskussion
1 detta kapitel redogors for studiens resultat. Utifran analysen dras en slutsats samt redogors
for studiens praktiska och teoretiska bidrag. Slutligen kommer ett forslag till framtida studier

att beskrivas.

6.1 Slutsats

Tidigare forskning om 16nens betydelse for arbetsmotivation och personalomséttning visar pa
en varierande syn pé 16nen som paverkansfaktor. Manga forfattare (sisom Porter och Lexen,
2022; Ramlall, 2004 och Pritchard,1969) lyfter vikten av réittvisa och balansen mellan

medarbetarnas inputs och outputs. Outputs kan dock bade vara monetdra eller icke-monetéra.

Obalansen i relationen mellan medarbetarnas inputs och outputs bidrar till minskad
arbetsmotivation och dkad personalomsdttning. Detta dr ndgot som styrktes i var undersdkning
dér majoriteten av vara deltagare menar att balansen mellan deras inputs (sdsom utbildning,
erfarenhet och kompetens) och outputs (sdsom 16n, uppskattning och bemétande) dr nagot som

bidrar till deras arbetsmotivation och vilja att stanna pa arbetsplatsen eller i yrket.

Syftet med var studie var att undersoka lonens betydelse for arbetsmotivation och
personalomsattning hos arbetsterapeuter. Studiens resultat visar att 16nen har en stor betydelse
och att den édven &r en stor paverkansfaktor pa arbetsterapeuternas arbetsmotivation och vilja
att stanna i yrket. Dock é&r l6nen inte den enda paverkande eller avgérande faktorn. Det finns
dven andra icke-monetéra faktorer som kan ha likvérdig betydelse for arbetsmotivation och

personalomséttning.

Var undersdkning av 16nenivaerna inom yrket visar att arbetsterapeuterna dverlag upplever sitt
yrke som underbetalt. Detta i jamforelse med andra vardyrken och utifrén arbetsterapeuternas
utbildning, arbetsinsats, arbetsbelastning samt kompetens. Resultatet av de laga 16nenivaerna i
kombination med andra péverkansfaktorer (sdsom brist pa utvecklingsmojligheter, dalig
uppskattning av chefer etcetera) leder till mindre arbetsmotivation, 6kad personalomsittning

samt svérigheter att rekrytera.

Studien visar att arbetsmotivation dr ett komplext begrepp som inkluderar och samspelar i

ménga olika aspekter. Aspekterna varierar beroende pa arbetsterapeuternas situation. I relation
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till 16n, s& pavisade studien att anstillda med hoga I6neniver har hogre nivéder av
arbetsmotivation, arbetstrivsel och organisationsengagemang én anstéllda med ldgre loner. I
relation till andra péverkansfaktorer sd anses arbetsuppgifternas relevans, arbetsmiljo,
utvecklingsmdjligheter, samarbete och uppskattning vara andra avgorande faktorer for att 6ka

arbetsterapeuternas arbetsmotivation.

Var undersokning av personalomsittning visar att en délig 16neutveckling, begrinsade
utvecklingsmojligheter, stor arbetsbelastning, brist pa utmaningar och dalig arbetsmiljo ar
bland de ledande péverkansfaktorerna for arbetsterapeuternas vilja att stanna pé arbetsplatsen.
Aven trivsel och uppskattning av cheferna och organisationen i helhet har en viktig roll for

arbetsterapeuternas beslut att lamna arbetsplatsen.

Under studiens géng var det tydligt att cheferna har en visentlig roll i arbetet med att dka
arbetsmotivationen hos sina anstillda samt minska personalomséttningen. Undersékningen
visar att cheferna bor ta mer hdnsyn till medarbetarnas arbetsinsatser, utbildning och kompetens
vid I6nesittning. Cheferna bor dven kunna erbjuda utvecklingsmojligheter, kontinuerligt
kommunicera sina bedomningar, vara nédrvarande for sina medarbetare och ge dem mer
uppskattning. Detta for att skapa en balans mellan inputs och outputs och bygga upp hallbara
relationer till sina medarbetare. De héllbara relationerna bidrar i sin tur till 6kad

arbetsmotivation och minskad personalomsattning.

Slutsatsen for denna studie dr att lonen har en stor betydelse for arbetsterapeuternas
arbetsmotivation och personalomsittning men att den inte &r den enda avgorande faktorn.
Anledningen &r att synen péd arbetsmotivation och personalomséttning varierar beroende pa
situationen, individen samt arbetsplatsen. Darfor dr det viktigt att jobba med att balansera
arbetsterapeuternas inputs och outputs. Detta dr nagot som kommer att krdva ménga instanser,

bade politiskt men ocksa pa enskilda arbetsplatser.

6.2 Studiens teoretiska och praktiska bidrag

Arbetsterapeuter dr pd méanga stdllen i Sverige svara att rekrytera och behalla och ett missndje
kring deras laga 16ner och loneutveckling har vaxt (Kéhlin, 2021). Detta dr ndgot som dven har
upplevts av en av studiens forfattare, som sjélv dr arbetsterapeut. Hon anser att dessa problem

blivit allt storre under de senaste 10 aren av sitt yrkesliv. Eftersom forskning kring l6nens
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betydelse for arbetsterapeuternas arbetsmotivation och personalomséttning ar bristféllig, ansag

vi att &mnet var vésentlig att undersoka.

Genom att undersoka lonens betydelse hos arbetsterapeuter, har denna studie bidragit till att
fylla det forskningsgap som handlar om vad som péverkar arbetsterapeuternas
arbetsmotivation, personalomsittning och vilja att stanna i yrket. Studien ger en fordjupad
kunskap om vad som é&r viktigt for arbetsterapeuterna, vilka faktorer (bdde monetéra och icke-
monetira) som kan péverka deras arbetsmotivation och personalomséttning, samt vad kan

arbetsgivaren tinka pé for att frimja arbetsmotivationen och minska personalomséttningen.

Studien har vidare med stdd 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. Vér undersdkning visar att balansen mellan medarbetarnas
inputs (deras arbetsinsats) och outputs (det de far fran jobbet) spelar en avgorande roll for deras
arbetsmotivation, kinsla av réttvisa och vilja att stanna i yrket. Dessutom skapar en bra balans
mer héllbara relationer mellan chefer och deras anstillda, vilket &ven frdmjar

arbetsmotivationen och minskar personalomséttningen.

D& vi dven intervjuat chefer har vi fatt en ytterligare inblick i hur de arbetar med 16n,
arbetsmotivation och personalomsittning, vilket gav oss mojligheten att jamfora med vad
arbetsterapeuterna tycker dr viktigt. Studien bidrar dérfor till att 6ka forstadelsen om hur en
medarbetare kan uppleva mojligheter eller brister pd jobbet, jamfort med hur cheferna

kommunicerar eller uppfattar dessa mojligheter eller brister som finns pé arbetsplatsen.

Studien har kommit fram till att 16nen &r en av flera viktiga aspekter och att det finns andra
faktorer som kan ha en likvirdig betydelse for de anstéillda. Det dr dock viktigt att arbetsgivaren
jobbar och kommunicerar sa att det blir en balans mellan medarbetarnas inputs och outputs.
Upplevda orittvisor/obalans mellan medarbetarnas inputs och outputs péaverkar deras
arbetsmotivation och orsakar hogre personalomséttning. Detta dr ndgot om dven yftes fram av
Ramlall (2004), Pritchard (1969) samt Griffeth och Gartne (2001). Balansen ger darfor
forutsittningar for hallbara relationer mellan arbetsgivare och arbetstagare. Balansen bidrar pa
sikt till en mer hallbar arbetsplats dir medarbetare stannar lingre och nya medarbetare

attraheras.
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6.3 Forslag till framtida studier

Vid arbetet med denna studie uppkom behovet av flera tinkbara framtida studier.

En av dessa var att undersoka anvéndning och nytta av kostnadsanalyser vid nyanstillning av
personal, jamfort med insatser for att behalla erfaren personal. Véra chefer beskrev att
kostnadsanalyser i samband med nyanstillning jdmfort med att behalla erfaren personal, inte
var ndgot de jobbade med eller hade ndgon kéinnedom om. Ett intressant omrade att studera dr
dérfor att undersdka om svenska vardorganisationer anvinder sig av kostnadsanalyser, hur
dessa analyser skulle kunna implementeras och vilka effekter analyserna kan ge vid

implementeringen.

En annan aterkommande diskussion under arbetets gang var arbetsterapeuternas begriansade
16nespann. En studie om begrinsningar i 16nespannet, mojligheter till ett 6kat 16nespann och

vilka effekter detta ger bland arbetsterapeuter, ser vi &ven som ett intressant omrade att studera.

Eftersom var studie var av begrinsad karaktir, tycker vi dven att det &r intressant med en storre
studie om relationen mellan arbetsinsatser och beldningar. Studien kan inkludera
arbetsterapeuter och chefer frdn flera olika kommuner och regioner i Sverige for att fa en

ytterligare bild av arbetet med balansen mellan inputs och outputs.
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Bilagor

Bilaga 1 Intervjuguide

Till medarbetare:

Inledande fragor

1.

2
3.
4
5

Vad har du for yrkestitel, har du nagra andra uppdrag 4n det kliniska arbetet?
Hur manga verksamma ar har du pa din aktuella arbetsplats?

Hur manga arbetsplatser har du haft tidigare som arbetsterapeut?

Hur manga éars arbetslivserfarenhet har du som arbetsterapeut?

Vad har du for utbildning/har du négra vidareutbildningar?

Om arbetsmotivation

6.
7.
8.

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.

Kan du kort beskriva din arbetsroll och din arbetsplats

Hur upplever du din arbetsbelastning och arbetsvillkor?

Vad dr arbetsmotivation for dig och kdnner du dig motiverad pd din arbetsplats?
varfor/varfor inte?

Upplever du ditt arbete som meningsfullt?

Tycker du att du har bra samarbete med dina kollegor?

Kénner du dig uppskattad av kollegor, chefer och organisation?

Anser du att du har goda utvecklingsmdjligheter pa jobbet? Hur viktigt r det for dig att
{4 utvecklas?

Har du mojlighet att avancera i yrket? Hur paverkar det din arbetsmotivation?

Anser du att du har goda mdjligheter att paverka det arbete som utfors?

Upplever du att ditt arbete ger dig mdjlighet for balans mellan jobb och privatliv?

Ar 16nen viktig for dig kopplat till arbetsmotivation? Om du jimfér med andra aspekter

av arbetsmotivation, hur viktig &r 16nen da?

Om Lonen

17.
18.
19.

20.

Ar du n6jd med din 16n samt I6neutveckling? Varfor/varfor inte

Har ni nagra formaner, exempelvis flexibel arbetstid som &r virdefulla for dig?

Tycker du att din 16n och forméner motsvarar din arbetsinsats, din utbildning och
erfarenhet? Varfor/varfor inte

Brukar du jédmfora din 16n med dina kollegor pa arbetsplatsen?
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21. Brukar du jimfora din 16n med de andra i vardyrket eller med de som har liknande lang
akademisk utbildning? Tycker du dessa &r rittvisa i forhallande till varandra?

22. Tycker du att I6nenivéerna i ditt yrke ar rattvisa jamfort med andra vardyrken?

Om personalomsdttning

23. Har du nagon géing bytt/funderat pd att byta arbetsplats pa grund av I6nen,
l6neutveckling eller andra orsaker?

24. Har du nagon gang bytt/funderat pa att byta ditt yrke pa grund av 16nen, l6neutveckling
eller andra orsaker?

25. Hur stor paverkan har 16nen for dig nir det géller att vélja arbetsplats/stanna kvar pa
arbetsplatsen?

26. Vilka andra faktorer som du tycker dr avgorande kopplat till byte/stanna kvar pa
arbetsplatsen?

27. Hur viktiga ér dessa faktorer jamfort med 16n for dig?

28. Tror du att personalomséttningen/svérigheterna att rekrytera inom ditt yrke beror pa

16nen och/eller andra faktorer? Beskriv

Om arbetsgivare och lon
29. Tycker du att ni har tydliga 16nekriterier pa din arbetsplats?/ Upplever du att din chef
kan formedla 16nekriterier och varfor du far/fick en viss 16nedkning pé ett tydligt satt?
30. Upplever du att din arbetsgivares 16nesystem ar rattvist och jamlikt?
31. Upplever du att din chef sitter 16n efter din erfarenhet, kompetens och prestation?
32. Skulle du 6nska att din arbetsgivare skulle arbeta pé ett annat sitt med 16nen? Beskriv!

33. Kénner du dig uppskattad och bekriftad av din chef?
Avslutande frigor

34. Vad dr det bésta med ditt jobb/yrke?
35. Finns det ndgot mer som du vill tilldgga eller fortydliga?
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Till chefer

Inledande fragor

1.

2
3
4
5.
6
7

Vad har du for yrkestitel?

Hur manga verksamma ar har du pa din aktuella arbetsplats?

Hur manga arbetsplatser har du haft tidigare som chef?

Hur manga ars arbetslivserfarenhet har du som chef?

Vad har du for utbildning/har du ndgra vidareutbildningar?

Kan du kort beskriva din arbetsroll?

Kan du beskriva vad er organisation har for mél och visioner? Om hur brukar dessa

kommuniceras till de anstéllda?

Om arbetsmotivation

8.

9.

10.

11.

Hur jobbar ni for att frdmja anstélldas arbetstillfredsstillelse/arbetsmotivation pa

jobbet?

Vilka faktorer paverkar framst anstélldas arbetsmotivation enligt din &sikt?
Upplever du att ni kan erbjuda era anstidllda bra arbetsvillkor och goda
utvecklingsmojligheter?

Hur arbetar ni med att medarbetarna ska kdnna sig uppskattade och bekriftade?

Om personalomsittning/svdarigheter att rekrytera och behdlla personal

12.

13.
14.

15.

Tycker du det arsvart att rekrytera och behélla arbetsterapeuter? Om ja, vad é&r
anledning till svérigheterna att rekrytera och behélla personal enligt din asikt?

Hur jobbar ni for att behalla erfaren personal?

Tror du att Ioner och I6neutveckling inom branschen &r en anledning till
personalomséttning/svart att rekrytera?

Hur viktig anser er organisation att 16nen ar for att rekrytera och behalla personal?

Om arbetsgivare och lon

16.
17.

18.

19.

Kan du beskriva hur l6nearbetet under éret gar till i er organisation?

Har ni tydliga 16nekriterier och vilka faktorer baseras de pa, hur formedlar ni dessa till
anstéllda?

Speglar dina medarbetares 16n deras kompetens, erfarenhet och arbetsinsats? Anser du
att det dr nagot ni tydligt arbetar efter i er organisation?

I vilken utstrackning kan du som chef paverka 16nen?
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20. Upplever du att nuvarande l6nesystem é&r réttvist mellan medarbetarna?

21. Hur stor hinsyn tas i lonespannet mellan den nyanstdllda och de nuvarande
medarbetarna vid nyanstéllningar?

22. Arbetar ni i ledningen idag nadgot med kostnadsanalyser vad det kostar att anstilla nya

jamfort med att behélla etablerade medarbetare?
Avslutande frigor

23. Vad ér det bista med ditt jobb/yrke?
24. Finns det nagot mer som du vill tilligga eller fortydliga?
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Bilaga 2 Informationsbrev

Brevet skickades ut den: 17:¢ februari 2023

Amne: Information om studien ”Lénens betydelse for arbetsmotivation och
personalomsattning hos arbetsterapeuter”

Hej!

Vi studerar foretagsekonomi pa Hogskolan i Gévle. Denna termin skriver vi var
kandidatuppsats och soker darfor Er hjalp for att fullfolja var studie.

Under senaste aren har det blivit allt svarare att rekrytera och behélla arbetsterapeuter. Det pagar
ocksé en diskussion om arbetsterapeuternas loner jamfort med andra akademiker med lika lang
utbildning. Utifran detta kommer vér studie fokusera pa 16nens betydelse for arbetsmotivation
och personalomséttning hos arbetsterapeuter. Syftet med var studie 4r att bidra med ny kunskap
inom detta omrade. Vi behover dérfor intervjua personer med kunskap inom dmnet.

Vaéra deltagare kommer att vara anonyma! Du som deltagare kan nir som helst avbryta ditt
deltagande utan att behdva ange orsak. Intervjumaterialet kommer att behandlas konfidentiellt
och det dr bara vi och var handledare som kommer att ha tillgang till hela materialet.

Om du viljer att delta, kommer intervjun att paga i cirka 30- 60 minuter. Intervjun sker digitalt
om inget annat 6nskas.

For att underlétta tolkning och analys av material, kommer intervjun att spelas in och

transkriberas.

Som deltagare har du rétt att ta del av resultatet i slutet av processen.

Du fér gédrna kontakta oss for ytterligare fragor.

Tack pé forhand for ditt deltagande i studien!

Med vinliga hélsningar!

Moa Eriksson och Rasha Al-Iedan
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