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Sammanfattning

Med en 6kad andel dldre befolkning dkar behoven av en vilfungerande dldreomsorg. Samtidigt
ar det svart att bade rekrytera och behdlla medarbetare med ritt kompetens for att ge en omsorg
av god kvalitet. Forsta linjens chefer &r ansvariga for bemanning av sin verksamhet, men har
samtidigt bristande organisatoriska forutsittningar. Vilket leder till stora utmaningar inom deras
verksamheter. Syftet med denna studie &r att undersoka hur forsta linjens chefer inom
kommunala sdrskilda boenden upplever kompetensforsorjningen inom sin verksamhet. For att
besvarar syftet i studien har en kvalitativ metod med induktiv ansats valts med intervjuer.
Resultatet grundar sig pa tio informanter som arbetar som forsta linjens chefer pa sirskilda
boenden inom dldreomsorgen i tvd kommuner i Sverige. Slutsatsen i den hér studien dr att forsta
linjens chefer inom kommunala sérskilda boenden saknar forutsdttningar och organisatoriska
stod for att rekrytera och behdlla medarbetare med rétt kompetens.

Nyckelord: Kompetensforsorjning, chefens forutséttningar, kompetens, stodfunktioner,
rekrytering
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INLEDNING

Enligt Statiska centralbyran (2018) forvéntas Sveriges folkmadngd ar 2028 passera 11 miljoner.
Den gruppen som procentuellt 6kar mest dr individer som dr 80 ar och dldre. Enligt Boverket
(2020) innebir dven detta att den gruppen innefattar individer som dr i en &lder dé ett storre
behov av omsorg uppstér. Samtidigt som antalet dldre vixer, minskar dven antalet arbetsfor och
utbildad personal (SCB 2020, SCB 2021). Sveriges Kommuner och Regioner (2020) beskriver
att fram till 2029 behdver de anstdllda inom vélfardsyrken 6kas med 13 200 anstéllningar per
ar och av dessa berdknas ungefar hélften behdvas inom vard och omsorg. Socialstyrelsen (2021)
beskriver att i den ddvarande pandemin av Covid19 fanns strukturella brister som var vélkdnda
dven innan pandemins bodrjan och som delvis berodde pd underbemanning och bristande
kompetens samt en fragmenterad organisation. Chefen och ledarskapet har en stor betydelse for
medarbetarnas vdlmaende och engagemang i arbetet (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman 2010).
Utifrén detta behover chefer stodresurser for att bli hdllbara och for att kunna utveckla samt
leda sin verksamhet (Dellve, Andreasson & Jutengren 2013, Cregard & Corin 2019).
Socialstyrelsen (2021a) beskriver i sin ldgesrapport att vard och omsorgsverksamheter har
svirigheter att bade rekrytera och behdlla personal samt att sékerstélla
kompetensutvecklingen. Da det finns utmaningar i att anstélla och behalla medarbetare med rétt
kompetens 1 dldreomsorgen &r det viktigt att hitta I0sningar for att sikerstilla
kompetensforsorjningen samt att forbéattra forsta linjens chefens organisatoriska forutsattningar.
I forhallande till beskrivna problematik &mnar den hir studien undersoka forsta linjens chefer
upplevelser av kompetensforsorjning i kommunal dldreomsorg.



Bakgrund och tidigare forskning

I bakgrund och tidigare forskning presenteras tidigare publicerat material utifrdn fem rubriker;
kompetens, kompetensforsorjning, hur medarbetarnas tid och kompetens anvinds, rekrytera
och behalla medarbetare med rétt kompetens samt chefens forutséttningar

Samhiillet idag

Sverige har en god ekonomisk utveckling och arbetslosheten minskar, men samtidigt finns det
brist pd kvalificerad arbetskraft i vissa verksamheter som till exempel dldreomsorg (Agenda
2030- delegationen 2016 ss. 36). I Agenda 2030- delegationen (2016) beskrivs att alla
medborgare har ritt till en god hilsa och vélbefinnande. Dessa faktorer ér viktiga for en hallbar
utveckling. I Agenda 2030- delegationen (2016) beskrivs det att hallbar utveckling &r ett
héllbart samhélle for medborgarna idag och dven for framtida generationer. Regionerna har
ansvar for den storsta delen utav hélso- och sjukvarden, samtidigt som kommunerna ansvarar
for vard, omsorg och rehabilitering upp till sjukskoterskeniva pé sirskilt boende, gruppbostéder
och dagverksamheter (Sveriges Kommuner och Regioner 2019). Det &r kommunerna som har
ett huvudansvar for dldreomsorgen (SKR 2019), déir det i Socialtjanstlagen 5 kap. 5 § (SFS
2001:453) klargors att det dr upp till kommunerna att anordna sérskilda boendeformer for dldre
ménniskor som behdver stod. Ett sdrskilt boende definieras enligt Socialstyrelsen (2016) som
ett boende som &r anpassade for dldre, dir det krivs ett bistdnd for att f4 bo. De insatser som
sétts in inom ramen for socialtjanst som till exempel sirskilt boende ska enligt Socialtjinstlagen
(SFS 2001:453) 3 kap. 3 § vara av god kvalitet. Dar den personal som utfor arbetsuppgifter
inom socialtjanstomradet ska ha ldmplig utbildning och erfarenhet, dir det i dag jobbar bade
vérdbitrdden och underskdterskor. Enligt SKR (2022) har idag 9 av 10 som har en anstéllning
som underskoterska utbildning och andelen utbildade vardbitrdden ar 29 %. Man ser under
senaste dret att antalet anstdllda underskoterskor i kommuner har minskat, samtidigt som antalet
vardbitraden har okat (2022 a).

Kompetens

Tillgang till ritt kompetens, i ritt tid och pa rétt plats menar Sveriges Kommuner och Regioner
(2020b) &r nodvindigt for att uppnd en god och sdker dldreomsorg. Enligt socialtjanstlagen
(SFS 2001:453) 14 kap. § 2 ska alla som arbetar inom socialtjinsten medverka till att bade
verksamheten som bedrivs och insatserna som genomfors ér av god kvalitet. En viktig faktor
till att uppna god kvalitet inom dldreomsorgen &r att det finns tillgang till personal med adekvat
utbildning och kompetens. Aven spréiket ér en viktig faktor for att det ska uppnas en god kvalitet
inom dldreomsorgen, men idag ser man att bristande kunskap i svenska &r ett problem (SOU
2021:52). Personalen behdver ockséd ha god kdnnedom om omsorgs- och vardbehov, da dven
god kvalitet inom dldreomsorgen betyder att insatserna ska utformas utifrdn den enskildes
behov och onskemdl (SOU 2021:52). Socialstyrelsen (2018) menar att en otillracklig
kompetens kan ge negativa konsekvenser pa ldngre sikt som till exempel hog arbetsbelastning
med stidndig stress for de kollegorna som har rétt kompetens. Att inte ha korrekt kompetens pa
en arbetsplats inom dldreomsorgen bidrar samtidigt till en Okad risk for véardskador
(Socialstyrelsen 2018). En ldgre personaltithet samtidigt som arbetsbordan per person 6kar har
visat okad risk for patientdddlighet (Griffiths et al. 2019). Aiken et al. (2017) beskriver ocksa
att nir man ersitter en personal mot annan personal som inte har samma kompetens 6kar antalet
dodsfall och ger samre kvalitet pa dldreomsorgen. For att anvdanda kompetens pa ritt sitt inom
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dldreomsorgen har Sveriges Kommuner och Regioner (2020) tagit fram tillvigagangssatt for
att sdkerstélla att det gors. Det handlar bland annat om att; fordela arbetsuppgifter efter
medarbetares specifika kompetens och véxla uppgifter mellan yrkesgrupper. Att anvinda
kompetens pa ritt sidtt menar Wolmesjo och Solli (2021 ss. 41) handlar om verksamhetens
organisering, dér det dr chefens uppgift att ta vara pd medarbetarnas olika formégor. Nationell
samordnare for kompetensforsorjning inom vard och omsorg av dldre (SOU 2021:52) menar
att det ocksa behdvs en dkad professionalisering inom éldreomsorgen for att 6ka attraktiviteten,
dér ett viktigt steg skulle kunna vara att underskdterska blir en skyddad yrkestitel. Det krivs
ocksa att rollerna inom &dldreomsorgen tydliggors. Att utveckla nya arbetssétt i takt med
utvecklingen av teknik och digitalisering dr nodvéndigt for att fortsdtta vara en attraktiv
arbetsplats men ocksé samtidigt erbjuda karridarmdjligheter och bra arbetsvillkor (SOU 2021:52,
SKR 2020a).

Kompetensforsorjning

En viktig frdga inom dldreomsorgen dr kompetensforsorjning, dir det dels handlar om att det
finns kompetent personal for att tillhandahalla en séker dldreomsorg med hog kvalitet, men det
handlar dven om att fler vill stanna kvar i verksamheterna (SOU 2021:52). I utredningen
Nationell samordnare for kompetensforsorjning inom vard och omsorg av dldre (SOU 2021:52)
och i studien av Pynes och Lombardi (2011, s. 37) beskrivs det att kompetensforsorjning ar ett
brett begrepp som innefattar bade att analysera behov, utbilda, rekrytera och behalla
medarbetare med ritt kompetens, samt hur medarbetarnas tid och kompetens anviinds. Aven
Sveriges kommuner och landsting (2018) beskriver vikten av att kartldgga vad professionerna
inom verksamheten arbetar med, for att f4 en bild av om det finns arbetsuppgifter som kan
lamnas Over till andra. Kompetens &r en viktig aspekt for kvaliteten pd omsorgen av de éldre
(From, Wilde-Larsson, Nordstrom & Johansson 2015). For att folja upp kvaliteten pé
dldreomsorgen och kompetensforsorjningen dr en systematisk uppfoljning en nddvandig del 1
utvecklingsarbetet. Bdde nationellt och pd kommunal nivé finns olika system och indikatorer
for att folja upp kompetensforsorjningen och kvaliteten pd vird och omsorg for de &ldre,
daremot kan det vara svérare att méta kvaliteten pad de omsorgsnéra situationerna mellan vard-
och omsorgspersonal och brukare (SOU 2021:52).

Behovet av utbildning

Aldreomsorgen har idag stora utmaningar bide gillande den fysiska och psykiska
arbetssituationen, samtidigt som kompetensen bland personalen ofta dr ldg. Det beskrivs dven
att det finns problem med den regelbundna kompetensutvecklingen, vilket ofta leder till
svérigheter att arbeta effektivt och med god kvalitet (Westerlund, Sparring, Hansson, Weinehall
& Nystrom 2020). Lehtoaro, Josefsson och Sinero (2018) beskriver att vid ett 6kat behov av
dldreomsorg i samhéllet understryks vikten av en hog kompetens hos personalen for att kunna
hélla en god kvalitet pd omsorgen. De beskriver vidare att eftersom dldreomsorgen idag ar
komplex, behover de som arbetar inom den ha en bredd i sina kunskaper och de menar ocksa
att man kan se ett samband mellan hog kompetens och hog kvalitet i omsorgsarbetet (Lehtoaro,
Josefsson & Sinero 2018). Koopmans, Damen och Wagner (2018) beskriver att i dagens
omvardnad om den aldrande befolkningen fungerar det inte lingre med for lag utbildning hos
personalen da komplexiteten géllande sjukdomar har 6kat i takt med 6kningen av édldre. De
beskriver att det dr angeldget att utbilda den existerande personalen och att kompetensen vid
rekryteringar behdver hojas (Koopmans, Damen & Wagner 2018). Bennich (2015) menar att
ledningen har en viktig del i1 att medarbetarna kénner sig engagerade i kompetensutvecklingen.
Bennich (2015) beskriver vidare vikten av kontinuitet och samsyn av utvecklingen hos
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medarbetarna frén ledningen, eftersom det dr en forutsittning for att kompetensutvecklingen
ska falla vél ut i verksamheten for att inte bli fragmenterad. Bristerna inom kompetens kan ha
en direkt effekt pd hur man utfor arbetsuppgifterna och kartlaggningar som gjorts visar att det
finns en utbredd kompetensbrist inom vard- och omsorg (SOU 2021:52). En av faktorerna som
kan ha bidragit till detta &r att det inte funnits ndgra formella kriterier som reglerat
underskoterskeyrket (SOU 2019:20). Dock har riksdagsbeslut tagits att titeln underskoterska
ska bli en skyddad titel frdn 2023 (2020/21: SOU 30).

Hur medarbetarnas tid och kompetens anvands

Rétt kompetens pa ritt plats dr en viktig faktor for att skapa en béttre kvalitet inom vard- och
omsorgsverksamheter. Genom att organisera om och &ndra arbetssitt kan medarbetarnas
kompetens anvéndas pé ett battre sdtt. En del i den omorganiseringen kan vara att inféra nya
yrkeskategorier, vars arbetsuppgifter kan vara serviceuppgifter som inte behdver
underskoterskekompetens och darmed frigor underskoterskor till att arbeta 1 de omsorgsnéra
uppgifterna som kriaver sjukvardskompetens (SKL 2018). Kompetensvixling innebér att
arbetsuppgifterna i en yrkeskategori anpassas sa att de arbetar med det som hor till dennes
kompetens (SKL 2018). Det innebar att man som personal far mer tid for brukarna samt att man
far anvinda sin kompetens till det man utbildat sig inom (SKL 2018). Det medfor dven att man
kan reducera antalet olika personal som ger dldreomsorg till brukaren, vilket 6kar kvaliteten for
brukaren (Denton, Brookman, Zeytinoglu, Plenderleith & Barken 2015). Dock for att
kompetensvixling ska fungera menar Denton et al. (2015) att det ligger ett stort ansvar pa
arbetsgivaren att regelbundet genomfora kompetensutveckling.

Rekrytera och behélla medarbetare med ritt kompetens

Andelen vard och omsorgspersonal som Overviger att avsluta sin anstdllning har 6kat. Nagra
av orsakerna som beskrivs till att man vill ldmna sitt yrke é&r arbetsvillkoren, o6kad
arbetsbelastning och forsdmrade utvecklingsmojligheter (Szebehely, Stranz & Strandell 2017).
Att fa mojlighet att utnyttja sin kompetens och ha mojlighet att utvecklas i sitt arbete dr en
forutsittning for att uppleva arbetet som betydelsefullt (Tufte 2011). Samtidigt kan en lag
kompetens resultera i att man upplever att man inte gor ett bra jobb i omsorgen om de dldre,
vilket kan leda till att man inte blir kvar pa arbetsplatsen (From, Wilde-Larsson, Nordstrom &
Johansson 2015). For att ménniskor ska vilja vélja att arbeta inom vérd och omsorg beskrivs
det att kompetensen hos personalen behdver fornyas och utvecklas. Man behdver ocksd som
arbetsgivare skapa trygga anstéllningar ddr medarbetare stannar kvar och en god arbetsmiljo,
dér det for att skapa detta behovs att ledarskapet stiarks (SOU 2021:52, Kommunal 2018). For
att en verksamhet ska ha en god arbetsmiljo finns foreskrifter frén arbetsmiljoverket (AFS
2015:4) kring den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, dér det &r arbetsgivaren som har
ansvar for att foreskrifterna efterfoljs. Aven en vil fungerande arbetsgrupp ir central for en god
arbetsmiljo, dar den fungerande arbetsgruppen definieras genom att man i gruppen har en god
kommunikation och tolerans samt att nytdnkande accepteras (Eklof 2017, s. 87). Samtidigt
menar EklIof (2017, s. 143-144) att komplexiteten i arbetet paverkar mojligheten till samarbete
och oOkar risken for konflikter. Fran Goteborgs universitet (2013) beskrivs det att en
vélfungerande organisation dr dven beroende av att chefen dr vilfungerande, likvél som det
krévs organisatoriska forutsattningar for chefer att kunna utveckla sin verksamhet. Samtidigt
beskriver Socialstyrelsen (2021a) att det dr forutséttningarna for forsta linjens chefer att arbeta
med frigor angdende arbetsmiljo, som paverkar arbetsmiljon for medarbetarna. For att skapa
en god arbetsmiljo och kunna leda ndra och engagerat behdver cheferna stod fran den hogre
ledningen (Dellve, Hasselgren, Allard & Béck Andersson 2020). For stora arbetsgrupper
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(Arbetsmiljoverket 2020) och franvaron av stodresurser, exempelvis administrativt stod (Dellve
et al. 2020; Myndigheten vard- och omsorgsanalys 2021), dr ndgot som beskrivs som faktorer
som forsvarar ledarskapet. En annan del som beskrivs som viktig &r att arbeta for att utnyttja
och utveckla tekniken (SOU 2021:52). Att utnyttja tekniken genom okad och utvecklad
digitalisering inom vard och omsorg kan dels ge en effektivare verksamhet, dels locka
arbetskraft till vard- och omsorgsverksamheter (SKL 2014). For att digitaliseringen inom vard
och omsorg ska fungera menar Navad et al. (2021) dock att medarbetarna behover support och
utbildning i den nya tekniken och en foOrstaelse for fordelarna, annars finns risken att
medarbetarna bara ser det som en bdrda i sin redan hdga arbetsbelastning (Navad et al. 2021).

Chefens forutsittningar

Chefen har en formell position med ansvar for arbetsmiljo, budget och verksamheten och
befogenheter att fordela arbetet och folja upp insatser (Dellve & Eriksson 2016). Dellve och
Eriksson (2016) beskriver att chefsarbetet dr komplext med hoga krav och hogt tempo dér en
stor del utgdrs av organisering av resursfordelning i verksamheterna. Forsta linjens chef &r den
chef som befinner sig nirmast verksamheten och har det operativa ansvaret for bland annat
kompetensforsorjningen i verksamheten och Dellve et al. (2016) beskriver att det finns en stor
problematik inom rekrytering och kompetensforsorjning inom &ldreomsorg och att denna
problematik innefattar bdde utmaningen i att rekrytera och att behalla den som anstillts.
Regeringen (SOU 2021:52) beskriver att kommunerna har det 6vergripande ansvaret for att ge
god och siker omsorg inom den kommunala éldreomsorgen. Trots detta ligger det ofta pa forsta
linjens chefer inom de kommunala verksamheternas ansvar att arbeta aktivt pa att rekrytera nya
medarbetare med ritt kompetens och samtidigt f4 redan anstéllda att stanna kvar inom
verksamheterna, vilket beskrivs som tvd av de viktigaste faktorerna for en hallbar
kompetensforsérjning (SOU 2021:52). Enligt Hirenstam och Osterbo (2014) finns det
svérigheter for forsta linjens chefer att uppfylla sina dtaganden och verksamhetens mal, minga
ginger beroende pa undermaliga resurser och forutséttningar, vilket ger konsekvenser bade pa
verksamheternas kvalitet och hur verksamheterna fungerar. Skakon, Nielsen, Borg och Guzman
(2010) beskriver att chefen och ledarskapet har en stor betydelse for medarbetarnas vdlmaende
och engagemang i arbetet. Utifrdn denna kunskap menar Dellve, Andreasson och Jutengren
(2013) att en central del for chefers hallbarhet dr stodresurser i olika former. Dessa stodresurser
beskrivs i form av stdd fran ledning genom ett strategiskt utformat ledningsstdd och stod till
exempel frin chefskollegor och HR. Chefer med hogt kontrollspann beskrivs dven ha behov av
stdd 1 form av externa stodresurser, men dessa beskrivs som ndgot som inte forekommer i stor
utstrackning (Dellve, Andreasson & Jutengren 2013). Att chefer inom den offentliga sektorn
generellt har for lite externt stod beskriver ockséd Cregéard och Corin (2019) och de menar att
organisationsstrukturen i den offentliga sektorns ska vara uppbyggd sé& att chefer har ett
administrativt stdd, eftersom franvaron att detta dr en betydande faktor till att chefer inte har tid
att leda och utveckla sin verksamhet (Cregérd & Corin, 2019).



Problemformulering

Man ser idag utifrén den 6kande andelen &dldre befolkning i Sverige ett behov och ett dkat krav
pa kompetens inom vard och omsorg, samtidigt som de arbetsfora minskar. Vilfardssektorn
star infor stora utmaningar inom kompetensforsorjningen nér det géller att fa medarbetare att
vilja soka sig till omsorgsyrken och stanna kvar inom dessa. Chefen ansvarar fér bemanningen
for att ge god och sdker omsorg men det finns svarigheter att ticka kompetensbehovet. Vilka
utmaningar upplever forsta linjens chefer inom vérd och omsorg idag?

Syfte

Syftet dr att undersdka hur forsta linjens chefer inom kommunala sdrskilda boenden upplever
kompetensforsorjningen inom sina verksambheter.

Fragestillningar

Hur upplever forsta linjens chefer inom kommunal dldreomsorg arbetet med rekrytering samt
att behélla kompetent personal?

Vad upplever forsta linjens chefer inom kommunal dldreomsorg att de far for stod i1 sitt arbete
med kompetensforsdrjning?



Metod

I metoden presenteras den valda designen, urval, datainsamling och dataanalys samt hur de
genomfordes under studien.

Design

Valet av design for en studie styrs av fragestdllning och syfte och forskarens tidigare
kunskaper och forforstaelse kring fenomenet (Henricson & Billhult 2017, ss. 111-113). For
studien har en kvalitativ forskningsmetod med induktiv ansats och en kvalitativ
innehallsanalys anviénts, dar det empiriska materialet samlats in genom intervjuer. Genom att
anvinda en kvalitativ metod kan man finga upp nyanser i ett sammanhang och fa
forutsittningar for forstaelse for livsomsténdigheter och andra perspektiv och miljoer (Ahrne
& Svensson 2015, ss. 12). Danielsson (2017, ss. 143-146) beskriver att en intervjustudie kan
vara ldmplig om det saknas kunskap om hur olika situationer upplevs. Med den induktiva
ansatsen utgdr man frdn empirin till skillnad frén den deduktiva ansatsen dd man initialt
lagger tyngden pa teori eller hypoteser som utgdngspunkt (Backman 2016, s. 56). En nackdel
man kan se med den induktiva ansatsen &r att det finns en risk att slutsatserna i induktiva
studier inte 0kar forstéelsen av det fenomen som studeras, utan stannar i en beskrivning av det
empiriska materialet (Priebe & Landstrom 2017, s. 30). Kvalitativ innehallsanalys har valts
som analysmetod, da det &r en metod som kan anvindas for att analysera skriven eller verbal
kommunikation och ér en vanlig metod i studier inom hélso- och sjukvérd (Elo & Kyngés
2008). Kvalitativ innehdllsanalys beskriver fenomen pa ett systematiskt sitt (Elo et al. 2014).
Genom att ldgga ihop ord och fraser till kategorier, beskriver Elo och Kyngés (2008) att de
visar samma mening.

Urval

I denna studie var inklusionskriterierna att informanterna hade arbetat som enhetschefer pa
sdrskild boende inom dldreomsorgen i kommunal verksamhet minst tva ar. Forst togs en kontakt
med verksamhetschefer i aktuella kommuner via mail. Darefter skickades ett godkdnnande av
verksamhetschef till enhetscheferna dér Overgripande information och syfte for studien
beskrevs (se bilaga 1). Informanter som stimde dverens med inklusionskriterierna valdes delvis
ut av verksamhetschef och med dessa togs en kontakt for att planera in intervjuer. Delvis fick
mdjliga informanter utan urval fran verksamhetschef kontaktas direkt och kontrollera om de
stimde Overens med inklusionskriterierna och boka tid for intervju. Till informanterna
bifogades dven ett informationsbrev med dvergripande information om studien och dess syfte,
samt information om samtycke. Eftersom studien gjordes under pandemi av Covid19 valdes
intervjuerna att genomforas via Zoom. Studien baseras pd tio informanter som stimmer dverens
med inklusionskriterierna. Daremot hade en informant inte varit chef for sirskilt boende i tva
ar, men arbetat som enhetschef Overensstimmande antal ar i andra verksamheter inom
dldreomsorgen. Alla informanter hade arbetat som enhetschef mellan tvd och 22 &r med 25 till
51 medarbetare. Atta av tio informanter har hdgskoleutbildning, tvd av tio har en
underskoterskeutbildning med pégdende ledarskapsutbildning pa universitet och har inte
hogskoleexamen. Nio av tio informanter har jobbat inom vard och omsorg tidigare. Hélften av
informanterna bodde i s6dra Norrland i en mindre kommun och andra hélften bodde i mellersta
Norrland i en medelstor kommun.



Datainsamling

En intervjuguide skapades for att kunna genomfdra en semistrukturerad livsvérldsintervju
utefter Kvale och Brinkmann (2014, ss. 45 & 172-173). Detta for att 6ka trovirdigheten och att
resultaten blev mer troliga (Kallio, Pietild, Johnson & Kangasniemi 2016). Intervjufrdgorna i
intervjuguiden (se bilaga 2) utformades med hénsyn till tematisk dimension, samtidigt som de
var korta och enkla. Att frigorna utformades pa det viset var for att sékerstélla att det var rétt
kunskap som skulle komma fram av frdgorna. I intervjuguiden fanns forslag till f6ljdfragor som
anvindes vid behov. Foljdfragorna utformades s att de foljde upp informantens svar pa ett
flexibelt sitt och tog hédnsyn till syftet. Exempel pa foljdfragor var Kan du berdtta mer om..,
kan du utveckla.. och kan du ge exempel pd.. Fore de riktiga intervjuerna genomfordes en
pilotintervju pa Zoom med en person med liknande befattning, dér fragor i intervjuguiden
justerades efterat. Intervjuerna med informanterna genomfordes digitalt via Zoom. Intervjuerna
genomfordes pd informanternas arbetstid, vilket var godkéint av verksamhetschef. For
intervjuerna hade en timme avsatts och planerats in med informanterna. Intervjuerna delades
upp och fem intervjuer var genomfordes av forfattarna. Intervjuerna startade med att
informanterna fick kort information om studien och informerades muntligt om samtycke samt
att intervjun nir som helst kunde avbrytas. Intervjuerna tog mellan 25 och 42 minuter. Efter
genomford intervju transkriberades inspelningen for att gora materialet ldmpligt att analysera
och samtidigt paborjas den analytiska processen av intervjun (Kvale & Brinkmann 2014, ss.
220). I denna studie transkriberades intervjuerna ordagrant frdn det inspelade datamaterialet
utifrdn det manifesta innehéllet dér latent innehéll sisom suckar, hummande etcetera inte togs
med i transkriberingen. Informanternas namn avidentifierades och de tilldelades nummer.

Dataanalys

For att analysera det transkriberade datamaterialet har kvalitativ innehdllsanalys valts utifran
det tillvigagéngssétt som Lundman och Hillgren Graneheim (2017, ss 219-233) samt Elo och
Kyngés (2004, 2014) beskriver. Ett induktivt angreppssitt har valts da det stimmer mot syftet
att undersoka upplevelser frin intervjupersonerna. I det induktiva angreppssittet soker man
monster 1 materialet och analyserar utifran beréttelserna och man ror sig frén insamlad data till
en teoretisk forstaelse (Lundman & Hallgren Graneheim 2017, ss. 220-221). Nir man planerar
analysprocessen behdver man ocksd besluta om man enbart ska analysera det manifesta
budskapet i materialet, dvs orden som ségs, eller om man dven ska analysera det latenta
budskapet, sdsom tystnad, suckar, skratt etc. (Graneheim & Lundman 2004) det. I denna studie
véljs analys av det manifesta materialet, detta da intervjuerna genomfordes 6ver Zoom och det
upplevdes av forfattarna i den hédr studien svart att uppfatta latenta budskap via Zoom. Efter
intervjuerna transkriberats léstes det transkriberade materialet upprepade génger for att fa en
kdnnedom om materialet. Under genomfOrandet av analysen organiserades datamaterialet
genom att forst dela in materialet i domédnerna chefens forutséttningar, utbildning, anvindning
av medarbetarnas tid och kompetens samt rekrytera och behalla personal, dessa doméner
framkom genom att de sammanf6ll med intervjuguiden. Dérefter kodades materialet genom att
meningsbédrande enheter lyftes ut och skapades till kondenserande enheter under tiden som
materialet ldstes om och om igen och noteringar och rubriker skapades i marginalerna.
Kodningen gjordes var for sig, for att sedan gemensamt gé igenom materialet for att se om
koderna uppfattats pa ett liknande sétt, om koderna inte uppfattades pa samma sitt diskuterades
materialet tills samstimmighet uppstod. Direfter flyttades meningsbdrande enheter,
kondenserande meningsenheter och koderna over till ett kodningsblad och underkategorier
skapades utifran koder som liknade varandra som dérefter fordelades in i enhetliga kategorier,



exempel pd hur processen gick till syns i tabell 1. Kategorierna delades in i tre teman for att
skapa struktur i presentationen av resultatet och sammanbinda kategorierna, se bilaga 4.

Tabell 1. Exempel pé analysprocessen enligt Lundman och Hidllman Graneheim (2017)

Meningsbéarande Kondenserande Kod Underkategori | Kategori

enhet meningsenhet

Ja alltsa det r... det r | De som é&r utbildade | Utbildade | Utbildning ger | Faktorer

ju man siger de som &r | har béttre mandat har béttre | béttre kvalitet | som
utbildade har ju liksom | att gora hélso- och | mandat att paverkar
bittre mandat att gora | sjukvardsuppgifter | utfora kvaliteten pé
lite mer hélso- och uppgifter vard och
sjukvardsuppgifter som omsorg

inte ett vardbitride

eller en outbildad far

gora

Ja det dr ganska stor Ett jobb man Ett jobb Omsittning Rekrytering
personalomséttning kommer in och man

inom vérd och omsorg | arbetar i en tid passerar

overhuvudtaget, for
oftast ar det ett, ett
arbete som man
kommer in och

passerar




Forskningsetiska overvaganden

I vetenskapliga studier &r etik viktigt att forhalla sig till. De principer inom forskningsetik vi
tog beaktning genom hela studien var informationskravet, samtycke och konfidentialitetskravet
(Kvale & Brinkmann 2014 ss. 105-110, Vetenskapsradet 2017). Dér information betyder att
informanterna fick information om studien samt forfarande och att deltagandet var frivilligt,
dér informanten ndr som helst fick avbryta deltagandet utan att forklara varfor. Efter
information givits inhdmtas samtycke av informanterna. For att uppfylla konfidentialitetskravet
informerades informanterna om hur materialet skulle anonymiseras for att det inte skulle g att
spéra till informanterna, och att inspelningarna skulle forstoras efter transkribering (Kvale &
Brinkmann 2014 ss. 105-110, Vetenskapsradet 2017). De etiska kraven har uppfyllts da
informanterna innan deltagande fick skriftlig information (se Bilaga 3). Vidare gavs muntlig
information om studien, frivilligheten och att de ndr som helst fick avbryta intervjun innan
intervjun startade. Informanterna fick muntligt 16fte om konfidentialitet och att det bara var vi
tvd som skulle ldsa transkriberingarna. Informanterna ldmnade muntligt samtycke innan
intervjun paborjades. Ett etiskt dilemma som diskuterades innan intervjuerna genomfordes var
om att intervjuerna skedde pa arbetstid och om det kunde péverka informanterna till att inte
véga uttrycka sig helt fritt, vilket fick vara i beaktning under intervjuerna.
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Resultat

Resultatet presenteras utifrdn tre teman med sju kategorier med 20 underkategorier som togs
fram 1 analysen. I resultatet skrivs kategorierna och underkategorierna som rubriker och i
underkategorierna visas exempel genom citat frdn informanterna. Oversiktstabell pi studiens
underkategorier och kategorier och teman visas i bilaga 4.

Utbildningsniva
Andel utbildade

Alla informanter har bade underskoterskor och vérdbitrdden anstidllda. Merparten av
informanterna har mer &n hélften anstillda som 4r underskoterskor, ndgra har ungefér hélften
av underskoterskor och vérdbitrdden. En av informanterna beskriver sin andel av
underskoterskor omkring hélften som ganska bra.

“Nej jag har évervdgande underskéterskor, tror jag rdiknade pa det att jag ldg pd, undra om
det inte var 65 % som var underskoterskor, sd det dr hyfsat bra dnda” Informant 10

Flera informanter beskriver att de har vardbitrdden som har arbetat ldnge. Nédgon informant
beskriver att den har ett fital personal utan formell utbildning som har kommit in genom lagen
om anstédllningsskydd.

Faktorer som paverkar kvaliteten pa vard och omsorg
Utbildning ger bittre kvalitet

Flera informanter beskriver att utbildning &r centralt for att ha en god kvalitet pa sitt arbete. Det
beskrivs som att personer som dr utbildade har en storre helhetssyn, grundtrygghet och
grundkunskap samt har formégan att sétta brukaren i centrum.

“Desto hogre utbildning man har desto bdttre jobb gor man skulle jag séiga [...] kanske mer att
man har ett storre helhetsperspektiv skulle jag sdga... man ser till alla delar” Informant 5

En informant beskriver samtidigt att utbildade medarbetare har storre kunskap i teorin men att
kunskapen inte alltid anvénds i praktiken. Samtidigt beskrivs det att utbildade medarbetare har
storre mandat for att utfora olika arbetsuppgifter och kan ha speciella ansvarsomraden. Det
beskrivs vidare att fastanstidllda medarbetare utan formell omsorgsutbildning visar ett simre
intresse for sitt arbete och inte har grundkunskap med sig. Lagt intresse betonas dven som att
det dr en risk for forsdmrad kvalitet, genom bland annat att de inte ldser dokumentation.

Erfarenhet hos medarbetare

Kvaliteten pa vird och omsorg behdver inte nddvandigtvis bero pa vilken utbildning man har
dé det inte dr sjdlvklart att utbildning medfor battre kvalitet utan att det dven beror pa
erfarenheten som kommit genom att man har arbetat lange, beskriver flera informanter.

“De som dr hos mig i de hdr grupperna med omvardnadspersonal de har jobbat linge sa att
ddr dr det ju, alltsa kompetens pa, de har ju erfarenhet av att jobba sa ldnge” Informant 2
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Négra informanter beskriver att kvaliteten i arbetet d&ven beror pa att man kan uppméarksamma
fordndringar hos brukarna och vara lyhord till brukarnas behov. En av informanterna beskriver
att trots att medarbetare har erfarenhet behdver de dven visa intresse for att ha en god kvalitet
pa det jobb de utfor.

Kompetens i arbetsgrupp

Flera informanter beskriver att kompetens ar att kunna fungera i grupp. Det beskrivs av
informanter genom bland annat samarbete, bemdtande mot kollegor, grénsséttning och
konfliktlésning. En informant beskriver att en viktig kompetens dr att fungera i en arbetsgrupp,
for att £ ovriga delar 1 verksamheten att fungera. En annan faktor som beskrivs vara en central
kompetens dr att medarbetare klarar av att hantera uppkomna situationer sjélvstandigt, dar
situationer 16ses genom god kommunikation.

“(...) Man kan lésa inom gruppen, det tycker jag dr en stor kompetens inom grupperna, istdllet
for att chefen in och det blir sd stort, istdllet att man loser det sinsemellan” Informant 1

Flera informanter tycker &dven att det ar viktigt att medarbetarna &r ansvarsfulla dar
informanterna kan kénna tillit till medarbetarna 1 deras arbete. Kompetens beskrivs av en
informant att &ven om formell kompetens existerar, si finns det kompetens i form av mjukvara.
Vilken definieras som samarbete och bemoétande, vilket inte gar att lara sig genom utbildning,
men som &r lika viktigt som den formella kompetensen.

Kvalitet for brukarna

Flera informanter beskriver ocksa kompetens som i att ha ett bra bemotande gentemot brukarna.
Aven 1 kvalitet for brukarna beskrivs intresse och engagemang som tva viktiga faktorer.

“(...) utan ddremot sd tycker jag att det mdrks mer pd kvaliteten for brukarna och hur det utfors,
det dr ju mer det hdr i intresset hos medarbetaren och engagemanget som de har [...] det bidrar
Jju mer till verksamheten och det dr ju mer positivt for brukarna” Informant 2

En informant menar att brukarna pa ett dldreboende trots att de har flyttat dit har kvar sin
integritet och den behdvs respekteras, ddr medarbetarna maste kunna anpassa sig efter
brukarnas behov. Det beskrivs att det &r viktigt att ha en helhetssyn av brukarna.

“Vissa mdnniskor har ju vdildigt stark integritet och saddr, och det maste man ju respektera
fast de kommer in pd ett dldreboende” Informant 9

Kvalitet for brukarna beskrivs vidare som att det &r att ha kdinnedom om och en grundkunskap
1 arbetet dér det behdvs att man kan se frin ett hdgre perspektiv. En informant beskriver att
kompetens &r att ha kunskap om verksamhetens mél och vara vil insatt i genomforandeplanerna
for att skapa god kvalitet for brukarna.

12



Kompetensutveckling
Utnyttjande av kompetens

Att anvinda kompetens i sitt arbete pd ritt sétt beskrivs av informanter delvis bero pa
medarbetarnas intresse och instdllning till arbetet. En informant beréttar att hon utnyttjar
kompetensen hos sina medarbetare genom att uppmuntra och utmana dem till att ata sig gora
andra arbetsuppgifter mot vad man normalt gor.

“(...) far man géra mer tror jag man litar mer pd vad man kan och da blir det mer, dd blir det
roligare att vara pd jobbet” Informant 3

Vidare beskrivs det som att man kan anvénda kunskaper som kommit genom utbildningar i sitt
arbete och ta tillvara pd den kunskapen. Att anvénda sin kompetens pd ritt sitt beskrivs av en
informant som att medarbetare delar med sig av sin kunskap till mindre erfarna genom till
exempel auskultation; det vill séga att en medarbetare gr med en annan medarbetare for att
lara sig mer. Dock dr det viljan till att ldra sig nytt hos medarbetarna som styr om kunskapen
kan omsittas till arbetet. Flera informanter beskriver att medarbetare som é&r intresserade av
olika omraden blir ofta ombud i sina intresseomraden. Ingen av informanterna beskriver att det
sker ndgon form av kompetensvéxling i sin verksamhet. De flesta informanter stéllde sig
fragande till vad kompetensvixling dr. Nagra beskriver att de Onskar genomfora
kompetensvixling i sin verksamhet. En informant beskriver att pa ett annat boende &n
informantens sker en form av kompetensvéxling genom att det kommer in extern stddpersonal,
men for att det ska kunna overforas pé flera verksamheter behdvs insatserna utvérderas och
kostnadsberiknas. Det beskrivs av en informant att planen var att ha vdrdnira servicetjénster
men att det inte har genomforts dn.

“(...) personalen dr ju inte utbildad i stddning till exempel, sd det vore vl jdttebra att egentligen
att det kom proffs och stidade och att personalen inte behover gora det men sd langt har vi inte
kommit dn, men jag hoppas ju pa det” Informant 8

En annan informant beskriver att det skulle vara behjélpligt med att det &r en annan
yrkeskategori dn omsorgspersonal som gor de vérdndra servicetjdnsterna, sd att
omsorgsutbildad personal far &gna sig &t omsorgsinsatser och vardndra arbete. Samma
informant beskriver att medarbetarna trivs med vérdnéra arbete och att det dr dérfor de har valt
att utbilda sig till underskdterska, och inte for att skota serviceuppgifter.

“(...) kanske det vi skulle behova satsa pd, en annan yrkeskompetens i vdara verksamheter som
blir experter pa vardhygien och de bitarna, som skulle komplettera den vdrdndra, det vardndra
arbetet eller underskoterskorna och vardbitrddena” Informant 5

Forutsittningar for kompetensutveckling

Alla utom en informant beskriver att de saknar medel for att genomfora kompetensutveckling
dé det inte finns ndgon avsatt budget, darfor blir ekonomin ett hinder. Kompetensutvecklingen
beskrivs vidare hindras av att det ar svart att fi in vikarier och det dr darfor svart att avsétta tid
for medarbetarna for kompetensutveckling. En informant beskriver att ett hinder for
kompetensutveckling &r laga sprakkunskaper hos de som skulle behova utvecklas dér
information inte kan tillgodogoras.
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“Det kan vara sprdket, man har inte fdrdigt svenska A eller svenskan, alltsd godkdnt sd du kan
ldsa till underskoterska” Informant 7

Ett fital informanter beskriver att medarbetare med svag instdllning och 1&g motivation till
utveckling hindrar kompetensutvecklingen i verksamheten. Det dr ndgot som dr genomgéende
hos flera. Médnga beskriver att medarbetarna har 1ag vilja att ga utbildningar bade internt och
externt och att ménga ir trotta efter pandemin.

“Kanske motivering hos personalen, alltsa att man ska ha en vilja att kompetensutveckla sig
och det kan jag tycka ser lite varierande ut” Informant 5

Alla informanter beskriver att den kompetensutveckling som genomfors gors genom interna
utbildningar bade via ombud, specialistkompetenser och annan personal inom hemsjukvarden.
Men att ha flera olika utbildningar, dir ingen uppf6ljning och é&terkoppling till utbildningen
gors paverkar kompetensutvecklingen negativt dd det blir svért att ta till sig kunskapen och
behalla den. Flera av informanterna beskriver att de har haft mgjlighet att lyfta statliga bidrag,
men det har inte utnyttjats av alla dé det inte funnits platser pa externa utbildningar. De som har
utnyttjat det anvidnder det genom dldreomsorgslyftet for att utbilda medarbetare till
underskoterskor.

Organisatorisk arbetsmiljo
Kultur och gruppdynamik

Flera informanter beskriver att deras arbetsplats priglas av vilken kultur och gruppdynamik
som finns pa arbetsplatsen. Detta kan péverka den organisatoriska och dven den sociala
arbetsmiljon. Att komma in i den befintliga arbetsgruppen som ny medarbetare beskrivs som
att det kan vara svart och det finns medarbetare som inte riktigt klarar av att anpassa sig till den
kulturen som finns nér det 4r madnga medarbetare som jobbat linge. Vidare beskrivs det att det
ar viktigt att ha en dialog mellan medarbetare och medarbetare men ocksa dven till chef. En
informant beskriver att det kan vara svart for medarbetare med hdga ambitioner att komma in 1
arbetsgruppen for det skapar en form av avundsjuka hos 6vriga medarbetare trots att dessa
ambitioner dr bra for verksamheten.

“(...) jag vet inte riktigt hur mdnniskan kan fungera riktigt men ibland om det kommer ndgon
duktig mdnniska da dr det ungefdr som att hon inte far vara sa duktig for da dr inte det bra”
Informant 9

En informant beskriver att hon skapade spelregler for bemotande pé sin arbetsplats for att det
var sd dalig stimning tidigare. Det beskrivs ocksa som att &ven om det inte finns ndgra direkta
konflikter kan det vara svart for medarbetare som arbetat ldnge att fordndra sig.

“(...) och ndgra har jobbat i 30 dr och varit otroligt styrda och da komma till ett stille dir jag
sjalv ska hjdlpa till och sdtta riktlinjer och normer och sana saker har varit vdildigt jobbigt for
Jjdttemdnga” Informant 3

Att ha arbetat linge under andra former beskrivs som att det gor det svarare att anpassa sig till
boendets nya arbetssitt, dir medarbetarna sjdlva ska vara delaktiga i att utveckla verksamheten.
Informanten beskriver att medarbetarna upplever ett palagt ansvar som de inte vill ha, dock har
medarbetarna sokt sina tjénster pd boendet.
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Arbetstidens forliggning

Merparten av informanterna upplever att deras medarbetare 6verlag har en god arbetsmiljo.
Samtidigt beskrivs det av flera informanter som att det 4r ménga medarbetare som tycker att
scheman och arbetstider dr ett problem. Det storsta bekymret med arbetstiderna for
medarbetarna beskrivs vara delade turer och varannan helg av flera informanter, for att det
paverkar livet utanfor jobbet med att f4 ithop vardagen. En informant beskriver dven att
medarbetarna Onskar fi jobba langre turer for att fa fler lediga dagar.

“(...) de vill liksom ha ldngre arbetspass, ldngre dagar sd de far firre, mer lediga dagar sd att
sdga’” Informant 4

En informant beskriver att arbetsmiljo har blivit béttre for medarbetarna i verksamheten for att
de delade turerna har tagits bort och arbetar med hallbar bemanning sa medarbetarna fir mer
tid for aterhamtning. En annan informant beskriver att det &r en stress for medarbetarna med
schemalédggning for att de girna vill lagga eget schema men samtidigt vara sikra pé att fa jobba
de pass som de lagger, samtidigt som medarbetarna inte 6nskar att ha fast schema.

“Ja man vill ju ha utrymme att kunna ldgga sitt eget, egna schema men man vill ocksd samtidigt
vara beredd pa att jag kan fa ut min tid” Informant 5

Samma informant beskriver att det &r en stress for medarbetarna att ligga pass pa schemat som
inte laggs pa en specifik enhet och att de déarfor inte vet vilken avdelning de ska jobba pa innan
de kommer till arbetet. Samtidigt upplevs det som en stor kompetensutveckling och att det ar
bra for verksamheten att medarbetarna kan arbeta pa flera avdelningar d4 verksamheten blir
mindre sarbar.

Balans i arbetslivet

Négot som pédverkas av schemaldggningen ér balansen i vardagslivet dér privatlivet paverkas
sa pass mycket att medarbetarna inte har tid att umgas med familj och vdnner for att dagarna
blir ld&nga med delade turer. En informant beskriver att medarbetarna upplever att de inte orkar
jobba heltid med de forutséttningar som finns idag.

“(...) bara det hdr att, att orka, jag tror det dr en stor bit i det faktiskt, att, ja hur ska jag orka
eller hur, att arbeta heltid, under de hdr forutsdttningarna” Informant 5

Vidare beskriver informanten att detta oftare tas upp som ett problem till att stanna pa
arbetsplatsen @n 16n. Detta dr ndgot som beskrivs av fler informanter som menar att det dr andra
saker dn 16n som péverkar medarbetare till att vara kvar pa arbetsplatsen. Det beskrivs av en
informant att det handlar om att medarbetarna far uppdrag utifran sin kompetens och av en
annan informant beskrivs det att medarbetare slutar for att familjelivet inte gar ihop. Samtidigt
menar en informant att hogre l6n tillsammans med béttre scheman skulle kridvas for att
medarbetare skulle attraheras till verksamheten.

“Ja jag skulle nog sdga att det skulle nog behévas bdttre scheman, det skulle krdvas hogre
loner, det dr vdl egentligen det” Informant 8
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En informant beskriver att balansen i arbetslivet forsdmras for medarbetarna nér de stindigt far
in nya kollegor i arbetsgruppen for att arbetsmiljon blir pafrestande. I den verksamheten finns
medarbetare som har slutat for att arbetsmiljon har blivit forsdmrad.

Delaktighet

En bidragande faktor for att fi medarbetare att stanna kvar i verksamheten kan vara delaktighet.
For att fa medarbetarna delaktiga i verksamheten beskrivs ett néra ledarskap som en faktor av
en informant, hon beskriver att trots att hon sitter mycket vid datorn &r hon ute sd mycket som
mdjligt bland medarbetarna for att 16sa dagliga problem nir de uppstér. Detta beskrivs dven av
en annan informant som beskriver att medarbetarna vagar mer vid ett nira ledarskap. Tillit och
fortroende beskrivs som tvd faktorer som paverkar delaktigheten i verksamheten for
medarbetare. Det beskrivs av en informant att det ar viktigt att medarbetarna kénner att de har
fria hinder att gora saker och komma med idéer, dir tillit till medarbetarna 1 att de kan skota
verksamheten &r viktigt.

“(...) man forsoker liksom hela tiden fa dem till att kinna att de har fria hinder, man, jag litar
pd att de vet vad som ska goras pd arbetsplatsen och att de kan skéta verksamheten de befinner
sig i” Informant 2

Delaktighet handlar vidare om enligt ndgra informanter att vara 6dmjuk mot medarbetarna samt
att se och hora dem. En informant beskriver tillit och pdverkansmdjligheter for medarbetarna
genom att hon skapar ramar for olika uppgifter, men att medarbetarna far bestimma hur
uppgifter ska genomforas. Det uppmuntrar engagemang hos medarbetare menar informanten.

“Jag vill ju att de ska, att de ska dga hur:et, jag kan ge dem uppdrag men jag kommer inte tala
om hur de ska gora det utan det maste de fa dga sjdlv, for det kan de” Informant 5

Det beskrivs av en informant att det dr viktigt att ge information 1 rétt tid. Flera informanter
pratar om att de ger information pa olika sétt; skriftligt och muntligt. En del av information ges
pa arbetsplatstriaffar. En av informanter 6nskar fler moten for att né ut till fler medarbetare. En
annan informant beskriver att hon anpassar sig for att né ut till all personal genom att anpassa
motestider sa att det passar medarbetarna dygnet runt.

“(...) men man forsoker ju dndd anpassa sig efter deras tider, man har lagt nagot méte ibland
kanske halv sju eller halv dtta” Informant 8

For att bli delaktig i verksamheten menar en informant att det dr viktigt att medarbetarna har en
forstaelse for varfor saker behdver ske, sérskilt vid fordndringar. Nagra informanter beskriver
att de delegerar arbetsuppgifter till sina medarbetare sa att de kinner en delaktighet i
verksamheten.
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Stodfunktioner for chef
Chefens ansvar och stod

Alla informanter uppger att de har allt eller Gvergripande ansvar for att rekrytera nya
medarbetare till och behélla medarbetare i sin verksamhet. Ndgra informanter kdnner sig dven
hdmmad av lagar i rekryteringsarbetet dér nya medarbetare kommer in i verksamheten genom
LAS. Enstaka informanter uppger att de har stdd i sina chefskollegor genom att bolla idéer, men
inget storre stod. En informant uppger att hon har stdéd av en administratdr, men enbart vid
korttids rekryteringar det andra ansvarar hon for sjélv. Ett fital informanter uppger att de har
stdd frdn HR. En informant uppger att hon har en egen HR konsult dir de har ett gemensamt
ansvar att gd igenom lonesdttning, men rekryteringsprocessen skoter hon sjdlv. En informant
uppger att hon Onskar mer stod i form av kompetensforsorjningsstrateg pd kommunen som
skulle tillhdra HR, da det dr svart att rekrytera generellt och den personen skulle kunna ha ett
samlat grepp 6ver rekryteringsfragor.

“(...) alltsa jag skulle ju vilja ha en kompetensforsorjningsstrateg pa kommunen som skulle
ligga under HR som jobbar med de hdr fragorna” Informant 5

Lamnad ensam utan stod

Vid frdgan om vad informanterna har for stod i kompetensforsorjningen beskrivs det att inte
finns stodfunktioner att tillgd. Flera informanter uppger att de inte har nagot stod alls i
rekryteringsprocessen och kéinner sig ofta ldamnade ensam utan stod fran HR, trots att det 1
organisationen finns reella stodfunktioner.

“Nej det dr ju jag som rekryterar de som jag ska ha pd avdelningarna och hela den biten, allt
frdn annons till rekrytering och anstdlla och fd, det skoter, det dr ingen annan som gor det. Det
far jag gora sjdilv” Informant 2

Alla informanter utom en uppger att de inte har stdod av ledningen i sitt arbete med
kompetensforsorjning och de kinner sig ofta limnade ensamma i det arbetet.

“Det dr vdl kanske feedbacken fran medarbetarna da tinker jag” Informant 5
“Inget annat stod uppifran hogre i din organisation?” Intervjuare
"Nd, det skulle jag inte sdga” Informant 5

En informant beskriver att det inte finns ndgot stod nér man har problem med rekrytering eller
behalla medarbetare trots att man har efterfrdgat det, men nér man har 16st problemen far man
en klapp péd axeln. Vidare beskrivs att ndr hon ger forslag pa atgérder for rekrytering eller
behalla medarbetare kénner hon sig snarare motarbetad av sin ledning.

Informanter beskriver att de 6nskar stod i rekryteringsprocessen och hjilp att tolka lagar. En
informant beskriver att hon onskar att HR skulle hjilpa till med att gallra bland ans6kningarna
for att underlétta arbetsbordan.
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Rekrytering
Omsittning

Alla informanter uppger att de har en personalomsittning i form av att medarbetare gér i
pension, vilket beskrivs som en stor del av omsittningen idag. En av informanterna uppger att
det kommer bli ett problem i framtiden gillande kompetensforsorjning i verksamheten nér
ménga med gedigen erfarenhet slutar och det dr svart att rekrytera utbildad omsorgspersonal.

“Ja, jag tdnker sahdr om ndgra dr dd har ndstan, inte om ndgra, men om fem tio dar da har
ndstan alla hdr gdtt i pension. Och da dr det bara ny personal och dad kinner jag undra... "
Informant 6

Flera informanter uppger &@ven att personalomsittningen dven beror pa tjanstledighet,
fordldraledighet, sjukskrivningar samt flytt, och att de flesta medarbetare inte slutar for att de
inte trivs. Ddremot beskriver en informant att det &r ett jobb man passerar dd man ofta har det
som ett arbete under tiden man studerar eller att man har det som ett jobb tills man vill ga vidare
till ndgot annat arbete.

“(...) ja det dr ganska stor personalomsdttning inom vdrd och omsorg éverhuvudtaget, for oftast
dr det ett, ett arbete som man kommer in och passerar, man viljer att studera endera, endera
att man har valt att studera till underskéterska och da blir man kvar ett tag for att man tycker
om jobbet med gamla mdnniskor, eller sa dr man pa vigen nagon annanstans och vill ha lite
inkomst emellan” Informant 9

Négra fa informanter beskriver att det har trogna personalgrupper med en dldre generation som
ofta stannar kvar pa sin arbetsplats tills de gér i pension. En informant beskriver att hon 6ppnat
ett nytt boende med ett nytt forhallningssétt inom dldreomsorgen dir medarbetare har valt att
sluta och ga tillbaka till sin gamla arbetsplats, da de inte klarar av det nya ansvaret och att ha
fria ramar.

Minskad andel behoriga

Flera informanter beskriver att ndgra som soker lediga tjdnster i verksamheterna inte har full
behorighet genom att de har pagédende utbildning. Daremot beskrivs det d4ven att majoriteten &r
outbildade och darfor inte har nagon behorighet. D& det &r minga obehodriga som soker lediga
tjanster blir det mycket gallring 1 ansokningarna for att fa fram kompetent personal. En
informant uppger att hon ofta far forlinga annonseringen av tjénster for att det &r inga behoriga
som soker tjansterna. En annan informant beskriver att vikarier som kommer att LAS:as in har
lag behdrighet och har for lag kompetens for arbetet.

“(...) men jag ser ju nu pd de som dr pd vig att LAS:as in och dr pd foretrddeslistan, ddr
kommer det komma in en hel del outbildade, de kommer nog bli ganska jobbiga att hantera”
Informant 3

Att 4 in omsorgspersonal utan reell utbildning genom LAS beskrivs krdva mer insatser fran
verksamhet i1 form av bland annat utbildning. Flera informanter beskriver att spraksvarigheter
ar ett hinder vid rekrytering d&ven om de har rétt behdrighet vid ansokning. Bristande sprak
beskrivs ocksd som en risk for brukarna i framtiden genom att medarbetarna inte kan ta till sig
information skriftligt eller muntligt.
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“(...) Sprdket dr ett jdtteproblem [...] och har man svart for spraket dd dr det ju dd har man
svart att utfora sina arbetsuppgifter, man kan ju inte bara komma till jobbet och ge den vard
de ska och gd hem utan det aligger ju andra saker ocksa; du ska kunna ldsa medicinlistor, du
ska kunna ta muntliga ordinationer, ordinationer pd telefon och sa instruktioner, sd det dr en
del som jag tycker dr tufft” Informant 6

Rekryteringsviagar

Vid rekrytering beskriver alla informanter att de anvdnder sig av sociala medier och
kommunens egen hemsida. Det beskrivs av en del informanter att vissa annonser pa
kommunens hemsida enbart kan sokas av redan anstéllda. Nagra av informanterna saknar
relevant marknadsforing och vill att det ska bli mer av det for att kunna attrahera nya
medarbetare. Det beskrivs som ett problem av ett fatal informanter att man inte far informera
om vard- och omsorgsutbildning i skolor for hogstadie- och gymnasieelever samt kommunen.

“(...) hdr dr det ju sd att man inte riktigt far komma in pd skolan och visa upp sig och att det
finns en vard en vdrdutbildning, sjilvklart kanske de har hort talas om det men skulle man
komma in mer och prata om det skulle, kanske fler fatt upp ogonen for det” Informant 2

En informant beskriver att kommunen skulle kunna marknadsfora sig mycket béttre, idag gora
marknadsforing enbart vid annonsering, men det sker inget proaktivt arbete. Informanten menar
att det hér ar en bransch dér det finns jobb i framtiden och dérfér behovs nya medarbetare
attraheras. En annan informant beskriver dven att vilket rykte verksamheten har spelar roll for
att rekrytera nya medarbetare, har verksamheten ett gott rykte soker fler potentiella medarbetare
lediga tjénster i verksamheten.

Kompetens i framtiden
QOattraktiv arbetsplats

Flera informanter beskriver den kommunala dldreomsorgen som en oattraktiv arbetsplats, detta
déd antalet som soker till underskoterskeutbildningen upplevs minska. Alla informanter
beskriver kompetensforsorjningen i framtiden som bekymmersam eller oséker, och trots att det
finns svérigheter idag verkar det bli vérre 1 framtiden. En informant beskriver att flodet in av
brukare dkar medan flodet av nya medarbetare minskar, dessutom beskriver flera informanter
att det dr svért att hitta nya medarbetare med rétt kompetens.

“Jag tror det blir svart om vi ska vidhalla att alla maste ha fullstindig
underskoterskeutbildning, dd kommer det bli svart, det gor ju att vi sldass om samma folk och vi
dr inte attraktiva” Informant 3

En annan informant beskriver att det troligen finns arbetskraft men att de medarbetarna kommer
vara utan formell utbildning. Daremot beskriver en tredje informant samtidigt att det dr stor
brist pa arbetsfor personal, och det tror flera informanter kommer att fortsétta vara s& dven i
framtiden.
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Behov i framtiden

Alla informanterna beskriver att det finns behov av nya arbetssitt i framtiden. Det kommer
behovas ndgon form av sprakstdd i framtiden menar flera informanter. En av informanterna
beskriver att vi maste tinka pa hur vi anvinder vara resurser och att medarbetare ska kunna ga
mellan olika verksamheten och att kommunen har en gemensam vikariepool sd att
kompetenserna hos medarbetarna anvénds smartare. Informanten beskriver ocksé ett behov av
att anvinda digitala losningar péd ett bittre séitt for att avlasta medarbetarna i vissa
arbetsuppgifter till exempel vid tillsyn.

“(...) alltsa tillsynen via kamera, i storre omfattning tdnker jag, for nu sker det ju via fysiska
tillsyner och ddr dr det ju storre risk att man kanske vdcker brukaren dn att det dr ett positivt
besok’ Informant 5

En informant menar att det maste satsas mer pa befintliga medarbetare med utbildning sé att de
far den kompetens som behdvs. Andra faktorer som lyfts for framtiden &r att arbetet méste goras
attraktivt och man trycker pa att yrkesrollen méste lyftas samt fa en hogre status.

“(...) idag har det blivit ett slaskjobb dit alla som inte har egna idéer hdnvisas att soka och det
tycker jag dr jdttetrakigt, for det dr ett jdtteviktigt jobb hur man jobbar med mdnniskor”
Informant 9

En informant beskriver att utifran ett jamstdlldhetsperspektiv for medarbetarna sd maéste
heltidsanstillning finnas som norm och projektet Heltidsresan méste arbetas vidare med, men
samtidigt behover det skapas forutsiattningar inom verksamheterna for att det ska gé, till
exempel behovs delade turer tas bort for att vara en attraktiv arbetsgivare och arbetsplats.
Informanten menar att det skulle vara svért idag att realisera i befintlig struktur.
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Diskussion

Resultatdiskussion

Resultatet diskuteras utifrdn uppsatsens Overgripande teman av utbildning, anvdndning av
medarbetarnas tid och kompetens samt rekrytera och behdlla medarbetare. Syftet med den har
studien &r att undersoka hur forsta linjens chefer inom kommunala sérskilda boenden upplever
kompetensforsorjningen inom sina verksamheter.

Resultatet visar att andelen behdriga som jobbar inom vard och omsorg varierar stort mellan
olika verksamheter, men alla har vardbitrdden som arbetar i sin verksamhet. Informanten med
cirka hélften anstéllda utbildade underskoterskor och tycker att det &r bra, ddremot visar SKR
(2022) regionalt och kommunalt att antalet anstillda underskoterskor med vérd- och
omsorgsutbildning dr betydligt hogre. Detta stodjer att det finns stora skillnader regionalt.
Materialet visar att utbildning anses vara en viktig faktor for att ha en god kvalitet p4 sitt arbete
inom vérd och omsorg. Cheferna ser ocksé att utbildad personal kan utféra mer specifika
arbetsuppgifter och ha storre ansvarsomraden. Det ligger i linje bdde med Socialtjanstlagen
(SFS 2001:453) 14 kap. § 2 som beskriver att for att en god och séker dldreomsorg ska uppnés
ar en viktig faktor att det finns personal med relevant kompetens, och med Aiken et al. (2017)
som beskriver att otillricklig kompetens leder till att arbetsuppgifter inte utfoérs korrekt med
eventuell virdskada som foljd. Daremot visar resultatet att utbildning inte alltid behover ge bést
kvalitet, utan det ges uttryck for bland respondenterna att dven en lidngre erfarenhet inom vard
och omsorg kan ge lika god kvalitet pa arbetet. I resultatet beskrivs att kompetens &r att
uppmédrksamma fordndringar hos brukarna, vilket d4ven regeringens utredning (SOU 2021:52)
och regeringen (SOU 2019:20) beskriver dr viktigt for att inneha kompetens. Samtidigt beskrivs
att hog kvalitet och hog kompetens har ett starkt samband (Lehtoaro, Josefsson & Sinero 2018)
vilket talar emot informanternas upplevelser av att erfarenhet kan jdmstdllas med utbildning.
Andra faktorer mer dn formell omvardnadskompetens som innefattas i begreppet kompetens
menar informanterna innefattar bade hur man fungerar i relationer, bemétande och flexibilitet,
vilket vissa ganger beskrivs gd fore utbildning. Detta dr dven Onskvérda kompetenser enligt
regeringen (SOU 2019:20).

Att medarbetare anvinder sin kompetens i sitt arbete beskriver informanterna beror pa
instéllningen hos medarbetarna, och resultatet visar ocksd att en lag motivation hos
medarbetarna dr ett hinder for kompetensutveckling. En 18g motivation dr ndgot som dr
genomgaende genom hela resultatet och beskrivs av alla informanter pa olika sétt. For att
medarbetare ska kidinna engagemang och motivation beskriver Bennich (2015) att ledningen har
en central roll for att engagera medarbetare till utveckling i sitt arbete. Samtidigt beskriver
Koopmans, Damen och Wagner (2018) att det &r bradskande att kompetensutveckla
omsorgspersonalen for att mota den komplexitet som finns inom dldreomsorgen idag. For en
hallbar utveckling for medborgarna beskrivs det i Agenda 2030- delegationen (2016) att alla
medborgare har ritt till en god hélsa. For att d&ven dldreomsorgen ska bli en héllbar organisation
hela vidgen ut till brukarna behdver ledningen sédkerstdlla att motivationen hos
omsorgspersonalen Okas genom att ge cheferna forutsittningar i verksamhetsnédra fragor
(Dellve, Hasselgren, Allard & Bick Andersson 2020). Vidare visar resultatet att ha manga
utbildningsinsatser utan repetition pé utbildningen forsdmrar ldrandet dé all kunskap inte hinner
befdstas. Det ligger i linje med Bennich (2015) beskrivning av att det dr viktigt med en samsyn
och kontinuitet pd kompetensutvecklingen.

21



Resultatet visar att kompetensviaxling inte dr nagot som sker i verksamheterna, samtidigt som
det &r manga som &r positivt instillda till det. SKL (2018) beskriver att ritt kompetens pa rétt
plats ér viktigt inom dldreomsorgen dir kompetensvéxling kan vara ett sétt att sékerstélla detta,
vidare menar Wolmesjo & Solli (2021) att det dr chefens ansvar att se till att medarbetarnas
kompetenser anvédnds pa bista sétt. Detta skulle kunna tyda pa att verksamheterna i studien inte
utnyttjar medarbetarnas kompetens fullt ut, men som troligen beror pa ekonomiska hinder och
bristande forutséttningar d resultatet visar att kompetensutveckling inte har ndgon avsatt del i
budgeten. Detta trots att det finns forskning som visar att det dr mer kostnadseffektivt for
organisationen att pd lang sikt att prioritera kompetensvaxling (Riisgaard et al. 2017). Det hér
visar att forsta linjens chefer far axla de problem som de organisatoriska bristerna ger, vilket
ocksé beskrivs av myndigheten for vard- och omsorgsanalys (2021) dér forsta linjens chefer
styrs av en hard ekonomisk press. Aven Dellve et al. (2016) beskriver att de ekonomiska
forutséttningarna séllan tillgodoser behoven av vard och omsorg i organisationerna, vilket blir
ett problem for forsta linjens chefer vid prioriteringar i verksamheterna. Samtidigt visar
resultatet att det finns mojlighet att lyfta statliga bidrag men att alla inte utnyttjar den
mdjligheten, vilket delvis har berott pa att det inte finns utbildningsplatser och det 4r ndgot som
behover utvecklas for att kunna ge mojlighet till att bidragen utnyttjas for att
kompetensutveckling ska ske, dock beskriver dven informanter att deras upplevelse ér att
antalet som soker till underskoterskeutbildningen minskar. Dérfor kan det 1 framtiden komma
att behovas ett starkare samarbete mellan verksamheter och utbildningsinsatser, vilket stirks av
SOU (2021:52) som menar att verksamheterna och utbildningsaktorer behdver ha en samsyn
pa kompetensutvecklingen for att sikerstilla att den sker i tillréicklig utstrickning. Aven hr ser
man att ledningens roll i utbildning dr central i kompetensvixlingen, vilket styrks av Denton et
al. (2015) som menar att arbetsgivaren &r viktig for kompetensvixling. Resultatet i den hér
studien visar vidare att medarbetarna vill anvinda sin kompetens i det ndra arbetet med
brukarna, vilket ar viktigt for att medarbetarna ska kénna sig betydelsefulla (Tufte 2011). Vilket
kan ses som en signal att kompetensen bor ldggas i det omrade dér medarbetarna har utbildats
(From, Wilde-Larsson, Nordstrom & Johansson 2015).

Spraksvarigheter beskrivs 1 resultatet som ett hinder for kompetensutveckling vilket SOU
(2021:52) ocksé ser som ett problem och dirfér rekommenderar de att sprikutbildning sker,
men resultatet i den hir studien visar att det inte dr ndgot som genomfors idag. Dédremot
beskriver en respondent att det dr pd gang. Spraksvarigheter handlar inte bara om kompetens
hos medarbetarna utan kan forsdmra kvaliteten for brukarna genom att kommunikationen till
brukarna forsdmras, men ocksé genom att omsorgsinsatser inte forstas och utfors rétt (Diamond,
Izquierdo, Canfield, Matsoukas & Gany 2019). Eftersom det beskrivs i resultatet som ett
problem idag tyder det pa att det dr angeldget att fi in sprakstdd i verksamheterna, vilket stods
av SOU (2021:52) som beskriver att det dr ett problem som kommer fortsdtta och dka i
framtiden, déarfor ser man att processen med inforande av sprakstdod behdver paskyndas.

I resultatet beskrivs inte nagra direkta konflikter av respondenterna, men samtidigt beskriver
ndgra respondenter att det finns svérigheter for nya medarbetare att komma in i den befintliga
arbetsgruppen samt att nya medarbetare med nya ambitioner kan skapa avundsjuka hos
medarbetare som har arbetat lingre i verksamheten. EkI6f (2017, ss. 87) beskriver att en
vélutvecklad arbetsgrupp definieras bland annat genom att nya idéer uppmuntras och
accepteras, vilket tyder pa att det kan finnas outtalade konflikter som inte uppmérksammats av
informanterna. Vidare beskriver Vveinhardt & Kuklyte (2017) att daliga relationer pé arbetet
bidrar till att skélen for att sluta pa arbetsplatsen Okar, vilket kan visa pé att medarbetare som
har slutat i verksamheterna har upplevt en sdmre gruppdynamik.
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Négot som genomgdende beskrivs i resultatet som ett stort problem é&r arbetstider och
schemalédggning. Enligt AFS (2015:4) ska arbetsgivaren vidta dtgérder for att arbetstidens
forldggning inte ska leda till ohdlsa for medarbetarna, dar till exempel delade turer, skiftarbete,
och langa arbetspass kan leda till ohilsa. Trots beskrivningen i AFS (2015:4) med att langa
arbetspass medfor en risk for ohilsa visar resultatet ndé att det finns medarbetare som vill ha
langre arbetspass for att frigora flera lediga dagar med béttre forutséttningar for aterhdmtning.
Aven om arbetstiderna beskrivs som ett problem #r det inte nigot verksamheterna overlag
arbetar aktivt med, utan det krdvs stdd frdn hogre ledning i organisationen for att kunna
genomfora det arbetet. Tva 16sningar menar Szebehely, Stranz och Strandell (2017) &r att
minska heltidsmattet dir fler orkar jobba heltid som norm och for att 1 forlaingningen bli av med
delade turer, samt att scheman anpassas efter medarbetarnas privatliv sé 1dngt som mojligt. Det
kommer bidra till att medarbetare stannar i verksamheten menar Szebehely, Stranz och
Strandell (2017), vilket gér i linje med resultatet dér det beskrivs att arbetstidens forldggning ér
ett storre incitament 4n 16n for att stanna kvar i verksamheten.

Négot annat som gor att medarbetarna stannar kvar i verksamheten visar resultat dr delaktighet,
vilket beskrivs som tillit och fortroende samt néra ledarskap. Det gér i linje med Skakon,
Nielsen, Borg och Guzman (2010) som beskriver att medarbetarnas delaktighet paverkas av
ledarskapet. Aven Dellve och Eriksson (2016) beskriver ledarskapets betydelse for
medarbetarnas hélsa och ofta dr delaktighet en faktor som betonas. Det pavisar att relationen
mellan chef och medarbetare har en stor roll for medarbetarnas hilsa i arbetet, vilket kan
paverka medarbetarna att stanna kvar i verksamheten. Aven i Arbetsmiljoverkets foreskrifter
(AFS 2015:4) beskrivs delaktighet i verksamheten som nigot som frimjar en god arbetsmiljo.
Négot som ocksé beskrivs av Dellve och Eriksson (2016) ar att delaktighet kan beskrivas som
att medarbetarna vet vad som behdver goras och varfor, vilket &ven framkommer i resultatet av
den hir studien. Olika sitt att skapa delaktighet for medarbetarna &r att visualisera information
om verksamheten pa olika sitt vilket bidrar till att det blir dvergripbart for underskoterskor och
vérdbitrdden 1 komplexa processer (Dellve & Eriksson 2016), vilket delvis beskrivs i resultatet
genom skriftlig men d&ven muntlig information, samt att informationen anpassas for att na ut till
alla medarbetare. A andra sidan visar resultatet att medarbetare kan uppleva en 6kad delaktighet
som ett palagt ansvar som de inte vill ha. Detta dr dven ndgot som Gillberg och Dellve (2019)
beskriver som hindrande faktorer for arbetet med delaktighet, eftersom att alla inte vill ha ett
okat ansvar da det kan upplevas som en problemforskjutning med 6kad arbetsborda.

Resultatet visar att de flesta informanterna inte har nagot stdd i rekrytering och behalla
medarbetarna i verksamheten och det stod som ges édr inte tillrdckligt for att underldtta arbetet
for cheferna, vilket gor att ménga kénner sig ensamma och utlimnade. Behovet av
stodfunktioner bekriftas av Cregard och Corin (2019) som menar att det behovs for chefer inom
vérd och omsorg for att de ska kunna utveckla verksamheten. Det stod som ges av till exempel
IT och ekonomiavdelningen menar Cregard och Corin (2019) kan létta pa bordan men &r inte
fullt tillrdckligt. Att som chef fa stod i sitt arbete menar Berntson, Wallin och Hiarenstam (2012)
skapar forutséttningar for cheferna att koncentrera sig pa deras specifika arbetsuppgifter, dér
stodresurser enligt Socialstyrelsen (2021 a) bidrar till chefernas héllbarhet. Samtidigt menar
Cregérd och Corin (2019) att en bidragande faktor till att chefer slutar &r bristande stod 1 sitt
arbete. Bennich (2015) beskriver att en hdg omséttning pd chefer ger en ldgre
kompetensutveckling i verksamheterna, vilket paverkar mojligheten for medarbetarna att ge
god édldreomsorg.
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Den hir studiens resultat visar att ett arbete inom &dldreomsorgen &r ett arbete dir en del
medarbetare enbart stannar en kortare tid. Att vard- och omsorgsarbetet dr ndgot man passerar
ar ndgot som stérks av SKR (2022 a) ddr antalet anstdllda underskoterskor sjunker trots ett dkat
behov av kompetens pa grund av allt sjukare brukare med hogre krav. Att brukarna blir allt
sjukare menar Szebehely, Stranz och Strandell, (2017) okar arbetsbelastningen for befintliga
medarbetare samtidigt som personaltdtheten inte har utvecklats i samma takt som behoven,
vilket gor att medarbetare Overvéger att sluta pa sitt arbete. Samtidigt visar resultatet att
informanterna har ett hogt kontrollspann géllande antalet understéllda medarbetare, vilket blir
problematiskt nér det giller att behalla medarbetare genom att omsittning av medarbetare
minskas om chefen har ett ldgt antal anstillda (SOU 2021:52).

Resultatet 1 var studie visar vidare att det finns en 1&g behdrighet hos personer som soker
anstéllningar i verksamheterna, men 4ven medarbetare som kommer till verksamheterna genom
LAS (SFS 1982:80) har generellt en 1dg utbildningsniva vilket beskrivs problematiskt infor
framtiden. For att minska antalet medarbetare som kommer in via SFS (1982:80) och &r
outbildade behovs enligt SOU (2021:52) att vikarier tillsvidareanstdlls for att minska
personalomsittningen och Aldreomsorgslyftet behdver i storre utstriickning anviindas for att
utbilda medarbetarna. Ett sétt for att 0ka attraktiviteten for behoriga personer att soka lediga
tjanster 1 verksamheter &r att gora underskdterska till en skyddad yrkestitel (Kommunal 2022).

Metoddiskussion

Metoden diskuteras med grund i trovirdighet/palitlighet, bekréftelsebarhet och dverforbarhet
(Henricsson 2017 s. 31). Vilket 4r ett sétt att beskriva den vetenskapliga kvaliteten pa studien.

Syftet med studien var att beskriva hur forsta linjens chefer inom kommunala sédrskilda boenden
upplever kompetensforsorjningen inom verksamheten. For att besvara den hér studiens syfte
valdes en kvalitativ metod med induktiv ansats. Utifran problemformulering och syfte med
studien bedoms att det hir var en lamplig metod for att besvara syftet, dé syftet med studien &r
att ta del av enhetschefers upplevelser. Detta ligger i linje med Henricson och Billhults (2017,
s 111) beskrivning att kvalitativ metod dr lamplig for att sdka forstdelse for ett fenomen 1 sin
naturliga miljo. I den hér studien valdes kvalitativ innehallsanalys som analysmetod. Eftersom
det fokuserar pa tolkning av texter och abstraktion samt tolkning kan ske pa olika nivaer, vilket
ocksé beskrivs av Lundman och Hillgren Granheim (2017 s. 219). Man kan beddma att det
finns god trovirdighet och pélitlighet om resultatet lyfter fram det karaktéristiska som var avsett
att undersoka, samt strategier for val av deltagare (Graneheim & Lundman 2004).
Inklusionskriteriet att informanterna ska ha varit chef i mer &n tva ar valdes for att informanterna
ska ha en erfarenhet av kompetensforsorjning, trots detta kan pandemi med Covidl9 ha
paverkat deras erfarenheter och upplevelser av kompetensforsorjning i deras verksamheter. For
att f4 bredd pa resultatet bestimdes att informanterna skulle tillhdra tva olika kommuner med
lika manga informanter frén varje kommun. Urvalet i studien skedde genom att i ena kommunen
valde verksamhetschefen ut kandidater som passade enligt inklusionskriterierna, i den andra
kommunen fick forsta linjens chefer kontaktas direkt for att kontrollera om de uppfyllde
inklusionskriterierna. Darfor har inget slumpmaissigt urval skett vilket kan ha paverkat
resultaten av den hér studien, men Henricsson (2017) beskriver att i kvalitativa studier sker
séllan slumpmadssigt urval utan urvalet sker hos de som har de erfarenheter som ar aktuellt for
studien, vilket dr det viktigaste. Kvale och Brinkmann (2014 s.310) beskriver att det gillande
overforbarhet i kvalitativa intervjustudier och dess analyser kan ses som en nackdel att antalet
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intervjupersoner &r for lagt for att man ska kunna generalisera resultaten. D4 antalet informanter
i den hir studiens resultat r tio kan inte resultatet av studien Gverforas pa en storre population.

Intervjuerna genomfordes via semistrukturerad intervju dir en intervjuguide togs fram innan.
Efter pilotintervjun &ndrades intervjuguiden, och det intervjuerna visade var att fler
pilotintervjuer hade varit fordelaktigt att genomfora innan de riktiga intervjuerna. Detta for att
fler f6ljdfrdgor uppkom i senare intervjuer, vilket kunde ha givit ett mer fylligt resultat for hela
studien. Intervjuerna skedde pa varsitt hall med fem intervjuer var vilket kan ha paverkat
intervjumaterialet via forfattarnas olika tolkningar och forforstaelse. Trovédrdigheten kan handla
om forskarens forforstaelse genom tidigare erfarenheter och kunskap och hur det har satt sin
prigel pa analysen (Graneheim & Lundman 2004). Detta dr ndgot som har funnits med i
beaktningen genom hela studien, eftersom en av forfattarna &r verksam inom liknande
verksamhet och det kan ha péverkat studien. Att vi fick forklara for informanterna vad ordet
kompetensviaxling innebdr tyder pa att vi anvinde ett akademiskt ord som inte dr vedertaget
overallt, vilket gjorde att resultaten pa frdgan inte blev sa utttmmande och inte gav s& mycket
till den hidr studiens resultat. For att fi en bekréftelsebarhet pd den hdr studien har
analysprocessen beskrivits vél synligt och stéllningstaganden har varit sa transparanta som
mojligt under hela den hér studien, vilket dven Henricsson (2017) beskriver, dock kan
forfattarnas bristande erfarenhet vara en svaghet i att beskriva allt s& neutralt som mojligt.

Slutsats

Forsta linjens chefer inom kommunala sédrskilda boenden har stora utmaningar inom
kompetensforsorjning. Utmaningarna bestar framst i att rekrytera och behalla kompetent
personal, men utmaningarna handlar ocksa till en stor del om att forsta linjens chefer inte har
organisatoriska forutséttningar att utfora sitt arbete fullt ut. Trots att det finns gedigen befintlig
forskning om att det behovs stodfunktioner for forsta linjens chefer visar studien att det inte ar
ndgot som finns eller utnyttjas pa ratt satt, vilket i1 slutindan ger negativa konsekvenser for
kompetensutvecklingen. Sammantaget visar resultatet en negativ spiral for hela
kompetensforsorjningen i verksamheterna, da organisatoriska och strukturella brister paverkar
verksamheterna negativt, dir budget &r en stor del som behdver prioriteras och utdkas.
Resultatet i uppsatsen visar pa behoven av att ha fler kompetenta tillsvidareanstillda, utbilda
befintliga medarbetare till att f ratt kompetens och anvinda kompetensen hos medarbetarna pa
ritt sitt. Studiens resultat illustrerar ocksé behovet av stodfunktioner till forsta linjens chefer
inom kommunala sérskilda boenden. Forslag pa framtida forskning &r att géra en liknande
undersokning ur virdbitrddens och underskoterskors perspektiv dé denna studie har fokuserat
pa forsta linjens chefers upplevelser. Vidare hade det varit intressant att genomfora studien i
andra geografiska omraden for att se eventuella skillnader.
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Bilagor

Bilaga 1

HOGSKOLAN I BORAS

Verksamhetschefens godkdnnande av datainsamling

Vi dr tva studenter som studerar pa Magisterprogrammet for héllbar organisering och
hélsofrdmjande ledarskap, Hogskolan i Bords. Som en del i denna utbildning gor vi ett

examensarbete pa magisterniva

Syfte med examensarbetet &r att undersoka hur forsta linjens chefer inom sérskilda boenden
upplever kompetensforsorjningen inom verksamheten.

Kort problembeskrivning: Man ser idag utifran den 6kande andelen éldre befolkning i
Sverige ett behov och ett 6kat krav pa kompetens inom vard och omsorg, samtidigt som de
arbetsfora minskar. Valfardssektorn stir infor stora utmaningar inom kompetensforsorjningen
nér det géller att fi medarbetare att vilja soka sig till vardyrken och stanna kvar inom dessa.
Chefen ansvarar for bemanningen for att ge god och siker vard men det finns svarigheter att
tacka kompetensbehovet. Vilka utmaningar upplever forsta linjens chefer inom vérd och

omsorg idag?

Metoden i examensarbetet dr en kvalitativ metod, med induktiv ansats.
Datainsamling kommer att ske som en intervjustudie. Intervjuerna kommer att ske via Zoom
och utféras av xx i denna urvalsgrupp.

Urvalet for intervjuerna &r att informanterna har arbetat som enhetschef inom &ldreomsorg i
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minst tvd ar och intervjuerna berdknas genomforas i slutet av februari 2022, eller i borjan av

mars 2022. Samtycke fran informanterna kommer att inhdmtas via utskickad information
samt muntligt

samtycke vid intervjutillfillet.

Uppgifter som kan identifiera deltagare tas bort genom att deltagarna avidentifieras och
tilldelas nummer.

Ingen obehdrig har tillgéng till datamaterialet.

Vid publicering kommer det analyserade resultatet att vara avidentifierat.

Deltagandet ér frivilligt och kan nédr som helst avbrytas utan forklaring.

Vi handleds i1 examensarbetet av nedanstdende handledare.

Halsningar

Camilla Roos och Elin Bergqvist

Handledare: Goran Puaca

Universitetslektor

Akademin for vard, arbetsliv och valfard

Hogskolan i Borés

Godkénnande

Undertecknad verksamhetschef godkdnner hidrmed att Camilla Roos och Elin Bergqvist

genomfor datainsamling inom ramen for vad som ovan beskrivits.

2022

Namn

Titel/Verksamhet/Ort
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Bilaga 2
Inledning med presentation av studien samt syftet med studien. Samtycke inhdmtas.

Bakgrund

e Vad har du for utbildning?
e Hur ldnge har du haft din nuvarande position?
e Vad har du for tidigare jobberfarenheter?

- Har du ndgon egen erfarenhet av att arbeta inom omsorgen?

e Hur manga medarbetare har du?
e Hur ser personalomséttningen pa din verksamhet ut?

e Vilka ansvarsomraden har du for kompetensforsorjning och rekrytering inom

verksamheten?

Utbildning

e Vad har dina anstéllda for utbildningsniva?

e Ser du ndgon skillnad pa kvaliteten pa varden och omsorgen i din verksamhet utifran

utbildningsniva?
Anvindning av medarbetarnas tid och kompetens

e Kan du beskriva vad kompetens inom din verksamhet &r for dig?

e Anvinds ndgon form av kompetensvéxling/uppgiftsvaxling inom verksamheten?
e Hur ser kompetensutvecklingen ut i din verksamhet?
- Vad hindrar kompetensutvecklingen?

- Kan du beritta vad du har for resurser for kompetensutveckling inom din

verksamhet?

Rekrytera och behalla personal

e Kan du beskriva hur dina medarbetare upplever sin sociala och organisatoriska

arbetsmilj6?

e Hur gor du dina medarbetare delaktiga i verksamheten?
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e Hur arbetar du for att f4 de medarbetare som ar kompetenta att stanna 1
verksamheten?
- Vad fér du f6r stod? Vad har du for resurser? Vilket utrymme har du?

e Vad ir din upplevelse av orsaken till att dina medarbetare slutar?

e Hur upplever du kompetensen hos den personal som soker tjansterna inom din
verksamhet?
- Hur so6kningsbilden inom rekryteringarna ut inom din verksamhet?
- (Varfor ser det ser ut sa?)
- Hur ménga soker vid rekryteringar?
- Hur gor ni er synliga och attraktiva inom verksamheten och organisationen nir det
géller nyrekryteringar?

- Hur ser du pé framtiden nér det géller kompetensforsorjningen inom verksamheten?

Foljdfradgor att anvidnda vid behov

e Hur menar du?

e Vill du beritta mer?

e Kan du utveckla mer?
e Vad innebir det?

e Kan du ge exempel pa?

Avslut

Har du nédgot du vill tilligga? Har du ndgon fraga?
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Bilaga 3

HOGSKOLAN I BORAS

Information angiende ett examensarbete om enhetschefens upplevelse om

kompetensforsorjning inom dldreomsorgen.

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete. Vi ar tva studenter som studerar pa
Magisterprogrammet for hallbar organisering och hélsofrdmjande ledarskap vid Akademin for
vérd, arbetsliv och vilfiard, Hogskolan i Boras. Som en del i denna utbildning gor vi ett

examensarbete pa avancerad niva.

Vad ir det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Man ser idag utifrdn den 6kande andelen dldre befolkning i Sverige ett behov och ett dkat
krav pa kompetens inom vard och omsorg, samtidigt som de arbetsféra minskar.
Vilfardssektorn star infor stora utmaningar inom kompetensforsorjningen nér det géller att fa
medarbetare att vilja soka sig till vardyrken och stanna kvar inom dessa. Chefen ansvarar for
bemanningen for att ge god och séker vard men det finns svarigheter att ticka
kompetensbehovet. Vilka utmaningar upplever forsta linjens chefer inom vard och omsorg
idag?

Syftet med studien &r att undersdka hur forsta linjens chefer inom sérskilda boenden upplever

kompetensforsorjningen inom verksamheten.

Du tillfrigas att deltaga som informant i intervjun dérfor du samstimmer med de

urvalskriterierna som finns for studien och du har valts ut att tillfrigas av din ndrmaste chef.

Huvudman for examensarbetet 4r Hogskolan i Boras, som &r en statlig myndighet. Med

huvudman menas den organisation som &r ansvarig for studien.

Hur gir examensarbetet till?

Datainsamlingen sker via intervjuer som kommer att utféras via Zoom-mdéte i slutet av
februari eller borjan pd mars 2022. Intervjuerna i denna urvalsgrupp utfors av xx. Kontakt

kommer att tas fOr att planera in intervjuerna. Intervjuerna kommer att spelas in i syfte att
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efter intervjun transkriberas till ett skrivet datamaterial. Intervjun berdknas ta ungefir en

timme och den kommer att goras pa arbetstid. Tilldtelse till det finns frdn din ndrmaste chef.
Hur fir jag information om resultatet av studien?

Nér examensarbetet dr examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgéngligt i databasen DIVA. Om du

onskar, kan Hogskolan tillhandahélla en kopia till dig.
Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande &r frivilligt och du kan nér som helst vilja att avbryta deltagandet. Om du
véljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor, och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. For att delta behdver du ldmna ditt muntliga

samtycke.

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta ansvariga for examensarbetet eller

handledaren.
Vad hinder med mina uppgifter?

I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hérledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas sa att inte obehoriga kan ta del av det, 1 enlighet med gédllande
lagstiftning. Uppgifterna kan dock vara att betrakta som allmdnna handlingar som kan komma

att ldmnas ut i det fall ndgon begér det i enlighet med offentlighetsprincipen.

Det datamaterial som samlats in, (bakgrundsinformation och intervjuer, enkditer,
faltanteckningar eller annat), kommer att forstoras ndr examensarbetet dr examinerat och

godként.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) 1 dataskyddsforordningen
(samtycke). Hogskolan i Boras dr personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rittigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 16-18, 20 och 22, som bland annat innebar
att du har ritt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt fa dessa réttade
eller raderade. Du har ocksa ritt att fa behandlingen av uppgifter om dig begransad. Kontakta

ansvarig handledare i dessa fall.
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Om du har frigor eller synpunkter kring hur hogskolan behandlar dina personuppgifter kan du
kontakta vart dataskyddsombud direkt via e-post, dataskydd@hb.se. Du har ocksé alltid rétt
att klaga pé hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som &r

tillsynsmyndighet.
Ansvariga for examensarbetet
Forfattare:

Camilla Roos,

Elin Bergqvist,

Magisterprogrammet for hallbar organisering och hélsofrdmjande ledarskap

Akademin for vard, arbetsliv och valfard
Handledare:

Handledare: Goran Puaca
Universitetslektor
Akademin for vard, arbetsliv och valfard

Hogskolan i Borés

Samtycke om deltagande

Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mdjlighet att

stdlla fragor. Jag fir behélla den skriftliga informationen.
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Bilaga 4

Tabell 2. Underkategorier, kategorier och teman enligt Lundman och Héllman Graneheim

(2017)
Underkategori Kategori Tema
Andel utbildade Utbildningsniva Utbildning

Erfarenhet hos medarbetare

Utbildning ger biéttre
kvalitet

Kompetens i arbetsgrupp

Kvalitet for brukaren

Faktorer som paverkar

kvaliteten pd vird och omsorg

Utnyttjande av kompetens

Kompetensutveckling

Anvéndnings av

medarbetarnas tid och

Arbetstidens forliggning

kompetens
Forutsittningar for
kompetensutveckling
Kultur och gruppdynamik | Organisatorisk arbetsmiljo Rekrytera och behélla
medarbetare

39




Balans 1 arbetslivet

Delaktighet

Chefens ansvar och stod

Liamnad ensam utan stod

Stodfunktioner for chef

Omsittning

Minskad andel behoriga

Rekryteringsvigar

Rekrytering

Oattraktiv arbetsplats

Behov 1 framtiden

Kompetens i framtiden

40




