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Kan bittre organisation

1 dldreomsorgen bidra
till 16sning pa bade
bemanningsproblem och
aktivering?

Susanna Lundberg

Bemanningssvarigheterna i dldreomsorgen ir ett sedan flera ar kint problem.
Denna artikel undersoker fragan ur ett delvis nytt perspektiv: Genom att

se kompetens som nigot som kan utvecklas hos medarbetarna genom god
organisation kan mojligheterna 6ka att fler erfarna stannar lingre och fler
med kort eller ingen erfarenhet introduceras. En modell for kollektiv kompe-
tens som en integration av fordjupade firdigheter och gruppens socialisation
anvinds for att forsta hur organisering kan bidra till att gora omsorgsarbete
tillgangligt och hallbart for fler.
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De kommunala omsorgsverksamheterna har linge haft stora svarigheter att kom-
petensforsorja och behalla personal. Kompetensforsorjning har tva sidor: den dr
bade kvalitativ i meningen att behalla medarbetare och utveckla deras kompetens,
och kvantitativ i meningen att ta emot och inkludera fler. En 16sning som ibland
lyfts fram &r att personer
som varit arbetsldsa under
lang tid skulle kunna fylla
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generella kompetenser. Denna artikel undersoker mojligheten att genom god
organisering bade kompetenshdja befintlig personal och inkludera nya med
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begrinsad erfarenhet. Genom att anvinda ett teoretiskt ramverk som fokuserar pa

kompetens som nira kopplat till arbetets organisering vill jag ndrma mig proble-
matiken pa ett nytt sitt.
Empirin till artikeln kommer fran en pilotundersékning baserad pa intervjuer
med tjanstepersoner inom den kommunala dldreomsorgen runt om i Sverige.
Syfte: Att genom en fordjupad forstaelse av kompetens undersdka nagra av
de insatser som gors for att kompetensforsorja en kommunal bristyrkesbransch,
ildreomsorgen.
« Hur gor verksamheter for att lyfta arbetsgruppernas kollektiva kompetens?
* Hur kan forsok att utveckla kollektiv kompetens bidra till bittre beman-
ning?
* Hur gor verksamheter for att ta emot personer utan tidigare erfarenhet av

omsorg och med lag generell yrkeskompetens?

TVA FORSKNINGSFALT: KOMPETENS OCH AKTIVERING

Kompetens i dldreomsorgen

Aldreomsorgen ir ett av Sveriges vanligaste yrken och kan beskrivas som ett
typiskt kvinnligt arbetarklassyrke (Lill, 2010). Branschen har under de senaste de-
cennierna dragits med personalbrist (se Langtidsutredningen 2015: huvudbetinkande
SOU 2015:104; Stirkt kompetens i vird och omsorg SOU 2019:20), och utveckling-
en pekar mot att denna kommer att 6ka de nirmaste decennierna genom att de
aldre berdknas bli fler och manga anstillda kommer att ga i pension. Forskningen
kring dldreomsorgens personal visar att sjukskrivningstalen ar hoga och att manga
byter yrke eller vill sluta pa grund av stress och underbemanning (Szebehely,
Stranz & Strandell, 2017).

Inom offentlig vard och omsorg kommer kraven pa effektiv bemanning fran
flera motstridiga hall: dels finns krav pa laga kostnader for att skatteintdkterna
ska ricka, dels finns krav frin medborgarna pa omsorg som kan ta emot manga
brukare och dels finns krav fran savil brukarna som lagstiftningen att omsorgs-
situationen ska fylla medicinska, sociala och etiska krav. I korsdraget mellan
kostnad, mingd och kvalitet ska omsorgen utforas pa ett minskligt och virdigt
satt. Att anskaffa, utveckla och organisera kompetens kriver pengar, goda arbets-
villkor och gott ledarskap — vilket manga arbetsgivare menar att de inte har rad
till. Anda menar de att god dldreomsorg ir viktigt for kommunerna, vilket skapar
en paradox dir brukare och personal hamnar i klam.

Den statliga utredning som kom 2021 med titeln *Vilja vilja vard och omsorg”
(SOU 2021:52) med uppdraget att “skapa forutsittningar for en hallbar kompe-
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tensforsorjning inom kommunalt finansierad vard och omsorg om éldre” (ibid.

s 13) inneholl analyser och forslag med syftet att fornya, behalla och utveckla
kompetens i dldreomsorgen. Utredningen beskrev flera olika organiseringsmodel-
ler som anvinds i kommuner runt om i landet med syftet att lyfta fram kollektivt
lirande i arbetsgrupper, diribland med fokus pa sprak, hygien, teknik och andra
for brukarna avgorande kunskapsomraden. Modellerna beskriver sitt for perso-
nalen att kunna fordjupa sina kunskaper i for arbetet viktiga omraden och lara

ut dessa till kollegerna, och dven teambaserade arbetssitt som stodjer fordjupade
dialoger mellan dldreomsorgens olika professioner, vilket ger tillfille till kun-
skapsutveckling. Utredningen kopplar alltsa ihop kompetens med organiseringen
av verksamheterna, och ser mojligheten att dirigenom utveckla och behalla fler
medarbetare lingre.

Liksom i andra mdnniskobehandlande yrken ar det personnira omsorgsarbe-
tets kvalitet beroende av personalens antal, kompetens och arbetsvillkor (Runes-
son & Eliasson-Lappalainen, 2000). Olsson & Ingvad (2000) visar i en longitudi-
nell studie av hemtjinstgrupper att arbetsorganisationen och mojligheterna for
personalen att skapa langsiktiga relationer till brukarna 4r det viktigaste for god
dldrevard, alltsa att relationsbyggande och kontinuitet dr de viktigaste faktorerna.
Fragan om virdet av formell utbildning ar central i mycket av forskningen om
omsorgsbranschen, bland andra Lill (2010) och Fahlstrom (1999) konstaterar att
den personliga kinnedomen om brukarna ir den viktigaste komponenten i yrket,
men att dess relation till formell utbildning dr dubbelbottnad. De bada framhal-
ler att "personlig limplighet” eller informella bemotandefirdigheter och vérde-
ringar ofta ar det viktigaste och nagot man bara till viss del kan lisa sig till. Mina
tva artiklar om dldreomsorgen (Lundberg 2021, 2022) pekar mot att tillit mellan
medarbetare och enhetschef stodjer de erfarna underskoterskornas sjalvstindighet
och kompetens, och att dven tilliten inom arbetsgrupperna och relationen till
aterkommande vikarier spelar roll for en kontinuerlig och kvalitativt god beman-
ning.

I dagens dldreomsorg dr bemanningssvarigheterna pd manga hall sa stora att
manga praktiker och forskare menar att de formella kompetenskraven, under-
skoterska med erfarenhet och utmirkt svenska i tal och skrift, i praktiken blir
forhandlingsbara. Just sprakfirdigheterna dr nagot som har lyfts fram som ett
problem i flera sammanhang, bland annat genom en statlig utredning (SOU
2024:78, Ett sprakkrav for sprakutveckling). 1 en nyligen publicerad studie har Storm
och Stranz (2023) undersokt hur den sprakliga kompetensen hanteras i kom-
munal dldreomsorg. De har studerat enhetschefer i hemtjinsten och menar att
dessa befinner sig i en korstryckssituation nir det géller kvantitativ och kvalitativ
bemanning. Enhetscheferna pressas mellan att hitta tillrickligt manga personer

med tillrickliga kompetenser bland de sdkande som finns att tillga i en situa-
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tion dir de sdkandes firdigheter och langsiktiga engagemang kan variera vildigt
mycket. Nir det inte finns tillrickligt manga kompetenta sdkande tvingas de
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ibland sinka kraven, och dirmed riskera att skapa en storre arbetsbelastning pa de

redan anstillda. Sprakbristerna kan bland annat leda till problem med dokumen-
tation och rapportering. Vissa enhetschefer forsoker hantera bristerna genom att
utnidmna sprak- eller dokumentationsombud i arbetsgruppen, en kollega med
goda sprakkunskaper som sitter med nir dokumentationen gors och ser till sa att
det blir ritt. De ser en mojlig 16sning i att tillata “temporir stratifiering” (ibid. s
44) i form av att servicebetonade arbetsuppgifter i hemtjdnstyrket separeras till de
personer som dnnu inte natt upp till kraven for god kommunikation med brukar-
na och kollegerna. Dessa arbetsmodeller dr nagra av de saker jag vill undersoka 1

denna artikel.

Aktiveringsforskningen

Det ir en paradox pa svensk och europeisk arbetsmarknad att bristen pa arbets-
kraft dr sa stor samtidigt som arbetslosheten dr hog i flera branscher utan krav

pa hogre utbildning. De arbetslosa som dr utanfor den svenska arbetsmarknaden
under lingst tid saknar ofta fullgjord gymnasieutbildning och manga ir relativt
nyanlinda (Arbetsformedlingen, 2023). Missmatchning har studerats frimst vad
giller vilka egenskaper och brister de arbetslosa har (Olofsson & Kvist, 2019) och
vad deltagande i arbetsmarknadsverksamheter och lagtroskeljobb innebir for
personer utan fasta jobb (Adermon & Hensvik, 2020; Panican & Ulmestig, 2019),
men arbetsgivares insatser for dessa grupper behdver undersdkas mer for att ut-
veckla rekryteringsstrategier och synen pa mojligheter hos de arbetslésa som finns
tillgingliga med kort varsel.

Litteraturen om aktivering av arbetslosa och mojligheten att 6ka mojligheterna
till produktiv och varaktig anstillning ir omfattande. Fokus har legat pa de kom-
petenshojande atgirderna och svarigheterna att bidra till deltagarnas aterintride
pa arbetsmarknaden. Bland annat har Rickard Ulmestig och Alexandru Panican
i flera artiklar undersokt dessa verksamheter (se t ex Ulmestig & Panican 2018,
2021, Panican & Ulmestig, 2019, Ulmestig, 2024). De menar att effektstudierna
lyser med sin franvaro, bland annat pa grund av svarigheterna att folja upp och
jimfora verksamheter med avseende pa deltagarnas arbetsmarknadsintride. De
menar ocksa att i vissa fall kan effekten vara negativ alltsd att forutsittningarna att
fa en anstillning dr simre efter deltagande. En faktor i detta som ofta lyfts fram
dr den stigmatisering som forknippas med arbetsloshet och arbetsloshetsverksam-
heter (Forslund et al., 2019). Det finns flera studier som visar att ju mer arbetsgi-
varmedverkan som finns i arbetsloshetsverksamheter, desto storre ir chanserna till
arbetsmarknadsintride (Adam, Atfield & Green 2017; Bredgaard 2018; Hasluck
& Green 2007; Peck & Theodore 2000). Dock visar kvalitativa studier av denna
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arbetsgivarmedverkan att det dr svart och krivande for arbetsgivarna att ta emot
personer med lang erfarenhet av arbetsloshet. Trots stort rekryteringsbehov och
vilja att ga utover sin vanliga arbetsgivarroll kan det vara utmanande for arbets-
givare klara av det praktiska och psykosociala stod som vissa personer med lang
erfarenhet av arbetsloshet behdver. (Angelin, 2024).

En stor andel av de langtidsarbetslosa har utlindsk bakgrund, varfor frigan om
rasism och diskriminering behover beroras. Diskriminering pa arbetsmarknaden
finns i manga former och har undersokts av manga forskare (se Lehto & Lind-
holm 2014; Mulinari & Selberg 2013; SOU 2006:60; P4 triskeln till lonearbete: dis-
kriminering, exkludering och underordning av personer med utlindsk bakgrund). Mycket
av forskningen fokuserar pa diskriminering i anstillningssituationer, men dven
mellan och inom befintliga anstillningar forekommer rasism och ojamlikhet.
Neergaard anvinder begreppet “underordnad inkludering” (Neergaard 2006 s 215)
for att beskriva tillfillen dar arbetsgivare verkar foredra rasifierad arbetskraft till
underordnade positioner med daliga villkor och lag 16n, och att sadan segmente-
ring av arbetsuppgifter begrinsar mojligheterna till karriirutveckling. Aldreomsor-
gens yrken 1 allminhet ir lagavlonade och villkoren ir ofta daliga varfor risken for

underordnad inkludering skulle kunna anses foreligga.

Omisorg dr ett lagarbete som kriver kollektiv kompetens

Omsorg om ildre kriver speciell och komplex kompetens. Som nimnts ovan
talar flera forskare om vikten av “personlig limplighet”, att dven om faktorer
sasom engagemang, bemotande, virderingar och liknande gr att stirka genom
6vning behover de i nigon man finnas fran bérjan om det ska bli bra. Verksam-
heten dr ocksa speciell pa sa sitt att &ven om de flesta m6ten mellan brukare och
personal sker en till en ska arbetet ske under dygnets alla timmar. Detta gor att
det krivs god kommunikation mellan medarbetarna. Ohlsson och Ingvad (2000)
understryker att stabilitet i personalgrupperna en viktig faktor for omsorgskvalitet,
for att personalen ska kunna bygga upp relationer till alla brukare och dven till
varandra. En vil fungerande personalgrupp dir de anstillda vill och kan stanna
under lingre tid ir ddrmed en forutsittning for god kompetens och bra kvalitet,
och for detta krivs god och nira kontakt inom arbetsgruppen och mellan arbets-
ledare och personal (Wolmesjo 2005, Lundberg 2022).

Aven en vil fungerande personalgrupp kommer att behéva rekrytera med
jimna mellanrum. Om den l6pande nyrekryteringen ska fungera ir det viktigt
att organisationen har en formaga att effektivt lira upp de nya och fa in dem i de
dagliga rutinerna (Lundberg 2022). Med stindigt nya medarbetare blir introduk-
tion ett kontinuerligt pagaende arbete. Introduktionens kvalitet paverkar ocksa
vilka som kan rekryteras till verksamheten; en simre fungerande inslussning
begrinsar urvalet till medarbetare som har erfarenhet av verksamheten sedan
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tidigare. Sjilva introduktionen gors inte av rekryterare pa forvaltningen eller av
enhetschefer utan i hog grad av kolleger i arbetsgrupperna. Kvalitativ och kvan-
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titativ kompetens kan inte ersitta varandra, "schemaraderna maste fyllas” med

personer som vill stanna kvar och utvecklas i arbetet (ibid. s 152).

Genom att undersdka arbetsgivarnas perspektiv pa mojligheten att kompetens-
forsorja aldreomsorgen och att organisera sa att medarbetare kan och vill stanna i
verksamheten, vill jag undersoka mojligheten att inkludera nya medarbetare med
kort arbetslivserfarenhet pa ett langsiktigt hallbart sitt.

EN TEORETISK RAM, KOLLEKTIV KOMPETENS

Bade Etienne Wenger (1999) och Henrik Hansson (2003) lyfter fram att kunskap
1 arbetslivet kan vara kollektiv, och att en syn pa kompetens som “databaser” dr
otillricklig. Genom att istillet se hur kunskap och kompetens kan vixa fram i
nétverk och bli sirskilt djup, relevant och anvindbar kan vi férstd kompetens
som nagot som ir mojligt att stirka genom klok organisering av arbetsmiljoer. De
aspekter av kollektiv kompetens och Communities of practice som jag vill anvinda
hir anvinds bade av Henrik Hansson och Etienne Wenger, pa sitt som liknar
varandra och vars inbdrdes skillnader inte paverkar min analys.

De bada lyfter fram meningsskapande — det vardagliga och gemensamma
virderingarna av ett gott arbete (Wenger 1999), gemenskapande — att skapa en
gemensam identitet (Hansson 2003, Wenger 1999) och rollovertagande — som kan
vara omsesidigt eller ojamlikt (Hansson 2003). Genom att en arbetsgrupp delar
en uppfattning om vad som ir viktigt i arbetet och hur detta kan uppnas kommer
en kinsla av gemensam identitet att etableras, och medlemmarnas resurser stills
till forfogande for det gemensamma arbetet. Omsesidig tillit skapar en situation
dar det ar ldtt att prata om gemensamma utmaningar och dela med sig av sin
kunskap, vilket gor att enskildas kunskaper kommer gruppen till del och att alla
gruppmedlemmars kunskaper fordjupas.

Det jamlika eller ojimlika rollovertagandet spelar en sirskild roll hir. Med den
personalomsittning som beskrevs ovan behover befintliga medarbetare regelbun-
det fora over specifik kunskap om verksamheten och brukarna till nya kolleger.
Rollévertagande handlar om att ta varandras perspektiv, och medan etablerade
medlemmar av gruppen 6msesidigt och jamlikt tar varandras kunskapsperspektiv
och delar med sig av sina egna kommer nya medlemmar att behova ta etablera-
de medlemmars perspektiv i hogre grad dn att dela med sig till de andra. For att
nykomlingen ska bli erkind som en del av gruppen behover hen forst fa tillfille
att lira sig arbetets fardigheter och varderingar, for att sedan gradvis kunna bli

sedd som en relevant aktor med forst samma att bidra med som andra, och senare
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ndgot eget att bidra med. Att forkroppsliga meningsskapandet pa sitt eget sitt och
darmed bli ett tillskott till gemenskapen.

METOD

Denna pilotundersdkning ir genomford med hjilp av telefonintervjuer under
var och host 2022, med syftet att hitta samarbeten mellan kommunala arbets-
marknadsatgirder och verksamheter med bemanningsproblem. Forst kontaktades
ca 15 slumpvis valda stérre och mindre kommuner runt om i Sverige for att
fraga efter samarbeten mellan omsorgs- och arbetsmarknadsverksamheter. Tio av
dessa uppgav att de hade sadana samarbeten. Direfter etablerades kontakt med
tjdnstepersoner inom a ena sidan arbetsmarknadsverksamheter och 4 andra sidan
personer i bemannande stillning inom dldreomsorgen i varje kommun, samman-
lagt 20 intervjuer. Fran de 10 drogs ett internt bortfall av kommuner dir nirmare
kontakt visade att samarbetet inte var sa strukturerat som det initialt framstatt,
kvar blev sex kommuner.

Bade arbetsmarknadsverksamheter och bemanning av dldreomsorg och orga-
niseras pa manga olika sitt i landets kommuner, varfor de tjanstepersoner som
kom att intervjuas hade olika positioner. Dock var samtliga inbegripna i strategisk
planering av bemannings- eller arbetsmarknadsfragor i sina respektive kommuner
samtidigt som de hade kontakt med det dagliga arbetets organisering. De enhets-
chefer for dldreomsorgsverksamheter som intervjuades var samtliga chefer for
kommunalt dgda och drivna sirskilda boenden respektive hemtjdnstgrupper.

I denna artikel kommer frimst intervjuerna med tjinstepersoner inom dldre-
omsorgen att lyftas fram da fokus ligger pa kompetensforsdrning och -utveckling
i det praktiska vardarbetet, men 4ven chefer inom arbetsmarknadsverksamheter
citeras. Da kommunernas dvriga struktur och organisationsformer inte analyseras
har jag valt att inte identifiera dem, och inte heller att skilja dem at mer dn mellan
”storre kommuner” (6ver 100000 invanare) och "mindre kommuner” (under
40000 invanare). I ett tidigare arbete om bemanning (Lundberg, 2022) framgick
det att relationerna till det omgivande samhillet skilde sig at mellan storre och
mindre kommuner, bland annat att mojligheterna till erfarna vikarier var storre
i mindre kommuner. Aven arbetsmarknaden generellt skiljer sig at mellan storre
och mindre kommuner, samt forvaltningarnas storlek, varfor detta var en relevant
grund att skilja mellan olika kommuner.

En pilotstudie dr till sin natur liten och majligheterna till bredare slutsatser om
ildreomsorg eller kommunala verksamheter dr begrinsade. Det gar inte att siga
nagot om hur vanliga dessa arbetssitt ir, eller om olika typer av kommuner skiljer
sig at. Inte heller nigot om kommunala kontra privata verksamheter eller olika
sitt att organisera bemanning, kompetensutveckling eller dldreomsorg. Syftet
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med undersokningsformen 4r att preliminirt undersoka teoretiskt och empiriskt
vickta teman, och bilda ett underlag fér framtida bredare empiriska undersok-
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ningar. Perspektivet frdn tjanstepersonerna innebdr att det inte ir mojligt att fa en

fordjupad bild av arbetsférdelningen mellan medarbetare i omsorgsverksamhe-
terna. Den praktiska inskolningen och fordelningen av arbetet i dldreomsorgen
gors 1 stor utstrickning inom arbetslagen, och kunskap om denna nar inte alltid
tjanstepersoner pa hogre beslutande niva. De kan diremot fa en uppfattning om
langsiktigheten i bemanningsplanerna, hur linge de anstillda stannar kvar, hur
sjuktalen faller ut och liknande. De samarbeten som beskrevs hade pagatt under
2-4 ar, varfor tjdnstepersonernas slutsatser och erfarenheter kan sigas ha relevans
for samarbetenas utfall.

Samtliga intervjuer ir gjorda dver videosamtal efter kontakt per telefon och
mejl, inspelade genom programmens inspelningsfunktion och senare manuellt
transkriberade. Med hjilp av stéd fran Gunvor & Josef Anérs Stiftelse kunde in-
tervjuerna bli transkriberade av ANBE Text. Intervjuerna med savil dldrevardens
tjdnstepersoner som arbetsmarknadsverksamheterna har handlat om kompetens,
kompetensplanering och introduktion.

Genom kodning med hjilp av mjukvaran N’Vivo har en tematisering ge-
nomforts. Kodningen gjordes tematiskt med syfte att finga upp strategier for att
hantera bemanningsproblem i allminhet och koppling till arbetsmarknadsverk-
samheter i synnerhet. Analysen fokuserade pa hur de respektive verksamheterna
ar organiserade vad giller arbetsintroduktion/arbetstrining respektive beman-
ningsfragor, hur de uppfattar kompetens och kompetensforsdrjningsproblematik
och hur relationerna mellan arbetsmarknadsatgirder och arbetsgivare ser ut.
denna artikel ligger fokus pa dldreomsorgens organisering for att behalla medar-
betare och kompetens, samt hur man introducerar nya medarbetare i allmanhet,

och de med kort erfarenhet i synnerhet.
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Tabell 1: Informanter

Kom-
mun  Verksamhet Roll Typ av kommun  Bortfall
nr
Vard och omsorg Enhetschef bemanning  Stérre kommun vi
isst
1 Férvaltning for arbetsmark- Sektionschef strategi Stérre kommun oo oete
nad & ekonomiskt bistand & planering
Vard- och omsorgsboende Enhetschef Mindre kommun Tydliat
ydlig
2 . n
Enhet for arbetsmarknad & Enhetschef Mindre kommun samarbete
ek bistand
Funktionsstédsforvaltningen Bemanningsgrupp Stérre kommun  Qutvecklat
3 Arbetsmarknads- Arbetsgivarkontakt Stérre kommun ~ Samarbete —
férvaltningen bortfall
Arbetsmarknads- Enhetschef Storre kommun
. forvaltningen Val utvecklat
Aldreomsorgen Enhetschef Stérre kommun ~ Samarbete
rekryteringscentrum
Enhet for arbetsmarknad & Verksamhetsutvecklare  Stérre kommun
ek bistand Samarbete
5 i uppstart —
Ordinért boende, Resultatenhetschef Stérre kommun bortfall
aldreomsorg
Arbetsmarknads- Arbetskonsulent Storre kommun
6 foérvaltningen Tydligt
Kompetensforsorjnings- Enhetschef Stérre kommun ~ Samarbete
enhet, dldreomsorgen
Aldreomsorgen Forvaltningschef Mindre kommun vi
isst
7 _ .
Arbetsmarknads: Enhetschef Mindre kommun oo o bete
férvaltningen
Aldreomsorgen Forvaltningschef Mindre kommun  OQutvecklat
8 Arbetsmarknadsenheten Enhetschef Mindre kommun samarbete —
bortfall
9 Utbildning och férsérining Skolchef Mindre kommun  Tydligt
Vard och omsorg Enhetschef Mindre kommun ~samarbete
Arbetsmarknadsenhet Arbetsmarknads- Mindre kommun  Qutvecklat
10 konsult samarbete —
Aldreomsorgen Enhetschef bemanning  Mindre kommun ~ bortfall
Etiska overviganden

Eftersom intervjuerna berdrde personernas yrkesroller bedomdes att inga kinsliga

personuppgifter skulle samlas in, sa ingen ansdkan om etisk provning har gjorts.

Infor intervjuerna blev personerna informerade om att intervjun var frivillig, att

de kunde avbryta utan krav, att deras uppgifter skulle forvaras sikert inom ramen

for Malmo universitets datalagringsrutiner och att de kunde dra tillbaka sitt med-

givande om de ville. Under de 20 intervjuerna intriffade det inte att personliga
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fragor kom upp, hade sa skett hade intervjun styrts tillbaka till huvudimnet. I de
mindre kommunerna var det vanligt att de respektive tjinstepersonerna kinde
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eller kinde till varandra, i dessa fall gjordes respektfulla kopplingar mellan verk-

samheterna, och eventuella inbdrdes olikheter kunde diskuteras professionellt.

OMORGANISERAD VARD FOR ATT STODJA KOLLEKTIV
KOMPETENS

Fragan som stilldes till ett antal enhetschefer i kommunal dldreomsorg var om
de har svarigheter att hitta kompetent personal for att 16sa sin bemanning — det
hade alla tillfragade — och hur de i sa fall arbetar med detta. En viktig faktor
som manga lyfter fram dr mojligheten att behalla medarbetare lingre genom satt
lyfta deras kompetens. En storre kommun har jobbat linge med att lita under-
skoterskor fordjupa sin kompetens i specifika fragor som ofta dyker upp inom
omsorgen:

Vi infor i stillet da ganska mycket ombudsroller. Det ar just bade for att
kunna stirka medarbetare att kunna ha extra ansvar, att kliva lite vidare inom
sin yrkesroll. Man behover inte kliva vidare till en ny titel, utan man far

ett extra ansvar. Sa det dr dels da sprikombuden, men ocksa andra typer -
ergonomi eller forflyttning och utokad delegering pa vissa enheter si att man
ska kunna verka mer mot sjukskoterskor. (...) Det dr ocksa ett sitt att kunna
virna om medarbetarna och behalla medarbetare.

[Enhetschef, dldreomsorg, storre kommun]

Dessa ombudsroller ér ett sitt att organisera kompetensen kollektivt. Genom att
lyfta fram vissa kunskapsomraden som virda och mojliga att fordjupa sig i och
ge medarbetare mojlighet att ta ett sadant extra ansvar tillfors arbetsgrupperna
extra kompetens. Samtidigt blir medarbetaren synliggjord och vill stanna lingre i
verksamheten. "Utan att kliva vidare till en ny titel” uppfattar jag som att gemen-
skapen i arbetsgruppen bibehalls, det blir ingen hierarki mellan medarbetarna
trots att nagra i gruppen har detta extra ansvar. Detta bade stodjer och sidger emot
de "tydliga karridrvdgar” som den statliga utredningen Vifja véilja vird och omsorg
(SOU 2021:52) talar om, stodjer pa s sitt att kunskap bidrar till viljan att stanna,
men sdger emot pa s sitt att utvecklingen inte handlar om att stilla sig hogre 4an
kollegerna.

Enhetschefen ovan nimner flera olika slags ombud, déribland forflyttning,
okad delegering av vissa medicinska uppgifter fran sjukskoterskorna och dessutom
sprak. Sprakombud ir den funktion som dterkommer flest ganger bland de under-

sokta kommunerna, till exempel beskriver en annan enhetschef i en mindre ort
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hur de har arbetat specifikt med sprak for att kunna ta emot kolleger med svagare

svenska:

Sa att vi har utbildat sprakombud som ska kunna vara stod for dessa medar-
betare som inte kan bra svenska och som ska kunna vara en kanal, sa att det
inte uppstar missforstind nagonstans (...) eller just det hir med bemotande.
"Varfor sade hon sa?” och ”"Gjorde jag nagot fel?” och sa vidare.
[Enhetschef dldreomsorg, storre kommun]|

Hir framhalls syftet med ombuden som att det handlar om att inkludera nya
kolleger 4n att stirka den befintliga gruppens kvalitativa kompetens. Bemanning-
en stirks genom att fler kan anstillas, sprakforbistringar kan undvikas genom att
man diskuterar i gruppen vad saker betyder och bemotandefragora kan lyftas till
diskussion. Rollen som sprakombud beskrivs som att den ir *for dessa medarbe-
tare som inte kan bra svenska” snarare dn for att stirka hela gruppens gemensam-
ma kompetens, men samtidigt ger samtalen om sprak tillfille att tala om innehall
i kommunikationen och dirmed bemdtandefirdigheterna. Ett fokus pa sprak
innebir ett generellt kompetenslyft genom att man lyfter fram den talade och
skriftliga kommunikationen som ett viktigt virde for omsorgens kvalitet. Med-
arbetare som har svenska som modersmal behdver inte automatiskt vara duktiga
pa att skriva eller pa att formulera sig pa ett sitt som fungerar i en journal, sa
sprakombudsfunktionen kan innebira en 6kad spraklig medvetenhet som bieffekt
for hela gruppen (se Storm & Stranz 2023).

Hir ser vi alltsa flera exempel pa hur arbetsuppgifter inom omsorgen gors
till sdrskilda kunskapsomraden som personal far mojlighet att fordjupa sig i pa
olika sitt. Detta paverkar i sin tur mojligheterna att bade behalla personal och att
rekrytera i grupper som tidigare inte har fungerat i omsorgens vardag. Losningen
med ombud kan leda till olika konsekvenser vad giller den kollektiva kompeten-
sen beroende pa hur samarbetet i personalgruppen ér utformat. Med Hanssons
(2003) och Wengers (1999) ord okas den kollektiva kompetensen genom dessa
insatser. Genom att vissa arbetsuppgifter lyfts fram som expertomraden 6kar den
tekniska kompetensen (den omvardnadsmaissiga i det hir fallet), och nir interak-
tionen mellan medarbetarna kar nir de 16ser gemensamma uppgifter kommer
ocksa den sociala ssmmanhallningen och den dmsesidiga respekten att 6ka, vilket

didrmed ocksa bidrar ytterligare till storre kollektiv kompetens pa det viset.

Handledning som en speciell arbetsuppgift

Svérigheterna att bemanna omsorgen leder till kreativ utveckling av verksamheten
pa manga hall i landet. En arbetsuppgift som behdver goras ofta ir introduktion
och handledning av nya medarbetare. De nyanstillda kan ha vildigt olika bak-
grund, och ibland innebir handledaruppdraget ett storre dtagande av upplarning.
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Arbetsmarknadsverksamheterna menar att arbetsgivare generellt idag behover
ta ett storre ansvar att introducera nyanstillda eftersom arbetskraften behovs

-
L
X
'_
o
<

men inte finns *firdig”. Arbetsmarknadsverksamheterna far da ta ett pedagogiskt

uppdrag i relation till arbetsgivarna i att forklara hur den tillgingliga arbetskraften
ser ut. Genom att samarbeta med arbetsgivare med brist kan denna pedagogiska
uppgift tydliggdras och kunskaperna om vad de potentiella nyanstillda behover
och de pedagogiska insatserna som krivs kan delas mellan forvaltningara. I en
storre kommun har dldreomsorgen tagit detta uppdrag ad notam och lyfter fram
handledningen av nybdrjare som en sirskild uppgift for organisationen, trots att
den inte alltid leder till att de far en ny medarbetare:

Nir man tar emot en person som star langt fran arbetsmarknaden da blir det
en ganska avancerad typ av praktikform, vilket ocksa kraver ritt handledar-
skap. Du ska komma in, du ska ha en duktig handledare som kan vigleda
dig igenom under en lidngre period, och ocksa veta att det hir kanske inte
blir nagon arbetskraft, utan det ir en annan typ av uppdrag. (...) Dir kan det
ibland bli lite krockar i verksamheten, fér man ar vildigt mdn om att ta emot
praktikanter, men man vill ha ett snabbt resultat.

[Enhetschef, dldreomsorg, storre kommun]

Att dldreomsorgen med hogt tryck pa kvalitativ och budgeteffektiv verksamhet
samtidigt ska ta ett uppdrag att introducera personer som kanske inte kommer att
tillféra verksamheten nagot produktivt pa lang tid om ens ndgonsin kan ses som
ett stort atagande. Men verksamheten i denna kommun tar anda pa sig uppdraget
for att kunna fa personal pa sikt. Duktiga handledare kan gora stor skillnad for
den arbetssdkande genom att introducera bade socialt och firdighetsmissigt och
ddrmed bidra till personens utveckling. Handledaruppdraget kan ocksa tillfora
arbetsgruppen kollektiv kompetens genom att savil kunskapsutvecklingen som de
sociala firdigheterna belyses. Hir blir alltsa handledning en slags ombudsroll som
synliggdr en annan slags kompetens dn de roller som beskrevs ovan, inte tekniska
kompetenser direkt riktade mot brukarna utan sociala och pedagogiska kompe-
tenser riktade mot en ny kollega och mot arbetsgruppen.

All rekrytering av nyanstillda innebir en risk att den nya medarbetaren inte
kommer att fungera eller stanna kvar, och introduktionen spelar en stor roll i
detta. Om handledningen blir alltfor kort ér risken stor att de som inledningsvis
beddmdes kunna klara jobbet faller ifrin. Om tidsmaissigt pressade verksamhe-
ter stiller krav pa att alla nyanstillda ska fungera direkt blir urvalet av personal
svarare eftersom de “firdiga” medarbetarna inte finns i tillricklig omfattning. En

annan storre kommun har utvecklat sitt sitt att introducera genom att ge mojlig-
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het att férldnga tiden for att kunna behalla de personer de vill ha in 1 verksam-

heten:

Skolar man in nagon i tre dagar och sedan sa slipps [personen] fri, det r
klart att vi skrimmer folk. Det innebir att vara ordinarie behover skola in
fler, och det tar pa att gora det. Det dr ocksa sd att jag behover ticka upp for
den nya personen mycket lingre tid om de inte har fatt en tillrickligt god
introduktion. Sa att dir forsoker vi fa till en tydlighet och fa vem gor vad och
nir. [Enhetschef rekrytering till dldreomsorg, storre kommun]

Forlangd tid for handledning utgdr dirmed paradoxalt nog en effektivisering dven
om handledarna dr upptagna lingre. En forlingd introduktion fran tre dagar till
tio dr en hel veckas extra arbetstid da en erfaren underskoterska har mindre kapa-
citet dn vanligt och innan en ny kan bli sjilvstindig. Men denna verksamhetschef
menar indd att det blir en fordel for helheten eftersom fler stannar kvar. Tillskot-
tet av fler kolleger som ir tryggare fran sin introduktion kompenserar den kortsik-
tiga forlusten, och eftersom den langsiktiga kompetensutvecklingen dr avgorande
kan verksamhetschefen tillfilligt se forbi sitt behov att “fylla schemarader”, som
en intervjuad i ett tidigare projekt uttryckte sig (Lundberg, 2022).

Handledningen maste ocksa ha ett kvalitativt innehall. Att gd bredvid en
erfaren underskoterska och lira kinna brukarna ar en viktig del, men manga
specifika delar maste ocksa komma in. En storre kommun har tittat ndrmare pa
hur utbildningarna for nyanstillda gar till och vad de anstillda lir sig, inte minst
genom vilken ordning olika moment kommer, och hur formellt lirande kombine-

ras med det informella som sker 1 moten med brukare:

[Det ricker]| inte att vi bara har en basutbildning och en introduktionsutbild-
ning och att vi trycker ut information, och sedan sa kan man bocka i en ruta
att "Nu har de genomfort det hir” — men vad har de lirt sig da? (...) Men
ndr vi gar in pa djupet i det hér utbildningarna sa [undrar] man att hur ska
man kunna ta till sig nagonting av det hir? (...) Man behover ha triffat nagra
dementa personer for att forsta vad det hir faktiskt dr, annars blir det bara

ord. [Enhetschef dldreomsorgens bemanning, storre kommun)]

Genom att planera introduktionen mer realistiskt och kombinera kortare lirmo-
ment online med mojligheten att lira sig av moten med verkliga brukare kan de
formella kunskaperna fa landa bittre, och utvecklas i dialog med handledare och
ovriga kolleger. Att inkorporera formellt lirande i insocialisationen forutsitter
att kunskaperna testas i verkliga moten med brukare. For att tala med Hansson
(2003) innebir det underordnade rollovertagande som den nyanstillde befinner

sig 1 att formaliserad information fran lektioner och forevisningar kan bli svar att
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ta till sig om det inte finns en verklig situation att relatera till. Genom att prova
pa blir rollovertagandet mer provande och forkroppsligat, och beddmningen som
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handledaren gor ger en mer underbyggd maojlighet till bade 6msesidigt socialt

rollovertagande och social integration mellan handledare och lirling.

Bade nyanstillda med lang, kort eller ingen erfarenhet av omsorgsarbete
behover introduceras i formella rutiner, praktiska firdigheter och den sociala
gemenskapen. Genom att strukturera och belysa arbetsuppgiften att handleda
kan den anpassas mer till den nyanstillde, och dven potentiella anstillda som
inte dr sikra pd om de kommer att stanna i verksamheten kan fa s nira kontakt
med den att de far en verklighetstrogen uppfattning om de skulle vilja arbeta
dar. Den kollektiva kompetensen behover fa tid for att ge den kvalitet och den
langsiktighet som personalgrupperna i omsorgen behdver. Samtidigt innebir
struktureringen av introduktionen och uppgiften att handleda dven personer med
mindre erfarenhet av omsorgsarbete att handledningskompetensen tydliggors for
verksamheten, och gruppens kapacitet att inkludera nya medarbetare lyfts fram

som en styrka.

Personlig limplighet

Flera som har forskat om dldreomsorg menar att det finns ett komplext forhal-
lande mellan de formella kunskaperna och den "personliga limpligheten” (cf Lill
2010, Fahlstrom 1999). Men virderingar, bemétande och trygghet i rollen som ar
viktiga delar av den icke-formella kompetensen kan i ndgon man 6vas upp genom
kontakten med brukarna och samspelet i arbetsgruppen. En verksamhetschef i en
storre kommun beskriver samspelet mellan det formella och det personliga i valet

mellan olika kandidater sahir:

Den personliga limpligheten och forstaelsen for yrket dr anda viktigare. Sa
att man kan inte bara siga att ”Jag har gatt vard- och omsorgsprogrammet,
sa jag dr hogst limpad att arbeta hdr”. Utan hir bygger det jittemycket pa
introduktion, att lira kinna brukare, att fa relationer. Och att ocksa fa ritt
handledning och stod pa enheten i "Hur beméter jag den hir specifika
brukaren?” och "Det kan inte jag géra med den hir brukaren, hir behover
det skilja sig at.” Sa att det ligger ett jittestort ansvar pa bade enhetschef och
medarbetare att kunna introducera just utifrin den specifika verksamheten.
Och att ocksa prata om de hir begreppen — *Vad innebir bemétande?”, *Vad
innebir ett lagaffektivt bemotande?” och ”Vad ér varan virdegrund?” (...) Sa
att det bygger vildigt mycket pa att vi som kontor har en bra plan for intro-
duktion och hur vi tar emot vara medarbetare. Da far det inte ga for snabbt.

[Enhetschef dldreomsorg, storre kommun]
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Att bygga relationer och att forverkliga virdegrunden och bemotandefirdighe-
terna i det dagliga arbetet dr nira knutet till den sociala tryggheten i gruppen
och i rollen, och grunden for detta liggs under introduktionen. Den som trivs i
gruppen kan 6va pa virderingar och bemétande, om det finns en grund att utga
fran.

Den som kommer fran arbetsmarknadsverksamheter och forsorjer sig med
a-kassa eller ekonomiskt bistand har dven ekonomiska krav att anpassa sig till den
tillgdngliga arbetsmarknaden och gora sig anstillningsbar snabbt. Risken finns
da att den arbetssokande inte har mojlighet att vilja ett yrke som den trivs med
utan pressas att ta forsta basta. Aven om man kan vinja sig vid manga jobb om
forutsittningar sisom arbetskamrater, 16n, villkor och annat kinns bra sa menar
de anstillande enhetscheferna att en verklig egen motivation till att jobba med

dldre inte gar att komma runt:

Vi dr vildigt oppna for att stddja personer, for det som 4r viktigast dr att man
har den hir omsorgstanken med sig, att man dr 6dmjuk, att man verkligen
vill jobba med ildre. For det ir skillnad att siga att *Jag vill jobba med Zldre”
och verkligen vilja det, det 4r tva olika saker. (...) Sa det 4r upp till bevis nir
chansen ges for allt annat - sprak och vissa professionella kunskaper - det
kan vi trina och bjuda pa. Bara om det finns stor egen vilja och att vi ser att
personen satsar, sa far man det stodet for utvecklingen. Men om vilja inte
finns och motivationen inte finns, da ir det vildigt, vildigt svart.

[Enhetschef dldreomsorg, storre kommun]|

Den hallbara motivationen behover grunda sig pa mer dn bara dnskan att fa ett
jobb, annars blir valet inte vilgrundat och hallbart. Att sitta sig in i vad omsorgs-
arbete i praktiken innebir for att kunna gora ett hallbart val kriver nirkontakt
med arbetets vardag, och en god introduktion till savil den sociala gemenskapen
som till de praktiska arbetsuppgifterna.

Men alla arbetssokande ir olika. I motet mellan verksamheter med svarigheter
att fylla sin bemanning och s6kande som verkligen behover ha ett arbete kan
fragan komma upp om arbetsuppgifterna kan anpassas till de sdkande for att fa in
fler. Eftersom omsorgsyrket ar sa personnira dr det inte alltid mojligt att anpassa
arbetsuppgifterna. En enhetschef i en stérre kommun beskriver att de 4r beredda
att gora anpassningar till de anstillda, men inte hur mycket som helst. Aven detta

ir en fraga som kan hanteras i introduktionen i viss man:

Det vi har sagt, det dr att man kan inte vilja bort arbetsuppgifter som ir
dagliga, till exempel personlig hygien och sadana saker. For det uppkommer
ofta i alla vara rekryteringsprocesser, att man siger att “Men jag ir man, jag

kan inte jobba med kvinnor” eller vice versa. Eller ”Jag kan inte byta blojor
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eller hjilpa till att duscha”. Da kan vi inte anstilla utifran att det r en av de
grundliggande arbetsuppgifterna. Dir kan man vara mycket mer tydlig att
”Du kan gd med mig, titta pd mig hur jag gor.” Prova pa lite, man kan ta det i
sin takt sa att man lir sig det. Men det 4r inte ett alternativ att vélja bort.
[Enhetschef dldreomsorgens bemanning, storre kommun]

Genom att ge den som dr ny i yrket en mojlighet att folja med och ga bredvid kan
introduktionen till det som de sokande i ett forsta skede uppfattar som obehagligt
finns mojligheten att inkludera en svar arbetsuppgift i ett socialt lirande. Hand-
ledarens bemotande av brukaren i den for brukaren kinsliga och for praktikanten
ovana situationen kan bidra till att praktikanten kommer 6ver sitt obehag. Eller sa
kommer hen till ett beslut att det hir kommer inte att fungera; men bada insikter-

na dr da mer vilgrundade in om de kommer i en hypotetisk situation.

Sprakfirdigheter

I Storm och Stranz artikel (2023) beskrivs hur enhetscheferna ibland kan uppleva
sig tvungna att anstélla personer med ligre sprakfirdigheter 4n vad som egent-
ligen behévs men som kompenserar detta med annat. En enhetschef i en storre
kommun ger exempel pa hur de vid ett tillfille hade sa stora problem att hitta

svensktalande personer att de gjorde ett undantag som foll ut ovintat vil:

Vi till och med hade delvis inskolning fér nya vikarier pa arabiska, men vi var
alltid tydliga att det forvintas att man satsar pa spraket om man vill stanna
kvar. (...) Forsta manaden [var det svart med vardagskommunikationen]. Jag
borjade fraga hur de mar, hur manga barn man har, och jag behirskar enbart
svenska, jag talar inte ett ord pa arabiska. (...) Jag borjade siga "Hej”, sedan
borjade jag siga "Hur mar du?” till varje. Sedan borjade jag trina pa uttal, att
jag ska uttala namn pa ritt sitt. Nar de blev trygga med mig, sa upptickte jag
att de kan tala svenska mer dn jag trodde. (...) Det ar flera som kinde sidan
skrick att siga fel, sd de avstod fran sjilva kommunikationen. (...) Men nir
de kinde sig trygga, att det dr en bra arbetsgrupp, att chefen vill vil - da

borjade de prata. [Enhetschef dldreomsorg, storre kommun]

Genom att enhetschefen visade sig ndrvarande och villig att lira sig nagot av de
nya vikarierna skapades en trygg social miljé och dirigenom kom de dittills dolda
sprakfirdigheterna fram. Sprak ar en sirskild typ av firdighet som ligger nira inte
bara kommunikation utan dven identitet och sociala band. Med Hanssons (2003)
ord blir det underordnade rollovertagande som de nyanstillda befinner sig i mott
med enhetschefens underordnade rollovertagande i det for henne okidnda spraket,
och detta bidrog till dmsesidighet och socialisation. Nir enhetschefen gar fore

och visar att sprak, kommunikation och socialisation dr saker som alla kan kimpa
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med for att motas och ha trevligt utdver att de ir viktiga fardigheter i jobbet,
bidrar det till att de nyanstillda blir bittre insocialiserade och erkinda i arbets-
gruppen. Detta leder i sin tur till 6kat sjilvfortroende och spraklirande.

Aven om det ir viktigt att kunna kommunicera med brukarna och forsta var-
andra inom arbetslagen finns andra bemotandefirdigheter som kan vara nog sa
viktiga, och en medarbetare som kan bli erkind i dessa kan ocksa stirkas i spraket.
Som Hultqvist och Hollertz (2021) beskriver ir sjalvfortroende en viktig forut-
sittning for att komma vidare med sin spraktrining, kdnslan att man har nagot
att bidra med till det sociala och yrkesmissiga sammanhanget. Och som nimnts

ovan, ibland maste inskolningen fa ta tid:

Men det ar klart att svenskan kan inte vara obefintlig. Men i och med att
man har de forberedande kurser och man dr pa SFI A och B eller C sa ar
man i en utvecklingsfas, man tar steg framat. Det man forsoker prata med
personalen om ir att det kanske inte 4r en underskoterska hos er om ett dr,
men om tva ar, da kan den bli anstilld hos er. Det idr en friga om tid, man
maste vaga ge det tid och tilamod.

[Enhetschef arbetsmarknad, mindre kommun]

Manga arbetsgivare beskriver frustrationen i att ta emot personer svag svenska
trots att de deltagit i SFI-undervisning under lang tid. Hur sprakundervisningen
bist utformas finns inte utrymme att diskutera hir, men i dessa kommuner som
har etablerat samarbete mellan arbetsmarknadsverksamheter och arbetsgivare
finns KomVux, SFI eller annan undervisning ofta med i dialogen, med formella
lektioner eller indirekt med stdd till sprakombud pa arbetsplatsen. Tydligt dr att
bade arbetsgivare och kolleger tar ett ansvar och att spraktriningen integreras med
yrkesintroduktionen. Aven en del av de av brukarna kan tycka det 4r intressant att
fa hjilpa till:

Om man beaktar sprakperspektivet da forsoker vi planera de medarbetare
som behdver och vill trina svenska, sa de far ocksa triffa svenskfodda pensi-
ondrer sa att sidga. De dldre brukar vara vildigt snilla och pratsamma och da
lar man sig lite grann och man har lite forstaelse for svarigheter med spraket.
Oftast dr det sa, inte alltid, men oftast. Da forsoker vi variera lite grann, att

man inte fastnar. [Enhetschef dldreomsorg storre kommun]|

Sprék ir viktigt for att kommunicera professionellt med brukarna, inom arbets-

laget och med andra professioner. Men det dr samtidigt viktigt att se sprakfirdig-
heter som dynamiska och som delar av sociala processer och identitetsprocesser.
Det finns en risk att vissa spraksvarigheter sasom uttal blir stigmatiserade, medan

andra problem forblir oupptickta sasom skrivet sprik som dven svenskfodda kan
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ha svart fér. Da anvinds spraket som ett verktyg for strukturell diskriminering och

rasism, vilket hindrar rollovertagande, inkludering och lirande.

Serviceresurs

Storm och Stranz (2023) foreslar i sin artikel mojligheten till “temporir stratifie-
ring” av personalen i omsorgsgrupperna sa att de som inte klarar alla krav kan
utfora mer serviceinriktade arbetsuppgifter sisom tvitt och stid under tiden som
andra firdigheter utvecklas. Detta dr nagot som flera bemannande chefer i min
undersokning har kommenterat, med uttalad hinvisning till gradvis kompetensut-
veckling genom delaktighet i arbetet pa den niva som personen behirskar, men sa

att den nyanstillde dnda blir en del av arbetslaget:

Man [tog] fram en kompetenstrappa didr man borjade pa en vildigt basal
niva, dir det var ganska mycket det hir tvitt och stid och allmidnna ytor.
Sedan sa trappade man upp det eftersom (...) Men nu i och med att vi har
inrittat den hir tjinsten som serviceresurs, sa finns det ocksa storre mojlig-
heter att anstilla personer tidigare. For det dr svart att fi dem pa banan att
jobba vardndra om man ér langt ifrin arbetsmarknaden pa kort tid. Men fa
till det att det kan funka hyfsat och att om det dr spraket, ir det ju manga
ganger, sa kan man 4nda fa det att funka tillrickligt bra.

[Enhetschef dldreomsorgens bemanning, storre kommun]

Det finns en kritik fran fackforbundet Kommunal (Huupponen & Ahlsten, 2021)
mot att ta in personal med ligre kompetens inom ordinarie tjanster. De ér kritiska
mot att serviceresurs som tjdnstebeskrivning har blivit en 16sning pa bemannings-
problemen i en del kommuner. Titeln underskoterska kriver en formell utbild-
ning som motsvarar ett till tva ar pa gymnasieniva, medan titeln vardbitride inte
kraver den formella utbildningen men kan gora huvuddelen av det omsorgsinrik-
tade arbetet forutom medicinhanteringen. Genom en ny titel skapas mojligheten
att anstélla de som inte klarar det omsorgsinriktade arbetet. Kommunerna menar
att de anstillda pa dessa tjanster far mojlighet att stdrka sina sprakfirdigheter
genom social inklusion i arbetslaget och dva pa bemotande i bland annat maltids-
situationer med brukarna. Men utan den tydliga utvecklingstrappan finns risken
att den sociala inklusionen begrinsas till en underordnad inkludering (Neergaard,
2006) och att den kollektiva kompetensen inte utvecklas pa samma sitt. Men a

andra sidan kan andra fordelar vinnas med olika slags tjinster:

Serviceresurs (...) dr ocksa ett arbete som ar forlagt mandag till fredag, dagtid.
Sa att det kan dven vara sa att det dr personer som har varderfarenhet och
som ocksa dr intresserade av att jobba vardnira, men som inte kan arbeta

obekvima arbetstider, att det finns mojlighet att fanga upp dem ocksa. Dir

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 31 | 2025

-
L
X
'_
o
<




—
L
X
'_
o
<

Susanna Lundberg

ser vi att vi far ett annat inflode, dir ir det meriterande med erfarenhet fran
tvitt och stid till exempel. [Enhetschef dldreomsorgens bemanning, storre

kommun]

Serviceresurstjansten skapar alltsd en mojlighet for ytterligare breddning av
rekryteringsunderlaget i form av omsorgspersonal som inte kan jobba obekvima
arbetstider och personer med andra erfarenheter, personer som kanske inte har en
ordinarie tjinst inom omsorgen som mal men dndd kan bli viktiga medarbetare i
arbetslagen. Men det dr det patientnira arbetet som utgdr de svaraste arbetsupp-
gifterna att bemanna, sa flodet in till dessa roller dr nodvindiga for att omsorgen
ska fungera. For att undvika risken foér underordnad inkludering av personer med
utlindsk bakgrund och se till att introduktionen i det omsorgsnira arbetet (vilket
ocksa ger mojlighet till obekviam arbetstid och ddrmed mer betalt) inte omgardas
av begrinsningar pa grundval av fordomar, skulle en nirmare studie av dessa verk-
samheters vardag behva genomforas. Om serviceresursen blir till en introduk-
tion och en kompetenstrappa som ror sig uppat i den takt den anstillde beharskar
eller om det blir en inldsning och en underordnad inklusion kommer troligen att
variera mellan kommunerna i relation till hur kompetensutvecklingsplaneringen
ser ut. De som lyckas etablera en verksamhet dir personalens lirande och utveck-
ling savil sprakligt, omsorgsmissigt och socialt star i centrum har mojlighet att

ndrma sig hog kompetens savil individuellt som kollektivt i arbetslagen.

DISKUSSION

I denna artikel betraktar jag kompetensutveckling och —fors6rjning ur ett organi-
serings- och aktiveringsperspektiv, och undersoker mojligheterna att stirka den
kollektiva kompetensen 1 dldreomsorgen. Genom att fraga ett antal verksamhetsche-
fer i kommunal dldreomsorg och inom arbetsmarknadsomradet hur de samar-
betar framkom en rad olika exempel pa hur man arbetar kreativt med bade att
utveckla den befintliga personalens kompetens, stirka omsorgens kvalitet, stirka
arbetsgruppernas sammanhallning, behalla personal under lingre tid och fa in
fler anstillda som virdefulla och langsiktiga medarbetare genom bland annat god
introduktion.

Kollektiv kompetens (Hansson, 2003) och Communities of practice (Wenger,
1999) ir tva sitt att beskriva hur kompetens 1 arbetslivet kan ses som en konse-
kvens av organisering, att gruppmedlemmarnas individuella och gemensamma
kunskaper och firdigheter stirks genom att fokusera pa hur interaktionen mellan
dem blir meningsfull och langsiktig, sa att dmsesidig tillit byggs upp. Hansson
beskriver bland annat hur gruppmedlemmarnas specialiserade férdjupning och
gruppens tillit bidrar till att arbetskamraterna blir duktiga pa att stilla bra fragor
till varandra, och dirmed fordjupa bade de specialiserade kunskaperna och grup-
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pens kapacitet att 16sa svara problem. De ombudsroller som flera verksam-
heter i dldreomsorgen beskriver hir ar ett gott exempel pa detta. I den statliga
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utredningen Vilja vélja vird och omsorg (SOU 2021:52) nimns specifika ansvars-

omraden som en del i en karridrvig, men hir vill jag lyfta fram dess betydelse

for att fordjupa kollektivets kompetens genom att omsorgspersonalen diskuterar
och 16ser uppkomna problem tillsammans. Utredningen nimner specialisering
sasom hygien, teknik, kost och sprak vilka kan betraktas som uppgifter riktade
mot brukarna eller mot den omgivande organisationen. Jag vill ocksa lyfta fram
sprakombud och specialisering inom handledning, vilka bada bidrar till att stirka
omsorgspersonalens inbordes tal om sprak och grupprelationer och dirmed
starker gruppens inbordes gemenskap och tillit.

Handledning av nyanstillda ir en ofta aterkommande arbetsuppgift som lyfts
fram som vird att organisera bittre. Genom att skapa en struktur for hand-
ledningen som kan anpassas efter vad den nyanstillde behover skapas bittre
forutsittningar for att introduktionen ska leda till att en ny sjdlvstindig kollega
kommer pa plats och stannar kvar i arbetet. Vilplanerad introduktion ger samti-
digt mojligheter att ta emot personer med begrinsad erfarenhet av omsorgsarbete,
och prova bemétandefirdigheterna och hallbarheten i yrkesvalet. Nir det giller
personer med lang franvaro fran arbetsmarknaden finns risken att de upplever sig
pressade till att ta en erbjuden praktik eller anstillning inom dldreomsorgen utan
att veta vad de ger sig in pa, vilket skapar problem for verksamheten nir personen
har svart att utveckla de bemotandefirdigheter som ér avgorande i arbetet. Synlig-
gorande av det ojimlika rollovertagandet under introduktionen bidrar ocksa till
att den nyanstillde kan fa mojlighet att visa sin personlighet och sina firdigheter,
vilket bidrar till dmsesidighet, tillit och gemenskap.

Flera kommuner beskriver mojligheten att bryta ut servicetjanster sasom tvitt-
hantering, stidning och liknande till personer som inte har erfarenhet eller fir-
digheter till de mer brukarnira arbetsuppgifterna. Storm och Stranz (2023) lyfter
mojligheten att skilja ut dessa arbetsuppgifter for att skapa en “temporir stratifie-
ring” mellan personer med lag utbildning, kort erfarenhet och svag svenska och
de Gvriga arbetslagen, under tiden de nya stirker sina kunskaper och firdigheter.
Hir menar jag att det finns risk att den individuella kompetensutvecklingen och
den kollektiva kompetensen begrinsas av inldsningseffekter och underordnad
inklusion, om inte 6vergangen till mer brukarnira arbetsuppgifter — som ocksa
ger mojlighet till hogre 16n - blir tydlig och stirks av organiserad introduktion till
nasta steg.

Samarbetet mellan arbetsmarknadsverksamheter och dldreomsorgen bidrar i de
undersokta kommunerna till en mer komplex syn pa kompetensforsorjning. Att
ga utanfor den traditionella synen pa rekrytering av erfarna medarbetare som ska

ga rakt in i verksamheten kriver mer arbete for omsorgen, men i en situation da
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den befintliga rekryteringsbasen har forindrats kan arbetet med langsiktigt hallbar
kompetensforsorjning behdva nya perspektiv. De arbetsmarknadsverksamheter
som har storst medverkan av arbetsgivare har visat sig vara mest framgangsrika.
Samtidigt beh6vs mer kunskap om arbetsgivarnas erfarenheter och stodbehov i
denna typ av kompetensforsorjning, for att etablera ritt stod mellan olika kom-
munala verksamheter.

Artikeln tillignas Camilla Condro, 52 ar, Niloofar Dehbaneh, 46 ar, Selma
Huklic, 55 ar, Salim Isklef, 28 ir, Eva-Lena Kling 54 ar, Elsa Teklay, 32 ar
som alla studerade till underskéterskor pA Campus Risbergska i Orebro,
men blev mérdade den 4 februari 2025.
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ABSTRACT

Staffing difficulties in elderly care have been a known problem for several years.
This article examines the issue from a partly new perspective: By seeing compe-
tence as something that can be deepened in employees through good organiza-
tion, the opportunities for employees to stay longer in the business and better
introduction and retention of new employees can increase, and also increase
opportunities to employ those with short experience of care work or long periods
of unemployment. A model of collective competence as an integration of deepe-
ned skills and group socialization is used to understand how organization can

contribute to making care work accessible and sustainable for more people.
Keywords: Competence supply, Skill supply, Staffing, Labour supply, Long-term

Unemployment, Elderly care, Organizing, Competence development, Skill deve-

lopment, Assistant nurses, Activation
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