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Forord

Personalférsorjning ar ett vixande problem i dldreomsorgen. Alltmer maste
den traditionella rekryteringen och utbildningen kompletteras med nya
grepp. I den héar skriften ger enhetschefer sina perspektiv pa personal-
férsérjning, dar ndéden visar sig vara uppfinningarnas moder och pekar ut
okonventionella satt att attrahera personal. Det ar ett arbete som bedrivs pa
individ-, grupp-, organisations- och samhéllsniva, med en sarskild
kombination for varje enhetschef. Rekrytering &r bara forsta ledet i ett
langsiktigt arbete att behalla och fortbilda medarbetare.

Enhetschefer deltar i denna unders6kning med skriftliga berattelser,
dar de beskriver sina erfarenheter av personalfoérsérjning. De ingar i GLIDs
natverk av finalister i den arliga utmarkelsen "Bésta chefen inom demens-
omsorgen”. Denna utmérkelse delas ut av féreningen Gott Ledarskap I
Demensvdrden. Med utmarkelsen foljer 50 000 kronor att anvénda {fér egen
kompetensutveckling. I nédtverket finns mycket kunnande om personal-
férsérjning som genom denna undersdkning kan komma andra till del.

Tack vare ett projektstod fran stiftelsen Solstickan kunde GLIDs chefs-
natverk samlas till en konferens 23-24 november 2023 pa Arken i G6teborg.
En sammanstéllning av enhetschefernas texter om personalférsorjning lag
till grund f6r sammankomsten. Pa konferensen utvecklades innehallet till ett
nytt kapitel om "brdnnande aspekter” i personalférsérjningen.

Meningsutbytet kring sprakférmaga, kulturkompetens och larande fick
en sarskild skjuts tack vara medverkan av Socialstyrelsens Annica Johans-
son, som ocksa berattade om rapporten "Sprakférmaga i aldreomsorgen”. Vi
hade ocksa gladjen att som konferensdeltagare rdkna Socialstyrelsens Eini
Routtinen och darmed ta del av hennes kunskaper och perspektiv. Tack
bada for ett generost deltagande.

Det blev en lyckad konferens trots vissa tekniska misséden. Gladjen att
traffa och prata med kolleger gar inte att ta miste pa.

Stort tack fér engagemanget.

Marianne Melkersson
Ordférande i Gott Ledarskap I Demensvdrden






Kapitel 1. Unders6kningens syfte, fragor, metod och material

”Fram till 2031 kommer personer 80 ar eller aldre
att 6ka med nastan 264 000. Det innebar att
gruppen 6kar med nastan 50 procent.” (SKR)

Inledning

Personalférsoérjning ar en brannande uppgift fé6r enhetscheferna i GLIDs
natverk. Den tar mycket tid i ansprak och personalférsorjning paverkar
kvalitén i vardarbetet.

Rekrytering och personalférsérjning dryftades vid GLIDs natverksmote
den 20 oktober 2022 tillsammans med Eva Lindqvist vid Nationellt kompe-
tenscentrum f6r dldreomsorg och Socialstyrelsens dldresamordnare Michaela
Prochazka.

I sin summering av det intensiva meningsutbytet framholl GLIDs Lena
Larsson att ”vi behover konkreta exempel pa hur man hittar 16sningar
utanfér boxen” eftersom vi har en ny arbetsmarknadssituation med ett stort
efterfragedverskott och darmed en extrem konkurrens om utbildade och
outbildade personer som kan arbetet i vard och omsorg. Demensvarden ar
sarskilt drabbad da den kraver hég kompetens hos personalen.

Var undersokning visar att tillgdng pa personal pa olika orter och
enheter varierar. Men ingenstans ar rekrytering av personal en enkel match
En av natverkets chefer, Mia Lofgren pa Gotland, beskriver situationen:

"Rekryteringen framdéver ar helt enkelt en valdigt stor utmaning.
Personerna finns helt enkelt inte, s& har géller det att hitta smartare
satt att jobba och att ta hjalp av teknik dar det gar som kan hjalpa oss
att kvalitetssdkra verksamheten och dven spara tid. Vi maste verkligen
jobba hela tiden med vara upplédgg av arbetsuppgifter. Hitta personal i
grupper som star langt fran arbetsmarknaden men som kan hjalpa till
med enklare uppgifter som tvatt och stdd med mera.”

Sveriges kommuner och regioner (SKR) tecknar en dyster bild av valfardens
kompetensforsorjning i Vdlfdrdens kompetensférsérjning — personalprognos
2021-2031 (J. Okvist, K. Storm Asells & J. Johansson, 2022). Rapporten
konstaterar att valfarden star infor stora utmaningar. Samtidigt som behovet
av valfard okar med en aldrande befolkning minskar tillgdngen pa personal.
Nagra statistiska uppgifter fran rapporten blixtbelyser den knapphet som
kan befaras tillta inom dldreomsorg och demensvard.

"Kommuner och regioner (inkl. privata utférare) behover anstéalla 410000
personer fram till 2031 — allt annat lika idag. Det totala antalet syssel-
satta berdknas 6ka med 169 000 under samma period. Utrikesfédda



star for nédstan hela 6kningen av personer i arbetsfor alder och
sysselsatta.

Aldreomsorgen behéver 6ka antalet anstillda med omkring 31 pro-
cent — 58 500 personer — fram till 2031 pa grund av demografin.
Ungefar lika manga anstéllda férvantas ga i pension under perioden.
Det innebar att dldreomsorgen sammantaget behéver anstalla 111 000
personer.

Den demografiska utmaningen varierar 6ver landet, i sex av tio
kommuner minskar personer i arbetsfér alder samtidigt som &ldre 6kar
kraftigt.” (SKR 2022, s.7).

“Fram till 2031 behoéver kommuner och regioner sammantaget
anstalla omkring 93 000 underskoterskor. Majoriteten av det tillskottet
av underskoterskor som behovs pa grund av demografin star kommun-
erna for — cirka 35 000, vilket innebédr en 6kning med drygt 29 procent
jamfort med dagens antal anstallda” (SKR 2022, s.27).

* * *

Hur kan vi lyckas skaffa personal som tycker om att jobba med gamla och
personer med kognitiv svikt, och som vill férkovra sig i yrket? Det ar sarskilt
nodvandigt att hitta svar pa fragan for just aldreomsorg och demensvard,
eftersom det ar verksamheter som bedrivs 24 /365 — alltsa dygnet runt, aret
om, och dar patienter/omsorgstagare/brukare ar sa utlamnade till den
kvalitetsniva som personal kan na upp till.

(Bendmningen pa fokuspersonen véxlar beroende av kontext. I den har
rapporten anvander vi foretradelsevis begreppet brukare, men da vi bygger
pa natverkschefernas berattelse kommer deras terminologi att framtrada i
texten med bendmningar sdsom omsorgstagare, anvandare, patient, senior,
den aldre, hyresgést.)

Undersékningens tillkomst

Pa varen 2023 bestams att GLID skulle samla in erfarenheter och idéer kring
personalférsorjning fran natverkets enhetschefer under arbetsnamnet
Personalférsérjning i praktiken ur enhetschefens perspektiv — beskrivning och
reflektion av personalférsérjning och idéer for framtiden. Undersdkningens
upplagg och fragor diskuteras vid ett natverksmoéte den 31 mars 2023.

Syfte

Syftet med GLIDs unders6kning ar att beskriva och problematisera
personalférsérjning ur enhetschefens perspektiv, och fanga upp innovationer
pa omradet. Det som vagleder undersékningen ar alltsa ett "inifran-
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perspektiv”’. Perspektivvalet innebar att personalférsorjning blir en praktisk
fraga som hanteras pa kort och lang sikt. Men ocksa en strategisk fraga da
personalférsorjning far effekter pa arbetsmiljo och kvalité i vardarbetet.

Undersékningens metod, fragor och material

Atta enhetschefer i GLIDs natverk har medverkat med skrivna texter och tva
har intervjuats. Understkningens material bestar av deltagarnas beskriv-
ningar av personalférsérjning vid ett specifikt demensboende déar de sjalva ar
eller har varit enhetschef. Beskrivningar efterfragas pa fyra omraden i
personalférsérjningen namligen rekrytering, introduktion, ldrandet och
utbildningen samt behalla duktig personal. Det finns ocksa en 6ppen fraga
dar deltagarna ombeds att fritt reflektera kring personalférsérjning. Under-
s6kningens fragor handlar alltsd om olika aktiviteter som ingar i det
overordnade begreppet personalférsoérjning och de ar influerade av SOU
2021:52 Vilja vdlja vard och omsorg. I instruktionen till deltagarna
formuleras féljande frageomraden:

1. Enheten: Beskriv kort den enhet som du leder eller som du lamnat
men refererar till i denna undersékning, och beskriv personal-
situationen.

2. Rekrytering: Beskriv hur personalrekrytering gar till vid din enhet?
Vem gor vad? Vilken ar din uppgift och vilket ar ditt mandat som
enhetschef? Finns exempel pa ovanliga och lyckade satt att rekrytera?
Vilka ar dina funderingar kring rekrytering till din enhet?

3. Introduktion av nyanstdllda inklusive vikarier: Hur tar ni hand om
nyanstéllda pa din enhet? Hur borde en god introduktion se ut? Hur
gar dina funderingar kring introduktion av nyanstéallda?

4. Vad betyder ldrande/ utbildning for personalférsérjning? Vi tanker att
personal pa ett boende star i kontakt med tva larandesystem: larande i
skolmilj6 med formell undervisning och larandet i arbetsplatsens miljo
och sociala gemenskap, t.ex. nybdérjaren som observerar och tar efter
skickliga kollegor, eller larandet i handledning och i reflektionsgrupper.
Vilket larande pagar bland personalen inom och utanfér boendet? Vad
betyder larandeutbildning fé6r personalférsérjning? Hur &r larande
kopplat till medarbetarens karridrmoéjligheter? Vilka &r dina reflektioner
kring larandet?

5. Behdlla duktig personal: Hur jobbar du med att behalla duktig
personal? Hur jobbar du med personal som inte passar i demensvarden
och med dysfunktionella arbetsgrupper? Vilket stéd har du "uppifran”?
Vilka ar dina reflektioner kring arbetet att behalla duktig personal
respektive undslippa icke fungerande personal?
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6. Reflektion: Sammanfattningsvis: Hur tdnker du kring personalférsor;j-
ning pa din enhet? Hur vill du férklara de omtalade svarigheterna att
rekrytera och behalla personal i demensvarden, och vad kan man gora
at det? Har du hittat "innovativa” 16sningar?

Bearbetning och kontroll

De skriftliga bidragen har redigerats och atersants till deltagarna fér
kontroll, och ibland med férfrdgan om kompletterande information. De tva
intervjuerna har ocksa atersénts fér godkdnnande.

Nar det galler den sista punkten — reflektion kring personalférsérjning —
redovisas deltagarnas texter i sin helhet. Beskrivning av den enhet
deltagarna refererar till medtages ej i redovisningen férutom i kapitel 2 déar
en text redovisas i sin helhet. De 6vriga fyra omradena redovisas tematiskt i
kapitel 3. Citat fran texterna har forsetts med féorbindande och ledsagande
text i syfte att valla in citaten. Det mest framtrddande innehallet i vissa citat
lyfts fram fortatat i punktmarkerade "oneliners”.

Ett utkast till denna rapport granskades vid GLIDs natverksmote 23-24
november 2023. Materialet tillférdes da kompletterande information och
felaktigheter rattades.

En férdjupad analys kring ett antal brannande sakomraden som
formulerats av GLID redovisas i kapitel 4. Dessa sakomraden bearbetades av
natverket vid traffen i november 2023. Formuleringarna lastes upp och
diskuterades i mindre grupper pa natverkstraffen i november 2023.
Meningsutbytet antecknades och dessa anteckningar ligger till grund {ér
resonemangen i kapitel 4.

Ett manus till rapport skickades i februari 2024 {6r faktakontroll till
alla som medverkar med citat eller &r atergivna i rapporten.

Redovisning av rapport

Den fardiga rapporten sands till Eva Lindqvist och Eini Routtinen vid
Nationellt kunskapscentrum for aldreomsorg pa Socialstyrelsen. Undersok-
ningen har projektbidrag fran stiftelsen Solstickan och redovisas i mars
2024.
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Kapitel 2. Personalférsérjning vid Strandgarden pa Orust -
ett exempel

Héar redovisas i sin helhet en av deltagarnas text om personalférsérjning.
Texten har valts darfoér att den ar sarskilt utférlig, resonerande och idérik.
Dessutom har texten den pedagogiska podngen att undersékningens fragor
medtagits.

I texten kan vi se hur enhetschefen handskas med personalf6rsérjning-
ens olika delar. Vi ser ocksa hur enhetschefens arbete med personal-
foérsoérjning villkoras av bland annat férvaltningsstruktur, tradition,
konkurrens och handlingsutrymme - kort sagt av den kontext som omger
arbetet. Forfattaren pavisar stora svarigheter for traditionell rekrytering av
personal och prévar tanken att rekryteringen maste rikta in sig mot grupper
som idag ar marginaliserade pa arbetsmarknaden. I denna knapphetens
verklighet kan nya végar till samarbete byggas. Aldreomsorgen kan rekrytera
och utbilda ny personal genom samarbete med berérda aktérer inom
arbetsmarknad, utbildning och samhéllsintegration. Aldreomsorgens olika
praktiker kan bli jobbsékande nysvenskars larandemiljo.

Ann-Christin Eriksson

Projekt- och utvecklingsledare
Orust kommun, Sektor omsorg
473 80 HENAN

2.1 Enheten — Strandgardens aldreboende

Beskriv kort den enhet som du leder eller som du ldmnat men refererar till i
denna undersdkning, och beskriv personalsituationen.

Jag har arbetat som enhetschef pa Strandgardens aldreboende i drygt 8,5
ar. Strandgarden har fordndrats under resans gang fran att vid min start ha
42 lagenheter uppdelat pa tva somatiska enheter och tva enheter med
kognitiv svikt till idag sammanlagt 35 lagenheter. Orsaken till minskningen
av lagenheter var en inspektion fran Arbetsmiljoverket. Man konstaterade att
lagenheternas badrum inte uppfyllde kravet pa tillrackligt utrymme foér att
sdkra medarbetarnas arbetsmilj6. Efter renoveringen minskade Strand-
garden till 35 lagenheter med uppdelningen kognitiv svikt 11 ldgenheter och
somatiken minskade till 24 ldgenheter. Antalet medarbetare ar 2014, nar jag
startade, var mellan 50-55 med bade tillsvidareanstéllda och langtidsvika-
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rier. Idag ar antalet mellan 40-45 medarbetare uppdelat pa tva enhetschefer
med delat ledarskap.

Personalsituationen ar pressad och det &r jattesvart att rekrytera
utbildade underskoterskor. Bara pa dessa ar jag varit pa Strandgarden har
antalet ansdkningar med formell kompetens minskat drastiskt. Manga
kommer att ga i pension inom de ndrmaste aren och vi hoppas att de vill
vara kvar som timvikarier. Strandgarden finns pa vastra Orust vilket ocksa
forsvarar da kollektivtrafiken har mer att énska. Manga behover ha bil och
korkort for att komma till jobbet eller bo pa gang- eller cykelavstand. Sedan
konkurrerar vi med alla andra branscher som ocksa saknar arbetskraft och
da blir det A&nnu tuffare att rekrytera.

2.2 Rekrytering

Beskriv hur personalrekrytering gar till vid din enhet? Vem gér vad? Vilken dr
din uppgift och vilket dr ditt mandat som enhetschef? Finns exempel pa
ovanliga och lyckade sditt att rekrytera?

Pa Orust finns en Bemanningsenhet som rekryterar vikarier till korttidsva-
kanser fér sektor Omsorg. Tanken fran bérjan var att Bemanningsenheten
aven skulle skota rekrytering till fasta tjdnster och langre vikariat men sa
blev inte fallet utan den rekryteringen fortsatter respektive enhetschef att
gora sjalv. Sedan mars 2023 servar Bemanningsenheten alla sektorer i
Orust kommun.

Nar vi ska rekrytera tillsvidaretjdnster eller langtidsvikariat ar det
Bemanningsenheten som hjélper till att publicera annonsen. Intervjuer och
referenstagning gér man som enhetschef.

Infér sommaren rekryterar Bemanningsenheten semestervikarier och
fordelar sedan vikarierna till de olika verksamheterna beroende pa 6nskemal
om var de vill arbeta och de som har kérkort styrs till hemtjansten. I tva ar
har aldreomsorgen ocksa anstéllt serviceassistenter, som ar en resurs pa
enheten da de till stor del arbetar med praktiska goromal sasom att skota
arbetet med maltiderna samt stéd och tvatt. Flera av serviceassistenterna
har sedan blivit kvar som timvikarier i vard och omsorgsarbetet, vilket ar
roligt.

Pa Strandgarden tog vi ett nytt tag 2022 och investerade i att lata 16-
och 17-aringar arbeta som semestervikarier. Dessa ungdomar gjorde ett
fantastiskt arbete. Vi l4t dem sedan vara kvar som timvikarier under hésten
och varen for att de skulle fortsétta lara sig arbetet och kdnna sig trygga aret
efter nar de kommer tillbaka som semestervikarier. Nagra av dem &ar da 18
ar fyllda och kan arbeta som en ”vanlig” medarbetare, dvs. utan alla de
restriktioner som medfdljer nar man har ungdomar i arbete. Vi hittade dessa
ungdomar med hjalp av vara medarbetare pa Strandgarden som kanner
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nagon som vet ndgon och som ar granne med nagon, och sa vidare. Det ar
ocksa ett satt att rekrytera.

Det sker en standig annonsering efter kompetensen underskoéterska och
det ar en lyckotraff om vi lyckas rekrytera en utbildad underskéterska till en
tillsvidareanstallning. Ansékningarna bestar till mesta del av personer som
ar outbildade och inte har speciellt mycket erfarenhet av att arbeta inom
vard och omsorgsarbete. Det innebar att om vi hittar en potentiell med-
arbetare, utan formell utbildning, blir det ett vikariat vi erbjuder. Pa sa satt
far vi mojlighet att tillgodose behovet av medarbetare, men ocksa en chans
att se om personen ar lamplig for arbetet. Personer som far en tillsvidare-
anstéllning, som inte ar k&nda i kommunen sedan innan, far en provanstall-
ning pa sex manader. Som enhetschef anser jag att det ar nédvandigt att
arbeta med provanstéllning. Det ar ett sa viktigt arbete att mota vara
hyresgaster sa vi har inte rad att gora misstag i rekryteringen.

Aldreomsorgslyftet har varit en fantastisk satsning fér att éka antalet
underskoterskor. Har har vi kunnat ge vara medarbetare som varit vikarier
en fast anstéllning samt betald utbildning och dven satsat pa utbildning for
dem som blivit inkonverterade utan formell utbildning.

Extrajobb eller nystartsjobb som det heter idag via arbetsférmedlingen
ar ocksa ett satt att férséka hitta nya medarbetare. Dock kan bristen i
svenska sta i vigen for vikariat och sedan utbildning till underskoéterska.

Den dagliga rekryteringen skots av vara samordningsansvariga under-
skoterskor (SAMO), som ser helheten pa Strandgarden och kan flytta pa
kollegorna om de behéver tdcka pa en annan enhet osv. P4 Strandgarden ar
helheten viktig och vi samarbetar for att vi vet att vi &r ett. Féorutom att
anvanda ratt kompetens pa ratt stélle ar detta ocksa ett arbete som maste
goras for att halla ned kostnaderna och anvidnda resurserna pa ett effektivt
satt.

Orust kommun har arbetat med heltid som norm sedan 2016 och jag
vet inte om det gjort att fler sokt sig till kommunen. Men vi har manga som
arbetar heltid, vilket ar bra fér att tillgodose behovet av medarbetare i
verksamheterna.

Vilka dr dina funderingar kring rekrytering till din enhet?

Forsorjningen av medarbetare till Strandgarden kan ibland kdnnas
overmaktig. Ena stunden ar jag glad over att lyckas rekrytera en
underskoterska och nésta stund férsvinner en annan duktig medarbetare.
Vard- och omsorgsarbetet kraver sa otroligt manga personer for att fa
ruljangsen att standigt ga runt 24 /7 aret om. Jag tror inte alla forstar vilket
jobb det innebar. Dessutom har jag hoga krav p4 medarbetarna for vi ska
leverera basta kvalitet for vara hyresgéster. Det kdnns ibland 6évermaéaktigt
och lusten att gora nagot annat istédllet kommer da och da. Men tack vare
vara fantastiska medarbetare pa Strandgarden, den goda kultur och vi-
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kansla vi skapat, gor att man orkar fortsatta. Utan vara kompetenta SAMO
(samordningsansvariga underskoéterskor) hade jag nog inte fortsatt som
enhetschef. De &r nédvandiga for att verksamheten ska utvecklas, ga runt
och mdjliggéra en bra arbetsmiljé féor mig som enhetschef.

2.3 Introduktion av nyanstéllda inklusive vikarier

Hur tar ni hand om nyanstdllda pa din enhet? Hur borde en god introduktion
se ut? Hur gar dina funderingar kring introduktion av nyanstdllda?

Som ny far man introduktion av en handledare och i basta fall har
handledaren handledarutbildning. Det planeras in tre dagar dar man gar
bredvid och lar sig rutiner och arbetet med hyresgasterna. Handledaren
fyller i en checklista - "Introduktion {6r nyanstéllda” - fér att alla delar ska
vara med och inget ska glémmas bort. Sedan ldmnas den till enhetschefen.
Som enhetschef har jag ett introduktionsméte efter ca 4-5 veckor med en
nyanstéalld, fast eller langtidsvikare, dar jag informerar om mer vergripande
saker i kommunen och Sektor Omsorg. Jag checkar ocksa av var personen
befinner sig och hur hen har kommit in i arbetet med sitt kontaktmanna-
skap och vilket stod hen behover i det arbetet. Med tanke pa svarighets-
graden i arbetet ar tre dagars intro pa tok for lite men s& ser det ut i
kommunen. Sjalvklart far en ny medarbetare fler introdagar om det finns
behov av det. Det avgdr enhetschefen ihop med SAMO.

2.4 Vad betyder larande/utbildning fér personalf6rsérjning?

Vi téinker att personal pa ett boende star i kontakt med tva ldrandesystem:
ldrande i skolmiljé med formell undervisning och informellt ldirandet i
arbetsplatsens miljé och sociala gemenskap, t.ex. nybérjaren som observerar
och tar efter skickliga kollegor, eller ldrandet i handledning och i
reflektionsgrupper.

Man kan ju sdga att Aldreomsorgslyftet 4r en modell fér detta. Dock skulle
aven den vanliga gymnasiala utbildningen till underskéterska behéva arbeta
pa samma satt, dvs. att eleverna har mer kontakt med en arbetsplats dar de
far en mentor och kan praktisera de teorier de laser i skolan. Jag tror det
skulle vara mycket vart, for arbetet 4r sa komplext och svart sa eleverna
behover mer grund att sta pa for att kunna vara mer rustade fér den
verklighet de sedan méter. Aven verksamheterna skulle gynnas av detta
genom att vi kanske redan far en ytterligare medarbetare till Strandgarden
och elever kan arbetet lite mer nér de tar sin examen. For de &ar langt ifran
klara nér de tar sin examen. Framférallt i arbetet som kontaktperson finns
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mer att 6nska fran verksamhetens perspektiv, eftersom relationen mellan
kontaktperson och hyresgést ar det viktigaste vi har.

Vilket ldirande pagar bland personalen inom och utanfér boendet? Vad betyder
ldrande/ utbildning for personalférsérjning? Hur dr ldrande kopplat till
medarbetarens karricirmdjligheter?

Genom att arbeta med SAMO har vi utvecklat en karridrvag fér vara
underskoterskor pa Orust. Vi lyfter dem som vill utvecklas och komma
vidare och vi far samtidigt battre kvalitet i verksamheten. De olika
ombudsroller som finns &r bade viktiga och utvecklande féor medarbetarna.
Ombudsroller kan vara handledare, BPSD-ombud, Senior alert-ombud,
dokumentationsombud, aktivitetsombud, osv. Dock ar det knapert med
utbildning fér dessa roller, forutom SAMO som fatt en ledarskapsutbildning
steg 1 och 2. SAMO har aven ett natverk i kommunen dar vi samlar dem
regelbundet fér att utveckla dem och deras arbete.

Vilka dir dina reflektioner kring ldrandet?

Att man kan behova géra manga olika satsningar i form av utbildningar osv.
Men den viktigaste satsningen &r att fa arbeta med kontinuerlig reflektion
som blir en garant for att vi ska halla en god kvalitet samt utveckla oss som
arbetar i den hér branschen. Fér att kunna hantverket omsorg behévs ett
forum dar teori och praktik kan moétas och bli forvarvad kunskap eller bli sa
kallade aha-upplevelser, som vi brukar sidga. Att arbeta med och méta
manniskor ar bland det svaraste som finns. Det gar inte att endast lasa sig
till hantverket omsorg utan du behover praktisera, fA erfarenheter och sedan
reflektera kring allt detta for att kunskapen ska bli en kompetens du besitter
och anvander i ditt m6te med andra. Ett moéte mellan tvA méanniskor
innehaller s4 mycket som gor att det blir komplext. Det kravs reflekterade
tankar och forhallningssatt for att skapa kompetenta medarbetare, d4 menar
jag alla inom vard och omsorgsarbetet, inte bara underskoéterskor.

2.5 Behalla duktig personal

Hur jobbar du med att behdlla duktig personal? Hur jobbar du med personal
som inte passar i demensvdrden och med dysfunktionella arbetsgrupper?
Vilket stdd har du "uppifran”?

Vilka dir dina reflektioner kring arbetet att behdlla duktig personal respektive
undslippa icke fungerande personal?

Om jag vill behalla mina medarbetare ger jag dem mer ansvar sa de kan
vaxa i sin yrkesroll. Jag fragar vad jag kan gora for att fA behéalla dem. Jag
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kan premiera med ”sarskilt yrkesskicklig” i 16nerevisionen. Jag talar om for
dem att de ar vardefulla for att det gor ett sa gott arbete. Jag talar om foér
dem vilken potential de har men att det kravs att de tar ansvar att forvalta
den och jag hjalper till sa gott jag kan med att lotsa nagon vidare till att bli
t.ex. en SAMO.

Jag har ett framgangsfokus dar jag lyfter fram allt bra vi gér och talar
om teamet och att det ar vi tillsammans som ar Strandgarden. De "boostas”
med glass, frukt, pizza osv nar vi har det lite tufft. Vi gor sista och férsta APT
motena speciella med att vi bjuder pa mat, vilket manifesterar att vi ar
viktiga. De bjuds pa mycket godis till hogtiderna och vi snalar inte pa sadant
som ar sma kostnader.

Sa finns det medarbetare som inte ska arbeta inom vard och omsorg,
eller med andra manniskor 6verhuvudtaget. Det ar darfor Strandgarden
arbetar med provanstéllning i sex manader. Pa sa satt kan vi féorebygga en
situation som ger oss enhetschefer merarbete med medarbetare som inte ar
lampliga i omsorgsarbetet. Och inte utsatter hyresgésterna fér personer som
inte gOr ett gott arbete.

Jag tror alltid att manniskor vill gbéra gott men att det ibland blir fel.
Nar det blivit fel ska vi hjédlpa varandra att géra réatt genom att prata med
varandra och inte om varandra.

Nar en medarbetare fatt chanser att forédndra ett beteende och det inte
blir battre, da blir det ett medvetandesamtal med mig som chef. Det samtalet
dokumenteras och bagge skriver under. Fortsatter det klandervardiga
beteendet blir det en fraga dar vi behoéver hjalp av HR for att komma vidare.
Dock kan jag tycka att toleransen ar alldeles fér hog pa hur illa en med-
arbetare ska kunna bete sig innan det hdnder nagot, om det ens hander
nagot. Tyvarr kan vi som enhetschefer ha flera medvetandesamtal och vi ser
att det paverkar enheten negativt utan att vi har nagon makt att forandra
situationen. Har ar Lagen om anstédllningsskydd (LAS) stark, vilket ar bra,
men ibland &r det inte férsvarbart utifran mitt perspektiv som enhetschef.

Pa Strandgarden splittrade vi en dysfunktionell enhet 2018 vilket var
alldeles noédvandigt. Det var manga avvikelser och MAS var involverad men
till slut gick det inte for det blev ingen férbattring utan vi splittrade enheten.
Verksamhetschef fanns med hela processen sa det fanns ett gott stéd. Det
var i denna situation vi bérjade arbeta med en SAMO och det {61l ju val ut i
alla fall.
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2.6 Reflektion

Sammanfattningsvis: Hur ténker du kring personalférsérjning pa din enhet?
Hur vill du forklara de omtalade svdrigheterna att rekrytera och behdlla
personal i demensvadrden, och vad kan man géra dt det? Har du hittat
“innovativa” l6sningar “utanfér boxen”? Berditta!

Nu har jag lamnat Strandgarden och har ett annat uppdrag sedan mars
2023 som projekt- och utvecklingsledare. I den nya rollen sitter jag med i en
grupp som arbetar med kompetensférsoérjningen pa kort och lang sikt. Vi har
tittat pa olika forslag for att satsa pa att behalla den personal vi har, bli mer
attraktiva sa fler soker sig till Orust, och jobba med att sdnka sjuktalen,
med mera. Det ar ingen enkel nét att kndcka men arbetet maste goéras om vi
ska ha en bra valfard nu och i framtiden. Nu lyfter vi pa alla stenar och vi ar
overens om att det géller att vara modig och vaga misslyckas for att lyckas.

Att vi befinner oss dér vi &r nu med brist pa kompetens ar nagot vi
pratat om i alla ar jag jobbat i branschen och det ar mycket irriterande att
vara styrande politiker inte tagit ett storre ansvar for att sdkra kompetens-
féorsorjningen. Inte forran det blir en pandemi blir vara fragor viktiga for da
drabbar det manga i befolkningen. D& blir konsekvenserna tydliga av att det
inte satsats pa vard och omsorg. Nu ar pandemin 6ver och vard och omsorg
finns inte langre pa agendan. Intresset fran politiker och allménhet har
svalnat men vi fortsatter &nda k&dmpa pa for behoven kvarstar. Och om inte
vi 16ser det vem ska gora det da?
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Kapitel 3. Redovisning av GLID-natverkets understékning

3.1 Inledning

I detta kapitel redovisas enhetschefernas beskrivningar fraga for fraga.
Beskrivningen av den enhet som enhetschefen refererar till och beskrivning
av den egna ledarerfarenheten finns inte medtagen i denna redovisning.
I avsnitt 3.6 redovisas “sammanfattande reflektioner” i sin helhet medan
ovriga punkter redovisas med ett antal utvalda citat fran deltagarnas texter,
som foérbinds av l6pande text. I redovisningen punktmarkeras resone-
mangens karninnehall.

De omraden som enhetscheferna ombetts att skriva om redovisas ar
féljande:

3.2 rekrytering av personal,

3.3 introduktion av nyanstéllda,

3.4 larandets och utbildningens betydelse fér personalférsérjning,
3.5 hur behalla duktig personal och slutligen

3.6 reflektion: sammanfattningsvis, vad tadnker du kring personal-
féorsérjning pa din enhet?

3.2 Rekrytering av personal till demensvarden

* Rekrytering dr en procedur i flera led med ansvarsférdelning mellan
enhetschef och en éverordnad enhet.

Rekrytering ar en militdr term som betyder att férse med nytt manskap
(rekryter) som ersattning eller forstérkning av truppstyrkan. Att tillféra
anstallda till verksamheten ar val fortfarande vad som beskrivs nér vi
anvander verbet "rekrytera”. Man kan ocksa siga att rekrytering &r namnet
pa den procedur dar en person omvandlas till en anstalld medarbetare i en
organisation. En vanlig definition ar att "rekrytering &r processen att séka,
attrahera och kontraktera manskliga resurser till att utféra ndgon form av
arbete eller uppgift”. Rekrytering &r en ganska komplicerad historia med
flera olika steg dar den s6kande personen och representanter for organisa-
tionen interagerar pa ett satt som paverkar slutresultatet.

I rekrytering finns en uppgiftsférdelning mellan HR och enhetschef,
vilket bade kan underléatta och betunga rekryteringsprocessen fér enhets-
chefen. Hanteringen av denna tudelade arbetsuppgift aterkommer i
enhetschefernas beskrivningar. Fér enhetschefen géller det mojligheter att
valja personal som passar in pa yrkesuppgifterna och i den aktuella
arbetsgruppen.
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Lena Skalberg visar i uppstéallningen nedan rekryteringens olika
stationer och ansvarsférdelning mellan enhetschef och HR i Trosa kommun.

"Enhetschefens ansvar:
-Behovsanalys

-Beslut om rekrytering
-Facklig samverkan
-Kravprofil

-1:a urvalet

-1:a intervju + 2:a intervju, pa andra intervju medverkar en facklig
representant och dven underskoterska fran enheten

-Referenser

-Beslut om anstéllning

-Erbjudande om anstéllning

-Anstallningsavtal

-Aterkoppling till kandidat som chef haft kontakt med
-Introduktion anstalld

HR:s ansvar:

-Ytterst ansvarig for rekryteringsprocessen ar HR-chef
-Rekryteringsverktyg

-Annons

-Via ReachMee som ar vart rekryteringsprogram: Besked till kandidater
chefen ej haft kontakt med

-Avslut av rekrytering i ReachMee
-Anstéallningsavtal, stéd vid upprattandet

Hur fungerar denna rolluppdelning?

Jag som enhetschef bokar tillsammans med mina samordnare in tider
och utser en underskoterska som introducerar de nya pa enheten.
Samordnare bokar in till introduktionsdagen, som ar till for alla
sommarvikarier och tillsvidareanstélld personal. Den innehaller
medicindelegering, forflyttningsutbildning, HLR-utbildning, med mera.
Introduktionsdagen bokas pa vart intranat och det ar underskoterskan
som ansvarar for att visa under introduktionen. Samordnare ordnar
med inloggning till vara digitala system. Enligt min erfarenhet sa
fungerar det bra.” (Lena Skalberg, Trosa)
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Ansvars- och uppgiftsférdelning mellan enhetschef och HR

* Enhetschefen mdste sjélv kunna vdlja sina medarbetare.

* Det cir dnskudirt att boendet sjcilvt ansvarar for rekrytering och med mdjligt
administrativt stdd till enhetschefen.

* Vi far inte anstdlla vikarier, vi far dem tilldelade. Det dir frustrerande.

» Jag saknar att kéinna in personer for att fa dynamiken.

Uppgifts- och ansvarsférdelning i rekrytering mellan enhetschef och beman-
ningsenhet eller liknande skiftar mellan de enheter som finns med i denna
undersékning. P4 Gotland fungerar det bra: "Jag kan absolut paverka vem
som kommer hit och jobbar. Jag &r med i hela rekryteringsprocessen men
far hjalp med att boka intervjuer, hdmta in referenser, osv. Det ar ett bra
upplagg, tycker jag”, som underlattar mycket fér mig”, sdger Mia Lofgren.

Vid den ideella féreningens Suomikoti svarar driftenheten sjalv for
personalfragor och rekryteringen sker pa finska. Men alla medverkande
chefer vid kommunala enheter ber6r svarigheter som uppstar i uppgifts- och
ansvarsférdelningen mellan enhetschef och en central bemanningsenhet.

Det finns en utbredd frustration bland enhetscheferna att den operativa
chefen inte har mandat att valja och anstalla personal. Samtidigt finns en
tacksamhet att en bemanningsenhet tar hand om den tidskravande
rekryteringsprocessen och andra delar av personalférsérjningen. Therese
Christiansson i Gavle patalar avsaknad av mandat att prova och vélja sina
medarbetare:

"Rekryteringen av medarbetare sker via den centrala bemannings-
enheten sedan minst 15 ar tillbaka. Som enhetschef har man inga
mandat att valja medarbetare. Innan bemanningsenheten startade
kunde man sjalv som enhetschef géra urval, intervjua, berédtta om
verksamheten och anstélla. Man 14t da personen ga introduktion innan
man fattade det slutgiltiga beslutet om anstallning. Tyvarr anstéaller
bemanningsenheten nu vikarierna innan de har gatt introduktionen,
vilket leder till konsekvenser om det under introduktionen visar sig att
personen inte fungerar i verksamheten.” (Therese Christiansson, Gavle)

Pia Franson berédttar om proceduren i Linképing. Har finns en kommun-
central enhet som tar emot enhetschefens bestallning av stod. Stod gar att fa
under hela rekryteringsprocessen fram tills ett par kandidater presenteras
for enhetschefen, som har mandat att besluta vem som ska anstéllas.
Enhetschefens mandat att fatta beslut om anstallning ar ett filter mot
felanstallning.

Ann-Charlotte Hanke ser férdelar med lokalt ansvar for rekrytering:

”Jag som ansvarig vill ta ansvar for att de som arbetar pa min enhet ar
den personal som passar samman och kan fa den ratta dynamiken, for
att gora ett gott arbete med det ratta bemotandet. Om jag inte far vara
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med och paverka anstéllningarna ar det ocksa svarare att arbeta med
gruppen.”

’Ibland har jag 6nskat att vi kan fixa med alla vara vikarier sjalva,
eftersom bemanningsenheten ofta i vardagen inte kan hjalpa oss med
att besatta vara pass. Idag kan vi inte anstélla vikarier pa langre
vikariat sjdlva utan far nagon tilldelad oss, men vi kan ldmna énskemal.
Detta kan vara hogst irriterande och frustrerande. Jag saknar att
ké&nna in personer for att fA dynamiken.” (Ann-Charlotte Hanke,
Helsingborg)

En ny arbetsmarknadssituation

» Vi kan inte dra ned pd uppdraget som andra delar av varden.

* Det finns allt féirre personer pa arbetsmarknaden som dr anstdllningsbara i
demensvadrden.

e Flera branscher konkurrerar om samma personer.

* Personalsituationen dr pressad.

* Det dir jéittesvart att rekrytera utbildade underskéterskor.

Aldreomsorg delar bristen pa arbetskraft med manga andra branscher. Allt
farre personer ar anstéllningsbara i demensvarden och andra
valfardsomraden med verksamheter 24 timmar 365 dagar om aret. "Det som
varje ar tar mycket tid ar sommarrekryteringen. Vi kan inte dra ned pa
uppdraget som delar av sjukvarden kan gora”, sdger Carin Rydin i Mora.

Det gar inte stdnga ned boendet under en knivig sommarmanad, eller
genom neddragning i verksamheten minska trycket pa personalen.
Verksamheten maste bemannas hela tiden. Risken for riskanstallningar ékar
rimligen med minskningen av anstallningsbara personer. Bristsituationen ar
kand sedan manga ar tillbaka inte bara i varden utan i hogsta politiska
ledning fér Sveriges land. Regeringen har som politisk handling fé6rordnat
tidigare metallbasen Goéran Johnsson att leda en utredning kring
personalférsorjning i vard och omsorg: SOU 2021:52 Vilja vdlja vard och
omsorg.

SKR:s rapport Vilfdrdens kompetensférsérjning (2022) visar att vi gar
mot en situation dar bristen pa personal hotar att 6ka i takt med ett vixande
omsorgsbehov hos en aldrad befolkning. Carin Rydin ar mycket bekymrad
over bristen pa utbildade underskoterskor och ger ett exempel:

"For ett tag sedan annonserade de ut ett vikariat pa ett ar. Ingen
kvalificerad sokte tjdnsten. Med hjalp av en tidigare medarbetare och
nu pensionar som var beredd att ta helger och kvallar 16ste jag
situationen.”

I flera pressade situationer har pensionérer varit raddande &nglar, berdttar
flera enhetschefer.
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“Personalsituationen ar pressad och det ar jattesvart att rekrytera
utbildade underskoterskor. Bara pa dessa ar jag varit pa Strandgarden
har antalet ans6kningar med formell kompetens minskat drastiskt.
Manga kommer att ga i pension inom de ndrmaste aren och vi hoppas
att de vill vara kvar som timvikarier. /.../ Sedan konkurrerar vi med
alla andra branscher som ocksa saknar arbetskraft och da blir det
annu tuffare att rekrytera.” (Ann-Christin Eriksson, Orust)

”Jag tdnker och forstar att vi star infor ett dilemma eller egentligen en
mycket svar situation dar vi behover personal men har svart med
rekrytering.” (Ann-Charlotte Hanke, Helsingborg)

Foérr och nu — i samhdllsomvandlingen skapas nya tankesc itt.

» Férhallandena kring personalférsérjning har férdéindrats.

* Forr hade vi egna vikarielistor och personkcdnnedom.

» Férr var personkdinnedomen mycket god.

» Forr hade unga personer mer kontakt med dldre mcinniskor och var inte
frdmmande att méta dem.

Rekryteringens forutsattningar har férandrats bland annat nar det galler
synen pa gamla ménniskor men ocksa det 6kade avstandet mellan
manniskor och generationer i senmodernitetens tidevarv, samtidigt som
avstand har kortats genom digitalisering. Det sker férskjutningar i
mentalitet och uppspaltning av ett tidigare homogent samhalle. Manga
mojliga anstallda kan inte tala svenska med svenska patienter och
omsorgstagare.

Det hander nagot nar konkurrensen om personalen ékar och dar
mentalitet och personkdnnedom har férédndrats, menar Siv Hagengrinder.

Siv har en gedigen erfarenhet av rekrytering efter 23 ar som enhetschef
i demensvarden. Hon menar att rekryteringens féorutsattningar pa manga
sétt har féorandrats under den tid hon arbetat med personalférsérjning.

”Jag har under mina ar sett hur féorhallande kring personalférsérjning
har férandrats. Forr hade vi egna vikarielistor pa varje enhet. Det var
latt att ha kontakt och den var ofta personlig. Personk&nnedomen var
mycket god. Med aren har det administrativa arbetet tagit allt mer plats
pa bekostnad av det ndra arbetet i verksamheten. Unga personer sokte
sig ofta till varden for att det fanns jobb, det var viktigt att kdnna sig
sjalvstandig, tjAna egna pengar for att kunna satsa pa sin egna/
framtid. Man hade ocksa mer kontakt med aldre méanniskor, det var
inte frammande att mota dessa ménniskor. Idag gar trenden at ett
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annat hall, vilket &r en varningssignal. Det upplevs heller inte attraktivt
att arbeta inom varden.”

Breddad rekryteringsbas

» Vi behdver vdaga rekrytera personal utan adekvat utbildning.

» Vid rekrytering bér vi se pa personlig ldimplighet for att tillsammans bygga
upp kompetens dver tid.

* Vi vill rekrytera individer som vill arbeta med och foér andra médnniskor.

* Séka personal i nya grupper som ungdomar och nysvenskar.

* Demensboenden kan vara platsen fér spraktréining

”Jag tanker att det som maste vara vagledande for oss, &ven om vi inte
kan fa utbildad personal, ar att de som kommer till oss vill arbeta med
och fé6r manniskor, att de har ett gott bemdtande och ar villiga att lara
sig.” (Ann-Charlotte Hanke, Helsingborg)

Siv Hagengrinder ser framf6r sig en breddad rekryteringsbas, som samtidigt
framjar integration av personer med langt avstand fran arbetsmarknaden
men som genom sin personliga lamplighet ar fullt i stand att utféra vissa
uppgifter inom varden.

”Vi behover vaga rekrytera personer utan adekvat utbildning och skapa
utrymme for att de pa sikt tillférskaffar sig kunskap. Vid rekrytering bor
vi se pa personlig lamplighet for att tillsammans bygga upp kompetens
over tid. Det ar viktigt att utbildningen till sin form ar flexibel, eftersom
den riktar sig till olika malgrupper med skiftande behov.

Det ar ocksa angeldget att undanrédja de hinder som finns for att
redan anstélld personal och personer, som soker sig till virden och
omsorgen, ges mojlighet att tilldgna sig grundldggande yrkeskompetens.
Viktigt &r ocksa att kunna férena arbete och larande pa eller i
anslutning till arbetsplatsen.

Vi behover ocksa engagera oss pa bredden, genom att exempelvis
erbjuda praktik till personer som star utanfor arbetsmarknaden i
samverkan med arbetsmarknadsenheter och arbetsférmedling. Detta fér
att personer som kommit till Sverige p& senare ar ska fa mojlighet att
Ova sig i sin svenska, utforska intresse och méjligheter att arbeta inom
omsorgen och vara en del av ett sammanhang.” (Siv Hagengrinder,
Herrljunga)

Pia Fransson ger ett exempel pa breddning av urvalsgruppen genom att héja
sprakkompetens. Hon berattar om ett konkret samarbete mellan
Jardalavagens demensboende och Arbetsmarknadscentrum i Linképing
(AMC):
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”Vi erbjuder nystartsjobb till kommuninvanare som behéver trana pa
svenska. De far under ett ars tid arbeta med avlastande serviceuppgifter
hos oss. Garna med uppgifter som de har som privata intressen. Vi far
en inblick i om de ar lampliga att arbeta i &ldreomsorgen, och om sa ar
fallet anstaller vi dem.”

Involvera medarbetare i rekrytering

* En investering att anstdlla 16-17 driga ungdomar som vikarier.
* Personalens ndtverk involveras i rekryteringsarbetet.

Strandgarden pa Orust anstéllde en grupp skolungdomar 16-17 ar som
sommarvikarier, med den strategiska tanken att de skulle finnas kvar i
boendes vikariestab under flera ar. Det visar hur man kan bredda
rekryteringsunderlaget. Exemplet visar &ven hur personalens sociala natverk
anvands i rekrytering av nya medarbetare (se avsnitt 2.2).

Fungerade kollektivtrafik é6nskas

* Viktigt att kollektivtrafik matchar arbetstiderna, sdrskilt pa landsbygden.

En férutsattning foér anstallning ar att personen kan komma till jobbet och
komma hem nér jobbet &r klart. Det finns personal som inte séker
anstéllning i demensvarden darfér att det ar krangligt eller omojligt att ta sig
till jobbet. Att dka till jobbet i egen bil a&r fé6r manga hushall f6r dyrt, och inte
mojligt for dem som saknar korkort. Man kan héar paverka i tva riktningar,
dels forma transportbolagen att anpassa turlistor till personalens arbets-
tider, och dels anpassa arbetstider f6r dem som behdéver passa kollektivtra-
fikens turlistor. Transportproblem kan utesluta en stor grupp av mdjlig
personal, sarskilt pa lands- och glesbygd. Mia Lofgren belyser problematiken
pa Gotlands glesbygd:

"Laget paverkar vem som soker sig hit. Boendet ar beldget utanfér en
tatort. Det finns vissa bussférbindelser, men det gar inte bussar som
passar med schemat till fullo. S& det kan vara svart for en del att ta sig
till jobbet, och det finns personer som avstar fran att soka sig hit pa
grund av obekvdma foérbindelser.”

Ocksa Ann-Christin Eriksson pa Orust ndmner brister i kollektivtrafik som
ett hinder vid rekryteringen av personal,

”Strandgarden finns pa vastra Orust vilket ocksa forsvarar da
kollektivtrafiken har mer att 6nska. Manga behéver ha bil och korkort
for att komma till jobbet eller bo pa gang- eller cykelavstand.” (Ann-
Christin Eriksson, Orust)
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Téink anstdllning i progression

» Skapa en karridirvdg fran det enkla till det svdra.
* Undvik felanstdllning genom provanstdllning.

Therese Christiansson kommer med ett konkret férslag. Anstéallning av
personal borde ske med tanke pa progression, fran det enklare vardarbetet
till det svarare och att man stédjer denna progression med utbildning till
varje vardgrupp. De som arbetar i demensvarden har darmed redan
erfarenhet av somatisk vard nar de erbjuds mojlighet att arbeta med
personer med kognitiv svikt:

”Det borde vara sa att man inte far borja arbeta pa ett demensboende
som forsta arbete inom aldreomsorgen. Forslag som jag har ar
anstallning i tre steg:

1. Somatiskt boende (minst 6 manader)

2. ”Vanligt demensboende” (minst 12 manader). Fore ska man genomga
kompetensutveckling i demens och bemd&tande

3. Specialdemensboende med kompetensutveckling i BPSD innan.
(Therese Christiansson, Gavle)

Anstallningsavtalet ar forstas rekryteringens mal men lika viktigt &r pa satt
och vis beslutet att inte anstédlla. Felanstéllning ar ett mycket kostsamt
misstag, inte enbart for pengarnas skull utan ocksa for att det ofta tar pa
arbetets kvalité och trivseln pa arbetsplatsen. Anstallningstryggheten ar svar
att trumfa, aven i sddana fall dar den anstéllde uppenbarligen inte kan
arbeta med gamla dementa méanniskor och i sin yrkesutévning skadar
verksamheten. Darfér anvands ofta provanstallning, dar man under en
langre period, ofta halvarsvis, kan se hur den anstéllde passar in i verksam-
heten, se hur berdérda parter ”attraherar” varandra.

Vid anstallning av en s6kande dyker det i den fortsatta processen upp
personer i olika funktioner, till exempel "samordnare” eller introduktions-
ombud”, med uppgift att skapa forbindelser med nasta led i
personalférsorjning — introduktion — i syfte att inlemma den anstallde pa
arbetsplatsen, i arbetsgruppen och synliggéra arbetsuppgifterna, vilket
behandlas i féljande avsnitt.

26



3.3 Introduktion av nyanstallda

* Vi tog fram checklistor tillsammans med introduktionsombuden.

* Ga breduvid dr en vanlig metod att introducera yrkesuppgifterna.

* Introduktionsansvarig kollega har mdjlighet att véilja bort s6kande som ej
passar i teamet.

* Det tar mycket tid for nyanstdllda att léira sig alla digitala system.

* Underskoéterskan har uppgift som introduktionsansvarig.

* Enhetschefen har ett introduktionsméte efter ca 4-5 veckor.

Om rekrytering syftar till att anstélla en person, sa syftar introduktion till att
integrera personen pa arbetsplatsen och férvandla honom eller henne till en
kollega i arbetslaget. P4 alla arbetsplatser som ingar i denna undersékning
finns introduktionsprogram som ar dgnat att integrera personen pa
arbetsplatsen. Dock finns en stor variation kring upplagg, tidsutstrackning
och proceduren vid genomfoérandet. Liksom vid rekrytering finns &ven i
introduktionsprocessen en uppgiftsférdelning mellan enhetschef och enhet
pa overordnad niva. Medarbetarnas delaktighet varierar. Variationer i
introduktion vid olika boenden vacker fragan om det &nda inte finns
kunskap om hur man bor organisera och genomféra en framgangsrik
introduktion, och vad den bér innehalla. Atminstone nagra tumregler.

Therese Christiansson beskriver ett ambitidst program som utformades
av henne sjalv i samarbete med en kollega — ett program som utvecklas néra
praktiken att integrera, kan man sdga. Man inrattade samtidigt
“introduktionsombud” pa varje avdelning for att betona kopplingen till det
praktiska arbetet.

"For ett antal ar sedan inforde jag och en kollega ett nytt introduktions-
program samt inrattade introduktionsombud pa varje enhet. Vi tog fram
checklistor for olika ansvarsomraden for olika delar av introduktionen
som vi arbetade fram med introduktionsombuden.

Introduktionsprogram férutom den centrala introduktionsdagen dar det
gas igenom sekretess, forflyttning, lagstiftningar, Lex Sarah med mera.

Dag 1 Utbildningsdag

Verksamhetsbeskrivning, vardegrund, verksamhetens "hérnstenar”,
demens, konsekvenser av kognitiv nedséttning, bemétande, BPSD. Det
ingar dven ett pass i vad man behéver tdnka pa i basal omvardnad for
demenssjuka. Utover denna, genomgang av brandsédkerhet med mera.

Dag 2 Genomgdng med introduktionsombudet pd enheten.
Introduktionsombudet &r da frikopplad den dagen fran ordinarie sysslor
for att kunna ha en bra genomgang utan att kdnna stress och ge
utrymme for fragor. Den dagen deltar samtliga vikarier for enheten.
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Man gar igenom rutiner pa arbetsplatsen, arbetsséatt, visning av lokaler,
information om de boende mm

Dag 3 - 5 arbetsplatsférlagd introduktion.”
(Therese Christiansson, Gavle)

Tanken att koppla introduktionen till den praktiska yrkesutévningen pa
arbetsstéallet aterfinns forstas pa alla beskrivna arbetsstallen liksom att det
finns checklistor och likande som stolpar upp innehallet. Tidsutstrackningen
varierar. Sa har beskriver Pia Fransson uppgiften:

”Vi har en checklista f6r vad som ska gbras innan den nya
medarbetaren kommer och sedan fér de 10-15 dagarnas introduktion.
Introduktionen ar bade digital och praktisk. Den nya personen gar
bredvid en arbetskamrat och da endast pa en vaning for att pa sa satt
lattare kdnna sig trygg.”

Vid Soumikoti har man ocksa skapat en sarskild funktion — introansvarig —
med uppgift att introducera nya medarbetare. Det finns en introansvarig vid
varje avdelning, och de traffas regelbundet i ett slags yrkesnéatverk kring
introduktionens utformning. I dessa traffar kan man fé6rmoda att det sker ett
viktigt larande, att introduktionsansvariga lar av varandra och férdjupar
kunnandet kring introduktion. Taina Andreev berattar:

”Vara nyanstéallda far tva intropass fran en kollega som har
introduktion som ansvarsomrade. Introduktionsansvarig kollega har
mojlighet att valja bort sbkande som ej passar i teamet. Den har
personen ar ocksa den nyanstédlldas handledare under den forsta
manaden pa arbetet.

Pa var arbetsplats har vi ungefar tio personer som ar introansvariga.
De traffas regelbundet med ledningen for att utveckla arbetet runt
introduktionen.

Vi anvéander en introchecklista som innehaller grundldggande
information gallande viktiga rutiner for anstéllda. Var arbetsplats har
blivit mer och mer digitaliserad under de senaste aren. Det tar mycket
tid for nyanstéllda att ga igenom och lara sig alla digitala system.

Det ar viktigt att introansvarig kollega kdnner inspiration och
uppskattning i arbetet med introduktion av nya medarbetare. Det finns
behov av att starka stodet till introansvariga.” (Taina Andreev)

Vi kan se i deltagarnas texter att introduktion pa enheten ses som en
avancerad arbetsuppgift som utférs av personal som ar utsedda i denna
funktion och har specifik kunskap pa omradet. De utfoér introduktions-
uppgiften i en roll som ges en specifik beteckning, ofta introduktions-
ansvarig, som Taina Andreev beskrev tidigare. Det forefaller vara viktigt for
verksamheten att lyfta fram sddana specialuppgifter och framja att personal
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tar pa sig nya uppgifter och bygger upp kunskap kring dem. Det sporrar till
utvecklig av yrkesrepertoaren.

Pa Orust far den nyanstallde en handledare som ansvarar for introduk-
tionen. Den nyanstéllde far en forsta inblick i arbetet genom att under tre
dagar ga bredvid sin handledare, och lara genom att observera, lyssna och
fraga.

”Som ny far man introduktion av en handledare och i basta fall har
handledaren handledarutbildning. Det planeras in tre dagar dar man
gar bredvid och lar sig rutiner och arbetet med hyresgasterna.
Handledaren fyller i en checklista - "Introduktion fér nyanstéallda” - for
att alla delar ska vara med och inget ska glémmas bort. Sedan lamnas
den till enhetschefen. Som enhetschef har jag ett introduktionsméte
efter ca 4-5 veckor med en nyanstalld, fast eller langtidsvikare, dar jag
informerar om mer 6vergripande saker i kommunen och Sektor Omsorg.
Jag checkar ocksa av var personen befinner sig och hur hen har kom-
mit in i arbetet med sitt kontaktmannaskap och vilket stéd hen behéver
i det arbetet. Med tanke pa svarighetsgraden i arbetet ar tre dagars
intro pa tok for lite men sa ser det ut i kommunen. Sjalvklart far en ny
medarbetare fler introdagar om det finns behov av det. Det avgor
enhetschefen ihop med SAMO (samordningsansvarig underskoéterska).”
(Ann-Christin Eriksson, Orust).

Det ska val sdgas att parallellt med den formella introduktionen sker ett
informellt, spontant introduktionsarbete bland personalen och i arbets-
grupper, ofta inlemmande men ibland i avvisande riktning nar personen inte
passar in i gruppen och dess kultur.

Uppgiftsférdelning enhetschef bemanningsenhet

* Den nyanstdllde introduceras i tva sammanhang.

* Bemanningsenheten har ett ansvar och vi pa enheten har ett annat ansvar
for introduktionen av nya medarbetare.

* Introduktionsprogram innehdller mdnga saker pad kort tid.

* Risk fér att introduktionsprogrammen blir éverlastade.

Vid introduktionen introduceras den nyanstéllde i tva sammanhang:
vardenheten och kommunen, det praktiska yrkesarbetet och den formella
anstallningen. For den yrkespraktiska sidan av introduktionen ansvarar
enhetschefen och for den formella anstallningens innebdrder ansvarar
bemanningsenhet och HR. Det finns en uppgiftsférdelning. Hur granserna
dras varierar. Ann-Charlotte Hanke belyser denna situation.

Bemanningsenheten har ett ansvar och vi pa enheten har ett annat
ansvar for introduktionen av nya medarbetare.
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Bemanningsenheten tar hand om de utbildningar som &r éver-
gripande for alla vara verksamheter for vardboende och hemvard,
sasom lakemedelsutbildning, lift och foérflyttning, livsmedelutbildning,
brand och dokumentation.

De utbildningar som ar mer specifika har varje verksamhet ansvar
for. Detta kan exempelvis vara demensutbildningar fran svenskt
Demenscentrum.

Vi har aven en 6vergripande introduktion éver vad som géller f6r
vard och omsorg i Helsingborg. Varje enhet har darefter en egen
introduktion for sin verksamhet, dar vi har en checklista for hand-
ledaren/mentorn att ga efter.”

I Trosa far den nyanstallde under sex arbetspass ga bredvid en
underskoéterska med handledarutbildning. Nyanstalld personal erbjuds
friskvard med “sunt liv-aktiviteter”, alltsa aktiviteter utanfor
arbetssituationen, vilket ger tillfdlle att lara kdnna sina arbetskamrater och
starka social gemenskap. Lena Skalberg berattar:

”Vi utser en underskoterska pa enheten som har en handledarutbild-
ning. Nyanstélld personal far ga med i cirka sex arbetspass. Finns
behov av fler introduktionspass, sa ordnar vi det.

Vi har en checklista som vi f6ljer: utbildningar/webb utbildningar /
inloggningsuppgifter/dokument att ldsa igenom/rutiner/dokumenta-
tion IBIC/mal fér verksamheten/vardegrund.

For nyanstélld personal anordnas introduktionsdagar med praktiska
moment. Nyanstéllda far &ven utbildning fran specialist inom demens,
palliativ vardsjukskoéterska, rehab och underskéterska.

Kommunen har aven friskvardserséattning féor nyanstalld personal
med ”Sunt liv-aktiviteter” sa som yoga, utetréning, padel, kostens kraft,
kommunutmaning och bussresa med underhallning och middag till
reducerade priser, med mera”.

Det forefaller som introduktionsprogrammen o6ver lag ar 6verlastade sarskilt
mot bakgrund av den stressande situation som den nyanstéllde befinner sig
i som ny pa jobbet, vilket reducerar férmagan ta till sig och smalta ny
information. Vid de moment av introduktion dar nyborjaren gar bredvid har
han eller hon troligen mycket stérre mojligheter att tilldgna sig kunskaper
om arbetsuppgifter och de normer och varderingar som finns inbaddade i
arbetsmiljoén, &n de moment som ar av teoretisk och administrativ natur.

"Det finns ett gediget introduktionsprogram som de nyanstallda ska ga
igenom. Med andra ord ska man ga igenom valdigt manga saker pa kort
tid. Det jag 6nskar ar att man hade ytterligare resurser {6r att anpassa
langden pa introduktionen utifran den nya medarbetarens individuella
behov och att satsa pa val utbildade handledare,” menar Pia Sjélund.
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Mia Lofgren:

”Vi har mycket att utveckla nér det géller introduktionen av nya
medarbetare. Vara erfarna underskoéterskor kunde spela en nyckelroll
som kunskapsférmedlare men vi hinner inte med fér de behovs i
verksamheten. Vi vet hur vi vill ha det men som sagt sa gor tidsbristen
att det inte blir som vi vill. Vi jobbar pa det.”

3.4 Betydelse av utbildning och larande f6r
personalférsdrjning

Pa finska Suomikoti satsar man mycket pa larandet, och pa att moéta
personalens 6nskemal om ny kunskap. Suomikoti &r sedan ett drygt ar
tillbaka ett silviacertifierat boende. Alla i personalen arbetar enligt samma
filosofi. ’Nar alla har samma grundkunskaper 6kar personalens motivation i
arbetet och samtidigt kan vi h6ja kvalitén”, menar Taina Andreev. Det ar
viktigt att vara lyhord fér personalens 6nskemal:

”Personalen har mdgjlighet att paverka utbildning och larande genom
onskemal och forslag till Suomikotis utbildningsplan. Personalen far
kanna att de blir sedda och hérda nér ledningen lyssnar och anordnar
kortare utbildningar for alla enligt behov. Detta bygger samtidigt
teamet, hojer vardkvalitetsnivan och starker personalens motivation.”

Personalutbildning &r dock en dyr verksamhet. Som ideell organisation kan
Soumikotis s6ka externa medel for att delfinansiera utbildningsverksamhet.

”Att organisera utbildningar pa plats eller utanfor tar dock mycket tid i
planering av bemanningen och de ar dyra att organisera. Vi har kunnat
sOka projektstod for att utbilda var personal.”

Teoretisk och praktisk kunskap

* Man behdver ldra sig tillimpa de teoretiska kunskaperna i praktiken.
* Den formella kompetensen dr inte tillréicklig.
o Aldreomsorgslyftet dr en modell fér att férena teori och praktiskt lédrande.

Det tillampade larandet efterfragas av deltagande chefer. Pia Fransson i
Linkoping far illustrera detta resonemang: "Att utbilda sig till under-
skoterska kan inte bara vara digitalt. Det kraver ett arbetsplatslarande och
diskussioner med andra. De som kommer ut har inte de kunskaper som
kravs.”

Det teoretiska kunnandet maste alltid kompletteras med den praktiska
sidan av yrkesutdvningen, inte minst nar det géller att bygga relation till
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omsorgsmottagaren och bli betrodd som en partner i personcentrerad vard
och omsorg. Detta géaller i hogsta grad underskoéterskorna som bar upp
aldreomsorgens vardagsarbete men dven de professioner som bidrar med
specialistkunskaper. De maste ocksa forsta hur dldreomsorgen fungerar
praktiskt for att kunna na fram pa ett bra satt med sitt expertkunnande.

”De som borjar arbeta hos oss har oftast den formella kompetensen,
men det racker inte for att kunna ge en god och saker vard och omsorg.
Utmaningen och det som &ar viktigt &r férmagan att tillampa den
teoretiska kunskapen i praktiken. Att kunna omséatta det man lart sig i
sina studier till en praktisk handling som ocksa ska ske utifran ett
personcentrerat férhallningssatt med hénsyn till den person man ska
stétta och hjélpa. Att avsatta tid i verksamheten for reflektion ger enligt
min erfarenhet valdigt goda effekter for bade utveckling av den egna
empatiska formagan, verksamhetsldrande och for att kunna arbeta
utifran dldreomsorgens nationella vardegrund” (Pia Sjolund).

[ ndtverket har flera positiva roster hérts om den statliga satsningen
Aldreomsorgslyftet, som har héjt kunskapsnivan och banat vig foér
anstallningar.

”Vi har nagra som laser till underskoéterska via statsbidrag som varit
valdigt bra.” (Mia Lofgren)

Ann-Christin Eriksson ser utbildningen i Aldreomsorgslyftet som en modell
for ett larande som férenar teori och praktik. Den vanliga gymnasiala
utbildningen till underskoterska skulle behéva arbeta pa samma satt, menar
hon, vilket innebar att eleverna har mer kontakt med en arbetsplats dar de
far en mentor och kan praktisera de teorier de laser i skolan. Jag tror det
skulle vara mycket vart, for arbetet 4r sa komplext och svart sa eleverna
behover mer grund att sta pa for att kunna vara mer rustade fér den
verklighet de sedan moéter”, skriver Eriksson.

Reflektion och ldrande

» Systematisera personalens mdjligheter till reflektion.

* Reflektion kring yrkeshandlingar frédmjar kvalité och mening i arbetet.

* Att schemaldigga reflektion ger goda effekter.

* Kontinuerlig reflektion dr en garant for att hdlla en god kuvalité.

» Kontinuerlig reflektion utvecklar oss som arbetar i den hdir branschen.

* Den viktigaste satsningen dr att arbeta med kontinuerlig reflektion.

* Att arbeta med och méta mdnniskor dr bland det svdraste som finns.

* Det kréivs reflekterade tankar och forhdllningssditt for att skapa kompetenta
medarbetare.
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» F6r att kunna hantverket omsorg behévs ett forum ddir teori och praktik kan
métas och bli férvdrvad kunskap.

Mojlighet for medarbetarna att reflektera 6ver det egna arbetet, arbetsupp-
gifterna och arbetssituation aterkommer hos méanga chefer som en sarskilt
viktig kanal f6r larande. Personalens larande genom handledning ar en
annan metod for larande som deltagarna uppmérksammar. Det finns saker
som férenar de tva larandeformerna. De arbetar bada med personalens
upplevelser av yrkesverksamhet och forstaelse av yrkessituation och yrkes-
sammanhang. Reflektion pa olika nivaer kring arbetet ingar vanligen i hand-
ledning. Bada &r metoder for att 1ara av och lara i praktik.

En enkel definition av reflektion lyder: "Reflektion innebér att fundera,
tanka igenom, begrunda och 6vervaga hur en tanker pa, ser pa, forhaller sig
till ett skeende och vad det innebéar och betyder” (KI:s hemsida).

Taina Andreev beskriver personalens tillgang till bade spontan och planerad
reflektion pa Suomikoti. Den spontana sker ¢verallt i organisationen i
interaktionen mellan medarbetare. En arbetsplatskultur som bejakar
larande 6ppnar for ett reflekterande utbyte mellan arbetskamrater. Man
brukar har tala om larande organisation (se t.ex. Peter Senge, Den femte
disciplinen,1995).

Den planerade reflektionen sker gruppvis var tredje vecka och leds av
en utbildad reflektionsgruppledare. Man har alltsa infort en ny funktion i
verksamheten — reflektionsgruppledare — som utfér arbetsuppgiften och har
tillgang till en specifik kunskap fér att utféra uppgiften.

”Larande pa arbetsplatsen pagar dagligen. Det finns tid att reflektera
kortfattat med kollegor pa varje arbetspass. Reflektionsgruppsarbete ar
planerat att 4ga rum enhetsvis var tredje vecka. Just nu utbildar vi fler
reflektionsgruppledare for att regelbundet kunna erbjuda personal
deltagande i reflektionsgrupp, skriver Taina Andreev.

Aven Ann-Christin Eriksson lyfter fram reflektion som metod for ett larande
som frdmjar kvalitén i omsorgsarbetet och utvecklar kunskap hos
personalen. Hon talar om omsorgsarbete som ett hantverk, dar uppgifterna
utfors i relation till andra ménniskor. Det finns ett utforskande inslag i
reflektionsarbetet.

“Den viktigaste satsningen ar att fa arbeta med kontinuerlig reflektion
som blir en garant for att vi ska halla en god kvalitet samt utveckla oss
som arbetar i den har branschen. For att kunna hantverket omsorg
behdvs ett forum dar teori och praktik kan métas och bli férvarvad
kunskap eller bli sa kallade aha-upplevelser, som vi brukar saga.

Att arbeta med och méta méanniskor ar bland det svaraste som
finns. Det gar inte att endast lasa sig till hantverket omsorg utan du
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behover praktisera, f4 erfarenheter och sedan reflektera kring allt detta
for att kunskapen ska bli en kompetens du besitter och anvander i ditt
mote med andra. Ett moéte mellan tvA ménniskor innehéaller s4 mycket
som gor att det blir komplext. Det kravs reflekterande tankar och
forhallningssatt for att skapa kompetenta medarbetare, d4 menar jag
alla inom vard och omsorgsarbetet, inte bara underskoterskor.” (Ann-
Christin Eriksson)

Handledning och ldrande

* Utbildningen borde i hdgre utstrdickning férldiggas till verksamheten, t.ex.
genom att rutinerad personal blir handledare.

Psykologiguiden definierar handledning som ”hjalp som ges av nagon som
redan ar utbildad eller erfaren pa visst omrade till en eller flera personer som
haller pa att utbilda sig eller satta sig in i omradet genom direkt till individen
eller gruppen riktade anvisningar, informationer, reflektioner och/eller
aterkopplingar, allt i anslutning till deras pagaende arbetsuppgifter under
praktik eller yrkesverksamhet. (Annars ar det frdga om undervisning.)”

Handledning &r en lamplig larandeform fér att for att skapa och
utveckla praktisk kunskap. Carin Rydin i Mora skriver:

”Manga av de basala arbetsuppgifterna &r handgripliga och behoéver
darfor 6vas pa under handledning som till exempel klippa naglar och
tvatta. Under pandemin blev kunskap om hygien en central fraga och
brister uppenbara. Mer av utbildning skulle l&mpa sig att férlaggas till
verksamheten om det ges utrymme som kravs”.

Ann-Charlotte Hanke betonar personalens vilja att lara och lara ut. Saknas
viljan till larande finns inte mycket att gora.

"Det ar viktigt att var ordinarie personal hjélper vara nya medarbe-

tare /vikarier tillratta, att de har ett gott bemdétande och att de lar ut och
delar med sig av sin kunskap. Om man har viljan och férutsattning-
arna, kan vi alltid vara behjalpliga med kompetensen men om man inte
vill eller har férutsattningar att vilja arbeta i varden, kan det kvitta vad
vi gor.” (Ann-Charlotte Hanke)

Siv Hagengrinder sammanfattar betydelsen av handledning och reflektion for
att forsta och utveckla den vardagliga praktiken. Det ar tva metoder vars
resultat ocksa tillfér organisationen formaga att behalla personal. Hon
skriver:

"For att behalla personal behovs ... att hitta och frigoéra tid for adekvat
handledning, reflektion och utbildning f6r underskoéterskor inom ramen
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for det ordinarie arbetet, vilket ger trygghet for personal och 6kar pa sa
vis kvalitén.”

3.5 Behalla duktig personal

Att behalla den personal man redan har ar en allt mer angeldgen uppgift:
*Jag gor allt jag kan och lite till f6r att behalla en utbildad underskéterska”,
sédger en av cheferna. Att arbeta med rutinerad och kunnig personal gor
skillnad f6r omsorgstagarna. En av cheferna papekar sambandet mellan en
kompetent och stabil arbetsgrupp, och hyresgéstens trygghet. Att strava
efter att behalla personal har sitt tyngsta motiv i omsorgsarbetets kvalité och
omsorgstagarnas valbefinnande. Den som lyckas behalla och utveckla sin
personal sparar tid och pengar, som annars maste laggas pa rekrytering och
inskolning i arbetet. Att behalla personal frigdr resurser, som kan anvandas
for att starka arbetsmiljé och kompetensutveckla med mera.

Mattet personalomséattning rdknar dem som l&mnar organisationen i
forhallande till dem som &ar kvar. Ett exempel pa det ordknade. Det finns
inget matt for att underskoéterskan Mirre jobbar pa som vanligt. Att hon
jobbar kvar ar en icke-hdndelse, men hennes fortsatta arbete som kontakt-
person har stora effekter pA omsorgstagarna, som hon kanner ratt val efter
fem ar pa boendet. Det ar ovant att uppméarksamma det som inte sker i
organisationen, trots att det kan ha stora effekter pa omsorgsarbetets
kvalite.

Detta avsnitt handlar om enhetschefernas erfarenheter av att arbeta fér
att behalla fungerande personal, ett forebyggande personalarbete kan man
kalla det. Det bedrivs ofta intuitivt med verkan och aterverkan pa individ-,
grupp-, organisation- och samhallsniva och pa organisationskulturen. Inte
sallan kan man se hur krafter pa olika nivaer inverkar pa motivgrunden att
stanna eller ldmna. Det finns ett brett register av idéer som kan ledsaga ett
férebyggande personalarbete, liksom samverkansmoéjligheter speciellt inom
utbildningsomradet. Det mérks pa enhetschefernas respons att fragan "hur
behalla duktig personal” drar igdng tankarna.

Behdlla duktiga medarbetare

* F6r att behdlla personal kridvs/behévs en god och omtéinksam arbetsgivare.

* en 6kad stimulans for vara medarbetare.

* att rditt person gor rditt saker.

* att den anstdllde vill jobba med mdinniskor hos oss.

* att det finnas karricirmdjligheter.

* att det finns utvecklingsmdjligheter.

* att det finns tid for adekvat handledning, reflektion och utbildning fér
underskéterskor.
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* att kompetensutveckling kan ske inom ramen fér det ordindira arbetet.

* kort framférhdllning i ledighet.

* att det rdder god stdmning genom en god struktur pd arbetsteamen.

* att personen passar in i arbetsgruppen och organisationskulturen.

* att personalen har tydliga uppdrag och ramar fér uppdragen.

* att chefen dr ndrvarande.

* att personal kan pdverka sina arbetstider.

* Ge underskoéterskor uppgifter som de dr bdist limpade att utféra.

* Frigdr tid for ldrande.

* Skapa personligt anpassat schema om det behdvs.

» Utveckla medarbetarnas yrkesskicklighet.

* Ge medarbetarna mdjlighet att viixa i sin yrkesroll.

* Skapa vikéinsla och gemenskap.

* Premiera yrkesskicklighet i lbnerevisionen.

* Ge medarbetare mdjlighet att arbeta med sina starka sidor.

» Skapa ett gott arbetsklimat ddir man kdnner sig uppskattad och efterfragad.

* Medverka till att personalen hdller sig frisk.

* Anpassa arbetsuppgifterna till personalens férmdga och kompetens.

* Ge kunniga underskdterskor tillfdlle att éverféra kunskap till yngre kollegor.

* Ge enhetschefen tid och mdjlighet att arbeta strategiskt.

* Att som chef fraga: Vad kan jag gbra fér att du ska orka och vilja fortsditta
arbeta?

Ann-Charlotte Hanke beskriver flera aspekter som chefen kan ha i atanke
nar han eller hon reflekterar kring uppgiften att behalla sin fungerande
personal. Den sista aspekten har att géra med personalens motivation att
arbeta med méanniskor och férmaga till gott bemotande:

”Att behalla duktig personal ar ett maste men svart. Vi maste oka
stimulansen fér vara medarbetare och bli en god arbetsgivare, ha
formanlig friskvard, mer generdst med kort framfoérhallning pa ledighet,
utvecklingsmoéjligheter i form av kompetenshdéjning.

God stdmning pa arbetsplatsen far vi genom att vi har en god
struktur pa vara team och de olika aktiviteter som ska finnas med vid
dessa tillfallen, och tydlighet: tydliga uppdrag och ramar f6r uppdragen
och tydliga roller i arbetsgruppen, och tillgangliga chefer.

Om vi maste prioritera med utbildning ar det &nda sa att de som ska
komma till oss behéver/maste vilja arbeta tillsammans med méanniskor
och ha ett gott bemo6tande. Jag ser ingen skillnad i forméagan hos vara
medarbetare. Har man viljan kan man alltid lara sig men vill man inte,
da ska man goéra nagot annat.” (Ann-Charlotte Hanke)

For att behalla underskoéterskorna bor man enligt Siv Hagengrinder beakta
olika dimensioner i underskoterskans uppdrag och samtidigt badda for ett
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langt och hallbart arbetsliv. Hon sammanfattar sina erfarenheter i ett
program med fem punkter.

"For att behalla personal behovs

att det finns karridrmoéjligheter,

att ratt personen gor ratt saker,

att 6ka mojligheterna f6r underskoterskorna att géra det de ar bast
pa, bland annat genom att foéra 6ver insatser som stad till personal
som inte ar i omvardnadsarbete,

att hitta och frigéra tid féor adekvat handledning, reflektion och
utbildning f6r underskoterskor inom ramen fér det ordinéra arbetet,
vilket ger trygghet for personal och dkar pa sa vis kvalitén,

att uppratta en god balans mellan arbetsliv och privatliv, dar
personal kan paverka sina arbetstider.

Detta i kombination med ett gediget introduktionspaket baddar for ett
langt och hallbart arbetsliv och skapar &dven trygghet for de personer vi
ar till fér. Ar personal inte l1Amplig inom professionen, sa finns det
mojligheter att &nda stanna kvar i verksamheten genom att ta vara pa
de styrkor som varje medarbetare besitter.”

Ann-Christin Eriksson har tidigare lyft fram systematisk reflektion som en
larandemetod som far deltagare att tilldgna sig kunskap och vaxa som yrkes-
person och manniska. Har beskriver hon vad hon som ledare gor for att
behalla och utveckla sin personal:

”Om jag vill behalla mina medarbetare ger jag dem mer ansvar sa de
kan véxa i sin yrkesroll. Jag fragar vad jag kan gora for att fA behalla
dem. Jag kan premiera med ’sarskilt yrkesskicklig’ i l16nerevisionen. Jag
talar om for dem att de ar vardefulla for att det gor ett sa gott arbete.
Jag talar om for dem vilken potential de har men att det kravs att de tar
ansvar att forvalta den och jag hjalper till sa gott jag kan med att lotsa
nagon vidare till att bli t.ex. en SAMO.

Jag har ett framgangsfokus dar jag lyfter fram allt bra vi gér och
talar om teamet och att det ar vi tillsammans som &r Strandgarden.

Pa ett liknade séatt resonerar Siv Hagengrinder. Om medarbetarna far arbeta
med sina starka sidor uppstar ett incitament fér att stanna och utveckla
yrkesskicklighet:

”Att medarbetare far vaxa och far mojlighet att arbeta med sina starka
sidor inom arbetet, skapar goda forutsattningar for att de stannar kvar i
verksamheten, vilket onekligen skapar trygghet for hyresgasten, narsta-
ende och tvarprofessionella liksom tillit gentemot verksamheten.
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Arbetet med att behalla personal handlar ocksa om att skapa ett
gott arbetsklimat dar man kanner sig uppskattad och efterfragad men
ocksa om flexibilitet och kunna goéra anpassningar av arbetsmiljon”,
skriver Siv Hagengrinder.

Ett led i att behélla personal ar att medverka till att personalen haller sig
frisk. Siv Hagengrinder recept ar att enhetschefen borde anpassa arbets-
uppgifter med hénsyn till variation i personalens formaga och kompetens:

"Det ar ofta bade fysiskt tungt och stressigt att arbeta inom varden. Vi
férsta linjens chefer har alltfér sdllan mdgjlighet att ge aldre medarbetare
vad de behover for att de ska orka och vilja stanna. Det kan handla om
att slippa roterande arbetspass eller vissa arbetsuppgifter, men aven ta
tillvara deras kunskap genom exempelvis mentorskap och ge dem
utrymme att anvanda sig av sin langa erfarenhet. Att fa fora vidare sin
egna kompetens och kunskap till yngre kollegor ar viktigt och gor att
arbetet kdnns meningsfullt.”

De ansvariga hoégre upp i hierarkin behoéver se till att det finns
redskap som gor att vi chefer far tid och mdgjlighet att arbeta strategiskt
och stélla fragan till medarbetare: Vad kan jag gora for att du ska orka
och vilja fortsatta arbeta?”

Berika arbetsmiljon och utveckla arbetsplatskulturen

» Ta vara pad personalens ovdintade talanger for att berika arbetsmiljon.

* Frdimja meningsskapande kulturarbete.

* Uppmuntra personal att géra aktiviteter med sina speciella talanger, t.ex.
sang, gympa, bakning.

* Uppmuntra personal att ta sig an ombudsroller som infogas i arbetssdittet.

* Ge personalen mdjlighet att arbeta med sina starka sidor.

* En férutsdittning fér néjda kunder och god ekonomi dr friska och ndjda
medarbetare.

* Arbeta kontinuerligt med vdirderingsfrdgor.

* Svara drligt an till medarbetarnas grundldggande psykologiska behov av att
bli sedd, héord och bekrdiftad.

» Oppenhet och dialog brukar vara det bdista scitter att [6sa problem i grupper.

* Paminna om att vi har ett uppdrag som vi ska utféra tillsammans — vi-
kéinsla.

* Personalens delaktighet, t.ex. ta in personalens forslag och arbeta tillsam-
mans med "hur-et”.

* Gemensam forstaelse av vad uppdraget innebdir.

* Gemensam madlbild: Tydlighet med svaret pd fragan: fér vem dr vi héir?

* Viktigt att chefen snabbt tar tag i problem som uppstar.

* Viktigt for chefen att ldgga fokus pd den positiva personalen.
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* Ta vara pad personalens kompetens och anvdnd den.
* Skapa delaktighet och férstdaelse fér uppdraget.

* Bjud in anhériga till fika och fester.

* Se och uppmuntra medarbetarna.

* Delegera ansvar och visa tillit.

* Lata medarbetare viixa med olika uppdrag.

Taina Andreev frdn Soumikoti berattar om ett kulturarbete som berikar
miljén och kunskapsnivan samt skapar trivsel och mening bland
personalen. Inte minst betydelsefullt ar att beteckna och lyfta fram dessa
olika funktioner i organisationen, t.ex. halsoinspiratérer, aktivitetsansvarig,
reflektionsgruppledare, introansvarig, och ge dem en meningsfull roll i
organisationens verksambhet.

”Vi arbetar systematiskt med arbetsmiljéfragor, dar skyddsombud ar
involverad. Personalen har mojlighet att s6ka semester ocksa utanfor
semesterperioden, som manga uppskattar. Vi har personalfester
utanfor vara verksamheter och vi har hdlsoinspiratérer som fixar AW,
skridskodkning, picknick, osv.

Vi ger stod till personal att hitta passande ansvarsomrade att ta
hand om. Det gor arbetet och arbetsplatsen mer attraktiv. Vi kan
anordna aktiviteter kring personal som ar duktiga pa att exempelvis
sjunga eller baka. D4 kan en medarbetare bli aktivitetsansvarig. En
person som ar duktig med data kan bli dokumentationsansvarig osv.
Det betyder att personalen kan anvinda en storre del av sina
kunskaper och erfarenheter i omsorgsarbetet, och att boendens vardag
erbjuder fler maojligheter till delaktighet och gladje.” (Taina Andreev,
Soumikoti)

Pia Sj6lund paminner om vikten att arbeta med varderingarna och
arbetsmiljon. Hon paminner om att hég kvalitet i omsorgsarbetet forutsatter
en god psykosocial milj6é fér personalen: "En férutséttning fér att ha néjda
kunder och god ekonomi ar att ha friska och néjda medarbetare.” Om man
tittar ndrmare pa Pias tankar sa kan man tadnka att de ingar som olika
moment i utveckling av en arbetsplatskultur.

”Arbeta systematiskt med den psykosociala arbetsmiljon. En forutséatt-
ning foér att ha néjda kunder och god ekonomi &r att ha friska och néjda
medarbetare. Varje krona man satsar pa en medarbetare ger minst det
dubbla tillbaka till verksamheten.

Alla personer har grundlaggande psykologiska behov, att bli sedd,
bekraftad och lyssnad pa. Halsa, le, fraga hur de har det (genuint
intresse for deras svar kravs). Hall dem informerade och uppdaterade
pa det som hander i verksamheten./.../
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Arbeta kontinuerligt med varderingsfragor, hur ska vi vara och hur
ska vi ha det pa jobbet. Detta ar ocksa ett satt att 'bli av med’ de
medarbetare som har svart att stalla sig bakom vara varderingar och
vara principer.

Oppenhet och dialog brukar vara det basta sitter att 16sa problem i
grupper. Det &r gruppen som sitter med 16sningar pa problemet, sa ge
dem rétt stéd och férutsattningar till att 16sa dem.” (Pia Sj6lund)

Lena Skalberg i Trosa visar att chefen, i anstrangningen att behalla och
utveckla sin personal, har gladje av en stor och rymlig verktygslada med
manga olika fack. Lena forefaller ocksa ha lyckats behalla sin personal i hog
utstrackning. Orden tillsammans och delaktighet liksom fokusering pa
uppgiften genom uttrycket fér vem ar vi har?’ férefaller ha en stor betydelse i
personalens orientering och valet att stanna kvar pa arbetsenheten.

”Vi har haft valdigt ldg omsattning av personal. Viktigt for att behalla
personal ar delaktighet, forstaelse fér vad uppdraget innebar, tydlighet
med for vem &r vi hér, ta in personalens férslag och arbeta tillsammans
med "hur-et”. PAminna om att vi har ett uppdrag som vi ska utféra
tillsammans, och fordela ansvarsomraden déarefter. Vidare vikten av
kontaktpersonal och bra kontakt med anhériga som ska ké&nna sig
delaktig om den enskilde vill.

Nu efter pandemin kan vi ater bjuda in anhoériga till fika och fester
som vi har pa enheten tillsammans med hyresgéasterna och deras nara
och kara.

Kompetensférsorjning ar viktigt, och aven att vi tar vara pa kompe-
tensen och anvander den i vara verksamheter. Det ar viktigt att lyfta
engagerad personal, och sprida deras kunskap till andra verksamheter
inom vard och omsorg.

Viktigt att ta tag i problem som uppstar som jag som chef ska ta tag
i. Later man tiden ga sa kan ett litet problem véaxa och bli nagot helt
annat, oftast ar det missforstand.

Sedan finns det i alla verksamheter personal som inte 4r engagerad,
eller som inte orkar med férandringar. DA ar det viktigt att 1Agga mer
focus pa den positiva personalen.” (Lena Skalberg, Trosa)

Therese Christiansson lyfter ocksa hon fram vikten att ta vara pa
medarbetarnas kompetens och delaktighet:

”Jag tror pa att uppmuntra medarbetarna, delegera ansvar, givande och
tagande, visa tillit, se medarbetarna. Tror pa utveckling och ansvar.
Later medarbetare viaxa med olika uppdrag. (Therese Christiansson)
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God arbetsmiljé ger gott rykte

* Viktigt att chefen tar tag i konfliktsituationer foér arbetsmiljéns skull.
* Framstdll en god psykosocial arbetsmiljé.

Ett gott rykte ar en vardefull tillgang for ett boende. Det ger en fordel i
konkurrensen om arbetskraft. Flera av cheferna betonar vikten av att
framstalla en god psykosocial arbetsmilj6. Hit hor att chefen tar hand om
konfliktungar och malfungerande personal. Inte minst maste chefen ha
modet att ta det svara samtalet.

”Vi jobbar pa att ha ett gott rykte och det géller ju aven for de som
redan jobbar har att de upplever att det a4r gott att vara pa sin arbets-
plats. Nar nagon inte fungerar optimalt si har jag samtal med den
personen for att forsdka ringa in vad det handlar om. Nar det inte gar
langre sa far jag god hjalp av HR men det ar inte sa latt att 16sa alla
ganger. Jag tillampar numer ofta provanstéllningar, vilket har varit bra
i vissa situationer. (Mia Lofgren, Gotland)

Hantering av oldmplig personal

» Tydliga spelregler.

* Avsluta dem som inte dr ldmpliga.

» Férklara situationen och proceduren for den fackliga organisationen.

* Det dir jéittesvart att avsluta medarbetare som inte fungerar.

* Toleransen dr alldeles for hég pa hur illa en medarbetare ska kunna bete
sig innan det hdnder nagot.

Det ar av naturliga skal stort fokus pa att inlemma personal och forma dem
sa de kan bidra till "vard av hog kvalité”. Men ibland &r den motsatta
riktningen aktuell, en vag bort fran arbetsplatsen. Det &r en grannlaga
uppgift for enhetschefen att arbeta for att olamplig personal 6évergar i annan
verksamhet. Anstéllningstryggheten ar stark i Sverige men personens
anstallningstrygghet maste ibland vika foér att stoppa skador pa verksam-
heten, boendes véalbefinnande och personalens arbetsklimat. Hur hanterar
chefen den olyckliga situationen dar personal inte haller mattet eller
saboterar verksamheten med sitt upptradande?

Pia Fransson menar att det maste finns en exit, en utgang foér personal
som &ar oldmplig och skadar verksamheten. "Vi avslutar de som inte ar
lampliga”, sdger hon. Hon berattar om férfarandet som hanterar detta
kansliga kapitel i hennes egna organisation:

”Vi maste vaga prata om att vissa medarbetare inte passar for att arbeta
med personer med kognitiv svikt, och som inte f6ljer anstéallningsavtalet
och USK-uppdraget. Om medarbetaren inte klarar uppdraget har vi
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medvetandegdrande samtal och erbjuder stod. Medarbetaren far ta med
sin fackliga féretrddare vid samtalen. Vi har ett bra samarbete med
facket. Blir det ingen béttring har chef och medarbetare ett nytt moéte,
och féljer upp dokumenterad handlingsplan. Ibland fungerar det.
Medarbetaren tar till sig kritiken och battrar sig. Om inte driver chef
och HR en dokumenterad process for uppsédgning. S4 hanteras fragan
formellt, men oftast 16ser det sig genom att vi kommer 6verens med
medarbetaren om att denne behdéver ga vidare till annat arbete.” (Pia
Fransson, Linképing)

Att bredda synséttet till att ocksa involvera personalens fackliga organisation
forefaller vara viktigt for att forfarandet ska fungera och ha legitimitet.
Anstallningstryggheten ar stark sa felaktig rekryteringen riskerar att skapa
stora svarigheter i organisationen.

"Tyvarr jattesvart (omojligt i princip) att avsluta medarbetare som inte
fungerar. Mycket litet stod uppifrdn”. (Therese Christiansson)

Ann-Christin Eriksson beskriver hur hon tanker och gér med medarbetare
som inte ar lampliga i omsorgsarbetet. Till en bérjan med samtal och stéd,
och nar medvetandesamtalen inte lyckas vinds riktning i fordndringsarbetet
mot Exit, for att till slut via HR lyfta bort den medarbetare som medf{oér
skada pa omsorgsarbetet och organisationens mal. Provanstéallning ar ett
sétt att reducera riskerna féorknippade med misslyckad rekrytering.

”Sa finns det medarbetare som inte ska arbeta inom vard och omsorg,
eller med andra manniskor 6verhuvudtaget. Det ar darfor Strandgarden
arbetar med provanstéllning i sex manader. Pa sa satt kan vi féorebygga
en situation som ger oss enhetschefer merarbete med medarbetare som
inte &r lampliga i omsorgsarbetet. Och inte utsatter hyresgisterna for
personer som inte gor ett gott arbete.

Jag tror alltid att manniskor vill géra gott men att det ibland blir fel.
Nar det blivit fel ska vi hjdlpa varandra att goéra réatt genom att prata
med varandra och inte om varandra.

Nar en medarbetare fatt chanser att féordndra ett beteende och det
inte blir battre, da blir det ett medvetandesamtal med mig som chef. Det
samtalet dokumenteras och bagge skriver under. Fortsatter det
klandervardiga beteendet blir det en fraga dar vi behover hjalp av HR
for att komma vidare. Dock kan jag tycka att toleransen ar alldeles fér
hog pa hur illa en medarbetare ska kunna bete sig innan det hander
nagot, om det ens hander nagot. Tyvarr kan vi som enhetschefer ha
flera medvetandesamtal och vi ser att det paverkar enheten negativt
utan att vi har ndgon makt att fordndra situationen. Har &r Lagen om
anstallningsskydd (LAS) stark, vilket &r bra, men ibland &r det inte
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féorsvarbart utifran mitt perspektiv som enhetschef.” (Ann-Christin
Eriksson, Orust)

3.6 Reflektion kring personalférsérjning

Har redovisas undersékningens sista fraga. Alla deltagare ombads reflektera
kring personalforsorjning. Fragan 16d:

Sammanfattningsvis: Hur téinker du kring personalférsérjning pa din
enhet? Hur vill du férklara de omtalade svarigheterna att rekrytera och
behdlla personal i demensvdrden, och vad kan man gdra dt det? Har du
hittat “innovativa” l6sningar “utanfér boxen”? Berditta!

Siv Hagengrinder, Herrljunga

”Vi behover vaga rekrytera personer utan adekvat utbildning och skapa
utrymme for att de pa sikt tillférskaffar sig kunskap. Vid rekrytering bor
vi se pa personlig lamplighet for att tillsammans bygga upp kompetens
over tid. Det ar viktigt att utbildningen till sin form ar flexibel, eftersom
den riktar sig till olika malgrupper med skiftande behov Det 4r ocksa
angelaget att undanréja de hinder som finns fér att redan anstalld
personal och personer som soker sig till varden och omsorgen ges
mojlighet att tilldgna sig grundléggande yrkeskompetens. Viktigt ar
ocksa att kunna forena arbete och ldrande pa eller i anslutning till
arbetsplatsen.

Vi behover ocksa engagera oss pa bredden, genom att exempelvis
erbjuda praktik till personer som star utanfor arbetsmarknaden i
samverkan med arbetsmarknadsenheter och arbetsférmedling. Detta fér
att personer som kommit till Sverige pa senare ar ska fa mojlighet att
Ova sig i sin svenska, utforska intresse och méjligheter att arbeta inom
omsorgen och vara en del av ett sammanhang.

Manga av vara aldre har varit aktiva i foreningslivet. Vi ser ett stort
varde i att de fortsatter att vara delaktiga efter egen formaga. Genom att
erbjuda ledsagning till sammankomster och aktiviteter kan den
enskilde fortsatta att delta i de fritidsintressen som de alltid haft, och
skall sa fortsatta vara. Ett starkt samarbete med féreningslivet kan
tankas frigora tid for underskoéterskorna, som da kan lagga mer tid pa
personer med stérre omvardnadsbehov och slipper det daliga samvetet
over att inte hinna tillgodose allas behov.

Genom att bjuda in samhaéllet till omsorgen skapas moétesplatser
mellan dldreomsorg och samhallet. Detta bidrar till en vi-kdnsla som
genomsyrar hela samhaéllet. Det ska vara inbjudande att vara och métas
pa vard- och omsorgsboende. Vi ser aven att vi maste marknadsfora oss
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pa ett &n mer innovativt satt och samlokalisera oss i olika
kultursammanhang.

Med boenden som kommunicerar med delar av det omgivande
samhallet skapar vi mojlighet till aktiviteter utan att lagga ansvaret pa
vara redan hart pressade underskoterskor. Kulturskolan, folkhégskolor,
férskolor och féreningsliv kan bjudas in till Aldreomsorgen och med sina
aktiviteter skapa trivsel, delaktighet och inkludering i vart samhalle.”

Lena Skalberg, Trosa

Jag ser en stor skillnad pa sommarrekryteringen i ar jaAmfort med
foregaende ar med Covid. I ar ar vi redan (i slutet av april) sa gott som
fardiga med sommarvikarier. Det &r mycket fler sbkande. Det kan ha
samband med annons om nya avdelningen som ska 6ppna. Jag tror att
manga tidigare var skrdamda av massmedia, som skrev trakigheter om
SABO och vard och omsorg. Kan ocksa vara si att vara sommarvikarier
maste arbeta for att fa ihop sin ekonomi nar alla kostnader 6kat.

Hemtjansten har mycket svarare 4n vi pa boenden att fa personal.
Det ar inte alls lika manga s6kanden och personer som séker dar har
mer spraksvarigheter. Dar ser jag att vi maste tdnka om. Det fungerar
inte med bara SFI. Ett exempel ar att nysvenskar tidigt far komma in i
och lara sig hur det svenska samhaéllet fungerar. Jag kan tanka att SFI-
utbildning kan kombineras med en arbetsplatslarande praktik med
handledare under en ladngre tid, och darefter kan personen séka plats
pa utbildning.

Hemtjansten maste lyftas fram mer och bli en attraktiv arbetsplats.
Personer, som har eller kommer att ha behov av omvardnad i hemmet,
kommer 6ka. Det finns inte SABO-platser som motsvarar den 6kning
som ar idag. Vi lever ldngre och vi vill bo kvar i det egna hemmet. S&bo-
platser blir till personer med demens som inte klarar sig sjalva.”

Taina Andreev, Soumikoti.

I syfte att skapa arbetsglddjen och ge stod till teamarbetet har vi under
tva perioder haft ett dansprojekt. Vi deltog i Jerusalem Challenge,
tranade dansen veckovis och skickade utmaningen vidare till andra
finska verksamheter. Vi skapade roliga videor av var dans som alla i
personalen uppskattade. Just nu har vi fatt traning av en Dancing with
the Stars-"kandis” som har skapat koreografin at oss. Vi dansar

tillsamman igen pa var varfest. Anhoriga och boende kommer att vara
publik.”
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Mia Lofgren, Gotland

"Rekryteringen framoéver ar helt enkelt en valdigt stor utmaning.
Personerna finns helt enkelt inte, sa har géller det att hitta smartare
satt att jobba och att ta hjalp av teknik dar det gar som kan hjalpa oss
att kvalitetssdkra verksamheten och dven spara tid. Vi maste verkligen
jobba hela tiden med vara upplédgg av arbetsuppgifter. Hitta personal i
grupper som star langt fran arbetsmarknaden men som kan hjalpa till
med enklare uppgifter som tvatt och stad, med mera.”

Therese Christiansson, Gavle

Viktigt att hoja status pd demensomsorgen. Att samhaéllet och ledningen
ser och forstar att det ar ett mycket kvalificerat arbete som kraver en
sarskild rekrytering, utbildning, regelbunden kompetensutveckling,
regelbunden handledning, goda personella féorutséttningar, bra
sprakférmaga, erfarenhet och lamplighet.

Ann-Charlotte Hanke, Helsingborg

“Ibland har jag 6nskat att vi kan fixa med alla vara vikarier sjalva,
eftersom bemanningsenheten ofta i vardagen inte kan hjalpa oss med
att besatta vara pass. Idag kan vi inte anstélla vikarier pa langre
vikariat sjdlva utan far nagon tilldelad oss, men vi kan ldmna énskemal.
Detta kan vara hogst irriterande och frustrerande. Jag saknar att
ké&nna in personer for att fA dynamiken.

Saker vi slipper ar dock att ha alla intervjuer infér sommarens olika
vikariat, halla koll p4 konverteringar och LAS-dagar. Det finns fér- och
nackdelar med bada systemen.”

Pia Sjélund

”Arbeta systematiskt med:

- varderingar

- tydliggéra uppdraget

- den psykosociala arbetsmiljon

- vara narvarade

- tid f6r utbildning och reflektion.”

Carin Rydin, Mora

Carin anser att mer av utbildning skulle kunna vara verksamhets-
foérlagd och med det skulle f6lja resurser fér dess genomférande.

En minimibemanningsniva vore ocksa 6nskvard. Det skulle inne-
bara att vid besparingar skulle den inte kunna underskridas. Erfaren-
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heten sdger att besparingar som ar tankt som tillfalliga blir permanenta
och darigenom sadnks bemanningsnivan succesivt.

Carin tror att framtiden maste innehalla mer av féorebyggande
insatser och att med ratt stéd kan den med demens bo hemma langre.
Demensomsorgens meningsfullhet maste lyftas fram battre.

Ann-Christin Eriksson, Orust

”Nu har jag lamnat Strandgarden och har ett annat uppdrag sedan
mars 2023 som projekt- och utvecklingsledare. I den nya rollen sitter
jag med i en grupp som arbetar med kompetensférsoérjningen pa kort
och lang sikt. Vi har tittat pa olika forslag for att satsa pa att behalla
den personal vi har, bli mer attraktiva sa fler soker sig till Orust, och
jobba med att s&nka sjuktalen, med mera. Det &r ingen enkel not att
knicka men arbetet maste géras om vi ska ha en bra valfard nu och i
framtiden. Nu lyfter vi pa alla stenar och vi ar 6verens om att det galler
att vara modig och vaga misslyckas for att lyckas.

Att vi befinner oss déar vi ar nu med brist pa kompetens &r nagot vi
pratat om i alla ar jag jobbat i branschen och det ar mycket irriterande
att vara styrande politiker inte tagit ett storre ansvar fér att sakra
kompetensforsorjningen. Inte forran det blir en pandemi blir vara fragor
viktiga for d& drabbar det manga i befolkningen. D& blir konsekven-
serna tydliga av att det inte satsats pa vard och omsorg. Nu ar pande-
min 6ver och vard och omsorg finns inte langre pa agendan. Intresset
fran politiker och allménhet har svalnat men vi fortsatter &nda kampa
pa for behoven kvarstar. Och om inte vi l6ser det, vem ska gora det da?”

3.7 Summering

Som framgar av avsnittet arbetar enhetschefen pa flera nivaer samtidigt for
att behalla sin personal. Det galler att halla bade personal och organisation
frisk, och inte 6verbelasta eller underbelasta personal. Det ar en arbetsledar-
fraga. Man kan gora jobben mer attraktiva for t.ex. pensionerade medarbe-
tare genom personliga anpassningar av arbetstid och arbetsinnehall. Vi kan
se flera exempel pa att medarbetarna far ta stérre ansvar och utveckla
yrkeskunskap och personlig mognad. Man bygger ocksa upp ombudsroller
kring specifika aktiviteter pa flera stéllen for att medarbetares talanger kan
komma omsorgsarbetet till del och samtidigt bredda omsorgsarbetets
register. Vi ser ocksa att man samtidigt kan arbeta med varderingar och
andra delar av kulturen, samtidigt som enhetscheferna verkar fér att fa stéd
och resurser fran sina huvudmaén f6ér att arbeta med "férebyggande
personalarbete”. Arbetet med att behalla personal bedrivs alltsa pa manga
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plan samtidigt, dar varje arbetsstélle férefaller ha sin egna mix av insatser.
Variationen i enhetschefernas beskrivningar pa &mnet "behalla duktig
personal” indikerar att varje enhetschef bedriver detta viktiga arbete efter
eget huvud utifran lokala forutsattningar och arbetsplatskultur. Det finns
inga gemensamma mallar eller checklistor att tillga fér detta arbetsomrade
till skillnad fran arbete med rekrytering och introduktion av nya medarbet-
are, dar enhetschefen anvander sig av inarbetade procedurer med en stark
sidoblick pa juridiska regler. Det personalarbete som syftar till att behalla
befintlig personal forefaller ddremot vara ett resultat av ett personligt, lyhort,
och innovativt ledarskap.
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Kapitel 4. Brannande aspekter pa personalférsérjning

I foregaende kapitel redovisades enhetschefernas tankar och idéer kring
olika steg i personalférsorjning utifran deltagarnas skriftliga berattelser. I
det har kapitlet aterges natverkets reflektioner kring nagra viktiga aspekter
pa personalférsoérjning som kommit fram i textmaterialet och som GLID
formulerat som "brédnnande aspekter” av personalférsérjning.

Ndtverkets bearbetning av textmaterial

Pa natverkstraffen den 23-24 november 2023 anordnades gruppdiskussioner
kring dessa "brannande aspekter” pa personalférsorjning i dldreomsorgen,
dvs. kortfattat beskrivna aspekter kring hur individ, organisation och
samhalle inverkar pa personalférsérjningens mer tekniska forfarande. Atta
brannande aspekter hade formulerats av GLID utifran ett betydelsedverskott
i deltagarnas texter men ocksa under paverkan av aktuella utredningar och
samhallsdebatt kring personalférsérjning i dldreomsorgen. Formuleringar av
dessa aspekter ingick i natverkets arbetsmaterial och var utskickade pa
férhand. Aspekterna hade féljande rubriker:

Sjukskrivningar ar inget tema i texterna

Lara sig anvanda svenska spraket och forsta svensk kultur
Stanna kvar i yrket

Framja yrkeslarande och skapa karridrvagar

Stark aldreomsorgens grundrelation

6. Oppna boendet mot samhéllet

7 Vilka forutsattningar maste till for att ta ansvar

8. Utveckla arbetsplatskulturen och integrera personalen i den

ah b=

I meningsutbytet kom deltagarna spontant in pa ytterligare tre aspekter med
inverkan pa personalférsorjning namligen

Fran omhéandertagande till forebyggande demensvard
Enhetschefens roll i personalférsérjning
Anvindning av ny teknik

Manga deltagare kom spontant att berédtta om ny teknik som en mojlighet att
bade 6ka valbefinnande hos brukaren och minska arbetsméngden for perso-
nalen. Anvandning av ny teknik redovisas i punkt 4.9.

Redovisning

I det f6ljande presenteras "brannande aspekter” f6ljt av tankar, reflektioner
och associationer fran natverkets gruppdiskussion kring punkterna. Vissa
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aspekter berors endast hastigt, andra mer ingdende, nagra inte alls, vilket
kommer att framga nedan.

GLIDs Lena Larsson inleder gruppdiskussionerna med att kommentera
aspekten "Sjukskrivningar &r inget tema i texterna”.

4.1 Sjukskrivningar ar inget tema i texterna

I det insamlade materialet éir det mdrkuvdirdigt tyst nér det gdiller
sjukfranvaro, trots att dldreomsorgen toppar sjukfrdanvaron.
Férscikringskassan skriver 1 juli 2022: "Hégst sjukfrdanvaro finns bland
underskéterskor inom hemtjcinst, hemsjukuvdrd och dldreboende med
ndrmare 226 sjukfall per tusen arbetade dr 2021”. Denna alarmerande
statistik borde avspeglats i chefernas textmaterial. Men nej. Vi undrar
varfér? Hur hénger ledarskap och sjuktal ihop?

Lena Larsson konstaterar att undersékningsdeltagarna bara sporadiskt
skrivit om sjuktalen hos personalen i sina texter, trots att sjukskrivningar
bland underskoéterskor ligger i topp i Forsdkringskassans statistik. Enligt
statistiken forlorar ett genomsnittligt boende omkring 20 procent av arbets-
kraften i sjukskrivning. En av fem anstéllda pa sjuklistan medfér en
betydande nedsattning av tid och férmaga att utféra omsorgsuppdraget.
Omvant skulle varje sdnkning av sjuktal tillféra organisationen resurser.
Vilka moéjligheter har enhetschefen att sdnka sjuktalen?

Ann-Christin Eriksson papekar att det ofta finns arbetsféormaga trots
sjukskrivning, och den férmagan borde tillvaratas béattre. "Har man ont i en
tumme, sa kanske man kan géra uppgifter dar en ond tumme inte ar ett
hinder”, sager hon i en reflektion. PA Orust anvinder man hellre termen
frisktal, som ingar i ett salutogent sprakbruk. Fragan om frisktalens
forandringar och paverkansmoéjligheter finns numera alltid pa dagordningen
vid saval chefstraffar som teammoten i Orusts dldreomsorg.

Lena Larsson menar att sjuktal ar en valdigt stark indikator pa hur
valfungerande boendet ar. Hon foéreslar att se sjuktalen som ett matt pa
organisationens héalsotillstdnd, ndgot som néatverket instdmmer i. Men hur
kan den har indikatorn och dess paverkan pa boendets valbefinnande
beskrivas, undrar Larsson.

Det framkommer i meningsutbytet att det vid flera boende finns
personal som sjukskriver sig trots att de ar friska, ibland med férklaringen:
man kan inte vara pa tva stallen samtidigt. Vid sidan om att bidragsbrott ar
straffbart, gor fusket skada i arbetsgruppen och paverkar normer i
arbetsplatskulturen. Det angriper en grundbult i arbetsmoralen, normen att
personalen kommer till jobbet nar de ar friska. En oriktig sjukskrivning gér
hal i teamens planering av arbete och lagger egna arbetsuppgifter som en
palaga i andras hander. Vi har inte sett nagra uppgifter om hur mycket
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omsorgstid som férsvinner genom fusk, men lackaget ar férmodligen
betydande. Kanske kan man genom personliga scheman stévja en del av
forsakringsfusket och sveket mot arbetsgruppen.

S&, hur kan chefen paverka frisktalen? En god boérjan kan vara att
synliggéra problematiken och bérja prata om orsaker till frisk- och sjuktal.

4.2 Lara sig anvanda svenska spraket och forsta svensk
kultur

En stor andel av ny personal behéver ldira sig svenska eller forbdittra
svenska sprdket for att klara av att arbeta i dldreomsorgen i allmédnhet
och demensvarden i synnerhet. Hur, varfér och med vilka férvdintningar,
forutsdttningar och féljder kan din organisation bli en arena for sprak- och
kulturldrandet.

Bland invandrade svenskar finns en reserv for rekrytering av och utbildning
till personal till Aldreomsorgen. Enligt SCB:s arbetskraftsundersékning for
2022 uppgick arbetslésheten bland utrikes féodda till 16,1 procent. Det &r en
relativt stor grupp som inte kommit in pa arbetsmarknaden, men som skulle
kunna arbeta i dldreomsorgen. Den stora stotesten nar det galler arbete med
manniskor for utrikes fodda ar férstas brister i svenska spraket men aven
osdker kulturkompetens for tolkning av situationer, instruktioner och
sprakliga yttranden. I vid mening &r kultur ”hur man gor saker och ting i en
organisation” eller "det raster genom vilket vi uppfattar verkligheten”.

"Det finns personal som skadms 6ver att inte kunna prata och forsta
svenska. Darféor morkar de sin okunskap och skyler den genom att ge
intryck av att forsta”, berattar Ann-Charlotte Hanke:

”En personal fick en uppgift och kvitterade med att sdga ja till allt — och
darmed ge intrycket av att ha uppfattat uppgiften och att hon klarar av
den. Men det var inte sant. Det visade sig att ja, ja, ja-kvittot pa
uppgiften inte var sant. Hon varken forstod eller kunde utféra
uppgiften.”

Sprak och kultur fattas ibland ocksa hos svenskfodda, papekar flera
deltagare. De har ocksa svart for att 1asa och skriva, och att férsta instruk-
tioner och vardplaner. Detta kan dventyra sadkerhet och valbefinnande hos
brukarna.

Serviceassistenter ny personalkategori

Pa Orust anordnar socialférvaltningen fackspraksutbildning for vard- och
omsorgspersonal. Det finns sprakombud pa varje enhet. Personal som efter
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provanstallning far en tillsvidaretjanst kan fa fortsatt sprakutbildning. Man
riktar ocksa rekrytering mot nyinvandrade.

Med den icke-officiella yrkestiteln serviceassistent har man infért en ny
niva i omsorgsarbetet dar enklare sysslor som inte ar sprakburna kan
utféras. Med anstéllning av serviceassistenter tillkommer en pedagogisk
uppgift i underskéterskans uppgiftsbunt — handledarens, vilket berikar
underskoterskas arbetsinnehall. Ann-Christin Eriksson berattar:

- Serviceassistenter har vi haft i sommar. Det ar personer som till 99
procent ar nysvenskar, som kan hjélpa till att skéta kéket och jobba
med enklare uppgifter fér att avlasta ordinarie personal och mdgjliggéra
att de kan jobba med mer avancerade uppgifter. Chefen pa beman-
ningsenheten och verksamhetschefen lade ned mycket arbete pa detta,
vilket resulterade i att vi kunde anstalla manga serviceassistenter.
Serviceassistenter ar en tillgang for verksamheten nar det funkar.

- Serviceassistenterna kan vi ta in under sommaren tack vara stimu-
lansmedel som kommer fran staten. Verksamhetschefen haller i
stimulansmedlen och kan pa sa satt skjuta till medel till service-
assistenterna fér varje omsorgsboende.

- Vi har en medarbetare som gar pa extratjdnst som serviceassistent dar
arbetsférmedlingen betalar 80 procent av hennes 16n. Hon blir kvar hos
oss fram till december. Sa nu ténker vi géra en ny ansoékan till arbets-
féormedlingen om nystartsjobb, som det heter idag, sa att hon kan vara
kvar i var verksamhet”, sdger Ann-Christin Eriksson.

Tidsperspektiv

I en av grupperna pa natverkstraffen resonerade man kring larandet fér
personer som rekryteras till boendet som serviceassistent. Trots att svenska
serviceassistenter kan sprak och har kulturkompetens kan de behova ett
halvar for att fungera i arbetslaget. Sa lang tid kan behdévas for att personen
ska lara sig arbetsuppgifterna och fungera pa arbetsplatsen. Det har
tidsperspektivet ar viktigt att framhalla for till exempel arbetsféormedlingen
eller kommunen som placerar personer som serviceassistenter.

Maltidskultur

I en annan grupp férdes ett resonemang kring sprak och matvanor som
kulturella modeller. Det &r inte bara orden i spraket som maste begripas
utan aven kulturkunskap kring anvidndning av orden, s att brukarna
kanner igen sina matvanor. Kulturell kunskap ar viktig for att forsta hur
maltider bor serveras. Torsdagens matsedel, exempelvis: Idag serveras
artsoppa och pannkaka. Det betyder inte att pannkakorna serveras liggande
i artsoppan. Ett annat exempel ar hur lingon serveras med koéttbullar och
potatis och sas. Pa ett boende dar maltider och matkultur lyfts fram,

52



medfoljde lappar med serveringsférslag ndr maten skickades ut. Nar dessa
serveringsforslag sedan dessa togs bort blev det kaotiskt. Pa ett annat
boende skickade man med en bild p4 hur maten ser ut nar den ar upplagd.

Sprdkfoérstdaelse

En grupp kunde konstatera att ordvalet och betoning ar viktigt i
sprakforstaelse. Ordet "ska” uppfattas av en del nysvenskar som en
befallning nar det egentligen ar fraga om ett erbjudande som i exemplet nar
underskoterskan gar fram till brukaren och fragar: ”Ska vi inte ga ut ett tag”.
I fragan betonas ga ut medan ska ar obetonat. Har kan ocksa valet av orden
ska eller skall innebéara en betydelseskillnad i en vardaglig sprakhandelse.

I yttrandet ”Ska vi inte ga ut ett tag” kan betydelsen av ordet inte vara
férvirrande for personer som inte laser situationen med underskoéterskas och
brukarens kulturella glaségon. Den lexikala betydelsen av inte férvandlas i
spraksituationen till ett erbjudande om att ta en promenad tillsammans.

Stort introduktionsbehov hos nyanlédnda

Provanstallning av ny personal innebér ofta en omfattande introduktion och
ar forknippad med en uppmérksamhetskridvande informell introduktion som
pagar langt efter att det formella introduktionsprogrammet genomférts. Ju
langre fran den arbetsmarknaden personen star, desto storre introduktions-
insats kravs av den befintliga personalen.

Nytt grepp i personalférsérjning

I anslutning till GLIDs arbete med fragan om personalférsorjning har fragan
om hur adldreomsorgens verksamheter kan engageras starkare i larandet av
yrkeskunskaper, sprak och kultur fér personer langt frdn arbetsmarknaden,
och samtidigt se det som borjan pa en personalrekrytering. En skrivelse med
rubriken “Nytt grepp i personalfdrsérjningen pa dldreboenden” delades ut i
natverket fér diskussion. (Se bilaga 1.)

4.3 Stanna kvar i yrket

Stora pensionsavgangar dr att vdnta i dldreomsorgen, men manga kan
och vill fortsditta jobba en tid. Hur kan personal motiveras att fortsditta
jobba en tid efter pensionsdldern? Finns det saker att éindra i pensions-
systemet? Vad krdvs av anpassning fran organisationens sida fér att gbra
fortsatt arbete lockande?

Vi gar in i en period dar samhaéllet inte har rad att 1ata sa manga friska
pensiondrer vara utanfor arbetsmarknaden. P4 manga boenden erbjuds
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pensiondrerna att fortsitta att g som timvikarier, ofta en till tva dagar i
veckan da de kan vélja nar de vill ga in. P4 andra orter vill manga nyblivna
pensiondrer fortsédtta jobba 80 procent. Deras omfattade yrkeskunnande kan
tas tillvara i rollen som handledare. Det férekommer bonus for att locka
pensiondrer att komma tillbaka och jobba. Man kan ocksa gora anstéllning-
en attraktiv genom att aldre kollegor slipper de tyngsta arbetsuppgifterna.

Det forefaller emellertid inte finnas ett strukturerat lokalt arbete, &n
mindre pa nationell niva, for att forma utbildade underskoterskor att stanna
kvar i yrket.

Kristin Dahlbom jamfér dagens personalkris med den under pandemin
och finner att "pensionédrerna kom tillbaka och jobbade under pandemin,
men de vill inte tillbaka och hjalpa oss nér vi har en personalkris”.

Mia Lofgren beréattar att personal som flyttar semester fran hégsommar-
manaden kan betalas med 20 000 kronor i bonus, 5 000 per arbetad vecka
under semesterperioden. En sjukskoterska kan ersattas med en bonus pa
8000 kronor i veckan.

Uppmaningen att stanna kvar i yrket” riktar sig framst till personal
som natt pensionsaldern, men det kan aven gélla ung personal som inte
integrerats pa arbetsplatsen utan slutar efter kort tid. En del av denna flykt
kan tillskrivas brister i introduktion av ny personal. "Det sprider sig en
trotthet bland personalen av uppgiften att stdndigt vdlkomna och introdu-
cera nya medarbetare”, sdger Ann-Charlotte Hanke. Om personalomsatt-
ningen ar stor blir introduktion av ny personal en slitsam och otacksam
uppgift. Annu svarare kan det vara att introducera en ny kollega som inte
kan svenska. "Det ar helt orealistiskt att det kan ske pa tva dagar”, sdger
Hanke. Men detta verkar vara introduktionens tidsruta i Helsingborg.

4.4 Framja yrkesldrandet och skapa karridrvagar

Det framgadr av flera chefers texter att kompetensutveckling inte bara
foéruvdintas héja kvalitén i vard- och omsorgsarbetet utan ocksad att géra
jobben mer intressanta och ddrmed behdlla personal. Hur kan
yrkesldrandet pd arbetsplatsen stdrkas? Hur dr yrkesldrandet kopplat till
nya karridrvdgar och andra féréindringar i organisationen?

Mia Lofgren talar om tre kunskapsomraden dar man bor intensifiera
yrkeskunnandet: palliativ vard och omsorg, kunskap om demens och
anvandning av ny teknik.

SAMO - samordningsansvarig underskéterska

Kristin Dahlbom pa Orust menar att det behovs karridrvagar i aldre-
omsorgen, bade for att erkdnna betydelsen av kunskap och for att skapa
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mojligheter f6r duktiga medarbetare att ta stérre ansvar for hur
verksamheter utfoérs och f6ljs upp.

En betydande organisationsférandring som gynnar underskoéterskors
mojlighet till yrkesutveckling &r inférandet av SAMO (samordningsansvarig
underskoterska) vid alla fyra dldreboenden pa Orust liksom vid kommunens
hemtjénst.

SAMO ar en underskoterskebefattning med arbetsledande, stédjande
och kontrollerade funktioner. Det &r en ny typ av befattning och kring den
utvecklas ett nytt arbetssatt. SAMO f6ljer upp teamets arbete och ser till att
hyresgésternas aktuella behov finns registrerade i Struktur 24 och att
arbetsuppgifterna utférs av medarbetarna pa ratt satt. Vidare ansvarar
SAMO f{or att vakanser blir tdckta samt att ratt kompetens finns i verksam-
heten med tanke pa olika delegeringar som behévs, t.ex. medicin eller
insulin. SAMO f6ljer kontinuerligt upp kollegernas uppdrag som
kontaktpersoner.

Den nya befattningen som SAMO &r ett nytt steg i underskoterskans
karriar, och innebar att kunskaper och metoder som hér till SAMO-
uppdraget blir synliga i organisationen, menar Kristin Dahlbom.

For att bli SAMO behéver personen vara en professionell underskéter-
ska och inneha goda ledaregenskaper, eftersom SAMO har en arbetsledande
roll och foljer arbetet i teamet med stéd och stdndiga uppféljningar. SAMO
har ocksa en aktiv del i personalrekrytering. I SAMO:s arbetsuppgifter ingar
inte 16ne- och medarbetarsamtal eller rehabiliteringsadrenden.

Paketet med SAMO, Struktur 24 och systematisk uppféljning innebar
ett nytt satt att jobba med hojd effektivitet och kvalité. "Det har varit ett
lyckokast”, menar Ann-Christin Eriksson som inférde arbetsséttet vid sitt
boende redan 2018.

Tydligare férvdintningar i dldreomsorgslyftet

Flera deltagare lyfter fram aldreomsorgslyftet som ett framgangsrikt stéd for
kunskapsutveckling och méjlighet till anstallning efter utbildningen. Ann-
Charlotte Hanke menar dock att forvantningarna pa de personer som
erbjuds betald utbildning maste blir tydligare.

Byte av arbetsplats och ldrande

"Byte av arbetsplats kan ge en skjuts till kunskapsutveckling”, menar Ann-
Charlotte Hanke. Det kan synliggéra arbetsvanor som 6ver aren stelnat till
automatiserade rutiner. Byte av arbetsplats vacker hos de flesta medarbet-
are ett motstand, ja kanske ocksa radsla och angest 6ver att tappa sin roll.
Det kravs med andra ord mod for att klara av att ga till en annan arbetsplats
och finna sin roll i det nya sammanhanget. Byte av arbetsplats kan dock
medfora flera moéjliga vinster. | métet med nya kollegers arbetssatt kommer
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egna kunskaper och metoder att bli mer synlig och reflekterad, av det enkla
skélet att det finns nagot att jAmfora med nar man forvantas integreras i den
nya arbetsplatsens arbetssatt.

Genom att vaga byta arbetsplats blir hela Helsingborgs dldreomsorg
tillgdnglig for byte av arbetsplats. Det innebar att man kan fa jobb pa nagot
av stadens 20 boenden, sdger Hanke.

4.5 Oppna boendet mot samhallet

Manga omsorgstagare har tidigare varit aktiva i féreningar och andra
delar av samhdillslivet. Siv Hagengrinder fran Herrljunga lyfter fram
vdrdet av att fortsditta att vara delaktig efter férmdaga. Hon skriver:

”Genom att bjuda in samhdillet till omsorgen skapas mdétesplatser mellan
dldreomsorg och samhdillet. Detta bidrar till en vi-kéinsla som
genomsyrar hela samhdillet. Det ska vara inbjudande att vara och métas
pa vdrd- och omsorgsboende. Vi ser dven att vi mdste marknadsféra oss
pa ett cin mer innovativt sctt och samlokalisera oss i olika
kultursammanhang.”

Hur kan boendet hédimta resurser fran det omgivande samhdillet och hur
kan det gagna omsorgstagarna?

En av grupperna summerar meningsutbytet med orden: Viktigt att de
boende kan fa f6lja med pa aktiviteter som de sjélva sysslat med tidigare, till
exempel jakt, fotbollsmatcher eller besdka minnesvarda platser. Manga har
varit féoreningsaktiva och kanske finns det fortfarande kvar intresse och
engagemang som skulle kunna f4 utlopp om personen ater kommer i
kontakt med foreningslivet. Det framkommer méanga idéer hur man kan ga
tillvaga foér att 6ppna upp samhallet f6r brukarna och 6éppna upp aldre-
boendet f6r samhallet. En deltagare manar dock till nyansering: "Multisjuka
har ingen gladje av utflykter och sant som ger andra gladje.”

I meningsutbytet kring aspekten att 6ppna aldreboendet mot samhallet
berattas flera historier, som illustrerar vardet av kontakt med samhalle och
sammanhang som brukaren tidigare tillhért. Inte minst minnen hos
brukaren kan vara ledtrad till hur boendet kan koppla upp brukaren till
platser och sammanhang som tidigare ingick i hans eller hennes
vardagsvarld. Har &r nagra av dem.

Det var en fantastisk utflykt

Maria Palm berdttade om hur man kan 6éppna boendet mot samhalle och
minne med enkla medel och en portion empati. Den gamle mannen pratade
om sin dénskan att atervidnda till en kir plats, till den resliga fyren pa Olands
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s6dra udde, i folkmun Lange Jan. Sedan 1785 har han blinkat sydvart éver
havet. Den platsen ville han aterse.

- Jag tar med honom i bussen, sager en personal.
En dag aker de tillsammans till fyren.

De sitter pa banken och blickar ut 6ver havet.
Inget sags.

Sedan tillbaka.

- Hur var det vid fyren, fragar Maria.

- Det ar den basta dagen, sa den gamle mannen.

Det luktar gott om en traktor

Ann-Charlott Hanke berattar om ett boende pa landsbygden utanfér
Helsingborg. Dar fanns en samlingssal som féreningar pa orten kunde lana
gratis. LRF hade sina arsméten dar och andra féreningar ocksa. Det var
sammanslutningar som boenden tidigare varit medlemmar i. I manga fall
kande den boende féreningsmedlemmar som kom till métet i huset. Det blev
kontakt och tillfdllen till samvaro och igenk&nnande.

Manga pa boendet var lantbrukare och det marktes i boendets kultur.
Speciellt traktorn som stod parkerad utanfér boendet. Den hade boendet
kopt in. Tre gubbar var valdigt upptagna av traktorn. De pysslade dagligen
med den. "Det luktar gott om en traktor”.

Traktorn stod parkerad val synlig fran boendet. En av kvinnorna pa
boendet konstaterade att traktorn var anskramlig och att den skédmde
platsen. Hon aterkom dagligen till sin misslynthet 6ver att ha en sadan ful
traktor parkerad pa tomten.

I samma byggnad som aldreboendet fanns ocksa lokaler for BVC. Det
betydde stark trafik med smabarn och médrar. Déar blev det méte mellan
generationer. Gamla traffade mammor och bebisar nere i entréplanet. Och
seniorerna kunde inte nog betona hur séta, fina och gulliga bebisarna var.

Den gamle och havet

Ellos ar ett kustsamhalle pa Orust. Fran dldreboendet kan han se ut 6ver
havet. Hans storsta 6nskan ar att ater en gdng komma ut pa sjon. Men nu
ar han langt ifran sjovig som han var forr i tiden. Férlamningen av halva
kroppen sétter stopp for drommen om ett batliv.

Personalen uppfattar hans langtan. Inom deras néatverk finns tillgdng
till bade bat och skeppare. Tid for utflykten bestdms och medhjalpare
tillfragas.

Transporten ned till bryggan gar fint. En hérlig dag med svag vind fran
sydvast. Hur han kommer ombord &r fortfarande en gata, men ombord ar
han till sist med gemensamma anstrangningar. Baten stavar ut mot 6ppet
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hav och besoOker platser dar han satt sina tinor och dratt sina néat, heliga
platser féor honom.
Han ar mycket n6jd med utflykten.

Komma i kontakt med minnen och sig sjdlv

Siv Hagengrinder berattar om den jakt- och naturintresserade personen pa
boendet. Jakt och natur ar viktiga inslag i hans identitet. Nu kan han inte
langre rora sig i skog och mark. Siv férséker skapa ett arrangemang déar
personen kommer i kontakt med sina minnen, och darmed sig sjalv. Hon
ordnar sa att jaktkamraterna kommer pa besok fullt utrustade for jakt. De
kan genom ett enkelt arrangemang aterskapa upplevelsen av att befinnas sig
pa jakt tillsammans med sina kamrater.

Minnesutflykt

Att omtala minnet i en berattelse ar ett satt fér brukaren att komma i
kontakt med varlden utanfér boendet och den personliga historien, och
darmed ett satt att 6ppna boendet. Med berattelsen kan man komma vart
man vill i varlden och bestéka manniskor och platser som ar betydelsefulla.
Minnesutflykten férlagger f6r en stund livet till en sjédlvvald plats i tillvaron.

Utbilda i samhdllet om demens

Ett annat satt att 6ppna férbindelser mellan dldreboende och samhaélle ar att
genom utbildning skapa stérre medvetenhet om demenssjukdomar och hur
man som medmaéanniska kan bista demenssjuka personer i deras lidande pa
basta satt. 2023 ars stipendiat Mirjam Brocknés berattar om att man i
Tyskland sedan 15 ar tillbaka har utbildat i samhallet om demenssjuk-
domar. Det finns ett informationsmaterial som anvands {6r utbildning i
kommuner. Man utbildar till exempel chaufforer i fardtjanst, och sarskilt de
som kor personer till dagverksamhet. Men ocksa brandméan och personal pa
bibliotek och frisérer. Genom utbildning skapade man en medvetenhet i
samhallet kring demenssjukdomar.

I Tyskland &r man man om att hjalpa demenssjuka i ett tidigt skede.
Utbildningsinsatser var bade ett resultat av denna ambition men kanske
ocksa orsak till den.

Utbildning av fdrdtjéinstens forare

Det finns flera exempel pa att man ocksa pa olika platser i Sverige utbildar
personal som kommer i yrkesmassig kontakt med personer med kognitiv
svikt, och som ofta &ven har motoriska svarigheter. Det som forst kommer
pa tal ar utbildning av chaufforer i fardtjanst som dagligen betjanar
demenssjuka kunder. Pa Orust, berattade Kristin Dahlbom, har man
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utbildat forare i den kommunala fardtjansten om vad de ska tdnka pa néar de
har kérningar fo6r Aldreomsorgen. Nar fardtjdnsten upphandlades av privata
akare blev det betydligt svarare att genomféra dessa utbildningar. En
forklaring ar att fokus pa fardtjanst forsvann da chaufférerna hos entre-
prendrerna korde bade taxi och fardtjanst.

Oppen caféverksamhet

Kristin Dahlbom berattar om ett enkelt satt att starka férbindelserna mellan
boendet och omgivning nédmligen genom caféverksamhet. Kristin &r ansvarig
for caféet som ar inrymt i samma fastighet som boendet. Alla &r vidlkomna.
Lunchande hantverkare, anhoériga, férbipasserade. Dar kan man &ta eller
fika. Manga i personalen ater i caféet. Denna blandning av kunder gor att
det uppstar ovantade moten som kan forgylla tillvaron.

4.6 Stark aldreomsorgens grundrelation

Aldreomsorgens kuvalité och effektivitet avgors rimligen av vad sker i
“frontarbetet”, i relationen mellan underskdéterskan/ kontaktpersonen och
omsorgstagaren. Hur kan organisationen férdndras sad att den dn mer
fokuserar pa omsorgens grundrelation? Hur skulle detta téinkas inverka
pa underskdterskornas arbetssituation och personalférsérjning?

Meningsutbyte kring denna spannande aspekt hanns tyvéarr inte med.

4.7 Vilka forutsattningar maste till fér att ta ansvar?

Vi ser att boendet ingdr i minst tre centrala sammanhang: For politiken
och central administration dr boendet en utférarenhet ddir enhetschefen
har budgetansvar. For personalen dr boendet en arbetsplats ddir
enhetschefen har personalansvar. Fér omsorgstagare och anhdriga dr
boendet ett hem med vdrd- och omsorgsinsatser med enhetschefen som
boendeansvarig. Hur dir dessa ansvarsomraden kopplade? Vilket
sammanhang dr dominerande? Hur hanterar enhetschefen denna
triangelsituation? Hur ser handlingsutrymmet ut?

Blott kort tid 4gnas denna aspekt. Lite ovintat framkommer att detta till
synes komplicerade ansvarsforhallande i tre riktningar av enhetscheferna
sjalva inte uppfattas som sarskilt problematisk, utan snarare som en
sjalvklar féorutsattning for verksamheten, och nagot som maste hanteras i
chefsrollen.
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4.8 Utveckla arbetsplatskulturen och integrera personalen i den

Hur kan du som chef/ledare arbeta med organisationskulturen som ett
led i personalfdrsérjning och kvalitetsarbete? Vilka dr dina erfarenheter av
det?

I en genomgdng av forskning om organisationskultur lyfter Henning
Bang (1999) fram fyra kdrnelement som anvdinds for att beskriva
kulturinnehadll — vdrderingar, normer, grundldggande antaganden och
verklighetsuppfattningar. Kulturinnehdll dir foéreteelser i organisations-
medlemmarnas huvuden men de kommer till uttryck och blir synliga pa
olika sditt i deras beteende, sprakbruk, uttalade normer, vdrderingar och
uppfattningar, klddkod men dven i fysiska objekt, ritualer och ceremonier,
rumslig utformning, beldningssystem, etc.

En férsvdarande omstdndighet i kulturbygget pa ett scirskilt boende
forefaller vara att boendet bade dr hem fér omsorgstagarna och
arbetsplats fér personalen.

Meningsutbytet kring kulturbygget hanns tyvarr inte med.

4.9 Anvand ny teknik — och frigdér tid och 6ka valbefinnandet

”Ta tillvara ny teknik” dr ett av fyra temaomrdaden som SOU 2021:52
”Vilja vdlja vard och omsorg” lyftet fram fér att utveckla "hallbar
kompentensutveckling”. Temat kom att smyga sig in i ndtverkets
diskussioner kring andra temaomrdden, och fortjcinar att ldggas till som
en nionde aspekt i vart arbete med personalférsorjning. Hdr dterger vi
nagra exempel pad hur tekniska innovationer kan éka vdlbefinnande fér
brukarna samtidigt som arbetsmdngden minskas?

Avldsande inkontinensskydd

Mia Lofgren berattar om ett nytt inkontinensskydd som automatiskt laser av
mangden véatska i skyddet och pekar ddrmed ut tidpunkten fér byte och
storleken pa inkontinensskyddet. Hjdlpmedlet innebér en stor féorbattring
bade for personal och brukare. ”Vi byter inte skydd pa ndgon under natten”,
sdger Mia Lofgren:

- Personalen slipper kdnna efter och med olika patrangande metoder
avgdra nar bytet ska ske. Féor omsorgstagaren ar det naturligtvis en
lattnad att inte behéva utsattas for standiga kisskontroller.
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Helleringen

Helleringen &r ett hjalpmedel for att halla magen i form. Nar man ar
forstoppad uppstar fysiska obehag. Med ett svikande minne kan vardagliga
rutiner, som att skdta magen, ga i glomska. "Om en hyresgést inte sjalv kan
féormedla ifall hen har utrattat sina behov kan det leda till att personalen inte
far ratt mojligheter att ge den basta varden de kan”, sdger Ann-Charlotte
Hanke.

I Helsingborg pagar sedan tidigare i ar implementering av Helleringen. Sa
har beskrivs hjalpmedlet av Helsingborgs kommun:

“Den smarta toalettringen vid namn Helleringen ar ett redskap som ska
registrera toalettbestk for personer som lider av kognitiv svikt for att
sakerstélla att ratt vardinsatser genomfors. Detta gérs genom

att elektronik integreras i toalettsitsen som registrerar om kunden har
bajsat eller inte. Idag arbetar vi med att trana det Al som ska ligga till
grund for Helleringen. Detta kraver omkring 3000 dataset eller rattare
sagt 3000 toalettbesok, dar besdkaren registrerar sitt bes6k med vad
den har gjort. Det ar saklart helt anonymt. Detta Al kommer da kunna
avgdora om kunden har kissat eller bajsat och beskriva magens tillstdnd”
(Helsingborg hemsida).

Overvakning

Kameradvervakning ar ett tredje omrade dar ny teknik kan frdmja trygghet
och valbefinnande f6r omsorgstagaren samtidigt som det minskar
personalens arbetsméngd. Risken att vickas ur sin nattsémn minskar
sjalvklart om 6vervakningen sker elektroniskt och dar 6évervakaren inte
behdéver 6ppna och stédnga dérrar och tdnda ljus som kan stéra nattsémnen.
Bada 6vervakningssatten ar férknippade med en integritetsproblematik.

Den fysiska 6vervakningen och den elektroniska ar férknippad med
risken att stéra nattsdémnen medan det i kameradvervakning alltid finns en
integritetsproblematik att ha atanke. Fér hemmaboende personer med
kognitiv svikt finns pa marknaden ett hjadlpmedel som reagerar pa rorelser i
bostaden. Sensorer placeras ut i ldgenheten och kénner av personens
rorelseschema. Om hjalpmedlet registrerar ovanliga rérelser vid ovanlig tid,
da larmas anhoriga eller tillsynspersoner via telefon.
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Kapitel 5. Slutsatser

”Lat oss skapa en dldreomsorg med fokus pa livet
och det som skapar valbefinnande. Med en tydlig
vardegrund och inspirerande ledarskap &r det
mojligt.”

Monica Berglund, férfattare, tidigare vd fér Tre
Stiftelser i Goteborg, medlem av GLIDs styrelse

5.1 Personalforsorjning dr en mangdimensionell historia

Personalférsorjning i Aldreomsorgen ar en mangdimensionell historia. Dar
finns omraden som enhetschefen direkt kan paverka, men ocksa
strukturella féorhallanden utanfor chefens kontroll. Den bedrivs pa flera olika
plan, av flera inblandade aktérer och med olika tidsperspektiv. Enhetschefer
pa aldreboende agnar allt mer tid at personalférsorjning. Uppgiften ar
tvingande. Aldreboenden méaste bemannas dygnet runt, aret runt.

Har ska vi lyfta fram nagra férhallanden och synséatt som bildar ett
delvis nytt landskap fo6r personalférsoérjning och chefens roll.

5.2: Omorganisering. 1 brist pa utbildade underskoéterskor anstalls
personer som saknar omsorgsutbildning men har arbetsférmaga som kan
anvandas i dldreomsorgen. Yrkesuppgifter omférdelas. Detta innebéar en
smygande omorganisering av arbetet.

5:3: Omsorgsarbetets mening och kvalité. Vi letar aldreomsorgens karna
och hittar den i interaktionen mellan brukare och underskoéterska. Arbete
inom aldreomsorgen innebar tillfdlle att arbeta direkt med méanniskor och
gora skillnad i deras livssituation. Att se och att férsta detta gor jobbet
intressant och meningsfullt. Personcentrerad dldreomsorg har goda
mojligheter att vagleda arbetet i aldreomsorgens kirna, men kraver ocksa ett
personcentrerat ledarskap.

5.4: Friska pensiondrer jobbar kvar. Gruppen friska pensionarer ruvar
over en vaxande reserv av arbetsférmaga. Genom aldersmedvetet ledarskap
kan fler pensionarer valja att jobba kvar. Ett hinder &r negativa attityder till
aldre i arbetslivet.

5.5: Hdlsofrdmjande dldreomsorg. En forbéattrad halsa hos befolkningen
kan ocksa betyda att vi gar mot en situation med mindre behov av
institutionsvard och en 6kad satsning pa forebyggande halsoinsatser och
héalsoservice. I en sddan utveckling kan lokalsamhallets féreningsliv och
féretag involveras i omsorg om aldre, och nya yrken kan vialkomnas till
aldreomsorgen.
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5.2 Omorganisering

Det ar mycket svart att rekrytera underskoéterskor till dldreboenden. Néden
har tvingat fram anstéllning av personer utan omsorgsutbildning men med
andra kompetenser som kan komma verksamheten och brukarna till godo.

Fran Malmoé rapporterar vara natverkare att man rekryterat en grupp
studenter till en vikariepool. Man rdknar med att flera stannar i poolen
under de ar deras utbildning pagar, sa att man sakrar en personalforsorj-
ning 6ver tid.

Pa Orust har man sommaranstéallt ungdomar 16-17 ar for enklare
sysslor, men med den strategiska tanken att de kommer tillbaka som
vikarier nar de blir 18 ar och da kdnner de redan till arbetsuppgifter och
verksamheten. Man anstéller ocksa serviceassistenter for enklare uppgifter.
Ofta ar det nysvenskar som rekryteras och utbildas. Dessa personer behover
mycket arbetsledning fér att utféora uppgifterna pa ratt satt men ocksa att
féorsta hur de ingar i personcentrerad dldreomsorg.

Med okvalificerad personal far man omférdela arbetsuppgifter sa att
lagutbildad personal kan utféra enklare sysslor som mat, stdd och tvatt och
darmed frildgga tid fér underskéterskornas omsorgsarbete.

Det 6kade behovet av arbetsledning ar ett av flera skal till att man pa
Orust infoért en ny niva i organisationen, SAMO, samordningsansvarig
underskoéterska. Det ar en arbetsledande funktion som féljer upp arbetet och
uppdaterar brukarens énskemal och behov. Till rollen hor ocksa personal-
rekrytering. SAMO frigor tid for enhetschefens langsiktiga utvecklingsarbete.

Vi kan se att organisationen pa aldreboenden anpassar sig till nya
personalférhallanden med en ny uppgiftsférdelning och en starkt arbets-
ledning. Det sker en lagmald organisationsférdndring med inférandet av en
ny personalkategori (serviceassistent eller annan beteckning) och en ny
ledningsniva (SAMO eller annan beteckning). Med en stérre andel
lagutbildad personal 6kar rimligen enhetschefens pedagogiska uppdrag i
omfattning och betydelse.

5.3 Omsorgsarbetets mening och kvalité

Vi tanker att omsorgsarbetets mening och personalens formaga att medver-
ka till brukarens hélsa, valbefinnande och livsmening kan bidra till att fler
valjer underskoterskans yrke. Att metodiskt och reflekterat arbeta si nara
en annan manniska ar en kalla till personlig utveckling. Enhetschefen kan
som rollmodell visa hur mening och kvalité blir omsorgsarbetets foljeslagare.
Aldreomsorgen ar extremt beroende av sina medarbetare av det enkla
skéalet att brukarna ar extremt beroende av underskoterskans férmaga att
forsta och medverka till brukarens valbefinnande i kroppslig, sjalslig och
social mening. [ samspelet mellan brukare och underskéterska utformas
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omsorg och héalsa. Dar i mellanrummet hittar vi Aldreomsorgens karna. Det
ar kring denna karna verksamheten bor organiseras.

Kvalitén i omsorgsarbetet bestdms i hog grad av underskoéterskans
formaga att mentalisera, dvs. forsta brukarens tankar, kénslor och
onskningar, och samtidigt vara observant pa sina egna. "Foérsotka se sig sjalv
utifran och andra ménniskor inifran”, ar ett annat satt att beskriva
mentalisering (Wallroth 2010).

I Aldreomsorgen ar det sarskilt viktigt att forma se verkligheten ur
brukarens perspektiv och passa pa egna tankar och kanslor i métet med
brukaren, inte minst pa grund av risk féor missférstand och paternalistisk
ohorsamhet. Formaga att mentalisera ledsagar personlig utveckling. Den
forser personen med upplevelsematerial fran omsorgsarbetet som kan
bearbetas vidare i systematiserad reflektion pa arbetsplatsen och bli till
kunskap. Har har ledaren en viktig pedagogisk roll att spela.

Biografiskt material

I en personcentrerad omsorg ar insamling och anvandning av personligt och
biografiskt material grundléggande for att lara kdnna brukaren just som en
person. Manniskan ar en berattelse! Dar utbreder sig en ménniskas historia
och avtryck i varlden. Som personal kan man félja personen genom det ofta
dramatiska livsslutet. Att bistd en manniska i denna livssituation ar en
uppgift fylld av mening. Det finns inte manga yrkesomraden som sa direkt,
intensivt och filterlést arbetar med méanniskor som inom &ldreomsorgen.
Med betoningen pa personens personlighet, biografi och vardaglig tolkning
av brukarnas uttryck flyttar dldreomsorgen in i humanvetenskaperna.

En viktig uppgift for ledare av ett personcentrerat arbetsséatt ar darfér
att vagleda personalen till kunskap om brukaren som person.

“Thus the gathering of detailed information about the individual is key —
their cultural and social background, their values and beliefs, their
preferences and interests. Not only does this information enable staff to
act in accordance with the person’s individual needs, but also it enables
them to value each person as an individual and see things from their
perspective, understand their feelings and take them very seriously”
(Loveday 2013, s.25).

“Dementia care leaders must prioritise the process of information
gathering from the first point of contact with the individual, finding out
as much as possible from the persons themselves, families, friends,
members of the individual’s community and other professionals”
(Loveday 2013, s. 26).
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Att bedriva dldreomsorg ar en mycket kunskapsintensiv aktivitet. Kunska--
pen om brukaren maste stindigt uppdateras da det hander mycket under
den sista livsperioden. Genom insamling av biografisk information kan aven
personens sociala natverk beskrivas och bli till resurser i arbetet att hjilpa
personen att bekrafta och behalla sin identitet under sjukdomsperioden.

Ledare i en ldrande kultur

For att utova ledarskapet i demensvardens karna kravs att ledaren praktiskt
kan visa hur jobbet gar till, visa hur man kan fa kunskap om personens
onskemal och behov, och via reflektion géra kunskap av erfarenheter.

Reflective practice — thinking about and learning from what you’re doing
— is central to person-centred dementia care. Once we understand that
each person with dementia is an individual, with unique needs, we are
led to the inevitable conclusion that there is no single way of providing
care. All the guidelines in the world could not tell us about Dorothy,
who has just moved into the care home (Loveday 2013, s.88).

Om det personcentrerade konceptet far orientera dldreomsorgens praktiker
kan jobben bli mycket intressanta fér den personal som tycker om att arbeta
med manniskor och intresserar sig fér vad det ar att vara en manniska. Det
ar att starka underskoéterskans arbetsinnehdll och vidga rollen i riktning mot
livskunskap.

5.4 Friska pensionarer jobbar kvar

Synen pa aldre som tarande, eldndiga och i vigen haller sakta pa att
férandras, bland annat till f6ljd av ny kunskap som visar att dldre aldrig
varit sa friska och kapabla som idag.

”Om pensionsalder enbart baseras pa hélsa och funktionsformaga,
finns det en stor arbetskraftsreserv bland de aldre. De flesta skulle
kunna arbeta betydligt langre adn de gor idag”, skriver Skoog (2020,
s.31).

Betyder det att vi kan férvénta oss ett ldngre arbetsliv, och ddrmed dampa
personalbrist i dldreomsorg? Pensionsbestdmmelser ar forstas en fraga for
politikerna. Aldreministern Anna Tenje beskriver problematiken i ett
pressmeddelande 30 maj 2023:

”Att vi lever allt langre, ar friska och aktiva ar naturligtvis valdigt
positivt. Fler &r som pensionér innebar dock att den intjdnade
pensionen ska racka over en langre tid och for att f4 en god ekonomisk
tillvaro ar det darfor avgérande att arbetslivet forlangs.
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Regeringen har infort ett jobbskatteavdrag for personer 6ver 65 ar
som arbetar vilket starker incitamenten for att fa fler att arbeta langre.
Det bidrar till att viktig kompetens stannar pa arbetsmarknaden langre
samtidigt som det stérker den egna ekonomin och pensionen.”

Regeringen tillsatte 2018 en delegation fér framjande av dldre arbetskraft
som ska motverka aldersdiskriminering och hitta mojligheter for att battre ta
tillvara aldres erfarenhet och kompetens i arbetslivet. Delegationens syn pa
aldre framgar bland annat av rapporten 70 dr det nya 50 forfattad av
professor Ingmar Skoog, forestandare for den varldsunika befolknings-
studien H70 vid Goéteborgs universitet.

Sveriges 70-dringar friskare dn nagonsin

Uttrycket 70 dr det nya 50 betyder att halsa och férmagor hos dagens 70-
aringar motsvaras av 1970-talets 50-aringar. En hapnadsvackande
forbattring. Sedan 1971 har en flervetenskaplig forskargrupp undersokt
aldrandet genom att folja vissa argangar av 70 aringar. Den forsta
aldersgruppen i kohortserien var f6dd 1901. Nu marscherar vissa argangar
av femtiotalister in i H70-studiens databank.

Sedan studierna paborjades 1971 har det skett dramatiska forbatt-
ringar av dldres hélsa och férmagor inom en rad omraden:

”Bland annat har kognitiv och fysisk funktion, lungfunktion, hoérsel och
valbefinnande forbattrats vasentligt. Férekomst av sjukdomar som
depression, demens, hjart- och kéarlsjukdomar har minskat betydligt.
Motstandskraften mot sjukdomar hos aldre har forbattrats betydligt,
vilket innebar att det visserligen ar fler som har sjukdomar men att
forekomst av sjukdomar paverkar de dldre mindre.” (Skoog 2020, s.34)

Dagens 70-aringar ar betydligt mer aktiva an tidigare arskullar, menar
Skoog. De ar mer tavlingsinriktade och mindre neurotiska.

Hinder

Delegationen for senior arbetskraft anger tre villkor som gor ett langre
arbetsliv mgjligt. For det forsta att enskilda kan arbeta, dvs. har tillrackligt
god arbetsféormaga i forhallande till arbetets krav. For det andra att den
enskilde vill arbeta langre och for det tredje att den enskilde fdr arbeta (SOU
2020:69, s.15).

Alla dessa villkor kan paverkas for att stimulera seniorer att fortsatta
jobba efter pensionen. Det verkar som det tredje villkoret om att ”f4 arbeta”
reser alderismens hinder. Negativa attityder till 4ldre i arbetslivet &r en
dorrstangare. Delegationen konstaterar att det finns en stark paverkan
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genom normen att ”ga vid 65”, bade fran arbetsgivarens sida och
personalens.

Den forsta punkten i Delegationens slutsatser och rekommendationer
handlar om att vidlkomna senior personal som kan och vill jobba. ”"Det ar en
nodvandighet att seniorer som kan och vill arbeta langre far géra det.”

Aldersmedvetet ledarskap

Delegationen papekar att chefer behéver bedriva ett aldermedvetet ledar-
skap, som i férsta hand syftar till att senioren arbetar ldngre och senare-
lagger sin pensionering. Ett dldersmedvetet ledarskap vill komma at och
bekadmpa negativa attityder till 4ldre i arbetslivet. Med ett aldersmedvetet
ledarskap menas att varje arbetstagares kompetens och erfarenhet
tillvaratas oavsett alder (SOU 2020:69, s.24).

”Studier om aldersmedvetet ledarskap har visat att de viktigaste
faktorerna pa arbetsplatsen som paverkar de anstélldas
pensioneringsbeslut sker langt innan den traditionella pensionsaldern
narmar sig. Samtalen bér darfér ske i god tid dessférinnan och innan
medarbetarna borjar fatta beslut om tidpunkt fé6r pensionen och
mentalt bérjar lamna arbetslivet. Det 4r ocksa ett bra satt for chefen att
i god tid uppmarksamma bade risk for ohélsa och risk for att
arbetstagaren gar i pension for tidigt och att vardefull kompetens
darmed gar forlorad” (SOU 2020:69. s. 222).

I ett Aldersmedvetet ledarskap ingar att i dialog med seniorer anpassa
arbetsuppgifter och arbetstider sa fortsatt arbetet blir ett valjbart alternativ.

5.5 Héalsoframjande dldreomsorg

Hur paverkar en allt friskare dldre befolkning behovet av dldreomsorg? Att
vardbehoven skjuts framat i tiden har H70-studien visat. Men totalt sett:
hur férandras befolkningens behov av dldreomsorg?

Kanske befinner vi oss i en brytningstid med en historisk méjlighet att
parallellt med en traditionell aldreomsorg utveckla ett férebyggande
arbetsséitt med ett salutogent grundperspektiv.

GLIDs natverkstraff i november 2023 var inne pa dessa tankegangar i
diskussioner kring temat "6ppna adldreboendet mot samhéllet”. Tar
aldreomsorgen ett steg utanfér sin “comfort zoon” i samverkan med
lokalsambhallet, sa 6ppnas nya féorebyggande ytor for aldreomsorgen. I det
perspektivet kan medborgaranda och resurser fran civilsamhéllets
organisationer vaxlas in i omsorg om aldre medborgare. Siv Hagengrinder,
forklarar:
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“Ett starkt samarbete med féreningslivet kan tankas frigéra tid fér
underskoterskorna, som da kan lagga mer tid pa personer med storre
omvardnadsbehov och slipper det daliga samvetet 6ver att inte hinna
tillgodose allas behov.”

Det finns ett salutogent tdnkande att f6lja nar det galler att vinna resurser
for aldreomsorg och demensvard. Det handlar ocksa om i vilken utstrack-
ning omsorg om aldre dr en gemensam angeldgenhet i samhéllet och att
resurser av olika slag fran det omkringliggande samhallet kan komma &aldre-
omsorg till godo.

Vilken aldreomsorg vantar runt hérnet?

69



70



Referenser

Brooker, D. (2007). Person-centered dementia care. Making service better.
London: Jessica Kinsley Pubisher.

Corin, L. & Babapour Chafi, M. (2022). Betydelse av antalet medarbetare per
chef. En kunskapssammanstdllning. Del I och II. Institutet for
stressmedicin, VG-regionen.

Dahlberg, K. & Ekman, I. (red.) (2017). Vagen till patientens varld och
personcentrerad vard. Stockholm: Liber.’

Ekman, I. (red.) (2020). Personcentrering inom hdlso- och sjukvard.
Stockholm: Liber.

Langstrand, J. & Lundqvist, D. (2015). Att leda fordindring — fran forhandling
till realisering, HELIX, Linkdpings universitet.

Loveday, B. (2013). Leadership for Person-Centred Demetia Care. London:
Jessica Kingsley Publishers.

Senge, P. (1995). Den femte disciplinen. Den larande organisationens konst.
Stockholm: Thomson Fakta AB.

Skoog, I. (2020). 70 dr det nya 50. Rapport 21, Delegationen {fér senior
arbetskraft. Stockholm.

Socialstyrelsen (2023). Sprdkférmdga i dldreomsorgen. Underlag for
beddmning och utveckling.

Socialstyrelsen (2023). Sprdkférmaga i dldreomsorgen. Information till
verksamheter som ska anvdnda stédet.

SOU 2020:69. Aldre har aldrig varit yngre — allt fler kan och vill arbeta Ildingre.
Slutrapport. Delegationen for senior arbetskraft.

SOU 2021:52. Vilja vdélja vard och omsorg. En hdllbar kompetensférsérjning
inom vdrd och omsorg om dldre.

Sprdakkompetens inom dldreomsorgen (2021). Aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen. Géteborgs Stad.

Wallroth, P. (2010). Mentaliseringsboken. Stockholm: Karneval férlag.

Vroom, V & Jago, A. (2007). The Role of the Situation in Leadership.
American Psychologist, 1,17-24.

Okvist, Storm Asells & Johansson (2022). Vilfdrdens kompetensforsérjning.
Personalprognos 2021-2031 och hur vdlfdrden kan méta
kompetensutmaningen. Rapport, Sveriges Kommuner och Regioner.

71



Bilaga 1.
Skrivelse: Nytt grepp i personalférsérjning pad cdldreboenden. Arbetsplatsens
nya roll i ldrande och utbildning av invandrade personer

Det har uppstatt en klyfta mellan vixande demografiskt betingade behov av
aldreomsorg och minskad tillgdng pa personal som kan arbeta i dldreom-
sorgen.

Anstrangningar behover goras for att rekrytera och utbilda invandrade
personer som idag inte 4r anstéllningsbara pa grund av brister i svenska
spraket och utsides den kultur som omger svensk dldreomsorg. Till en
boérjan med ambitionen att klara av enklare sysslor i omsorgsarbetet men
med siktet installt pa att gora en yrkeskarriar.

Genom att forlagga utbildning och larande till dldreboende far deltag-
arna tillgang till ett praktikomrade dar yrkets uppdrag hela tiden planeras,
utfors och f6ljs upp. Det ger otaliga tillfallen att ldra genom observation och
fragor. Samtidigt sker larande genom att personen gér omsorgsuppgifter
under Overinseende av en handledare, vanligen en erfaren underskoéterska
med pedagogisk vidareutbildning.

Pa samma vis kan sprakbruk och kultur laras i praktiken nar invand-
rade personer ror sig i omsorgsarbetets milj6, och pratar om arbetet med
sina erfarna arbetskamrater, liksom om kunskaper, normer och varderingar
i omsorgsarbetet. Naturligtvis kan sadant situerat larande av sprak, kultur
och yrkeskunnande kombineras med larande i skolmiljo6.

Ett planerat arbete med larande och utbildning pa &dldreboendet skulle
medfdra att omsorgsarbetets tysta kunskap férmedlas explicit och reflek-
terat, och pa sa vis vara en viktig del i att identifiera och utveckla yrkes-
kunskapen. I vaxande man kan handledande underskoéterskor ta emot elever
i omsorgsutbildning, och darmed stérka yrkets pedagogiska uppgifter och
framja en karridrvag.

Handledning och reflektion 4r metoder som redan anvinds pa manga
aldreboenden och skulle kunna anvéndas saval i yrkeslarandet som i sprak-
och kulturldrandet.

Just pa boenden kan konkret samverkan kring rekrytering och
utbildning av invandrade personer etableras mellan kommuner och berérda
myndigheter inom flera politikomraden, sdsom arbetsmarknad, integration,
jadmstalldhet och utbildning.

Det nya greppet ar alltsa att uppmarksamma berérda myndigheter pa
mojligheten att utnyttja den potential till larande och inkludering som finns i
situerat larande pa aldreboenden.
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En deltagares kommentar till bilaga 1.

Jattebra material och konkret beskrivet, helt enkelt hur man kan ga tillvaga.
Vi behover arbeta pa flera spar i vigen fram till underskoéterskor. Vi kan har
tanka i f6ljande kategorier:

1. Personer som av egen kraft och kompetens kommit in pa Vard- och
omsorgsprogrammet plus sprakutbildning plus ett &r med handledarledd
teori och praktik.

2. For personer som ar serviceassistenter idag med malet att bli
underskoéterska kommer resan att ta langre tid. Kanske behoéver de vara
annu mer pa arbetet med handledare fér att sedan, nar svenskan blivit
battre, kunna ta till sig de teoretiska kunskaperna

3. Den sista gruppen bestar av dem som forst behover ga grundskola.
De kan gora pa samma sitt som serviceassistenterna, men det kommer att
ta langre tid.

Dessa personer ska veta att om de satsar sa har mycket kommer
kommunen att satsa pa dem, vilket innebar att de garanteras en tillsvidare-
anstallning om de uppnar malet att bli underskoterska.

Under tiden de utbildas kommer de att vara en del av en arbetsgemen-
skap och lara sig hur en svensk arbetsplats fungerar. Samtidigt har de en
férsérjning och en meningsfull vardag som leder fram till ett arbete.

Vinster: battre integration, jaAmstalldhet, jAmlikhet, fler medarbetare till
vard och omsorg, battre kvalité, ekonomi, utveckling och karridrmoéjligheter
for USK.
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