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| den hér uppsatsen riktar jag min uppmarksamhet pa
specialistunderskoterskekompetensutbildningen och vilka
effekter den i forsta hand har for de deltagande
underskoterskor som  genomférde utbildningen. Jag
analyserar &ven specialistunderskoterskornas interaktioner
med ledare och grupp, samt ledarens funktion i processen.
Mina intressen utifran ett HR perspektiv, ar att se pa effekter
aven for organisationen, vilket ger lasaren hela kontexten
runt underskoterskans utbildningsméjligheter. Jag bygger
min forskning pa kvalitativa metoder och semistrukturerade
intervjuer med fyra specialistunderskéterskor och tva
enhetschefer. Jag begréansar min forskning till ett fall i en
mellanstor kommun i nordvastra Skane. Genom att applicera
teoretiska underlag, kan jag utvérdera effekter av den
kompetensutveckling som ar kopplad till underskoterskornas
verklighet. I min forskning koncentrerar jag mig till larande
kopplat till arbete och arbetsplats, uthildningens expansion
och paverkan. Genom att analysera min empiri i resultatdelen
och kunna tolka den ihop med de intressanta teorierna, kan
jag se forbattringar inom den formella och informella
kompetensen, bade pa individ och gruppniva, samt behov av
att skapa nya organisatoriska strukturer som ger
konsekvenser for ledare, grupp och
specialistunderskoterskorna sjélva.

Specialistunderskoterska, kompetensutveckling, larande, arbete, ledare, gruppen
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Forord

Jag vill tacka mina intervjurespondenter som valde att medverka i detta arbete. Deras
Oppenhet och engagemang gjorde det mojligt for mig att djupare studera amnet. Jag vill
aven tacka min handledare Jan-Olof Nilsson for ditt tdlamod, forstaelse och hjalpsamma
vagledning.

Jag sander ett varmt tack till mina arbetskollegor for uppbackning och omtanke under
mina studier. Och till sist. Tack alla néra och kéra som har stéttat mig!



1.Inledning

Efter att sjalv ha jobbat i varden som underskéterska i 24 ar anser jag att personalens
forutséttningar for att kunna utfora ett professionellt arbete &r helt avgoérande for
kvaliteten av vard och omvardnad. Forutom en god arbetsmiljo, gott ledarskap och
medarbetarskap, ar &ven medarbetarnas kompetens och mojligheter till utveckling ytterst
viktig. Under mina senaste tio yrkesar som underskéterska upplevde jag arbetsgivarens
minskade intresse for att stimulera sina medarbetare med kompetenshdjande insatser,
sasom deltagande vid kurser, forelasningar, seminarier eller massor. Samtidigt 6kade
aven vardtagarnas behov av vard och omsorg under tidsperioden, nagot som leder till ett
okat tryck pa personalen med fler och mer kravande arbetsuppgifter, vilket framover i
uppsatsen benimns som vardtyngden”. Den Okade vardtyngden ledde till ett missnoje
bland de anstallda och orsakade en stor personalomsattning och var nagot som inte
gynnade arbetsgivaren (Bengtsson & Berglund, 2019).

I min funktion som underskoterska/handledare till skolelever har jag dven markt ett
succesivt minskat intresse for att studera till underskoterska i kommunen. Bilden
bekraftas da vardprogrammet pa det kommunala gymnasiet till slut fick laggas ned pa
grund av ett sviktande underlag. Det gjorde det besvérligt for de fa som var intresserade
av utbildningen, och kravde att de sokte den pa en annan ort. Resultatet av det blev att
fler sokte till andra utbildningar, och det blev ett minskat underlag for arbetskraft inom
varden i kommunen. Utvecklingen i kommunen som den beskrivs &r i sig inte unik, utan
bekraftas i landet i stort. 2011 var det bara 3% av alla ungdomar i gymnasiealdern i
Sverige som sokte till omvardnadsprogrammet, jamfort med 10% ar 1990 (Bystrom,
2013).

For att kunna ombesorja vardverksamheten i kommunen med personal valde
arbetsgivaren i den undersokta kommunen att anstalla fler personer utan
underskoterskeutbildning. Manga av de nyanstdllda hade dessutom otillrackliga
kunskaper i det svenska spraket, vilket resulterade i ett ojamnt ansvar, ojamn
uppgiftsfordelning pa arbetsplatsen och satte organisationens struktur ur balans.
Chefstddet blev viktig funktion da hen maste planera noggrant och ta héansyn till
individernas kompetens och att alltid nagra utbildade med delegering och sprakkunskaper
maste finnas pa plats for att verksamheten skall fungera. Det har kom synnerligen att
stallas pa sin spets under Coronapandemin da vardbehovet i manga fall 6kade drastiskt
och sa ocksa vardtyngden vilket uppmarksammades i media (Wigzell, 2020). De
strukturella forandringar och ekonomiska besparingar som gjordes pa 1990 och 2000
talet, medforde att antalet underskoterskor minskade kraftigt i hela landet (Bystrom,
2013:1). Aven den senaste statistiken visar pa en stor minskning. (SCB, 2023, 2014)
Utredningar som gjorts pa nationell niva pekar pd behovet av forandringar inom
vardsektorn (SOU 2015:56, SOU 2021:52). Forslag pa olika lésningar som starker
underskoterskans yrkesposition har givits av bland annat Socialstyrelsen, som i sina



foreskrifter HSLF-FS (2023:14) foreslar att skydda underskoterska som titel
(Socialstyrelsen, 2023:14). Ett annat forslag ar, att genom ett statligt bidrag, ge kommuner
en mojlighet att bidra med en ekonomisk ersattning sa att underskoterskor kan
vidareutbilda sig till specialistunderskoterskor (Regeringsbeslut, 2021). Tack vare
bidraget kan de intresserade endast arbeta femtio procent av sin tjanst och pa sa satt har
de majlighet och tid att dgna sig at sina studier. Det ar just det har projektet som bedrivs
pa kommunniva som undersoks i uppsatsen. Jag vill analysera effekten av den mojlighet
regeringen skapar for underskoterskor, att kunna lasa till
specialistkompetensunderskoterska. Ur en HR relaterad aspekt, vill jag undersoka
projektet pa en lokal niva och undersoka vilka konsekvenser/effekter detta innebar for
underskoterskorna sjalva, ledarna men aven for organisationen. Jag vill bygga min
uppsats pa en studie om relationer/interaktioner mellan ledare och medf6ljare och
individens position i gruppen, samt i organisationen. Mina egna erfarenheter som
underskoterska och studier i den aktuella litteraturen, utredningar samt forskningsartiklar
kan bista med hjalp. Jag utgar ifran det pragmatiska perspektivet nar det galler att tolka
resultatet. Det hermeneutiska perspektivet hjalper mig mer under processens gang, med
att se bade delar och helhet, samt for att kunna tolka och analysera i efterhand de processer
det skapar, vilket hjalper mig att kunna dra nya slutsatser (Ahrne & Svensson, 2019:57).
Jag anser att det ar viktigt att underskoterskorna i den offentliga sektorn, far en chans till
en personlig utveckling. Jag vill tro, att dven organisationer har mycket nytta av det, inte
bara ur en kunskapsnivaaspekt, men dven ur en sociologisk och organisatorisk synpunkt.
Men jag vill dven undersoka de pastaenden dar forskarna slar vakt om, att utbildningen
maste anpassas till dagens behov, da de é&ldre ofta ar multi sjuka och att
aldreverksamheterna nu har férandrade behov, jamfort med for 20-30 ar sedan. (Bennich,
2012; Bystrom, 2013)

1.1 Studiens framvaxt

Under mina verksamma ar som underskoéterska hade jag ansvar for den ordinarie
verksamheten pa ett dldreboende, men dven for andra typer av verksamheter sasom
korttidsboende och vaxelvard, samtidigt som vi, ordinarie personal skulle ta hand om den
ovriga verksamheten. Med 6kade krav pa bistandsbedémningar var manga av de nya
vardtagarna ganska nergangna redan vid inflyttningen och visade tecken pa utvecklad
kognitiv svikt. De multisjuka vardtagarna hade ofta stora vardbehov, men aven sociala
behov. Korttidsboende och vaxelvard tillrattades och avvecklades flera ganger under
mina yrkesar. Vi motte trétta och stressade anhoriga. Jag utbildade mig till handledare for
personalen, men paradoxalt nog, da personalen som mest beh6vde det, hade vi minst tid
att utféra handledning. Det ar dar, som manga tankar véacktes om arbetsstruktur,
organisation och kompetens och sjalv bestamde jag mig for att utveckla mitt kunnande.
Flera olika enhetschefer under mina yrkesar inom samma verksamhet, visade mig ocksa
hur stor och viktig funktion har ledarskap. De olika ledarnas varierande egenskaper visade
mig ocksa hur mycket dessa kan paverka verksamhetens utgang, arbetskultur, samt trivsel
bland personal. Mina nya kunskaper gér mig nu mer medveten om de processer som sker



inom en organisation. Det & mot bakgrund av detta som mitt intresse for amnet
kompetensutveckling hos underskéterskor har utkristalliserats.

1.2 Syfte och fragestallningar

Jag vill besvara fragor om vilka effekter specialistkompetensutveckling har for
underskoterskor i relationer till dem sjalva, ledarskap och i stérre sammanhang, dven for
organisationen.

Syftet med forskningen &r att undersoka effekter av kompetenshdjande insatser for
underskoterskor till specialistunderskoéterskor for organisationer pa enhetsniva. Mina
fragor kretsar runt de sociologiska omraden som ar relevanta for de HR- relaterade
amnena:

- Vilka effekter hade kompetenshéjande insatser for individer/underskoterskor?

- Vilka effekter hade kompetenshéjande insatser for ledaren/chefen?

- Vilka effekter hade kompetenshojande insatser for organisationen?
Forskningen bygger pa en kvalitativ studie dar underskdterskor och deras respektive
enhetschefer har intervjuats, samt observationer som gjordes under deras gruppméte och
genom att studera andra forskningar, utredningar samt litteraturanalyser.

Mitt antagande ar att deras kompetenshdjande insatser har forandrat deras satt att se pa
sig sjalva, sina arbetsuppgifter och har inverkan pa organisationskultur och gruppens
interaktioner men dven relationer med deras narmaste enhetschef.

1.3 Avgransning

Jag koncentrerar min forskning pa de effekter specialistunderskéterskekompetensen har
for underskaéterskan sjalv, ledarskap och organisationen. | samband med det maste man
stalla sig fragan, hur relevant ar resultatet av kompetensutvecklingen, jamfort med deras
framtida arbetsuppgifter och vilka verkliga faktorer spelar roll har. Jag har intervjuat
specialistunderskoterskor och ledare, samt stallt deras uppfattningar och perspektiv i
jamforelse, sidan om varandra, for att pa sa satt kunna dra slutsatser om de verkliga
effekterna for specialistunderskoterskekompetensutbildningen och organisationen. I min
forskning koncentrerar jag mig vid larande kopplade till arbete och arbetsplats. Bystrém
(2013) skiljer mellan arbetsplatslarande och organisatoriskt larande. Det forstnamnda
vilar pa amnet pedagogik, medan det andra & mer kopplat till managementstudier.
Organisatoriskt larande ar det forskningsomradet, dar man ser individen som ett verktyg
till att forbattra organisationer, medan arbetsplatslarandet vilar pa pedagogik, vilket utgar
fran individens och gruppers personliga utveckling. Jag tror att bada forskningsomradena
kan hamta mycket av varandras kunskaper. Bystroms arbetsplatslarande vilar pa fyra
faktorer som inramas av en yttre kontext. Det &r: arbete och organisering, formella och
icke formella utbildnings-/laraktiviteter, sociala aspekter och individuella faktorer (ibid.).
Mitt fokus ligger pa arbete och organisering, samt formella och icke formella



utbildningsaktiviteter i min forskning, &ven om jag sjélv inser vikten av sociala aspekter,
samt individuella faktorer. Eftersom jag betraktar projektet ur ett HR perspektiv, vill jag
se projektets effekter, dven for organisationen och hitta I6sningar. Samtidigt som jag tar
i beaktning det formella larandet och ledarskapets roll i projektet
specialistunderskaéterskeutbildning, maste jag aven inse bieffekter av informellt larande
for individen och gruppen. Allt det har, finner jag i ett konkret sammanhang, da jag
begransar min forskning till en kommunal verksamhet for aldreboende i en mellanstor
kommun i nordvastra Skane.

1.4 Bakgrund

Genom att forska i form av en fallstudie av den unders6kta kommunen i nordvastra Skane,
vill jag applicera teoretiska kunskaper och utvérdera effekter av den kompetensutveckling
som ar kopplad till underskoterskornas verklighet. Kompetens som begrepp bestar av
manga olika faktorer och kan savél tolkas som implementeras pa olika vis och blir intimt
kopplat till en specifik organisation. Det medfor att kompetens da, ocksa behover
undersokas i ljuset av just den specifika organisation, samt att kompetensbegreppets
multifaktoriella karaktar kan gdras passande for intersektionell analys (Alvin & Aronsson
m.fl., 2014) Har vill jag som forskare tro, att essensen kommer fram och lasaren kan forsta
bade arbetsmiljon, sammanhanget och samtidigt de mekanismer som styr.
Specialistkompetensbidrag for underskoterskor i den utvalda kommunen omfattar
hemtjanst, sarskilda dldreboenden och LSS verksamheten. Jag viljer att fokusera pa
sdrskilda boende. Genom att intervjua specialistunderskoterskor och deras respektive
enhetschefer i tva olika verksamheter/boende, vill jag belysa bade arbetsmiljé och deras
arbetsvillkor. For att fd en helhetshild utifran organisationens perspektiv pa
kompetensutveckling i kommunen, har jag dven tagit kontakt med en HR representant for
vard- och omsorgsenheten i kommunen. Kommunen har aktivt deltagit i olika program
med syfte att utvecklas, sdsom Kunskapslyft, Digital mognad och nu senast
kompetensutveckling till specialistunderskoterska. Ett samarbete mellan kommuner gor
att kommunen Q far bade intressanta tips och erfarenhetsutbyte i ett storre sammanhang.
Kommunen har ansokt medlemskap i ESN (European Social Network), dar de har
kommit i kontakt med nya projekt, som ett satt att utveckla verksamheten. (Q Kommun,
2023). Pa Q kommunens webbsida laste jag att den undersékta kommunen, var en av de
30 % av landets kommuner som har fatt ett statligt bidrag for deras medvetna arbete med
att minska andelen timanstillningar inom ett projekt ’heltid som norm”. Detta som ett
resultat av ett strategiskt arbete med schemaldggning for att minska timvikarierna. Tack
vare detta bidraget kunde omradeschefen satsa pa en kompetensforsorjning, samt
forbéattra kvaliteten inom &ldreomsorgen. (Q kommun,2022-06-22)

1.4.1 Underskoterska och Aldrevard

Underskaterskeyrket dateras forst 1916, da det rddde brist pd sjukskoterskor.
Underskoterskor framtogs da genom en arbetsplatsforlagd utbildning. Detta uppkom i
samband med kritik for behandling och vanvard av de gamla och fattiga, vilket resulterade



i fattigvardslagarna 1918. Forst under 40-talet fick underskoterskan en formell utbildning.
En forsta form av hemtjanst for &ldre borjade vaxa fram i samband med socialtjanstlagen
1956. | samband med detta kunde man erbjuda kvinnor deltidsjobb. Alderdomshemmen
blev resultatet av en statlig politik och folkpension (1946), for de fattiga pensionarerna.
1962 tillkom sjukvardslagen, dar delade man upp de gamla mellan friska fran de sjuka,
vilket ocksa 6kade kraven pa de anstalldas kvalifikationer. (Sward &Edebalk, 2017:433)
Underskaterskor fick en tvaarig gymnasieutbildning, inriktad mot vardyrket och, som
avslutades med en yrkesexamen. | samband med &delreformen 1992, da socialtjanstlagen
och sjukvardslagen integrerades och kommuner fick huvudansvaret for alderdomshem
och hemtjanst, omformades underskéterskors utbildning till omvardnadsprogrammet och
yrkesexamen forsvann. Detta ldamnade utrymme for arbetsgivaren att beddma individens
kvalifikationer. (Bystrom, 2013: 20) Antal underskoterskor okade pa 60-talet och
minskade pa 80-talet, for att sedan oka igen pa 90-talet, allt beroende pa efterfragan.
(Bystrém, 2013:20). 1998 upprattades en nationell plan for dldrepolitiken och nér man
forsokte fylla upp vardbehov med endast sjukskéterskor, borjar man inse att antalet aldre
med behov 6kar och med det behov av att anstalla underskéterskor/vardbitrade, for det
kommunala behovet. Kommuner erbjuder fortbildning i form av Kompetensstegen med
borjan av 2005 till 2008 och sedan Omvardnadslyftet 2011-2014. Lagen om
Valfrihetssystemet LOV ar 2009, leder till en storre frihet for arbetsgivaren att bedéma
den formella kompetensen hos den enskilda individen, for att utféra underskoterskans
arbetsuppgifter. (Bennich, 2012). Samtidigt som andelen &ldre som far omsorg pa ett
aldreboende har minskat fran 53 till 37% under aren 1990 till 2011, 6kade systematiskt
antalet dldre, som blir omhéandertagna av sina bréckliga anhériga och hemtjansten
(Katzin,2014). De nya ron som lamnades av Tillitsdelegationen 2016, med tillitshaserat
ledarskap och styrning, har spridit sig i olika verksamheter och med det dven i det
kommunala, dar vard och dldreomsorgen ingar. Det okande antalet &ldre, tillsammans
med effekter fran pandemin, samt det minskade intresset bland de yngre, for att soka sig
till vardyrket, okade trycket pa politikerna for att forbattra resurserna for
underskoterskorna och med det aven vardtagarna. Resultatet av det blev en skyddad
underskotersketitel och ett statsbidrag till alla kommuner, for att skapa en mojlighet for
underskaterskor att fa kompetensutveckling. (Socialstyrelsen, 2023:14)

1.4.2 Underskoterskans arbetsuppgifter

Underskoterskors arbetsuppgifter finns sammanfattade i den Thapperska utredningen fran
1962. Ett annat dokument som redog0r for underskoterskans uppgifter, ar en utredning
fran 1984 i Oversyn av vissa ansvarsfrdgor inom halso- och sjukvarden OVA.
Underskaterskans uppgifter omfattar bade en omvardnadsdel och en medicinsk del. |
omvardnadsdelen ingar att ta hand om patienternas allméanna trivsel med vard, baddning,
stddning, att fixa mat, matning samt vara behjélpliga med patienternas hygien. | den
medicinska delen ingar: att ta blodtryck, pulsrakning, temperaturkontroller, ansvar for
vatskelistor, mata urinmangder, utféra omldggningar, spolningar och skéljningar.
Underskaterskan kan aven forbereda och skota sjukvardsmaterial, samt kan ta prover



(Bystrom, 2013). Mina egna erfarenheter bekréftar Bystroms sammanfattning, men inom
aldreomsorgen i den offentliga sektorn ingar i underskoterskans sysslor utéver
ovannamnda arbetsuppgifter &ven att tvétta, stdda lagenheter samt att fullfélja
ansvarsomradena: aktiviteter, kontaktmanskap, matbestéllningar, vardbedémningar,
inkontinensskydd bestéllningar. De stora rapporteringskraven okar den administrativa
bordan med olika datasystem, vilket innebar en stor tidsatgang.

2. Teori
2.1 Tidigare forskning

Det finns ingen forskning som jag kom till kdnna, som behandlar amnet: underskoterskors
utvecklingsmojligheter till att studera till specialistkompetensunderskoterska. Vidare har
jag letat efter en kontext, dar man studerar underskoterskors kompetensutveckling. Jag
har hittat nagra doktorsavhandlingar i &mnet. En av dem &r Bystroms (2013) forskning
och den andra & Bennich (2012), dar bada intresserar sig for kompetens och
kompetensutveckling hos underskoterskor. Bystrom (2013) samlar empirin i sin
doktorsavhandling genom studieanalyser av andra forskningar, samt intervjustudier med
underskaterskor och enhetschefer, som genomférdes pa ett sjukhus. Hon har éven deltagit
i diverse observationsstudier, da Bystrom inte har nagon erfarenhet av vardarbetet. Jag
grundade mina kunskaper pa litteraturstudier for det amne jag valt att analysera. Jag har
tagit del av boken ”Arbetslivet” skriven av Bengtsson och Berglund (2017). Den gav mig
ett helhetsperspektiv pa arbete och arbetsliv. Vidare utvecklade Hansen & Orban (red)
(2002) hos mig en storre forstaelse for kompetens begreppet i ett bredare sammanhang.
Ellstrom & Hultman (red) (2009) samt Ellstrom m. fl. (1996) fordjupade mina insikter i
begreppet larande. Yukl (2012) gav mig en djupare insikt i olika ledarskapsroller. Mitt
intresse lag ocksa i att studera den teori som kan vara intressant for att forska om
relationen mellan enhetschefer och underskaéterskor, da jag anser att ledarens funktion &r
viktig hdr ur tva aspekter: organisationsstruktur och arbetsfordelning. Den undersokta
kommunens ledningspolicy ér tillitsbaserad styrning. Jag valde att titta pa vilka faktorer
som spelar roll for bade ledarens funktion inom ett tillitsbaserat ledarskapande, men dven
underskoterskornas handlingsutrymme, arbetskultur och arbetsglédje, i studier av
Bringselius L, (2019) samt internationella studier av M Martin (1999), Bligh, M., C.
(2017), Brandl, B. (2021), Hugh, C. (2020). Forskningsrapporten av Bjork och Tengblad
(red) (2023) Tillforlitlig styrning och organisering av vilfdarden”, gav mig vérdefulla
insikter i amnet for att kunna ifragasatta organisatoriska strukturer och diskutera forslag
till battre ledarskap, samt organisatoriska forandringar. Jag har ocksa tagit del av de
utredningar som koncentrerar sig pa sjukvarden: arbetshelastning i sjukvarden (SOU
2021:81), samt lag bemanning, kompetensbrist och fragmenterad organisation inom
aldreomsorgen (SOU 2020:80).

2.2 Human Resources HR



Human Resources Management HRM ingar i HR och utvecklades som ett resultat av
det vaxande intresset for human kapital, det vill sdga allt som tillerkanns av varde i ett
socialt sammanhang och som ror personalrekrytering och personalledning (Bentsson &
Berglund, 2019:99). Denna upptéckt ledde till ett storre intresse, for de anstalldas
kompetens, samt 6kade intresset hos arbetsgivaren for kompetensutveckling och
karriarmdjligheter. Detta balanserades mellan medarbetarnas egna ansvar for
kompetensutveckling, marknadsstyrning och den administrativa personalavdelningen.
(Soderlund & Bredin, 2005: 43-44) Upptéckten av de stdrre ekonomiska vinsterna for
organisationer, dkade intresset for att knyta till sig personal till organisationen, genom
vissa formaner/commitment/engagemang och gor personalfragor till en del av
organisationskulturen. Har bérjar man uppmarksamma flexibilitet, utbyte av personal,
samt nya karriarmdjligheter. Employer branding ar det nya begreppet inom HRM, vilket
inbegriper allt runt omkring organisationen, som gor att den kan uppfattas innovativ och
intressant for personal, att bade kunna fa ekonomiska, funktionella, men éven
psykologiska férdelar (Styvén & Nappd, 2021:5). Detta resulterar i att organisationen
kunde behalla sin personal, samt minska personalkostnaderna och man borjar betrakta
organisationen som ett helt socialt system, vilket Fells (2000) belyser i ”Organisation
och organisering” (Eiksson-Zetterquist m.fl., 2020) Genom employer branding kan
organisationer paverka olika varden sasom: socialt varde, utvecklingsvarde,
intressevarde, applikationsvarde, ekonomiskt vérde, samt framtidsvarde och pa sa sétt
fanga medarbetarens intresse och nyfikenhet for arbetsgivaren. Detta bidrar till att
utveckla organisationskulturen, dar man lagger tyngd pa de vérderingar, attityder som &r
av varde for organisationen. Ledaren och dennes ledaregenskaper, &r av stor vikt for hur
man lyckas med organisationens verksamhet i denna processen. (Uggla, 2018)

2.3 Arbete och arbetsmiljo

Bystrom (2013) beskriver arbete enligt B. Furuaker (1991), som en aktivitet eller en
verksamhet utférs av manniskor for att fa en inkomst. Enligt Ellstrom (1992: 20-21) &r
arbete en nagot mer utvecklad aktivitet. Han anser att arbete kan studeras fran olika
perspektiv, da det innebar en uppsattning uppgifter som en eller flera ska I6sa for att
uppna ett resultat. Arbetsuppgifter ar delar eller moment av en stérre helhet. J. Karlsson
i Hansen & Orban (2002:52) definierar arbete som de verksamheter som forsiggar inom
ramen for de interna sociala relationer- arbetsformer- som organiserar nédvandighetens
sfar i ett samhalle. Inom begreppet arbete finner vi dven arbetsmiljon, med de fysiska och
psykosociala faktorerna. Man skiljer pa subjektiva och objektiva beskrivningar av
arbetsmiljon. Den fysiskt skadliga arbetsmiljon bestar av hogt ljud, oren luft, tunga lyft,
vibrationer och termiskt klimat. (ibid.) Ett exempel pa ett fysiskt tungt arbete ar de
arbetsmoment som ingar i dldrevard och omsorg. | de psykosociala faktorerna inréknar
R. Karasek (1979, i Bengtsson & Berglund, 2017: 433) stress pa grund av tidsbrist,
outnyttjade egna resurser och den anstélldes begransade mojligheter till inflytande. De
grupper av anstillda som arbetar med patienter i utsatta situationer ingar i ett



hogstressarbete vilket kan leda till en emotionell utbranning. Ett socialt stod bade ifran
sin ndrmaste chef och sin ndrmsta arbetsgrupp, ar av stor vikt, men dven faktorer utanfor
arbetet spelar en stor roll. Sand (2003) i likhet med Pingel & Robertsson (1998) i Bystrém
(2013) tycker att underskoterskans arbete ar starkt patientorienterat, med vardtagarens
omvardnad som huvuduppgift. Hon papekar likt de andra att underskoterskans arbete ar
anpassningsorienterat till krav fran vardtagare, deras anhoriga, ledare, sjukskéterskor.
Sand lyfte fram att underskoterskans arbete &r tungt och leder till sjukskrivningar,
speciellt hos de extra duktiga individer (Bystrém, 2013). Néar det géller yrkeskunnande
kopplar Johansson (1989) i Bystrom (2013) till sadana faktorer som organisation,
kommunikation, kultur/klimat. Han betonar att underskoterskans arbete och med det
yrkesskicklighet, skiftar pa grund av att det finns manga individer, stora personalgrupper,
skilda vardformer och arbetsklimat. Forskningen visar att underskoterskor ar en grupp
som for det mesta utfér omvardnadsuppgifter nara vardtagaren (Bystrom, 2013; Bennich,
2012). Deras arbetsuppgifter skiljer sig beroende pa var man arbetar. En av studierna visar
att de underskoterskor som jobbade inom geriatrik fick lagga ner fler omvardnadstimmar
jamfort med de som arbetar pa andra avdelningar. For det mesta arbetar underskaéterskor
i team och &r anpassningsbara beroende pa var man arbetar och vilka vardtagare man
jobbar for. (ibid) Eftersom underskdterskorna jobbar i team, dr de beroende av varandra,
vilket kan ha bade positiva och negativa effekter, beroende pa enskilda individers
kompetens och valvilja till samarbete (Granberg & Ohlsson, 2022:42) Den
gruppkomptensen kan anvéndas till arbetsplatslarande och kollektivt ldrande, men
mycket beror pa de ledare som har personalansvar, samt ansvar for arbetsfordelning och
organisation av verksamheten (ibid.) Forskarna belyser aven en ojamn arbetsfordelning
mellan olika individer och vissa av forskarna varnar dven for ett Okat antal
sjukskrivningar, for de individer som visade sig extra duktiga (Bystrom, 2013; Bennich,
2012). Underskaterskor pa ett aldreboende arbetar ofta i grupp, vilken kan vara ett forum
for deltagarna, dar de kan utbyta erfarenheter och gemensamt I6sa problem. Granstrom
(2006) presenterar en idealmodell, dar medlemmarna har ett gemensamt ansvar for att pa
eget satt losa arbetsuppgifterna. Arbetet skall inte styras uppifran, utan det forvantas, att
alla medlemmar bidrar med sin kompetens. Vidare betonar Granstrém, att gruppen inte
bor vara alltfor heterogen eller homogen, vad det géller utbildning och erfarenhet, da
gruppens medlemmar kan byta erfarenheter, samt lattare kunna l6sa problematik i
arbetsuppgifterna med varandra. Aven Thunborg (1999) papekar underskoterskornas
beroende av en patientorienterad anpassning och darfor lyfter hon fram flexibiliteten i
styrningen av regler och rutiner, samt att gruppen har ett egenbestimmande
(Bystrom,2013:45). Ellstrom, Ekholm (2001) och Granberg (2022) varnar om att
organisera tid till diskussioner och reflektioner. Gruppmotet leder inte automatisk till en
utveckling. Kock (2010) i Bystroms (2013) avhandling ser bade arbetsmiljoer som
framjar, men ocksa sadana miljoer som forsvarar larandet. Den ena ar en restriktiv
arbetsmiljo, dar den kannetecknas av bristande delaktighet, kontrollerande ledning med
begransade mdjligheter till innovativt tdnkande, samt begransade mojligheter till
reflektioner och diskussioner. Den andra &r en expansiv arbetsmiljé med delaktighet, stor



flexibilitet och mojligheter till innovation, teamarbete, kollektivt och kollaborativt
samarbete, stodjande ledning bade for individ, grupp och verksamhet.
Sammanfattningsvis konstaterar Bystrom att larandet beror bade pa objektiva villkor
(arbetsuppgifternas karaktar, arbetsférdelning och organisering) och pa subjektiva villkor
(individens och yrkesgruppens instéllning, vilja och intresse), samt sociala villkor
(arbetsplatskultur). (Bystrom, 2013:59-60) Vikten av helhetsperspektiv omfattar da bade
individen i arbetet och dennes dvriga liv. E. Dalhlstrom m.fl (1966:31). Underskoterskors
arbetsuppgiftsinnehall kopplas till tre omraden: omvardnad, medicinteknik och
administration. Om man studerar ett arbete utifran de formella arbetsprocesserna, som
kallas den explicita arbetsprocessen, forhaller man sig strikt till arbets- och
befattningsforeskrifterna. Den andra implicita arbetsprocessen omfattar &ven tolkningar
av hur man uppfattar en arbetsuppgift och hur man utfor den. Den sistndmnda, subjektiva
aspekten beror av individernas kunskap, véarderingar och engagemang, men aven av yttre
faktorer sasom arbetsorganisation och arbetsmiljo. Resultatet av ett arbete kan ge
tillfredstallelse, individuell utveckling och social bekraftelse. (Bystrém, 2013; Thunborg,
2004), Granberg & Ohlsson, 2022). Speciellt utbildning och mojligheter till
kompetensutveckling ar vésentliga faktorer i en utvérdering av ett arbete. Detta tyder pa
att arbetet har en inverkan pa livskvalité, halsa och allmantillstand (Ekberg, 2006;
Gardell, 1976 i Bystrom, 2013). Forskningsrapport bestéllt av Helsingborgs kommun
”Vad ér en livskvalité? En forskningsdversikt och kunskapsanalys av begreppet”
(Vilhelmsson & Ostergren, 2022) omfattar faktorer som paverkar manniskans halsa i
samspel med ett omgivande samhélle. Dér forskarna pastar att livskvalitén ofta &r
relaterad till arbetssysselsattning. SOU (2015:56) utredning bekréftar vikten av de
subjektiva indikatorerna, i vilka ingar arbetssysselséattning samt mojligheter till
kompetensutveckling, vilka ar viktiga pa individniva for att uppna en bra livskvalité.

2.4 Kompetens och kompetensutveckling

Bystrom anvander kompetenshegreppet som en dvergripande individens féormaga dver att
hantera en uppgift med hjélp av kunskap, fardigheter, attityder, personlighet och slutligen
sociala faktorer. (Ellstrom, 1992,1997 i Bystrom, 2013:12) Kunskaper kan vara bade
intellektuella som praktiska. Personlighet avspeglar sjalvfortroende och sjalvuppfattning
samt vilken instdllning individen har och hur motiverad hen &r att utfora sina
arbetsuppgifter, medan de sociala faktorerna visar pa individens samarbetsformaga
(Ellstrém,1996). Trettio ar senare efter Ellstrom utgar Jon Ohlsson (2021) fortfarande
fran Ellstroms definition och betraktar kompetensen som en handlingsférmaga i
forhallande till en uppgift, uppdrag och kontext. Ohlsson utvecklar den vidare till det att
den handlingsférmagan ger effekter, genom att framgangsrikt utféra uppgifter samt
identifiera och utvidga det tolknings- och handlingsutrymme som uppgiften erbjuder
(Ohlsson, Granberg, 2021:14). Vidare papekar han att kompetensen ocksa kan vara
kollektiv och kan finnas i eller bdras av interaktioner mellan medlemmarna i en
arbetsgemenskap (D066s, 2004, 2011 i Ohlsson & Granberg, 2021:14). Thunborg lyfter
fram organisationsforandringar, som inte bara paverkar, hur saker skall organiseras, men
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aven hur individer ser pa sig sjalva, vilket leder till slutsatsen om att organisationer
“producerar” ménniskor med en viss sorts identitet. (Ohlsson, Granberg, 2021:92).
Sebrant (2000) i Bystrom beskriver i sin avhandling ett projekt dar man stravade efter en
kompetensupphojning for underskoterskor, vilket ledde till att underskoterskan kunde
konvertera till sjukskoterskan. Detta skapade spanningar mellan underskoterskor och
sjukskaterskor, da sjukskoterskorna var mana om att behalla den status de hade.
Ronnqvist (2001) i Bystrom papekar att kompetensutvecklingssatsningen dr ojamnt
fordelad, speciellt for underskdterskorna (Bystrom,2013).

2.5 Larande

Det finns ett flertal intressanta teorier bland forskning om larande och utbildningseffekter.
Ellstrom (1992:67) definierar larandet som “en relativt varaktig fordndring hos en individ
som ett resultat av individens samspel med sin omgivning”. Bystrom (2013) jamfor med
att larande &r det samma som en forédndring av kompetens och den forandringen &r ett
resultat av erfarenheter. Har lyfter hon fram den positiva aspekten, som gynnar individens
eller gruppens utveckling. Utvecklingen har innebér att rora sig fran ett tillstand till ett
battre tillstdnd. Med det menar Bystrom att utveckling forutsatter larande, men inte alltid
att ett larande per automatik leder till utveckling (Bystrom,2010:7). Nilsson lyfter fram i
sin artikel “Foretagsutbildning- anpassning och/eller utveckling” (Ellstrom, m. fl, 1996)
tva teorier om larande och kompetensutveckling. Det ena ar det ekonomiska rationella
perspektivet, dar utbildning ar ett instrument for att erhalla kunskaper och fardigheter.
Detta for att kunna utfora uppgiften pa basta mojliga sétt, samt oka effektiviteten i
utférandet. | den andra teorin fortydligar hon att utbildning bor leda till 6kad motivation
och forandrade varderingar och attityder. Forskning visar pa, att attitydforandringar hos
en individ, spelar en stor roll inom ens individuella utveckling (Ellstrom m fl., 1996,
2004). De som deltar i olika former av kompetensutveckling visar dven pa ett mer okat
intresse for sin individuella utveckling. Vidare lagger Nilsson vikt vid Ellstroms
uppdelning av dmnet larande- det utvecklingsinriktade larandet och det
anpassningsinriktade larandet. Det anpassningsinriktat larandet innebdr att individen
foljer de krav och normer som finns givna i organisationen. Det utvecklingsinriktade
larandet ger individen en storre mojlighet att utveckla ett analyserande och ifragasattande
forhallningssatt, vilket leder till att individen sjalv kan utse metod, vardera resultat och
definiera mal. En annan faktor som spelar roll for larandet ar arbetsuppgifternas
utformning och karaktar. For att kunna framja kompetensutvecklingen krévs det att
arbetsuppgifterna har en hég anpassad grad av komplexitet och sjalvstandighet. En annan
uppdelning som Nilsson i Ellstroms m.fl. (2004) beskriver &r att rikta uppméarksamheten
pa forandringar i organisationer och fragor om hur och varfor forandringar genomfors.
Dar &r indelningen riktad pa struktur- och aktorsrelaterade aspekter. | den forsta ar det
strukturen/systemet i och kring organisationen som formar ménniskors handlingar. | den
andra ar det manniskors tankar och handlingar som styr och paverkar de organisatoriska
strukturerna (Ellstrom, 2004:243). Eraut (2004a) havdar att individers sjalvfortroende &r
en stark bidragande faktor i larandet. Vissa individer har det med sig fran sin sociala
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bakgrund, klasstillndrighet, utbildning och andra erfarenheter, men vissa behover
uppbackning/uppmuntran for att deras motivation, sjalvfértroende och beredskap skall
hojas och med det 6kar motivationen till larande (Ellstrdm,2004). Individens motivation
kan vara av den yttre och inre sorten. Den yttre motivationen kan vara 16n for arbetet och
den inre &r intresset for ens egen utveckling. Ellstrom (1996) papekar att oftast styrs vara
handlingar av en mix av bade yttre och inre motivationer, dock leder den yttre
motivationen oftast till ett anpassningsinriktat larande och den inre motivationen leder till
ett utvecklingsinriktat larande. Ellstrom anser att det sistnamnda ar battre, da en egen inre
kraft hjélper till i de situationer dér det krévs anstrangning och dar den inre motivationen
behovs (Bystrom, 2013: 57). Det &ar vanligt att forskare skiljer mellan formellt, icke
formellt och informellt larande (Marsiks &Watkins,1990 i Bystrom, 2013). Formella
utbildningsaktiviteter och laraktiviteter kraver en ansokan, har ett faststallt mal och foljer
en kursplan, samt &r inriktade pa formellt larande. | de formella aktiviteterna kan det
forekomma icke formella aktiviteter, dvs man lar sig dven nagot annat sidan om det
formella larandet vilket kallas ”metaldrandet”. Informellt larande sker parallellt medan vi
gor nagot annat, ofta omedvetet och oplanerat (Ellstrom,1996 i Bystrom, 2013:49).
Ronngvist (2001) poangterar att det &r viktigt att ha en bra balans mellan teoretisk och
erfarenhetsbaserad kunskap. Han menar vidare att underskoterskorna i hogre grad
behdver ha tillgang till den formella utbildningen, da underskoterskans formella
kunskaper inte &r tillrackliga jamfort med deras erfarenhet. Han poangterar behovet av att
anpassa utbildningsinnehallet till utférda arbetsuppgifter (Ellstrom,1996). Bystrom
(2013) lyfter aven fram en annan uppdelning, dar man skiljer pa larande genom
tillagnande och larande genom deltagande. Ett annat satt att se pa larandet ar att betrakta
processen som en grupp aktiviteter, dar de sociala och kulturella faktorerna spelar roll,
vilken oftast ingar i det informella larandet som sker i yrkesarbete eller i vardagen. Manga
organisationer forsdker integrera det kognitiva med det kontextuella larandet (Hodkins &
Rainnird, 2006 1 Bystrom, 2013:8). Erauts (2004a) modell ’the Two Triangle Model”
koncentrerar sig pa larandefaktorer (feedback och stod, utmaningar och véardet av arbete,
individens sjalvfortroende) och kontextfaktorer (arbetsférdelning, relationer mellan
arbetarna och forvantningar pa medarbetarna ur larandesynpunkt). Bade larandefaktorer
och kontextfaktorer &r kopplade till arbete, sociala relationer och individen och bildar ett
triangulart forhallande. Illeris (2004, 2007, 2011) kopplar ihop tre dimensioner i den
larande processen: manniskans inre, kognitiva delar och psykiska drag. Med dem kommer
drivkraft, innehall och samspel. Han ser aven vikten av bade det enkla vardagslarandet,
som det mer komplexa av utvecklingskaraktéren. Illeris (2007) lyfter &ven fram ett
kollektivt larande, men for att det ska ske maste man uppfylla tre villkor. Forst och framst
att kollektivet/gruppen befinner sig i en gemensam situation, sedan att de har samma
forutsattningar for larandet och till sist att den situation gruppmedlemmarna befinner sig
i, ar sa kansloladdad att den framkallar den psykiska energi som behdvs for att fa larandet
genomfort. (Ohlsson & Granberg, 2021:16). Alsterdahl (2002) i Bystrom (2013) menar
att underskdoterskor har en stor praktisk kunskap och en kollektiv kunskap, vilket innebar
att de &r beroende av varandra och de maste samspela med sina medarbetare. De utvecklar
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sitt kunnande genom att skaffa sig erfarenheter i samspel med bade vardtagare och
medarbetare. Arbete skall kdnnas utmanande, men inte i en sadan grad att den framkallar
stress, vilket leder till en foérsamrad prestation istdllet. (Ellstrom, 2001).
Arbetsuppgifterna skall motivera en till att framja larandet (Hackman & Oldham, 1980;
Ellstrom, 2001 i Bystrom,2013). Bystrom tar fram nagra faktorer som 6kar prestationer
och med det larandet. Variation i arbete a en av dem. Den kan ske genom utbyte,
arbetsrotation eller arbetsutvidgning. Genom att vidga arbetsinnehéllet och byta
arbetsuppgifter 6kar man flexibiliteten, men &ven tilltron till sig sjélv, ansvar, medkansla
och engagemang (Illeris, 2004). Arbetsrotation upplevs olika av olika individer och beror
mycket pa personlighet. Arbetsgivaren kan ha gladje utav arbetsrotationen, da det okar
flexibiliteten nar de anstallda kan oka sin formaga i att arbeta i olika miljoer och pa sa
satt komma med nya idéer, vilket gynnar verksamheten. (Jarvi & Uusitalo, 2004 i
Bystrom, 2013:43). Thorsrud och Emerys, (1969) papekar att det &r viktigt att individen
ser sitt arbete i ett storre sammanhang, att det finns ett varierande och meningsfullt
arbetsinnehall, samt att arbetet kan kopplas till deras framtid. (Bystrém,2013). Bystrém
(2013) ser kulturen utifran likheter i kon, alder, etnicitet eller social bakgrund. Den yttrar
sig i varderingar, véarden och idéer.

2.6 Ledare

Ellstrom hanvisar till Nilsson som lyfter fram ledaren och beskriver hen som den
viktigaste nyckeln i att skapa goda arbetsforhallanden samt en utvecklingsframjande
arbetsmiljo. Nilsson papekar dven vikten av en inre beléning nar det géller individens
prestationsformaga. |1 anknytning till detta blir det darfor nodvandigt att individen
upplever meningsfullhet i interaktioner med sin ledare och i samband med sina
utbildningssatsningar (Ellstrom et.al, 1996:205-210). Ledarna maste mandvrera i ett
landskap av vertikala och horisontella relationer med olika ledningsprinciper, blandade
forvantningar, samt med olika ledarskapsstyrningar. Ledarna maste utdver att vara en
forebild for den egna gruppen, kunna uppfattas legitima &ven for andra utanfor
organisationen. Vad som anses vara en legitim maktutdvning behdver inte uppfattas som
sadant nar samhéllsnormer och varlden forandras. Detta innebér att ledarskapet maste
vara 6ppna for kommande forandringar och vara ett samarbetsorienterat ledarskap med
utrymme fOor medarbetarnas medbestdmmande och medverkan (Palm & Ivarsson,
2022:96, 106). Kommunikation &r ett viktigt medel for bade ledare och medarbetare,
vilken kan bidra till organisationsutveckling och pa sa satt medfora att larandet uppfyller
sin funktion. Speciellt feedback av positiv karaktar ékar motivationen till larande och
vidareutveckling (Yukl, 2012:232; 524). Detta kan man lyckas med genom gemensamt
planerade moten dar alla anstéllda latt kan komma till tals (Lindmark & Onnevik, 2011).
I en forskningsartikel “Impact av ethic, trust and optimism on performance” betonar
Hough (2020) vikten av etiska arbetsmiljoer, organisationsfortroende samt
arbetsplatsoptimism. Speciellt den sistndmnda leder till en stark utveckling av
individuella prestationer, lycka, affektivt engagemang och arbetstillfredsstéllelse.
Arbetsplatsoptimism bygger man genom ledningens varderingar/normer/attityder, som ar
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betydande predikatorer for ett organisatoriskt medborgarskapsbeteende och skapar ett
etiskt klimat, dar de anstéllda har lagre stressnivaer, positiva attityder samt hojer den
overgripande moralen.

2.6.1 Tillitbaserad styrning

Den undersokta kommunens ledningspolicy utgar ifran en tillitsbaserad styrning.
Tillitsbaserat ledarskap ligger néra transformativt ledarskap, dar ledarskapet &r en process
som utvecklas genom relationen mellan ledare och medarbetare, sa att de astadkommer
genom kénslor, vérderingar, visioner och fortroende en interaktion och lyfter fram
individens moral och motivation, samt for in en etisk dimension i ledarskapet (Andersson
m.fl, 2020:90, 100). Detta kan nyttjas i ett organisationsorienterat medarbetarskap, som
innebar en viss delegering av ansvar till medarbetarna, da ansvaret definieras centralt,
men man forvantar sig att medarbetaren ar kundorienterad, engagerad och man om att
utveckla sin egen kompetens (Andersson m.fl, 2020:133). Martin (1999) betonar att i ett
tillitsbaserat ledarskap dar fortroendet en dynamisk, interpersonell lank mellan
medarbetarna med olika implikationer for arbetsplatsen, med rétt och val avvagd kontroll.
Ledaren skapar féljarens attityder, vilket gor att de kan lita pa sina ledare. En ledare maste
visa vagen och lita pd sina medarbetare, da kommer fortroende att floda tillbaka till
honom. Nér fortroenderelationen har etablerats kan transformationsprocessen bdrja,
vilken integrerar individens mal med organisationens mal och pa sa satt inspirerar den en
sjalvledd anhangare. Processen ar riskfylld eftersom tilliten innebar att ledaren maste
delegera uppgifter, vilket gor hen sarbar infor andras handlingar. Men tillit foder tillit,
samarbete och Omsesidig respekt forvandlar organisationskulturen (Martin, 1999).
Fortroendeftillit ar mest meningsfull i sddana situationer dar den ena parten ligger i
riskzon, eller ar sarbar for en annan part. Darfor blir det ett provande satt mellan ledare
och underskoterskor/féljare, eftersom de har olika roller och olika nivaer av status och
makt. Ledaren méste forst bygga en “etisk buffert” och forvalta den, genom att investera
i dem som fortjanar. Dessutom maste ledaren utveckla ett coachande beteende som
framjar ett stédjande sammanhang, samt utveckla uppfattningar om integritet genom
rattvisa och agera pa ett satt som star i linje med deras vérderingar och ansvar (Bligh,
2015:22, 24). Samtidigt maste ledaren vara medveten om vad som inte langre fungerar
for organisationen och kassera gamla rutiner, samt ge foljarna en utvecklingsriktning,
kommunicera vision, bygga team och utbilda individen. (Martin,1999). Bjork och
Tengblad (2023) behandlar i sin rapport tillitens funktion och identifierar risker med att
basera styrnings- och ledarskapsformer enbart pa tillit. De lyfter fram andra forskares
alternativ till tillitsbaserad styrning och ledning, sasom professionellt medarbetarskap,
regel- och processtyrning samt mal- och resultatstyrning. De belyser dven tyngden av de
organisatoriska forutsattningarna, som kan frdmja tillit. Deras tankevéackande
diskussioner fornekar inte tillitens positiva verkan, men gor lasaren observant pa tillitens
verkan i proportioner av en kontrollerad styrning och tillforlitlighet, vilken &r ansenlig
nar jag analyserar effekterna av specialistunderskoterskornas kompetens.

2.7 Institutionell teori
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Underskoterskans arbete inom aldrevarden ar beroende av vad som hander i samhallet
samt vilka politiker som vill paverka organisationernas styrning. Darfor kan man vara
medveten om de mekanismer som styr ur ett samhélleligt perspektiv. Man kan da stalla
sig fragan: varfor liknar sd manga organisationer varandra, trots att varje organisation och
varje enhet i en organisation skall utga fran sina egna forutsattningar? Man kunde ganska
tydligt se detta, efter ar med New Public Management NPM i offentliga forvaltningar,
likvdl nu, inom den tillitsbaserade styrningen, som genom att forst imitera
effektiviseringen av sin verksamhet, efter de privata organisationerna som férebild och
nu, da man ger medarbetaren mer handlingsutrymme och tillit. I de har resonemangen
utgar man mer ifran att man tror att systemet fungerar, an att man verkligen har funderat
dver att det ar ett bra system och da bara foljer moden. (Czarniawska, 2002; Packendorff
&Lindgren, 2014 i Hallin m. fl, 2019) Inom den institutionella teorin, forklaras detta
genom en isomorfism/likformighet som ar mer ett forsok till att fa ett erkannande fran
samhdllet och en aterspegling av dess forvantningar, an nagot som utformas utifran
verksamhetens forutsattningar. Likformigheten kommer ifran tre skal: tvang, imitation
och normer. Tvang kan férklaras genom de lagar och regelverk eller samhélleliga
forvantningar som organisationerna maste anpassa sig till. Imitation ligger i sékningar
efter losningar som fungerar. Normer kommer bade fran professioners identitet,
utbildningens enformighet, samt bildning av organisatoriska falt med starka interaktioner
mellan organisationer (Eriksson- Zetterquist, m.fl.,2020). Aldreboendet ingar i vard och
omsorgsverksamheten med kommunen som yttersansvarig for verksamheten, dven om
aldreboendet kan drivas i privat regi. Samtidigt kan man ocksa se det som en verksamhet
liknande en institution som erbjuder procedurer, genom vilka det méanskliga upptradandet
modelleras och tvingas ga i de hjulspar som samhéllet anser vara 6nskvérda (Alvehus &
Jensen, 2015:2017-219).

3. Metoder
3.1 Metodologiska utgangspunkter

3.1.1 Kvalitativa metoder

Jag har valt att utga ifran en kvalitativ metod. Den ger uttryck for en subjektiv karaktar
av fenomenet, eftersom den utgér ifrdn en “mjuka data” sdsom intervjuer, observationer
eller textanalyser. Denna studie vilar till stor del pa de intervjuer med
specialistunderskoéterskor och ledare jag gjort. Kvalitativa forskningar lagger vardet vid
ord och tar avstand fran naturvetenskapliga normer och tillvagagangssatt. Den
koncentrerar sig, pa hur de olika individerna uppfattar och tolkar verkligheten. Pa det
sattet inkluderar forskningen mer den sociala verkligheten (Bryman, 2018:61). Darfor,
den kvalitativa forskningen &r mer nyanserad och detaljerad, for att pa sa satt skapa en
battre forstaelse for hur olika individer kan uppleva saker och ting (Denscombe,
2019:268).
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3.1.2 Fallstudie

Jag betraktar min undersdkning som en process, i vilken intern utbildning av personal &r
av intresse. Detta tillsammans, kan studeras som ett exempel pa ett fall (Denscombe,
2019:86) Darfor vilar min empiriska utgangspunkt for uppsatsen pa intervjuer och
tidigare forskning. Fallstudiens idé ar att den begransas till en enda enhet. Fallstudiens
syfte ar att bidra till méngden av total kunskap genom teoretisering (May, 2013). May
lyfter fram Piekkaris (2009) definition av fallstudier som “en strategi som med hjalp av
en rad olika dataké&llor undersoker ett fenomen i dess naturalistiska sammanhang i syfte
att “konfrontera” teorin med den empiriska varden” (Piekkari m.fl. 2009: 569 i May,
2013: 265) May papekar ocksa att, tack vare detta, kommer man at en djupare analys, for
att astadkomma bra slutsatser. (May,2013:272) Min undersokning fokuserar pa relationer
mellan specialistunderskoterskor och ledare, samt specialistunderskéterskor och deras
arbetsgrupp, men min ambition &r att i resultatet kunna visa pa den komplexitet fallet
innebar.

Jag bygger min undersékning pa pragmatism, vilken vilar pa idéen om att livet ar véaxande
och vi individer maste hanga med, for att kunna forsta de forandringar som sker. Vidare
tror man inom det pragmatiska perspektivet att kunskap kommer fran erfarenhet och
eftertanke. Detta kan jag applicera tillsammans med mina egna erfarenheter, nar jag tittar
pa konkreta resultat och effekter av specialistunderskéterskeutbildningen, bade pa
individ, grupp och organisationsniva (May, 2013:195). Jag utgar ifran en abduktiv ansats,
dar en blandning av induktion och deduktion forekommer, da vissa teorier delvis byggs
pa mina forkunskaper medan andra dven kom att utvecklas utifran resultatet av mina
intervjuer (Denscombe, 2019:91). Genom att anvénda den abduktiva ansatsen, kommer
jag med hjélp av det hermeneutiska perspektivet, analysera processens gang, da jag far
nya insikter och utifran dem, kan jag fa en béttre och djupare forstaelse for helheten, samt
de underliggande processerna De kvalitativa, semistrukturerade intervjuerna med mina
respondenter anvander jag for att kunna samla empirin, for att sedan kunna analysera dem
utifran en generell kunskap och befintliga teorier, samt att genom en abduktion komma
fram till slutsatsen, om vilka effekter de kompetenshdjande insatserna har i den
undersokta organisationen, bade for individen sjalv, men dven i relation med ledare och
andra medarbetare i organisationen. Jag anser att denna form kan ge ett fordjupat och mer
subjektivt satt att se pa amnet kompetensutveckling (Denscombe, 2019).

3.2 Genomforande
3.2.1 Urval

Jag har anvant mig av ett flerstegsurval (Denscombe, 2019:63). | det forsta steget valde
jag att vanda mig till en mellanstor kommun i nordvastra Skane, dar projektet
specialistunderskoterskekompetensutveckling nyligen har genomforts. Efter att ha tagit
kontakt med en enhetschef i den utvalda kommunen, mailade jag ut en forfragan till henne
om att stalla upp pa en intervju. Efter en ytterligare telefonkontakt, kunde jag bestamma
dag och tid for en intervju med den forsta respondenten. Under detta samtal fick jag reda
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pa, att respondenten skulle traffa de andra specialistunderskoterskorna for en gemensam
grupplanering. Min ambition var, att anvanda detta tillfalle for att kunna traffa andra
specialistunderskoterskor samt frdga dem om att stalla upp pa en intervju. Efter
gruppmedlemmarnas godké&nnande, fick jag nédrvara vid de nyutbildade
specialistunderskoterskornas gruppmote dér specialistunderskoterskorna och ledarna
ingick. Dar reflekterade specialistunderskoterskorna Over sina nya roller, uttryckte
forvantningar, samt diskuterade om hur ledarna vill beméta deras 6nskemal. Under det
andra gruppmotet delade specialistunderskoterskorna med sig, av de upplevelser de fatt
fran ett studiebesok, dar man hade kommit langre fram i organisationsplaneringen. Jag
anser att, den sociala kontakten under gruppmotena var av vikt for forskningsprocessens
genomforande, da detta hade vaxt fram ur snobollsurvalets principer
(Denscombe,2019:70). Jag hade lattare for att stalla fragan till de enskilda, samt att jag
fick ledarens och specialistunderskoterskornas godkénnande till en intervju, vilket hjalpte
mig att skapa en bra stdmning mellan mig och respondenterna. Jag anvénde detta tillfélle
for att skapa nya kontakter. Vidare bestamde jag enskilda intervjumdten med var och en
av mina respondenter.

3.2.2 Semistrukturerade intervjuer

Jag byggde mina intervjuer pa tre olika intervjuguider: en for var och en av de fyra
underskoterskorna och den andra fér var av de tva ledarna, samt den tredje for HR
representanten. Mina intervjuguider skapades utifran teorier om larande,
kompetensutveckling, tillitsbaserad styrning och ledarskapande. Mina respondenter var
alla kvinnor och alla har arbetat inom vard och omsorg mer an femton ar. Vid
intervjutillfallet arbetade specialistunderskoterskorna pa tre olika alderdomshem inom
samma organisation/kommun. Alla hade mangariga erfarenheter dven fran andra
arbetsplatser. FOr att kunna samla in empirin, har jag anvant mig av semistrukturerade
intervjuer, vilka gav mig en viss flexibilitet med att félja respondenternas intresse, samt
att anvanda foljdfragor. (Denscombe,2019:269). | mina intervjufrdgor har jag
koncentrerat mig pa kompetens och larande, samt de effekter detta har pa individniva och
individ i relation till ledare, individ i grupp och slutligen individen i organisationen. Malet
med intervjuerna var att lyfta fram de individuella aspekterna och deras sétt att uppleva
effekterna av kunskapshojande insatser, for att sedan kunna generalisera de effekter man
har uppnatt. Mina intervjufragor har jag delat upp i: inlednings- fordjupnings- och
avslutningsfragor. Jag efterstravade och genomforde intervjuerna i ett fysiskt mote, da
forskningen tyder pa en battre kontakt med respondenterna, lattare att fanga upp nyanser
i svaren, samt skapa en trygg atmosfar for den intervjuade. Genom en fysisk kontakt med
respondenterna kunde jag visa ett aktivt lyssnande, vilket uppmuntrade respondenterna
till att utveckla sina svar genom fria associationer, samt gav mig en storre flexibilitet att
stalla foljdfragor (Nilsson &Waldemarsson, 2016). Alla intervjuer blev inspelade pa en
ljudenhet med respondenternas godk&nnande. Varje intervju tog mellan 25-40 minuter.
Intervjun med HR representanten blev nagot kortare. De fick kannedom om att kunde
avbryta intervjun nar de sjélv ville. Intervjuerna transkriberades av mig i efterhand. Jag
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har kodat dem vidare i olika kategorier. UtGver de semistrukturerade intervjuer och
fysiska moten jag narvarade, byggde jag mina studier pa en etablerad litteratur. Med tanke
pa amnets aktualitet var jag noga med, att ha tillgang till den senaste utgavan av nutidens
relevanta sokningar. Mina LUB search och Google Scholar ar peer-reviewed litteratur.
Jag koncentrerade mina sokningar till kompetensutveckling for specialistunderskoterskor
och sedan vidare till en bredare sdkning for kompetensutveckling hos underskoterskor.
Dér hittade jag E.Bystroms (2013) och M. Bennich (2012) doktorsavhandlingar och SOU
utredningar (SOU, 2018). Jag sokte aven efter en forskning med @&mnen som innehéll
nyckelord som larande, kompetensutveckling, tillitsbaserat ledarskap.

3.3 Kvalitet
3.3.1 Reliabilitet

Reliabilitet ror fragan om tillforlitlighet, palitlighet och foljdriktighet. (Bryman, 2018:
467) Jag efterstravade att ha en fullstandig beskrivning av kontexten och fa en sa
detaljerad framstallning av hela tillvagagangssattet som majligt. Jag baserade min
forskning pa en metodtriangulering mellan olika metoder, sasom intervjuer och
litteraturstudier, samt metodologisk triangulering inom samma metod, genom att
intervjua manga respondenter, vilket garanterar for en transparens i framstallningen av
processen (Denscombe,2019:227 Johannessen m.fl., 2020:221). Jag stravade dven efter
att vara transparent med mina semistrukturerade intervjuer som vilar pa en och samma
intervjuguide for underskoterskor och en annan speciellt for ledare samt en fér HR
specialist.

3.3.2 Validitet

Validitet bygger pa palitlighet i resultatet, vilket tolkas i den kvalitativa forskningen som
ett bra dverstdmmande mellan forskarens observationer och de teorier hen utvecklar
(Bryman 2018:465). De kvantitativa studierna har ofta lattare for att behalla en hog grad
av validitet genom sina exakta siffror och svar. For att mina kvalitativa studier skulle
uppna en hog kvalité, stravade jag efter, att respondenterna skulle kanna sig bekvama i
intervjusituationen. Jag anser, att vara gruppmoten bidrog till detta, da vi skapade
fortroende mellan oss. Validitet har handlar om i vilken omfattning tillvagagangssattet
och resultatet ar en spegling av syftet (Johannessen m.fl, 2020:221).

3.3.3 Generaliserbarhet

Jag ség svarigheter i att ta fram de subjektiva upplevelserna och inte lata dem jamfdras
eller generaliseras, utan att mer kunna betrakta dem som ett fall, dar man
forutsattningslost gav sig in i forskningsanalyserna. Jag sag dven svarigheten i att kunna
anvanda mig av mina teoretiska kunskaper och att vara 6dmjuk med mina analyser. Jag
ansag att mina forskningar skulle innehalla en analytisk generalisering. (Denscombe,

18



2019:94). Dér ville jag ha en anvdndning av kognitiv empati, heterogenitet och
sjdlvmedvetenhet, vilka skulle navigera mig i mina intervjuer, samt i bearbetningar av
den transkriberade texten. Dessa varden kunde jag uppna genom att anvanda mig av
djupgaende intervjuer med 6ppnings-, foljd- och avslutningsfragor, samt observationer
under vara samtal. De &éverenskomna fysiska intervjumotena hjalpte mig att battre
uppmarksamma vad respondenterna sa och menade, samt skapade en trygg miljé for
intervjuerna. Da jag har traffat specialistunderskoterskorna pa sin arbetsplats har jag
ocksa fatt mojligheten att i viss man syna deras arbetsmiljo de befinner sig i (Small &
Calarco, 2022).

3.3.4 Etiska 6vervagande

Eftersom jag har hanterat kanslig information i min uppsats, var det extra viktigt att jag
utgick ifran Vetenskapsradets fyra forskningsetiska huvudprinciper. (Vetenskapsradet,
2017) Jag har strévat efter objektivitet och tog personligt ansvar for att folja de etiska
principerna. (Denscombe, 2019: 438) Mina intervjurespondenter fick fiktiva namn, men
i de fragor som var av extra kanslig karaktar, anonymiserade jag ytterligare mina
respondenter, genom att inte alls anvanda de tilldelade namnen, for att skydda deras
integritet.

- Informationskravet: Jag har varit noga med att informera om min uppsats syfte.
Respondenterna har blivit informerade om att deras deltagande grundas pa deras
frivillighet och de har fatt all information om vad forskningen innebr, for att kunna forsta
om de vill delta i den, samt att de har ratt att ndr som helst avbryta sitt deltagande.
(Bryman, 2018:170)

- Samtyckeskravet: Deltagarna i min forskning har rétt att bestdmma &ver sin
medverkan. (Bryman,2018:170) For att sékra bada parternas intressen, blev de erbjudna
en skriftligt formell dokumentering om deras samtycke.

- Konfidentialitetskravet: Jag sag till att ingen av respondenterna skulle kunna
identifieras av utomstaende, samt att obehdriga inte kommer att ha nagon tillgang till
deras personuppgifter. Allt inspelningsmaterial och transkribering har endast anvénts av
mig.

- Nyttjandekravet: De insamlade uppgifterna far endast anvandas i begransat syfte till
for att uppna studiens andamal och inte anvandas i andra sammanhang (Denscombe,
2019:439-458).

3.4 Metoddiskussion

Jag byggde min uppsats pa en forskning som utgick ifran analyser och studier av effekter
av specialistunderskoterskors kompetensutveckling. Jag anser att det var till nytta for
resultatet av att anvanda den metod som vilar pa intervjuer av specialistunderskoterskor
och enhetschefer, for att kunna analysera individens perspektiv, samt se det ur ett storre
organisatoriskt och strukturellt perspektiv. Forskningen handlar &ven om
relationer/interaktioner mellan ledare och medféljare, samt internt inom gruppen. | detta

19



sammanhanget ville jag undersoka och koncentrera mig pa sadana termer som kompetens,
samverkan, tillitbaserat ledarskap, larande. Jag ville vidare studera kompetensutveckling
i termer av bade ekonomiska, organisatoriska samt symboliska effekter. Anledningen till
att jag ville anvénda mig av det kvalitativa metoder, &r att det gav mig mojligheten som
forskare, att fanga detaljer och skapa en djupare insikt i organisationen och dess struktur.
Efter att ha gjort intervjuer med de ovannamnda respondenterna ansag jag sjélv, att det
skulle vara till en fordel for mina undersokningar, att dven kontakta en HR representant.
Den insikten véxte fram da jag insag att det skulle 6ka forstaelsen for hela organisationens
kompetensforsorjning i den undersokta kommunen, samt att mer genomgaende kunna
summera effekter for underskoterskor, ledare och organisationen.

4. Resultat

4.1 Intervju med en HR specialist

Efter att ha tagit kontakt med en av kommunens vard- och omsorgs HR specialist, fick
jag fa ta del av information runt specialistunderskdterskekompetensen, néar det galler
kommunen  som  organisation i sin helhet. Hon beskrev  att
specialistunderskoterskeutbildningen &r ett resultat av ett medvetet arbete av
affarsomradeschefen for vard och omsorg, som aktivt har féljt Q kommunens riktlinjer
utifran en dokumenterad kompetensforsorjningsplan for aren 2022-2028. (Q kommun,
2022) Detta resulterade i kontinuerliga dialogmdéten med involverade enhetschefer och
HR specialister. Jag har tagit del av det dokumentet, som bestar av nio fokusomraden
som Q kommunen jobbar efter. De intresseomraden man utarbetade var utifran Sveriges
Kommuner och Regioner SKR rekommendationer. Syfte med
kompetensforsorjningsplanen var/ar att skapa en gemensam inriktning for hur kommun
som arbetsgivare, skall arbeta med kompetensforsorjningsfragan. Malet har ar, att bade
pa kommunovergripande- och forvaltnings-/bolagsniva hitta aktiviteter som syftar till att
gynna kommunens kompetensforsorjning. Vidare, for att uppna malet, jobbar kommunen
med tre fokusomraden, vilket &r: “attraktiv arbetsgivare”, ”nya losningar” och
“hallbart arbetsliv”. I dokumentavsnittet "attraktiv arbetsgivare” hittar man kommunens
stravan efter att:

- stodja medarbetarnas utveckling, genom att starka larandekulturen, breda synen pa
karriar, arbeta aktivt med en god introduktion och I6nebildning

- starka ledarskapet genom att, skapa goda organisatoriska forutsattningar,
kompetensutvecklingar, varderingar, ge cheferna stoéd och natverk for samarbetet, samt
professionellt stod i personal och ekonomifragor

- rekrytera bredare genom att arbeta inkluderande, mojliggora individuella och flexibla
I6sningar, samarbeta med andra aktorer och ta tillvara pa kompetens hos nyanlanda.
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Del ”nya losningar” bestér av: utnyttja tekniken smart, anvéinda kompetensen genom att
utveckla arbetssatt och arbetsférdelning och ompréva gréanser for vem gor vad. Har kan
kommunen genom att anvénda olika natverk soka nya samarbeten. Den sista delen
“héllbart arbete” bestdr av att prioritera arbetsmiljdarbetet, genom att sdkerstilla
arbetsmiljopolicyn. Genom att sakerstalla samverkan mellan chef och medarbetare, samt
verksamhetens koppling mellan arbetsmiljo- och verksamhetsfragor, oka heltidsarbete
och forlanga arbetslivet. Skapa en hallbar arbetsmiljé genom att starka kopplingen mellan
utbildning och arbetsliv, men &ven genom att erbjuda ett livslangt larande. (Q kommun,
2022) Tanken med den strategiska kompetensforsorjningsplan kommunen har utarbetat,
skall vara att varje forvaltning med hjalp och stéd fran HR hittar konkreta aktiviteter som
leder till rekrytering, utveckling och for att behalla tillrackligt med rétt kompetens i den
undersokta kommunen. Nar jag fragade vad sjalva idéen med utbildningen var, berattade
HR representanten att syftet med specialistunderskoterskeutbildningen var att hoja
kompetensen inom vard och omsorgssektorn. Det vad som skiljer
specialistunderskoterskekompetens utbildningen i denna kommun fran andra, var att, man
har valt att ge specialistunderskoterskorna en egen befattning Pa andra stéllen beh6ll man
underskotersketiteln med specialinriktning/ profilering. I Q kommunen ville man
poangtera, att man satsar pa kompetens inom visa, fran bérjan noga valda specialomraden.
Detta for att tillgodose de behov som finns i verksamheten inom é&ldrevarden, med
vardtagarnas behov i centrum. De fyra omradena blev: psykiatri, rehab, kognitiv
svikt/demens och dldres halsa. Genom att géra en funktionsbeskrivning i den undersokta
kommunen for specialistunderskoterskor, kunde man lattare skapa gemensamma
riktlinjer  for  enhetschefer, for vad som forvantades av de utbildade
specialistunderskoterskorna. Pa fragan om vilken koppling utbildningen har till den
tillitsbaserade styrningen svarade HR specialisten:

“Det var kanske inte tanke bakom det... innan vi satsade pad utbildningen... utan vi hade
for mal att hoja kompetensen, men det gor det kanske lattare, att man ha ett tillitsbaserat
ledarskap... det blir enklare for enhetschefer att verka inom sin befattning”

En utmaning som HR representanten lyfte fram, var att hitta praktiska lésningar genom
att anpassa schemat till verksamhetens behov, dir man “befriade” frdn arbetet de
studerande specialistunderskoterskorna till deras studier. Hon sammanfattar effekter av
specialistunderskoterskeutbildningen for organisationen:

“Effekten ur HR synpunkt dr, att vi erbjuder medarbetaren en fordjupning och en
breddning i sin kompetens och att vi ocksa ar en mer attraktiv arbetsgivare, pa det sattet
att det &r mojligt att arbeta har och kunna utbilda sig under tiden och ha mojligheten till
ett langt arbetsliv inom vard och omsorgssektorn och pa sa satt félja var
kompetensforsorjningsplan”.

4.2 Ledarnas perspektiv

Har presenterar jag mina resultat utifran ledarnas perspektiv. Resultaten byggs pa den
intervjuguide jag har forberedd for ledarna. Resultaten av empirin delades upp i olika
kategorier. Som jag har ndamnt innan gjordes studien i en mellanstor kommun i nordvéstra
Skane. Min undersokning ar koncentrerad till den kommunala verksamheten.
Specialistunderskéterskeutbildning infaller under en period, da det dven har férekommit
vissa organisationsforandringar. For den demensboendeverksamheten finns det tre
ansvariga enhetschefer. De andra tre ordinarie dldreboendena, har en enhetschef som har
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personalansvar och styr verksamheten. Pa varje aldreboende har enhetschefen ett
chefsstdd till sin hjalp. Den som utfér chefsstodssysslorna har en underskotersketjanst i
botten och utfor delvis administrativa uppgifter. Eftersom kommunen nyligen har tillsatt
administratorer som centralt skall kunna planera och hantera schemaldggning, samt
fordela resurspassen, anser huvudledningen att chefstodet inte langre uppfyller
organisationens behov. Det planeras dven en profileringsandring, vilket innebar en
anpassning till att kunna ta emot fler individer med kognitiv svikt. Efter det att
statsbidraget blivit beviljat, skickade enhetscheferna ut ett mail till alla underskoterskor
som arbetade i kommunen, dar de blev erbjudna att soka till en
specialistunderskoterskekompetens utbildning i fyra olika &mnen. De intresserade skulle
anmala sitt intresse till sina respektive enhetschefer. Kravet for de sokande var att de hade
en underskoterskeutbildning och en fast tjanst i den undersokta kommunen (Q kommun,
2023)

4.2.1 Drivkraft och gemensamma drag hos specialistunderskéterskor

Ledarna ar de som tar emot anmalningarna till specialistunderskéterskeutbildningen. De
vill komma i personlig kontakt med de sokande underskéterskorna. | det fall, da alla
sokande underskoterskor har kommit in pd utbildningen, har ledaren ratt att valja ut de
mest lampliga. Ur ledarnas perspektiv &r det viktigt hur underskdterskorna ar som
individer. Bada ledarna papekar dven vikten av personliga drag hos de sokande. Ledaren
X sager:

"Man mdste sd klart vara underskoterska, sedan maste man ha modet skulle jag ville
séaga, att liksom, att vara foregangare, att kunna halla i en samtalsgrupp, att vaga
handleda en annan person.”

Ledaren Y haller med om att specialistunderskoterskornas driftkraft bor vara viljan av
att forandra. Hon lyfter d&ven fram viljan av att utvecklas, som ett gemensamt drag hos
de sokande:

”... att de vill vidareutveckla sig. Det har de gemensamt, annars soker du inte en
utbildning, om du inte &r intresserad, for du &r ju nyfiken om du soker... ”

4.2.2 Ledarskapets roll i utbildningsprocessen

Bada ledarna vill ha insikt i urvalet av de sokande specialistunderskoterskorna. Ledaren
X argumenterar det med:

”... Jag som har det sista ordet. Darfor har jag velat veta vilka som tankte soka, for att
skulle jag tycka att nagon inte passar in, sa ar...lika bra redan fran borjan séaga att jag
ar tveksam, eller att det gar inte alls eller hen maste jobba pa for att vaga lite mer .

Ledaren Y vill ha tillgang till de utbildade specialistunderskoterskornas kompetens i
verksamheten. Hon anser &ven att de andra pa hennes arbetsplats kan fa nytta av deras
kompetens. Hon uttrycker detta sa har:
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" syftet ar att hoja kunskapen pa arbetsplatsen... De som gar specialistutbildningen vill
jag sedan att kunna anvanda. Jag vill att de ska dela med sig av den kunskapen de har
fatt och att de ska vara spjutspetsar som omvarldsbevakar och fokuserar pa det omrade
som de har last, vilket de ocksa brinner for...”

Men utdver det att specialistunderskaterskor far dela med sig sin kunskap, fyller de
aven en viktig funktion i relationen med ledaren. Da de har funnit en farsk
spjutkompetens genom sin utbildning, kan de dven fungera som ett bollplank for
ledarna, i deras bedomningar och beslut. Ledaren Y erkanner att pressen pa vard och
omsorgsenheter med 6kande antal &ldre tillsammans med ett storre antal
arbetsuppgifter, ledde till att ledarna inte hinner spana det informationsfléde som finns.
Dar ger specialistunderskoterskorna ledaren en bra mojlighet att testa tankar och idéer:

“Jag tinker att det blir ett naturligt bollplank, for att de har ju mer kunskap i vissa
amnen, dar jag inte alls har sa mycket kunskap och ...ndir specialistunderskoterskor
skall fungera som jag tror att de skall fungera, att de blir handledare och spjutspetsar
och sa blir de ju nan man kan testa av tankar och idéer ”

Med tanke pa att demensboendet kommer att &ndra sin inre struktur, dar tva enheter med
beteendemassiga avvikelser skall bildas, planerar ledaren Y att specialistunderskoterskor
med inriktning i psykiatrin, far en handledande roll och en kontrollfunktion, for att som
hon utrycker "fa fart pa utvecklingen”.

Ledarna ser egna roller i en koppling till den ledarstyrning som finns i den undersokta
kommunen. Bada associerar till den tillitsbaserade styrningen som kommunen har i sin
policy och lyfter fram tillit och fortroende. Ledaren X ser sin roll i processen som en
stottepelare till bade specialistunderskoterskorna, men dven till den grupp, dar
specialistunderskoterskor kommer att verka i. Hon betonar &ven vikten av att poangtera
for den resterande arbetsgruppen om de mandat specialistunderskoterskorna far, for att
deras insatser skall fa den basta dnskade effekten. Hon vill att fler underskoterskor ska
sOka sig till utbildningen. Hon ar helt klar 6ver sin roll som verksamhetsansvarig och
uttrycker det med orden:

" Det dr ju att stota bade specialistunderskdéterskor, men dven stotta hela gruppen.
Berétta for de andre att specialistunderskéterskorna far ett mandat. Vi haller ju pa att
strukturera det, men det ar inget som &r fardigz... ” men fortséatter sedan:

Jag vill garna jobba med helikopterperspektivet men ... ibland mdste jag ner i detalj for
att det inte hjdlpte ... jag tror att man maste gd lite i och ur vad det giller bestimmande
och handlingsutrymme... jag relationen till varje medarbetare.
Specialistunderskdterskor ersatter inte min roll”

Ledaren Y kopplar sin roll till delegeringar av uppgifter och uppbackning, for att
specialistunderskoterskorna skall kunna dela med sig av sin kunskap. Hon anser att
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larande é&r ett viktigt verktyg inom verksamheten, for att kunna behalla en hog kvalité pa
utforandet.

”...min storsta uppgift som ledare dr att fi andra att viixa och...Jag har alltid litat pa
mina medarbetare att de gér vad de ska. Och... om de inte gor vad de ska, da skall jag
finnas till hands.”

Ledaren Y inser dven att verksamheten ibland kraver hennes beslutsamhet i utférandet.
Hon engagerar sig nar hon exemplifierar detta genom att direkt vanda sig till mig, for att
jag skall kunna satta mig in hennes roll. Hon utgar ifran att dven specialistunderskoterskor
behdver vara medvetna om dessa utmaningar. Hon framhaver att det inte alltid ar latt att
jobba med vissa grupper och vissa individer och understryker dér samarbetet med
specialistunderskoterskor. Ledaren Y papekar ocksa vikten av de val av individer som
utfor specialistunderskoterskors uppdrag. Hon anser att de personliga anlagen ar av
storsta vikt for hela projektet. Hon uttrycker det med orden:

”Jag som ledare kan bara pusha att du skall dela med dig av kunskap, men jag kan inte
tvinga en att gora det, jag kan ge mojligheter och utrymme till det... ” Sedan fortséatter:

”Ju... jag kan ge personen ett storre mandat, men om personen vill inte nyttja det, sa
spelar det ingen roll. Om personen har for stor uppférsbacke, sa spelar det ingen roll
hur mycket mandat jag ger till den personen, for den blir inte trovéardig anda. Det ar det
jag menar, att jag maste valja nar personen soker ”

Ledarna ar 6verens om att kommunikation &r en viktig faktor i alla sammanhang, bade
mellan ledare och specialistunderskéterskor, samt mellan grupp och
specialistunderskaoterskor eller hur ledare formedlar specialistunderskoterskornas roll i
organisationen. Ledaren X uttrycker det sa har:

”... jag som ledare visar for gruppen att den individen har ett mandat, men ocksa
viktigt ar hur skall mandaten vara. Sedan finns det alltid personer som inte tal att man
sdger .... Men de flesta personer kan man ge feedback och de tar till sig, om man séger
det pa ett vanligt och bra satt... Man maste jobba allmant med kommunikation...”

Jamfor vi bada ledarna i deras sétt att se pa lsningar, for att gruppen ska acceptera
specialistunderskoterskornas roll, lyfter de fram olika faktorer. Ledaren X anser att det
ar viktigt att jobba med varderingar och lagger vikt pa att strava efter en bra kvalité:

”... jag ar dvertygad om att, om man jobbar med varderingar, sa blir det sa att i
slutanden jobbar man med en battre kvalité och kunna vara stolt éver det som har hant,
an att det ar motsatsen att man papekar hela tiden att man gor fel. Det ger ingen god
kansla”
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Aven ledaren X ser de strukturella forandringarna som en metod till en béattre
kommunikation. Hon fokuserar pa sin verksamhet och vill gora forandringar pa sin
enhet for att underlatta for alla att komma till tal.

”...genom att dndra strukturer pd jobbet, tex mindre APT grupper gynnar det att man
kan fa medarbetarna att 6ppna sig mer och att de blir mer aktiva i diskussioner.”

Ledaren Y ser att det &r de strukturella férandringarna i organisationen som &r det
vasentliga for att specialistunderskoterskorna ska kunna lyckas med sina uppdrag. Hon
anser att genom att byta arbetsplats far specialistunderskoterskorna béttre
forutsattningar. Hon forklarar detta:

”Jag tror att det krévs att man byter arbetsplats nar man kommer tillbaka fran
utbildningen och jag tror ocksa att det kraver att du bygger upp en organisation, ... vi
river upp...och ...bérjar fran scratch och bygger nya grupper...sd dr det ldttare att hitta
sin roll som specialistunderskoterska ...men skulle vi behdllit arbetsgrupperna...sa
hade det blivit en for stor uppférsbacke. ”

4.2.3 Specialistunderskoterskans funktion i arbetsgruppen

Om jag tittar pa hur ledarna berattar om specialistunderskéterskors roll och deras
funktion i gruppen, ser jag att bada ledarna foljer samma linje. Det finns troligtvis en
forklaring till detta. En grupp specialistunderskoterskor och ledare i den undersokta
kommunen, var pa ett studiebesok, dar liknande projektet hade genomforts, dar kunde
de stalla fragor bade till specialistunderskaterskor och ledare. Jag anser att deras
perspektiv da, bygger pa information fran det projektet, vilket de intervjuade ledarna
sjalva ocksa bekraftar. Dar ar processen langre framkommen i
organisationsomstruktureringen. De intervjuade ledarna tror sjalva, att tack vare detta
besok, skapade de sig en klarare bild av hur man ser pa specialistunderskaterskans roll i
organisationen. Studiebesoket, gav en stimulans till ledarnas funderingar och
underlattade det processbildningen i den undersékta kommunen. Hon berattar om
specialistunderskdoterskans roll:

”De skall vara en form av handledare. Vi var pa ett studiebesok och déar hade man ju en
specialistunderskoterska pa varje avdelning. Chefen traffade dem en gang i veckan
och...stammer av allt som har hant i veckan. Det &r lite sa att man strukturerar upp
det...specialistunderskdterskorna har en lang lista och med mandat att paminna de
andra och att ta upp till diskussionen. Sa pa de har métena gar man igenom, for varje
vecka... Och stammer av allt.... Aven kdnna av stamningen i gruppen och sa...Bara
genom att man pratar om det, sa kommer man pd tanken, javisst...det var det... och da
blir det gjort ™.

Samtidigt papekar ledaren X, hur hon ser sin roll i organisationen:
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”Specialistunderskoterskan ersatter inte min roll. Den skall vara mer ett stod, en motor
i det dagliga arbetez...Hon skall inte anvandas som en chef”

Ledaren Y var inte med pa studiebesoket, men hon blev informerad av sina kollegor.
Hennes asikter om specialistunderskéterskans roll kretsar runt hur personen &r, men for
att lyckas med uppdraget, maste de dven har en bra forutsattning, vilket hon anser ar att
byta en arbetsplats. Hon har sett effekter av denna omstrukturering i den undersokta
kommunens LSS verksamhet och anser att det har gett positiva resultat.

”...om det &r en person som stannar kvar pa sin arbetsplats och inte har mandatet, sa
spelar det ingen roll hur mycket jag @n gér som chef och jobbar med arbetskulturen.
Jag kan sla huvudet i vaggen, men jag kommer ingenvart. Men om jag flyttar personen
till...en annan enhet och den far borja fran borjan...sa kan den komma till en hur stark
grupp som helst, men har helt andra forutsattningar... ”

4.2.4 Kompetensutveckling och larande som paverkansfaktorer

Ledarna ser pa kompetens och larande som tva viktiga faktorer i deras
organisationsutveckling och bada ser positivt pa specialistunderskoterskornas roll i
processen. Ledaren X ser specialistunderskoterskans roll som en navigator och vagvisare
for de andra pa arbetsplatsen. Hon inser dven att specialistunderskéterskor som individer
behover naring till en egen utveckling.

"Specialistundreskéterskan skall kunna genomfora typ sma diskussioner, om hur man
skall gora, hur vi skall jobba och vaga se om nagonting ar pa vag att ga fel ...eller lyfta
fram de positiva sakerna”....

“Ja jag tror att det dr viktigt att de triffas med jimna mellanrum, framforallt i
borjan...”

Hon papekar de stora behoven av att anstalla en kompetent personal och vill se viktiga
bitar falla pa plats, vad det galler kunskap i organisationen. Hon namner brister i sadana
amnen som psykiatri och rehab och dnskar att de skall utvecklas tack vare
omorganisationen. Men hon anser dven att de anstrdngningar som har gjorts inom
demens, har borjat ge ett bra resultat. Sa uttrycker hon sina funderingar om
foréandringar:

’

" ...vi maste ha en kompetent personal och dessutom mdste vi fd fler...sd vi maste vara
mer aktiva. Vi behover tinka nytt och utanfor ...(boxen), inte som vi har det idag... Det
kommer att bli manga, manga, manga fler aldre... om vi bara ar med fran borjan, sa
har de redan fatt genom sin utbildning massor av nytank och kunskap och det géller att
plocka fram det... ”

Aven ledaren Y inser behoven av att folja med i utvecklingen, for verksamhetens behov.
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’

... att vi mdste bli béittre att ta hand om de som kommer in... Vi maste bli battre pa att
mota dem som har en psykisk bakgrund, dar ar vi daliga. Vi har manga som ar
multisjuka och det ar en avancerad sjukvard pa vara boende och det ar vi inte rustade
har for...Och det sista... de med kognitiv svikt, dar kan vi se att det har hant en hel del
for att man jobbat upp kunskapen”

Likt sin kollega anser hon att det finns ett behov av stimulans for
specialistunderskoterskor som individer.

”...att de skapar ett gemensamt néatverk absolut. Det &r samma dar, om du ska jobba som
specialistunderskoterska, sa maste du fa naring nagonstans ifran. Du kan inte bara ge
och ge och ge, du maste kunna fortsatta att fa till dig saker-... ”

4.2.5 Organisationens funktion

Ledaren Y &r medveten om den forandring vard och omsorg befinner sig i och ser fram
emot ett samarbete med specialistunderskoterskorna, samt ser ett behov av att anpassa
verksamhetens struktur och organisation.

”Du behover ha spjutspetsar pa de olika omradena och du behdver hanga med det vad
som hander i de héar olika omradena, for att det har gatt sa snabbt...”

Ledaren X ser de nya forandringarna som en mojlighet till en personlig utveckling,
vilket det var svart att genomfdra innan. Hon ser processen pa tre olika sétt, vilket hon
uttrycker:

”Det ar bade att fa mer kompetens, men ocksa att det skall ge lite karriarmojligheter
som underskoterska. Den ar ju ganska viktig, sedan ar det ocksa att den gor nytta for
organisationen... Alltsd... man far jobba ute men ocksa att man fdir en roll, ledare roll
for sin grupp, att jobba med tillit men anda att man far kunna se att saker och ting ar
gjorda med kvalité.... Att man bygger upp en struktur...Annars... det ar latt att det
rinner ut i sanden...”

Ledaren Y anser att organisationsutvecklingen ar ett maste bade for att kunna behalla
medarbetarna och kompetensen. Hon uttrycker sin 6nskan om det:

” Jag tror att skall vi kunna behalla medarbetarna framéver, sa nskar jag...att man
far ett x antal dagar per ar som du kan anvanda till utbildning och att det finns ett
bibliotek, dar du kan anmala dig till olika utbildningar, sa du kan fa naring. For dem
som jobbar med manniskor ... och det spelar ingen roll var du jobbar, sa beh6ver man
nya tillskott for att inte sta stilla. ”

4.2.6 Specialistunderskoterskor i interaktion med andra yrkesgrupper

Ledarna ser specialistunderskoterskorna mest i relationer till ledaren, samt med Gvriga
underskoterskor. De har inte kommit narmare i frdgan om interaktioner med andra
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yrkesgrupper, mycket pa grund av att sjukskoterskor tillhér en annan del av
organisationen. Bada ledarna uttrycker sig om en brist pa sjukskoterskornas engagemang
och anser dven ett behov av organisationsférandringar, samt &ndrade attityder i
bemdotanden. Ledaren X uttrycker det:

”... Vi som organisation ser vi specialistunderskoterskor som individer i grupper bland
underskoterskor. Sedan &r det upp till sjukskoterskorna hur de bemoter detta...sa ar det
samma interaktioner mellan underskoterskor och specialistunderskéterskor. Man maste
jobba med bemétanden och kunna se varandra som resurser i hela organisationen, hela
tiden.

Ledaren Y erkanner:

”Jag tror att sjukskéterskorna inte alls &r med pa detta taget, tyvarr. Och det handlar
mycket om att ... tror jag tidsbrist...”

Och fortsatter:

“Nackdel ar att vi inte ar chefer for sjukskoterskorna...De sjukskoterskor som jag har
har, har ingen aning om vad specialistunderskoterskor ar egentligen... Sjukskoterskors
storsta uppgift ar att lara kanna sina medarbetare, sa de vet var de kan hamta
information och var de har styrkor som de kan anvanda...Jobbar man sa som
sjukskoterska, sa spelar det ingen roll att man inte vet s& mycket, darfor att man
kommer att anvanda specialistunderskoterskan pa rétt satt. ”

4.2.7 Yttre faktorers paverkan

Bada ledarna inser en paverkan av yttre faktorer. De lyfter fram den tillitsbaserade
styrning som organisationen tagit till sig, vilket dven innebdar att enhetscheferna i den
undersokta kommunen jobbar efter dess riktlinjer. De ser processen med att utbilda
specialistunderskoterskor som en effekt av de nya forandringar som har kommit i
samband med en statlig kompetenspeng. Ledaren X lyfter fram kompetensutvecklingen
som det mest vasentliga i hur kommunen som organisation vill anvanda
utbildningsbidragspengen. Hon beréttar:

”...Det &r staten som skickar ett bidrag for kompetensutveckling, men det &r kommunen
som har bestamt vad de vill gora...det ar upp till kommunen hur de vill anvanda dez...
Det ar inte specialistunderskoterskepengen utan det ar kompetensupphdjningen som ar
intressant for kommunen. ”

Ledarna lyfter fram de méjligheter som bidraget skapar. Ledaren X sdger:

”Jag tror att det ar battre kompetens och karriarméjligheter inom underskoterans
yrke...det ar formanligt, eftersom de fatt lasa med samma I6n och att allt ar anpassat sa
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att det fungerar. Da blir det ett anpassat koncept for dem, med 16n osv for att ha
karriarmojligheter ”

Ledaren Y ar pa samma linje:

"Det spelar en jattestor roll, sa manga skulle inte sokt annars, det & manga som kan
nyttja sig av detta, att de kan fa ett bidrag som &r ett statligt bidrag, som inte skulle sokt
annars...och dar maste vi vara battre pa att hitta nya véagar, for att kunna 6verleva och
det hoppas jag, att denna satsning skall kunna hjalpa till med.”

4.3 Specialistunderskoterskors perspektiv

Jag har intervjuat fyra specialistunderskoterskor. Alla fyra ar kvinnor i alder mellan 45
och 65 ar. De dr representativa for hela den gruppen av sékande i den undersokta
kommunen, dar cirka 80% var kvinnor éver 50 ar. Alla fyra intervjuade jobbar idag pa
olika &ldreboende, alternativ &ldreboende kombinerat med demensboende och
avlastningsboende. Ingen av kvinnorna har utlandsk bakgrund, vilket ocksa var relevant
for hela gruppen med undantag for tva individer. Jag har anvant fiktiva namn till de fyra
kvinnorna: Anna, Britt, Camilla och Doris

4.3.1 Drivkraft och gemensamma drag hos specialistunderskoterskorna

Specialistunderskoterskor betonar deras vilja av att lara sig nytt, for att pa ett battre satt
kunna bemota, dven de vardtagare som har en avvikande sjukdomshbild. Doris som har
den langsta yrkeserfarenheten, hade stora forvantningar pa att lara sig mer, for att allting
skulle fungera béttre. Anna vill utveckla sin yrkesroll for att kunna bemdta de
vardtagare med kognitiv svikt, da hon sager:

Jag tankte att jag skulle fa utveckla mig i min yrkesroll, eftersom jag skulle fa
spetskompetens och att den skulle komma till nytta... ja det dr mycket i bemétandet
nu...med demenssjuka till exempel, allt ifran nar de kanske ar utatagerande, da ar det
bra att man ar lugn sjélv och att man tanker pa kroppssprak och hur man pratar-... ”

Camilla uttrycker sin vilja att gora ratt med:

” Jag tankte i forsta hand pa mig sjalv. Jag gillar kunskap och tycker om att lara mig
nytt .... ...sd kdnde jag dndd att jag var inte sd jdttekunnig och jag kinde att jag ville
lara mig mer for att gora ett sa bra jobb som méjligt... for att kunna hjalpa de som lider
av demens... att jag skulle lara mig olika verktyg och kunna anvéanda de for att bemota
de behovande”.

Britt kopplar brister i kompetens till att svarare kunna utfora sina uppdrag och gora ratt
for sig med vardtagarens béasta i atanke.
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”Jag hade forvantningar pa att lara mig grunderna inom psykiatrin, for att i alla de ar
som jag har jobbat med...som man idag sager kognitiv svikt, har vi stott pa folk med
psykiska problem, som de har haft innan de har gatt in i sin demensproblematik och de
tar den med sig sd klart...ibland har det varit jittesvart att beméta det, darfor att man
inte har forstatt, vad ar det har... det kanner man inte igen, fran den rena
demenssjukdomsbilden, utan det har ar nanting annat”

Hon exemplifierar tydligt, varfor hon valde att lasa psykiatri, nér hon hér beskriver
vardtagarnas ode:

”...sedan har vi haft de som har hamnat pa ett anpassat boende, efter ett tag har det
visat sig sa mycket béttre for dem...och da kanner man ju att det ar déar, de skulle varit
fran borjan och inte hos oss, for att vart bemotande kanske inte alltid var helt korrekt...
sa de har ju varit ratt sa utlamnade till en personal som inte riktig vetat, vad de skall
gora och det kéndes tufft och da kande man sig ganska otillracklig. Det marks ju, nar
det inte fungerar.”

Doris blev glad och stolt nar hon kande att hon klarade av utbildningen:

Jag kanner att det har starkt mig sjélv, fér i borjan trodde jag inte, att jag skulle reda ut
det, ...och det har starkt mig... Att jag fortfarande kan. Jag har alltid varit stolt 6ver
mitt yrke, men jag kanner mig nog annu mer stolt nu och ja... och jag kanner att det &ar
fler som kommer till mig nu och fragar och kanske kraver lite mer av mig ”

4.3.2 Ledarskapets roll i utbildningsprocessen

Alla de fyra specialistunderskdterskorna beskriver samma process, for hur det gick till
med ansokningarna till utbildningen. De betonar den korta tid de hade pa sig, fran det,
att de fick ett mailmeddelande fran sina enhetschefer, till det, att de fick bestamma sig
for att 1&sa. De blev &ven ombedda att, personligen vanda sig till sina respektive
enhetschefer, for att anmaéla sitt intresse. En av dem beskriver processen, dar hon
forklarar varfor det inte var sa manga sokande:

”Det var bara sd... att helt plotsligt de sa, att man kunde séka det héar. Vi fick reda pa
det i allra, sista minuten, sa vi hade bara nagra dagar pa oss att bestimma sig och
sOka...och det gallde att vara kvick, men... eftersom jag har langtat efter att utbilda
mig, s& behdvde jag inte vanta sa lange. Jag visste precis vad jag skulle ville gora. Men
det var inte s& manga som hoppade pa. De kom i efterhand och sa, att skulle de vetat
det, att man fick betalt, sa skulle de ocksa velat lasa. ”

De intervjuade betonar vikten av det ekonomiska stddet som ett underlag for sina beslut.
Alla understryker att statsbidraget var en bidragande faktor, till deras positiva
stallningstagande. Den totala inkomsten blev 100%, eftersom de kunde arbeta 50% och
pa distans studera resterande 50% av tiden. Anna har last
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specialistunderskaterskeutbildningen tva ganger. Forsta gangen, laste hon den pa egen
hand, pa distans, da arbetade hon samtidigt 100%. Hon kommenterar detta och jamfor:

”Det spelade mycket stor roll for att, nar jag laste forsta gangen, sa jobbade jag heltid
och i slutet gick jag ner 5% men jag skulle aldrig géra om det, for att det var valdigt
jobbigt, man fick lagga all tid, sa det var... sd det spelade mycket in att jag kunde jobba
halvtid och studera halvtid sd... jag skulle inte gjort det pa heltid, det skulle jag inte
gjortnu”

Anna och Doris beréttar att, det skulle varit svart for dem att lasa utbildningen utan ett
ekonomiskt bidrag. Britt ser ocksa fordelen i att &ven de dldre medarbetarna far lov att
lasa. Hon beréttar om den arbetskultur hon sjalv ar anstéllt i, dar det finns en stor
aldersfixering. Britt sjalv, uppskattar méjligheten av att kunna lasa utbildningen i
hennes alder och séger:

”Du har samlat pa dig alla de erfarenheter och kompetenser under s& manga ar och
sedan ska du bara g i pension. Du kanske har haft lite elever och delat med dig och det
sager jag inte att det ar daligt, men det finns ju en annan arena, dar du skulle kunna
gora sa mycket nytta... sa det ar en guldchans, att alla far lov att soka oavsett alder .

Pa fragan om vilken roll deras ledare hade i processen, far jag olika svar. Anna som har
last tva ganger ser skillnader i ledarskapet, i interaktioner med sina medarbetare. Hon
utvecklar svaret:

”...ja forsta gdngen ndr jag valde det sjiilv, sa var det mer sa: ja, det var ju bra, men
inget mer an sa, men nu nar jag laste sa...da hade vi en annan chef, sa hon tyckte att
det var bra att man ska utbilda sig, och att det skulle komma till min nytta, och att det
inte skulle vara sa, att man skulle utbilda sig och det bara skulle stanna dr... det
kandes jattebra med uppmuntrande, att de stottar en... ”

Camilla tycker att hennes chef var uppmuntrande innan utbildningen borjade, da hon
berattar:

”Jag hade fatt en bekraftelse fran chefen som trodde att jag skulle klara detta galant
och hon tyckte att det var jattebra idé och sedan under utbildningens gang har vi inte
pratat s& mycket om dez”.

Bade Doris och Britt ar klara 6ver och &r tydliga i sina korta svar, att de inte fick nagon
uppmuntran varken innan eller under utbildningens gang och det kéndes att det var helt
och hallet deras egna beslut att studera.

Anna papekar skillnaden mellan de olika utbildningarna i sattet att kommunicera med
sin enhetschef. Hon kénde att ledaren utvecklade ett sammanhang mellan hennes
utbildning/kompetens och fortroende:
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”...ja... faktisk, inte nar jag uthildade mig férsta gangen, men med den nuvarande
chefen héar, s& kéanns det att, det har fatt ett annat syfte, mer tillit... att de har mer
fortroende for min kompetens

Hon forklarar det tydligare lite senare, nar hon berattar om organisationsstrukturerna pa
det aldreboendet hon arbetar pa. Hon kanner sig sedd och bekréftad av hennes ledare,
trots att processen inte ar fardigutvecklad.

”Jag har en enhetschef som jag tillhor ...hon backar upp mig faktisk ...valdigt mycket.
Hon &r en av de chefer som jag dnda tycker, att hon tar det pa allvar, att man har gatt
en utbildning och att nu skall vi ta det tillvara och forsoker ... men det dr lite trevande...
vi har inte haft det innan i kommunen sd alla dr sa... liksom ...vet de inte riktig hur
skall man ga tillvaga”

Camilla hade en kort dialog med sin enhetschef, men det blev inte mycket mer &n sa.
Hon forklarar varfor kommunikationen inte blev mer utvecklad. Hon ser sin roll i detta,
i hennes egna prioriteringar:

Vi har pratat lite och hon sa, att hon ska forsoka anvanda mig... men sedan blev det
inte mycket mer av det och jag sjalv, var inte sa aktiv i den fragan. Man har ju fullt upp
i sitt ...dagliga jobb, sa jag har inte tagit nagot initiativ pa den fronten .

Britt anser sig sjalv som ansvarstagande och energisk inom sin verksamhet. Detta tror
hon, &r en anledning till den fortsatta tillit och det stora fortroendet hon fatt av sina
chefer, redan innan utbildningen. Doris ser skillnaden i interaktioner med sin
enhetschef. Hon uttrycker att deras kommunikation &r i en positiv utveckling:

“Ja, det tycker jag att den har fordndrats, for att hon dr mer kontaktsokande och sdger
att jag skall fa andra uppgifter ocksa, som ger mer ansvar, sa... det tycker jag”

4.3.3 Specialistunderskoterskans funktion i arbetsgruppen

Specialistunderskoterskorna har olika idéer om deras framtida roll i deras
verksamheter. Tre av dem som 4r lite &ldre, tycker att det ar viktigt att orka med de
arbetsuppgifter underskaéterskor har och de ser chansen till att ta tillvara pa deras
kunskaper och erfarenheter de har, samt méjligheten att kunna utféra andra sorters
arbetsuppgifter, som inte &r sa betungande. Detta ger dem en annan utvag i att fortsatta
arbeta inom sitt yrke. En av dem sammanfattar sin oro for framtiden:

“Egentligen jag tycker vdildigt mycket mitt yrke, men det ar valdigt tungt och jag kénner
att jag blir aldre, sa tankte jag att om jag utbildar mig och far andra sorters uppgifter,
sd kan jag jobba lingre. Ja... det har ju mycket med vdrdtyngden och det dr mycket att
man blir ju vildigt trétt och sliten och man kdnner ju att man orkar inte sd...min
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forhoppning var ju att det ger mig chansen till andra sorters uppgifter som kunde
avlasta mig”.

Britt har stora forhoppningar om att utbildningen kan skapa nya karriarmojligheter &ven
for underskoterskor:

" ...sa kommer vi specialistunderskoterskor vara teamledare eller vad de skall kalla
det... och det innebar att man kanske gor lite andra saker ...det kan vara ett steg i
karriaren. Vi som ar underskaterskor har otroligt svart att gora den... Underskoterskan
var alltid bara en underskoterska. Den gor sina uppgifter. Sedan lagger man pa lite till,
pa de som dr extra duktiga och da blir det verkligen tungt...”

Men sedan blir hon oséker pa, om processen kommer att slutféras, om den inte fyller sin
funktion. Britt inser anda, sina egna vinster i utbildningen, vilka véger éver till hennes
fordel, for de beslut hon har tagit. Hon ser ocksa daliga konsekvenser, av ohallbara
politiska beslut pA kommunniva, nar hon sager:

”Det ar kanske sa de jobbar, att de ger oss utbildningen och det later sa bra, men efter
ett tag sa laggs det pa is och da tycker jag... sa mycket tid och s& mycket pengar ... da
ar det vansinne. Jag har ju tankt sa har... att om de inte gor nanting med
specialistunderskoterskor, jamen, da ar det inget problem, darfor da soker jag vidare.

Camilla ar lite skeptisk till kommunens anstrdngningar. Hon har hort om idéen runt
specialistunderskoterskeutbildningen, om att i samband med insatsen, ar planen att
deras roll skulle vara teamledare for andra. Detta innebar att man behdver byta
arbetsplats, vilket hon oroar sig for.

"Det later bra, men jag.... tvivlar pd att det kommer bli sd mycket av... asd...vi ska
ocksa ha tid till det...men jag ar 6ppen...jag skulle velar... att gora insatser pa min
arbetsplats. Jag tycker att det ar lite 1askigt, att bryta upp och byta grupp... Samtidigt
kénner jag... Helst vill de, att vi ska gora bada saker samtidigt och det kanner jag inte,
att jag vill géra. De vill att man skall géra sa mycket, men man far inte avsatt extratid
till det...ja, man &r ju har for vardtagarna.

Alla fyra specialistunderskoterskorna delar med sig av, sin positiva vilja av att handleda
andra, bade arbetskollegor, elever och sommarvikarier. En av dem aterberéttar att,
handledning var en del av deras utbildning, vilket de upplevde, var inspirerande till att
prova nya metoder och kunskaper, pa deras respektive arbetsplats. De lyfter fram olika
aspekter att tanka pa, i samband med att vara handledare. En av dem séger:

“Nar det galler handledning, da ar det viktigt; att man visar att vart jobb ar viktigt och
den gor skillnad, men samtidigt, sa ar det svart att vara positiv, nar det finns sa mycket
av det negativa pa jobbet”
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Britt papekar att handledning inte alltid beh6ver vara verbalt uppmanande, det &r bra om
man skapar diskussioner och har en 6ppen kommunikation runt vardtagarna och
verksamheten.

”V1 ar ju olika, men jag tror, att man tittar hur andra gor. Jag behdver inte forelésa for
mina kolleger, utan kanske hur jag bemoter vardtagaren och de ser det, att det fungerar
eller inte fungerar... man maste prova sig fram och man kanske sedan pratar om det.
Det har jag bérjat gora mycket, inte forelasa pa nagot vis utan diskutera ”

Camilla resonerar om sattet, hur man genomfor en handledning, speciellt bland egna
arbetskollegor:

”Jag skulle velat dela med mig av mina kunskaper, darfor att man har ju sett saker som
man skulle velat forandra, speciellt olika arbetsséatt och sa...men det handlar om en
balansgang for hur och nér och vad man sager ”

Doris vill arbeta in ett arbetssatt som betraktar hela gruppen och dar man lagger hog
kvalité pa genomfoérandet. Hennes idéer om larande och kompetens ar samarbete,
gruppresonemang och gruppkompetens.

”Ja det tycker jag, det handlar ju om ett sadant kvalitetsarbete och jag menar det och
det &r ju det jag forsoker att fa in, att det ar alla(!) som behover tanka pa det, och stéta
varandra i det och bilda upp varandra”

Specialistunderskoterskorna beskriver om interaktioner i deras respektive arbetsgrupper.
De resonerar om bade positiva och negativa reaktioner fran sina arbetskollegor. Tva av
dem upplevde att deras negativa kommentarer hade anspelningar till deras hdga alder.
De andra trodde, att det hade att géra med, vilken relation man hade med sina
medarbetare. Camilla beréttar:

”Jag kunde kanna ibland att det var lite negativt. De trodde att jag skulle vara nagon
speciell och typ vara nan sorts pekpinne at dem, liksom...att jag inte skulle tro att jag
var nagot battre an de.... Hon som jag har jobbat mest med, har stallt fragor och
undrat och har varit valdigt stéttande och ville ha tips: vad har du lart dig nu? Och sa
fick jag bolla med henne, ndr vi hade olika "fallbeskrivningar” i skolan.”

4.3.4 Kompetensutveckling och larande som paverkansfaktorer

Alla fyra specialistunderskéterskorna ar noga med att papeka utbildningens positiva
verkan och ger uttryck for, att de hade aktivt pushat pa sina arbetskollegor till att soka
utbildningen. Anna forklarar har hur hon ser pa det:

”Ja jag tycker att det ar jatteviktigt, darfor uppmuntrar jag mina kolleger att skaffa
kompetens... Det ger en nat annat, att man utvecklar sig sjalv och jag forsoker pusha
mina kolleger att det ger ju en ocksa, fast man &ar kanske aldre, sa kan man ga en
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utbildning anda, absolut sa...jag forsoker vara pa de andra att ok... kom igen uthilda
er”

Britt forklarar varfor hon ser ett stort behov av kompetent personal:

Vi maste ha kompetent personal. Jag vet inte annars hur det ska fungera. Det visar sig
ganska snart att det inte gor, nar vi tar in de utan kompetens. Det kan vara de som har
jattesvart med det svenska spraket. De ar jattegulliga... men det fungerar inte i langden
varken med personal eller de boende. Ja, hon &ar kanske duktig som manniska, men hon
fattas kompetens och da blir det sa, att de med hdgre kompetens far jobba lite extra
darfor att hon inte forstar. ”

Doris har den langsta arbetserfarenheten. Hon anser att manga ars yrkeserfarenhet fran
olika verksamheter, utjamnar utbildningens verkan. Hon ger radet till de andra, yngre
medarbetarna.

“Det var jdtteintressant... det var det. Men som jag sa innan, jag forvantade mig mer...
men det kan kanske var sa, att jag stéaller s hoga krav pa mig sjalv och det... att jag
har jobbat lange, sa har man skaffat sig olika erfarenheter. Jag tror att de som inte har
jobbat sa lange skulle ha last den utbildningen, for det skulle varit superbra for dem”

Camilla papekar att utbildningen gav henne nagot annat utéver kompetensen:

” ..sjdlvfortroendet har ju starkts och ocksa fatt den har kénslan av att man gor ett bra
jobb...man kunde kénna sig frustrerad innan, darfor att man inte kunde alla knep och
olika metoder. Man kanner sig tryggare nu och... man forstar hur de har det. ”

4.3.5 Organisationens funktion

Specialistunderskoterskorna visar en osakerhet vad det géaller kommunens
organisationsplanering. Det ar otydligt, vilka forvantningar man har pa dem. Deras
erfarenheter gor att de ar kritiska till hela processen, men specialistunderskéterskorna
vill gdrna tro, pa positiva effekter av deras kompetens. En av dem sammanfattar det:

”Jag vet inte vad kommunen anser, var de behdver min kompetens nagonstans som
specialistunderskoterska... Slanga runt folk och sa... istallet for att skapa trygghet i det.
Nej jag tycker inte att organisationen skoter sig, det ar fér manga chefer och for lite
folk pa golvet. ”

En annan specialistunderskaterska upplever ocksa dubbla budskap:

”Jag ar forvantansfull och jag ser framemot, hur de ska anvanda det. Har man jobbat i
sa manga ar, sa blir man lite bitter... man har varit med om det forr, men vi fir se...”
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I samband med diskussioner om kommunens organisation, kommer det dven fram andra
amnen som stor deras fortroende:

”Det later s bra pa papper, men det fungerar inte i praktiken. De séger att vi skulle ha
ett samarbete med ett annat boende, men det fungerar inte”

4.3.6 Specialistunderskoterskor i interaktioner med andra yrkesgrupper

Specialistunderskdterskorna har delade uppfattningar om deras relationer till
sjukskoterskor. Camilla anser att hennes relation inte har fordndrats. Den var bra innan
och den ar fortsatt bra dven nu, efter utbildningen. Hon menar att, det bygger pa hur
man sjalv ar som manniska.

“Det handlar mer om hur man &r som ménniska bade som underskéterska,
specialistunderskoterska eller sjukskoterska. Det handlar mer om relationer och
interaktioner mellan de, an kunskap och kompetens ”.

Doris har inte markt sa mycket av férandringarna, varken positiva eller negativa. Anna
ar oséker om sjukskoterskorna kénner till om vem som &r specialistunderskoterska. Hon
anser att det kanske ar bra, om man strukturerar arbetsuppgifterna bade for
underskoterskor, specialistunderskoterskor och sjukskoterskor. Hon uttrycker sina
funderingar:

... Men jag kan forsta att det kan bli lite knivigt ddr ... vilka uppgifter dr mina eller
deras. Det dr kanske viktigt att reda ut det annars blir det konflikter... sa det ar bra med
tydliga linjer. Det géaller &ven mellan underskoterskor och specialistunderskoterskor,
darfor jag kan kanna det lite sa...vad ar det for mening med det, att man ska tvatta och
stdada och allt det hér vanliga ...och sa har jag ldst forst till underskoterska och sedan
till specialistunderskéterska.... Man skulle st till sjukskéterska direkt och sa gar
dren... dérfor att man lagger mycket kraft...och sa har man ingen kredit for det, man
bara bygger pa extra uppgifter, bara darfor att man har last, men man blir inte avlastad

’

fran det andra vanliga. Det blir slitsamt i slutinden...’

5. Analys

| resultatdelen har jag redovisat ledarnas och specialistunderskoterskornas intervjuer, i
vilka deras asikter, funderingar och vérderingar visas. De intervjuade ledarna och
specialistunderskoterskorna har genom sina svar, gett mig en bild av den
kompetensutvecklingsprocess de deltagit i. Detta tillsammans med de teorier och
litteraturforskningar/vetenskapliga belégg, jag har presenterat i teoridelen, &r
grundstenar for mina analyser.

5.1 Specialistunderskoterskor
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Bade ledarnas och specialistunderskoterskornas forvéantningar och effekter av
kompetensutvecklingen skiljer sig at. Min understékning visar likt llleris (2004, 2007,
2011) att underskdterskornas vilja till utveckling kommer ur deras egen drivkraft och
bekréftar deras engagemang i arbetet, vilket ger effekter i bade det formella och
informella l&randet. Specialistunderskoterskorna i den unders6kta kommunen beféster
ocksa bilden av vad forskarna visar, att deras arbete inom aldrevarden ar bade fysiskt och
psykiskt tungt (Bystrém, 2013; Bennich, 2012). Detta faktum gor det &nnu mer aktuellt,
att hitta nya vagar till ett hallbart arbete, med anpassade losningar. Lundmark, (1998) och
Nilsson & Wallo m. fl. (2011) papekar vikten av engagerade medarbetare for
arbetsresultat. Alla de fyra intervjuade underskéterskorna bestamde sig ganska omgaende
for att soka utbildningen. En av de séger ”jag visste vad jag skulle gora ... jag har ldngtat”
vilket kan tyda pa viljan av att lasa, men det kan ocksa tyda pa en lag frekvens av sadana
kompetensutvecklande aktiviteter i den undersdkta kommunen. Detta kan vara tecken
daven pa specialistunderskoterskornas inre motivation, vilket visar sig ge battre
kunskapseffekter aven i motgangar (Bystrom, 2013). Specialistunderskoterskornas
forvantningar pa larandet och kunskap, riktar all sin uppmarksamhet mot vardtagaren och
dennes behov i forsta hand. Detta uttrycks i en stravan efter att kunna utfora de svarare
uppdragen, vilket bekraftar det pastaende som Sand (2003) och Pingel & Robertsson
(1998) har om att underskoterskans arbete dr starkt patientorienterat.
Specialistunderskoterskorna ser bade sina egna, men dven de andra medarbetarnas brister.
Effekten av specialistunderskoterskeutbildningen &r battre formella kunskaper
individuellt hos de intervjuade och med det en béttre forstaelse, av de mekanismer som
styr vardtagarnas beteende samt en storre insikt i deras sjukdom. De kunskaper
specialistunderskoterskorna besitter efter utbildningen, ger dem &ven en trygghet och
sjalvsakerhet i bedomningar, om vilka metoder som lampar sig bast for vardtagaren.
(Bystrom, 2013) Specialistunderskaoterskornas langa erfarenhet hjalper dem ytterligare att
anpassa behandlingsmetoden, men vacker dven nyfikenhet pa nya kunskaper (Ellstrom,
1996). Detta tyder dven pa att specialistunderskoterskorna tar till sig bade anpassnings-
som utvecklingsinriktat larande (ibid.). Ur ledarnas perspektiv, det ar viktigt att
underskoterskorna besitter sadana styrkor och personliga drag, som ger dem formagan av
att kunna bade sprida/ komma at kunskap, men ocksa leda gruppen. Yukl (2012) lyfter
fram ledarens roll i valet av att utforma organisatoriska strukturer i verksamheten, vilket
har visar sig, da ledarna vill skapa nya strukturella organ. De intervjuade ledarna har
skilda ~mal, vad det galler kompetensutveckling, jamfort med vad
specialistunderskoterskorna stravade efter. Ledarna understrykte redan fran borjan, att de
utvalda underskoterskorna skulle besitta vissa andra egenskaper, utfver viljan av att
vidareutveckla sig, sasom mod och viljan av att foérandra, for att kunna lyckas med
uppdraget. Dér styrs ledarna av organisationens administrativa och organisatoriska behov
och av en aktiv stravan efter att uppfylla organisationens mal, enligt
kompetensforsorjningsplanen. Enhetscheferna i kraft av principen att, ledaren styr
verksamheten, (Yukl,2012) beviljade utbildningen endast till de individer som hade
speciella egenskaper och forkunskaper. Det direkta ledarskapandet med en
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larandeorienterad fokusering, genom att vélja vem som kan fa mojlighet till utbildningen,
leder ocksa till utvecklande larmiljoer. (Wallo & Lundqvist, 2022) Enhetscheferna ville
att specialistunderskaterskeutbildningen skulle komma till sin ratt, bade for individen
sjalv, arbetsgruppen, enhetschefen och for organisationen. Detta innebar ocksa att
effekterna for organisationen ar bestaende strukturella forandringar. Effekterna for
specialistunderskoterskorna ar de strukturella aspekterna av larandet, vilket tillsammans
med en inre motivation hos de enskilda underskoterskorna paverkar ledarnas val av
individen (Ellstrom,2004). De direkta effekterna for specialistunderskoterskorna éar, att
de skulle fa nya framtida uppdrag som teamledare och med det battre karriarmojligheter.
Ledarnas ambition &r att specialistunderskoterskorna skulle anvanda sin kunskap och
erfarenhet i form av handledare/ teamledare. Detta kan leda till den kollektiva
kunskapsokningen, genom action learning modellen (Revans, 2011) dér dialog och den
reflekterande formen kan 6ka medarbetarnas engagemang. (Raelin,2021). Om jag namner
negativa effekter for specialistunderskoterskor, &r det osakerheten infor de nya roller de
far, bade i grupp, men dven i interaktioner med andra, tillexempel sjukskoterskor. Vissa
av dem hade onskat sig en tydligare redogorelse for vilka arbetsuppgifter som skulle inga
i de respektive grupperna, vilket pavisar att den befattningsbeskrivning som finns inom
kommunens dokumentation inte & kand for alla de nyutbildade. Detta bekréaftar
Thunborgs (2021) analyser, som visar att specialistunderskoterskors satt att se pa sig
sjalva, vaxlar med organisationens sétt att uppmarksamma specialistunderskoterskorna.
Studien belyser en stark koppling mellan organisationens ambition med en évergripande
plan, vad det géller kompetensforsorjning och individuella karriarmojligheter, men ocksa
organisationens beroende av engagerade, ambitiésa medarbetare, for att kunna behalla
den kvalitén pa verksamheten som kravs, utifran vardtagarens behov.

5.2 Ledarskap

Bada ledarna ar val medvetna om sin roll i organisationen. De pratar om tillit,
fortroende, men &ven kontroll och detaljstyrning, vilka &r de karaktaristiska dragen for
en ledare i storre organisationer som kraver flexibilitet och anpassning, vilket SOU
(2021:52) visar. | denna papekar man ett behov av strukturella forandringar, samt storre
behov av kunskapsuppdatering. Ledaren &r inte ensam i sitt ledarskap, utan ar beroende
av bade yttre faktorer, organisationens styrning, gruppens sammanséttning och
arbetsklimatet. (Eriksson-Zetterquist & Tengblad m.fl.,2021). Ledaren Y vill se
tillgangen till specialistunderskaterskornas kunskap som en uppdatering av sina behov
av kunskapsflodet. Detta visar dven att ledarna foljer det transformativa
ledarskapsperspektivet och det tillitsbaserade ledarskapet (Andersson, 2020). Effekten
av det ar, att ledarna forlitar sig pa sina medarbetares specialisering och pa sa sétt
fordelar ansvaret mellan dem sjélva och specialistunderskéterskorna, for att fa tillgang
till kunskapsflodet. Ledarna ar ngjda av de nya kunskaper som
specialistunderskoterskorna anskaffat sig, vilket visar att en positiv bieffekt &r en hogre
kompetens dven bland ledarna. Furaker (2008), Spilsbury & Meyer (2004) papekar att
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ledarna har en avgdrande roll vad det géller att ta vara pa underskdéterskornas
kompetens. Yukl (2012: 152) lyfter fram det sétt, dar ledarna anvander sig av
delegering, vilket ger de andra medarbetarna en kénsla av delat ansvar och fortroende.
Effekten av detta ar ett battre sjalvfortroende hos specialistunderskoterskorna. Detta
visar ocksa att ledarna ar trygga i sitt ledarskap, vilket ar avgorande for arbetsklimatet
och medarbetarnas fortroende, men ocksa att ledarna sjalva ar intresserade av att
uppdatera sina kunskaper. (ibid.) Ledarna &r de representanter for organisationen, som
far bejaka verksamhetens malsattning nar det galler organisationens
kompetensforsérjning, genom att kunna presentera den som en attraktiv arbetsgivare,
samt kunna tolka nya lésningar och ha en stravan efter ett hallbart arbetsliv. Ledarens
funktion &r att se helheten, vilket ledaren X kallar helikopterperspektivet, for att sedan
snabbt vaxla till detaljstyrning. Ur ledarskapsteorin kan vi se, att det ar svart att
specificera de karaktéristiska ledarskapselementen, utan den &r mer anpassad till de
situationer och risker som finns i en stor organisation. (Yukl,2012; D66s m.fl., 2010)
Effekten av tillit och feedback mellan ledare och specialistunderskoterskor, &r den nya
strukturella I6sningen, som ar mer anpassad till verksamhetens malsattning. M. Martin
(1999) betonar hér ledarens roll i att skapa en god attityd och utveckla varderingar,
genom att skicka budskap/vision i en tydlig kommunikation. Tillit foder tillit och leder
till ett samarbete. Precis likt Hough (2020) ser vi skillnad pa uppbackning fran de olika
ledarna och med det vilken effekt den har for specialistunderskoterskans sjalvfortroende
och pa lang sikt arbetsplatsoptimismen. Jag noterade att specialistunderskoterskorna
inte var klara over sin framtida roll i organisationen. Kommunikationen har ar en viktig
faktor mellan ledarna och specialistunderskoterskorna men tanke pa att,
kompetensutvecklingsprocessen dven innebér strukturella forandringar for
specialistunderskdéterskan som individ, da vissa av dem oroar sig for att behova byta
arbetsgrupp och fa en annan roll i gruppen. Jag anser att bade ledare och
specialistunderskoterskor maste utarbeta ett tydligare sétt att kommunicera. Det skiljer
sig i bland specialistunderskaterskorna vilken uppbackning de hade fatt fran sina
respektive ledare. En viktig effekt for ledarna &r, att det stélls synligare och storre
ansvar/krav pa dem att utveckla den coachande rollen i sitt ledarskap och félja
organisationens riktlinjer, vad det géller kompetensforsorjning.
Specialistunderskdterskorna kommer narmare i deras samarbete, i ett redan fler
dimensionerat ledarskapsarbete. Detta staller storre krav pa ett narvarande
ledarskapande. samt utmanar ledarna, att ha en bra blick for planering och en god
balans nar det géller delegering. Bligh (2015) understryker den stédjande rollen hos
ledaren, nér hen bygger en “etisk buffert”. Det dr viktigt for dem att vara medvetna om
hur stor roll detta spelar for medarbetare. (Eriksson- Zetterquist & Tengblad m.fl.,
2020)

5.3 Gruppen
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Underskaterskornas yrke ar starkt patientorienterat och ar anpassat utifran vardtagarnas
behov, samt har en praktisk kollektiv kunskap (Alsterdahl, 2002 i Bystrom,2013).
Gruppen som helhet far en positiv effekt av specialistunderskoterskeutbildningen, da det
kollektiva larandet kan tillampas, allt beroende av vilka strukturella forutséttningar man
far inom verksamhetens olika delar. Genom arbetsrotationer och arbetsplatsbyten kan
gruppmedlemmarna fa nya arbetserfarenheter och vidare dela med sig sina kunskaper
med arbetsgruppen. Detta Okar individens flexibilitet, men &aven gruppansvaret for
arbetskvalitén. llleris (2004) uppmarksamgor de individuella skillnaderna. De intervjuade
specialistunderskoterskorna patalar balansen mellan “pekpinne” och handledning bland
sina kolleger. Specialistunderskoterskorna betonar sitt beroende av gruppens acceptans
och deras goda vilja av att samarbeta. Fungerar inte detta, resulterar det latt i spanningar
och inre konflikter, vilket Granstrom (2006) bekréftar i sina analyser om hur viktigt det
ar med en valbalanserad relation i arbetsgrupper, mellan hetero-och homogena
gruppsammansattningar, for att fora in valbalanserade variationer. Har kan man associera
till Workman (1996) som namner olika rollférvantningar som skall klargéras, da det kan
skapa bade motstand i gruppen och ambivalens hos de individer som ingar i gruppen.
Senge (1990) utvecklar ett teamlarande, da det ar en balans mellan dialog/kommunikation
och reflektion och poangterar att det &r viktigt att hela teamet drar at samma hall. Effekten
av kompetensutbildningen fér gruppen kan vara ett battre arbetsklimat pa grund av ett
béattre forum for diskussioner (Granberg,2000). Vilken teamprocess man utvecklar har,
beror bade pa ledarens formaga att skapa bra forutsattningar, men ocksa pa
sammansattningen av individer (Granberg & Ohlsson, 2021). Det ar viktigt att bade ledare
och organisation & medvetna om det kollektiva larandets positiva effekter och jobbar
aktivt med bade grupp och individ, for att skapa de basta forutsattningarna.
Organisationens intresse for specialistunderskdterskekompetens, véander sig i forsta hand
till individen, men det ar viktigt att bade ledare och organisation inte glommer att
underskoterskor ar beroende av gruppens samarbete och acceptans, vilket pa langt sikt
leder till en 6kad kompetensutveckling i hela verksamheten.

5.4 Organisation

Specialistunderskoterskorna berattade om planer for nya, kommande utbildningar. Detta
kan tyda pa att, organisationen medvetet utarbetar en fast och langsiktig strategi, dar bade
den formella for den enskilda individen och de informella kunskaperna med
gruppkompetens kommer att nyttjas (Bystrom,2013; Bennich, 2012). Enligt Yukl (2012)
det &r ledaren som har ansvar for verksamheten och fordelar arbetet, vilket visar att
enhetcheferna har organisatoriska planer for kompetensutvecklingsprocessen. Alla de
fyra specialistunderskoterskorna betonar vikten av det ekonomiska stddet. ”Det betyder
allt” sdger en av dem, vilket visar att det ekonomiska stodet ar en avgérande faktor i deras
beslut att studera. Det visar &ven ett behov av strukturella for&ndringar i organisationen,
for att kunna locka till sig nya medarbetare enligt HR employer branding (Nillson &
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Wallo, 2011). Effekterna av detta kan vara ett 0kat intresse hos medarbetarna att vilja
stanna hos en attraktiv arbetsgivare, vilket lyfter fram HR specialisten i den undersotkta
kommunen. Hen papekar dven organisationens stravan efter nya sokvagar, da man
utarbetar en kompetensforsorjningsplan for hela kommunen. Detta visar dven att
medarbetarens kunskapsutveckling inte alltid kan ske pa egen hand, utan behéver stodjas
och synliggtras med hjalp av ett larandeorienterat ledarskap. (Wallo &Lundquist, 2022)
Det kan vi tydligt se, da den ena av specialistunderskoterskorna jamfor sina utbildningar.
Bade ledare och specialistunderskoterskorna berattade om det andra projektet i den andra
kommunen, vilket visar att den undersdkta kommunen imiterade projektet med en linje
av den institutionella teorin. (Eriksson- Zetterquist,m.fl., 2020) Har at det viktigt att
anpassa projektet till deras egna forutsattningar och planera projektet i god tid.

6. Sammanfattande slutsats
6.1 Diskussion

Det ar svart att ”méta” effekterna av en kompetensutveckling men genom att diskutera
forutsattningar och analysera de olika faktorerna, skapar man battre HRD
utvecklingsmojligheter for battre forutsattningar, for de framtida verksamheterna. Att
skapa en attraktiv arbetsplats och vara en trygg arbetsgivare, betyder &ven
kompetensutvecklingsmojligheter. Verksamheten visar att de aktivt jobbar med intern
employer branding genom att utveckla nya strukturer och roller for
specialistunderskoterskor. Mojligheter till kompetensutveckling maste ske, sérskilt i
sadana yrken dar bade sociopsykologiska, medicinska, tekniska, sprakliga, digitala,
organisatoriska kunskaper kraver en standig utveckling och verksamheternas
uppdatering pa dessa plan. En av ledarna papekar att det blir fler antal aldre med ett
storre vardbehov. For att klara av det uppdraget maste det finnas en
utvecklingspotential. Underskoterskornas arbete ar tungt, desto viktigare &r det, att man
ger dem sadana villkor som gor verksamheten attraktiv, aven for de nya medarbetarna,
da skapar man tillfredstallelse och livskvalité. Den ena specialistunderskoterskans
jamforelse mellan tva utbildningar och de tva ledarna visar hur viktigt det &r att kdnna
uppmuntran och kanna av, att man gor nagot viktigt, inte bara for sig sjalv, men aven
for gruppen och organisationen. Detta visar skillnader mellan att vara en
larandeorienterad ledare eller inte, samt skillnader, da organisationen centralt medvetet
foljer en kompetensforsorjningsplan dar bade omradeschef och enhetschefer ar
involverade i samma process, med en klar malsattning och syfte. Att underskoterskorna
ansag att specialistkompetensutbildningen, inte vasentligt forbattrade deras livskvalité,
ar tydliga tecken pa att det behovs jobba mer med work-life balance, att kunna skapa
sadana strukturella och organisatoriska forandringar sa att underskoterskor kan se en
skillnad i deras arbetsvillkor (Erikson- Zetterquist & Kalling m.fl.,2020: 107).
Specialistunderskoterska utbildningen var bekostad av statsbidrag. En av de intervjuade
var orolig att framtida planer "ldggs pa is”. Ur HR perspektiv ér det en viktig fraga om
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hur man skapar hallbara utbildningsinsatser utan bidrag? Har kan man ocksa undersoka
varfor hade personalen bara nagra dagar pa sig att bestamma? Behovs det andra/béttre
rutiner an digital kommunikation for att manga fler ska ha méjlighet att konkurrera om
platsen. Har behovs det en bra kommunikation mellan HR och ledningen. Palm &
Ivarsson (2022) lyfter flera dimensioner av ledarskapet och att ledarna maste finna sig i
olika sammanhang. Ur HRD perspektiv kan det vara fordel att undersdka de funktioner
som underlattar kompetensutvecklingsprocessen fran anmalning till utbildning tex
digitala anmalnings tavlor pa kommunens hemsida. Skulle inte organisationen ha storre
nytta av en centralt styrd kompetensutvecklings HR operator? Ett forslag &r att fran en
av ledarna dr att skapa strukturella mojligheter till egen kompetensutveckling. Att
schemalédgga “egen tid” var en av 16sningar. De fyra
specialistunderskoterskerespondenterna berattade, att de har agerat aktivt for att
uppmuntra andra underskoéterskor till att soka utbildningen, vilket ytterligare kan tyda
pa ett kompetensbehov, men dven péd “teamthink (Sang,2000). Detta kan ocksa tyda
bade pa en bra, uppmuntrande sammanhallning och intresse for andra, genom vilka
skapar man en positiv arbetskultur. Har lyfter fram Hough (2020) vikten av etiska
arbetsmiljoer, dar han poangterar extra for arbetsoptimism som den viktigaste. Men
detta kan ocksa tolkas som att det finns stora kunskapsbrister inom verksamheten.
Underskoterskeyrket ar anpassningsbart och foljer de behov som finns inom
verksamheten, vilket styrs av vardtyngden, samt av vardtagarnas behov. Det stéller krav
pa arbetsgivaren att vara lyhord och flexibel for att anpassa bemanning och
arbetsfordelning. Specialistunderskoterskor aktivt véljer inriktning for deras
specialisering. Detta tyder p4, att de ar lyhorda for de behov som finns inom
verksamheten, vilket ocksa visar betydelser av kursutbud att soka. Organisationen maste
parera detta i initialt skede av kompetensprocessen. Personalen vill inte ha fler
arbetsuppgifter om de inte har tid till férfogande att klara av dem. Hér &r det viktigt att
utvardera alla medarbetarnas arbetsuppgifter och att skapa en tillfredstallande struktur
for hur man skall arbeta tillsammans. Att skapa tidsutrymme for handledning och
diskussioner &r vasentligt for resultatet och har effekt for hela organisationen. Stress och
overbelastning leder till sjukskrivningar och personalbrist (Ellstrom, 1996; Nilsson
&Wallo m. fl., 2011). En synlig effekt av utbildningen &r att
specialistunderskoterskorna ar utbildade till att kunna halla i handledning. Detta ger ett
bra resultat for hela organisationen. En av de intervjuade siger att ”Elever blir framtida
medarbetare”, vilket patalar hur viktigt det ar med en bra handledningskvalité. Darfor
maste framtoningen ligga pa en verklighetsanpassad utbildning. Kursen gav
specialistunderskoterskorna de rétta redskap och metoder for att kunna handleda elever.
Genom “metaldrande” lir specialistunderskoterskorna ut till andra, da de sjalva visar
hur de gor i olika situationer. De fungerar som forebilder och lar andra hur man ska
agera i olika situationer. Detta ar den mer osynliga effekten men en viktig del av
processen. Centralt har, ar att ledarna ar observanta pa gruppdynamiken och att genom
en aktiv coachning, ger individen ”mandat” samt skapar ett handlingsutrymme. (Wallo
& Lundqvist, 2022). Specialistunderskoterskorna kanner sig viktiga, nu far de tydligt
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mer uppskattning av ledarna. De ser ett mer “kontaktsokande” beteende hos ledarna. En
av specialistunderskoterskorna dr oséker pa sin nya plats i sin nuvarande grupp. Hon
uttrycker sig, att hon inte vill bli uppfattad som en ’pekpinne” pa sin arbetsplats.
Samtidigt ar hon ocksa osaker pa en ny roll, bland andra medarbetare pa en ny
arbetsplats. En effekt av specialistunderskoterskekompetensen ar nya, strukturella
forandringar, men for att lyckas med dem, kravs det en centralt styrd handlingskraft
direkt efter utbildningen. Om specialistunderskoterskan fortsatter att arbeta pa sin
tidigare arbetsplats och i samma arbetsgrupp som tidigare, kan det skapas spanningar
och irritation i arbetsgruppen, da de andra underskoterskorna har svart for att acceptera
specialistunderskaterskans nya roll (Granberg & Ohlsson, 2021). Ledarna maste
samtidigt skapa en kédnsla av “teamtinking”. Ledaren méaste ocksa vara observant pd att
teamet inte byggs upp grupper, dar medlemmarna inte klarar av att vara sjalvstandiga.
Tuckmans forslag &r att forebygga det med en aktiv teamutveckling. Ledaren kan k&nna
sig tryggare om de blir avlastade av en kunnig personal, men organisationen maste vara
observant p4, sa att ledarna inte 6verbelastar specialistunderskoterskan, eller att
specialistunderskaéterskan inte tar 6ver ledarrollen. (Yukl, 2012). Har maste vi titta
utifrdn HR:s helhetsperspektiv pa dven andra organisatoriska forandringarna och
analysera dem tillsammans med den pagaende utbildningsprocessen. | nuldget, har
enhetschefer till sin hjalp ett chefstod, som &r planerat att férsvinna. Vi maste stélla oss
fragan. Ser enhetscheferna specialistsunderskoterskan som en liknande funktion i
framtiden? Har specialistunderskoterskorna den kompetens for att klara av ett
chefsstdds arbetsuppgifter? Vem tar dver de arbetsuppgifter chefsstddet har. | dagsléget
planerar chefstodet det dagliga arbetet. | det ingar aven en sadan arbetsfordelning, dar
de i personalen med den formella utbildningen, delegering och lang arbetserfarenhet, ar
jamt fordelade i enheter. Detta tyder pa att kompetensen bland medarbetarna &r ojamn
och kraver uppmarksamhet samt strukturella anpassningar. Ar organisationen pa vag att
andra sina strukturella forutsattningar? Det finns planer for en fortsatt
kompetensutbildning, vilket tyder pa organisationens intresse for kollektivt larande och
informellt larande, utifran de forebilder de erfarna specialistunderskoterskorna besitter.
Deras kunskap med en aktiv handledning/coachning &r av intresse for den undersokta
kommunen. Detta ar aven av intresse for den strukturella uppféljningen.
Undersokningen ar gjord mitt i en pagaende process, vilket gor den svar att utvardera
och kréver en uppfoljning. Utifran den institutionella teorin foljer kommunen de andras
kommuners och privata aktorers policy genom att ocksa valja tillitshaserad styrning i
sin verksamhet. Genom att jobba i samma organisationsfalt sonderar/imiterar de
liknande kompetensutvecklingsprocesser och ta till sig deras arbetssatt och struktur.
Hér ser man &ven att genom att folja SKR:s riktlinjer har kommunens verksamhet
liknande grunder med andra i hela landet, for en kompetensutvecklingsprocess, genom
att utarbeta och folja kompetensforsorjningsplanen. Detta sker som ett resultat av de
behov som skapas utifran en mindre kommuns personalbehov och verksamhet.
Specialistunderskdterskors intervjuer ger uttryck for deras oro for projektet slutsresultat
och deras framtid. Bade specialistunderskoterskor och ledare ar osékra pa den
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arbetsgang som skulle ske, for att projektet skulle lyckas fult ut. Detta visar att
effekterna kan ses fran olika vinklar. Analyser fran de individuella studier/intervjuer
med specialistunderskoterskorna tyder pa att de &r mana om att fa de formella
kunskaper uthildningen erbjuder. De &r ocksa medvetna om sin kompetens och position
i gruppen, samt hur stor betydelse detta har for gruppens allménbildning. Detta ar
viktigt att ledarna har i atanke, nar de gor priméara val av individer och inte bara tar
hansyn till lag/teamledaregenskaper, men aven egenskaper som empati, medkénsla och
team thinking ar viktiga. Har ar gruppens sammanséttning av varde for medarbetarnas
valbefinnande. Undersokningen visar att ledarna ar hogst involverade i organisationens
satt att planera och genomfara utbildningen. Affarsomradeschefens idé om att
genomfora en specialistunderskoterskeutbildning, gar i linje med de aktiviteter som
bidrar till organisationens malsattningar for kompetensforsorjningsplanen. Det &r av stor
betydelse, att ledarna & medvetna om sin roll i processen, med feedback, coachning och
uppmuntran till specialistunderskéterskorna, men aven till de andra underskoterskorna i
gruppen. Specialistunderskoterskorna anser att deras livskvalité inte har forbattrats,
vilket tyder pa att organisationen har mycket kvar att jobba med for att uppna work-life
balance hos sina medarbetare. Dar ar arbetet med uppgiftsfordelning och att anvanda
kompetensen pa ritt sétt viktig for att de “extra duktiga medarbetarna” inte missbrukas.
Sammanfattningsvis blev effekten av inférandet av
specialistunderskoterskeutbildningen att processer startades, som kan leda till nya
strukturella forandringar och arbetsférdelningar. De effekter som kan konstateras, &r att
utbildningen har tillfort formella och informella kompetenser pa bade individ och
gruppniva, dar samarbete med HR representanter, dialog med medarbetare, samt empati
och medkénsla, &r nycklar till att ytterligare forstarka positiva effekter av
specialistunderskoterskekompetensutbildningen.

6.2 Slutord

Eftersom jag varit ensam i arbetet med att skriva uppsatsen, har det pa vagen kommit
upp manga fragor, sasom val av litteratur, teorier eller metoder som jag resonerat med
mig sjalv 6ver. Men en sak som det aldrig varit ndgon tveksamhet kring, &r valet av
uppsatsens amne. Med bakgrund av att jag sjalv har jobbat som underskoterska inom
aldrevarden anser jag att kompetensutvecklingen lange varit eftersatt, och att
verksamheter aktivt nu maste agera for att starka underskoterskors kompetensutveckling
och vara en attraktiv arbetsgivare. Underskoterskor nufortiden &r mer medvetna om sin
arbetsmiljo, mer flyttbara, och skickligare pa att forhandla om I6nen. En av dem
nyutbildade séger:

”...om de inte gor nanting med specialistunderskoterskor, jamen, dd dr det inget
problem, ddrfor dd soker jag vidare.’

’

Ur HR perspektivet vill man ha en adekvat utbildning som bade méter de behov som
finns i verksamheten, samt de sokandes behov. Genom att formulera en
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utvarderingsenkat kan man undersoka vilka inriktningar for utbildningen som saval
verksamheten och individen bedomer vara eftertraktade och &r i behov av. | enkaten &ar
det dven viktigt att utvardera kursinnehallets kvalité och utbildningskostnad, for att
skapa ett trovardigt framtida kursunderlag/leverantor. En enkat, for att diagnostisera
kompetensnivan for den fortsatta processen, svarar pa fragan om organisationen som
helhet har behov av att fortsétta att utbilda specialistunderskoterskor, eller om det finns
ett storre behov av en bredare kompetens och i sa fall inom vilka omraden. En annan
viktig fraga & om kompetensen av den service kunden forvantar sig ar, nodvandig,
forvantad eller av en attraktiv kvalité. Interaktioner mellan underskoterskor och ledare,
samt med andra personalgrupper, ar av stor vikt for resultatet. Det &r ledarna som
fordelar arbetsuppgifterna och har det yttersta ansvaret for verksamheten (Yukl, 2022)
Kock (2010) ser bade miljoer som framjar, men ocksa sadana miljoer som forsvarar
larandet. Den ena dr en restriktiv arbetsmiljo, som kannetecknas av bristande
delaktighet, kontrollerande ledning med begransade mojligheter till innovativt tdnkande,
samt begréansade mojligheter till reflektioner och diskussioner. Den andra ar en expansiv
arbetsmilj6 med delaktighet, stor flexibilitet och mdéjligheter till innovation, teamarbete,
kollektivt och kollaborativt samarbete, stodjande ledning bade for individ, grupp och
verksamhet. (Fuller & Unwin, 2004 i Bystrom, 2013) Satsningar genom
kompetensforsorjning for att behalla sin personal, ger pa sikt en béattre ekonomi. Mina
analyser vilar pa empirin fran intervjuer med de fyra specialistunderskoterskorna, tva
ledare och med en HR representant samt kommunens dokumentunderlag och de
litteraturstudier jag har tagit del av. Respondenterna gav mig kénslan av att de k&nde sig
trygga och bekvéma i sin nya roll som specialistunderskoterska. Av egen erfarenhet,
identifierar jag mig med deras beréattelser och upplevelser. Bystrom papekar i sin
doktorsavhandling behovet av att félja upp de kompetenskrav dagens vardverksamhet
staller, med hansyn till vardtagarens behov, teknisk utveckling och arbetets nya
format/satt. Hon lyfter dven fram ledningens roll i larandeprocessen. Utifran vad jag har
kommit fram till i mina analyser, finns det mycket gemensamt med ovanndmnda
resultat i Bystréms (2013) forskning i &mnet kompetensutveckling. Skillnaden mellan
dem &r att dagens aldrevard ar bade mer fysiskt och psykiskt tung for personalen i
verksamheten och samtidigt kravande utifran de medicinska, tekniska och psykosociala
anspraken, vilket gor att det staller htga krav bade pa kompetens och erfarenhet, vilket
medfor att en specialistunderskoterska/ underskoterska ar bade beroende av grupp och
ledning. For att kompetensutveckling skall ha en positiv verkan i aldrevarden, kravs det
ett medvetet centralt samarbete med en bra kommunikation mellan ledare och
organisationens stodverksamhet, for att uppna ett bra koncept av strukturella faktorer,
men ocksa internt med larandeorienterat ledarskap, grupputveckling, samt genom att
skapa bra individuella forutsattningar. Det kravs dven organisatoriska forandringar samt
att skapa bra materiella forutsattningar for individen. Det skulle vara intressant att
fullfolja processen i framtiden och analysera verksamhetens utveckling, efter att de nya
organisationsstrukturerna borjat verka, bade pa individ, grupp och organisationsniva.
Dar och da skulle det vara mojligt att mer verklighetsforankra utvarderingen av
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kommunens insats pa organisationsniva, samt analysera effekter pa individ och
gruppniva. En annan forskningsutveckling som skulle vara spannande att narmare
undersoka &r interaktioner mellan specialistunderskoterskor och andra yrkesgrupper.
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