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Sahlgrenska University Hospital, which is the city's largest employers
have relatively recently started up a staffing organization that it is of
interest to study. This is to examine how such a large and up to date
public organization matching process works. Because of staffing the
organization's continued relevance and its importance in supplying skilled
staff who can ensure patient safety and a good working environment, then
within set financial limits, was this area embraced to investigate, as it is
important both for society and its citizens.

How to organize Labour Organisation (BO) at Sahlgrenska University
Hospital (SU) and what does it means both for the staff / substitutes on
staffing the organization and for the staff at Sahlgrenska University
Hospital, where the temporary vicars come via BO?

The purpose and the aim of this paper is to examine how casual vacancies
are filled within the SU through SU staffing organization (BO).

Staffing: Walter (2014) och Galais, Garsten och Koene (2014).
Recruitment: Wanous (1991) Competence within recruitment: Lindeléw
(2008) och Frankel (2003) Acquisition of customers: Walter (2005,
2012) Matching: Walter (2005, 2012), Lindeléw (2008), Fransson
(2009), Hansson (2005), Anttila (1997).

Sahlgrenska University Hospital (SU): Bergstrom, et al., (2007) Norback
och Targama (2010), Oz och Joffrey (2013), Greene Carlstedt och
Grasberg (2014), Widell (2012).

Primary data was collected through interviews with 12 employees at
Sahlgrenska University Hospital SU. Secondary data consists of scientific
magazines and daily newspapers, radio, literature and web pages.
Sahlgrenska University Hospital (SU) had increasing cost of overtime due
to lack of substitutes. Therefore SU introduced a staffing organization
that would provide SU departments in acute vacancies and reduce the
costs of substitute supply. This by providing the SU flexible substitutes
that were more of generalists than the specialists SU preferred. Lack of
communication resulted in a matching process where only the regular
staff on staffing organization was pleased.



Sammanfattning

Titel: E du med i matchen?

Forfattare: Cecilia Hebeler

Kurs: FEA418 Management magisteruppsats 15 hp

Handledare: Lars Walter

Problem: Sahlgrenska Universitetssjukhuset som &r Goteborgs storsta

arbetsgivare har relativt nyligen har startat upp en bemannings
organisation som det ar av intresse att studera. Detta for att
undersoka hur en sa stor och aktuell offentlig organisations
matchningsprocess gar till. Pa grund av bemanningsorganisationens
fortsatta aktualitet och dess vikt av att leverera kompetent personal
som kan garantera patientsékerhet och god arbetsmiljo, da inom
faststallda ekonomiska ramar, anammades detta omrade att
undersoka, da det &r viktigt for bade for samhallet och dess
medborgare.

Problemformulering: Hur ar vikarietillsattningen organiserad av
Bemanningsorganisationen (BO) pa Sahlgrenskas
Universitetssjukhus (SU) och vad innebér det bade for personalen/
vikarierna pa Bemanningsorganisationen och for personalen pa
Sahlgrenskas avdelningar dit de tillfalliga vikarierna kommer via
BO?

Syfte: Syftet och ambitionen med denna uppsats &r att undersoka hur
tillfalliga vakanser tillsatts inom SU via SUs
bemanningsorganisation (BO).

Referensram: Bemanning: Walter (2014) och Galais, Garsten och Koene (2014).
Rekrytering: Wanous (1991) Kompetensférsorjning vid rekrytering:
Lindel6w (2008) och Frankel (2003) Forvarv av kunder: Walter
(2005, 2012) Matchning: Walter (2005, 2012), Lindel6w (2008),
Fransson (2009), Hansson (2005), Anttila (1997).

Sahlgrenska Universitetssjukhuset: Bergstrom, et al., (2007)
Norbick och Targama (2010), Oz och Joffrey (2013),
Greene Carlstedt och Grésberg (2014), Widell (2012).

Metod: Primdardata samlades in via kvalitativa intervjuer med 12 anstallda
vid Sahlgrenska Universitetssjukhuset SU. Sekundardata bestar av
vetenskapliga tidsskrifter och dagspress, radio, litteratur och webb.

Slutsatser: Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU) hade haft 6kande kostnader
for overtidsersattning vid brist pa vikarier. Darfor infordes en
bemanningsorganisation pa SU som skulle forse SUs avdelningar vid
akuta vakanser och minska kostnaderna for vikarieforsorjning. Detta
genom att forse SU med flexibla vikarier som var mer generalister
an de specialister som SU foredrog. Brist pa kommunikation
resulterade i en matchningsprocess dér endast den ordinarie
personalen pa bemanningsorganisationen blev nojd.
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Kapitel 1 - Inledning

1.1 Inledning

For att rekrytera sjukskaterskor och 6vrig vardpersonal har Sahlgrenska universitetssjukhus
(SV), inréattat en bemanningsorganisation (BO), dar bade fast-, deltids- och timanstéllda ingar
for att kunna losa akuta vakanser pa SUs 200 avdelningar (Metro, 2012). Personal fran SU
och fackférbundet Kommunal kritiserar BO som menar att den nyanstéllda personalen inte far
tillracklig tid till att bli upplarda och att detta ar ett hot patientsékerheten. De vagar inte heller
klaga pa detta eftersom de ar radda for da inte fa fler jobberbjudanden. BO &r en ung
organisation som har existerat sedan 111001 som omfattas av 100 fastanstallda och 1200
vikarier. Personalchef pa HR-avdelningen pa SU for BO svarar att problemen framst harror

fran inkorningssvarigheter vid administrerandet av tillsattning av vikarier (Metro, 2012).

1.2 Bakgrund
Sahlgrenska universitetssjukhus, SU, 4r ett av landets storsta universitetssjukhus med cirka

16 000 medarbetare som servar invanarna i Goteborgsomradet (Sahlgrenska
Universitetssjukhuset, 2012). Politikernas krav pa att SU behover bli mer kostnadseffektivt
ledde till nedskarningar och anstéllningsstopp som i sin tur ledde personalavgangar och till
personalbrist (Bergstrom, et al., 2007). Detta I6stes med inhyrd personal fran privata
bemanningsfirmor och Overtidsarbete men det drev upp kostnaderna ytterligare. Darav SUs
initiativ till BOs uppkomst for att kostnadseffektivt kunna rekrytera sjukvardspersonal till
akuta vakanser (Metro, 2012).

Bemanning férutom andra temporara former av tillfalliga anstallningar som vikariat, projekt-
och provanstallningar &r en verklighet for cirka 15 procent av arbetstagare i Sverige
(Hammarstrom, Virtanen och Waenerlund, 2011). Halften av de som ar under 24 ar jobbar
under osakra och otrygga forhallanden. Framst ar det kvinnor som inom arbetaryrken har
svarare att erhalla en fastanstallning. Daremot bland tjansteman och akademiker &r det
ovanligt med visstidsanstéllningar. Magont, oro, angest, radsla och hjartklappning &r det som
manga tillfalligt anstallda upplever pa grund av sina anstallningsforhallanden. Darmed menar
Hammarstrém, Virtanen, och Waenerlund (2011) att arbeta pa osakra och otrygga visstids
anstéllningar kan bidra till forsamrad halsa. Fran 1993 fick offentlig sektor mojlighet att hyra
in tillfallig arbetskraft, da svensk lag (SFS 1993:440) avreglerade arbetsmarknaden om privat
arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft. Bade sjukskoterskor och annan

offentliganstalld personal hyrdes da in via bemanningsféretag pa sjukhus och annan offentlig


http://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=412&artikel=5097291
http://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=412&artikel=5097291

sektor vid vakanstillsattningar (Bergstrom, et al.,2007). Offentlig sektor och da framst
sjukvarden nyttjar tillfallig arbetskraft samt har hogst andel visstidsanstallningar (Bergstrom,
et al., 2007). Tillfallig arbetskraft matchas mot lediga jobb, precis som andra jobb pa

arbetsmarknaden mellan dess olika aktorer.

“Matchning &r en process pd arbetsmarknaden som visar samspelet mellan hur
lediga jobb (vakanser) tillsatts med personer som soker jobb (arbetssokande). Pa en
val fungerande arbetsmarknad gar det snabbt att tillsatta en vakans nar det finns
manga lediga jobb och arbetssokande. Arbetsformedlingen spelar en viktig roll i
denna process. Arbetsformedlingen paverkar matchningen i hela ekonomin direkt
genom egna matchningsatgarder och indirekt genom att paverka sok- och
rekryteringsbeteendet”. (Fransson, 2009, s. 1)

Betraffande arbetsmarknadspolitikens mal som anslas i budgetpropositionen for 2009 av
regeringen att “Inriktningen och prioriteringen av resurserna ska tydligt inriktas mot
matchning mellan arbetssékande och lediga jobb samt mot dem som star allra langst fran
arbetsmarknaden.” (prop. 2008/09:1, utgiftsomrade 14, s. 24). Enligt Riksrevisionen (RiR
2010:1) for arbetsformedlingens del framkommer det att det saknas matvérden i styrkortet
som reflekterar centrala punkter i myndighetens skyldigheter. Detta avser speciellt
matchningen och kundtillfredsstéllelsen for den arbetssokande som da blir till det samre. Ju
fler arbetssokande (och arbetslosa) desto storre mojlighet med positiv matchning till de
vakanser som utlysts. | verkligheten paverkar fler faktorer &n de &n de som mats enligt
Arbetsformedlingens framtagna indikator pa matchning, vilket darmed delvis snedvrider

Arbetsformedlingens matchningsresultat (Fransson, 2009).

Finke Rosell och Tvingsell (2005) undersoker matchningsforfarandet i rekryteringsprocessen
hos bemanningsforetag. Deras syfte &r att underséka om en systemimplementering av en CV-
databas hos ett bemanningsféretag inverkar pa den grundldaggande matchningen under
rekryteringen. De kommer fram till att férdelen med systemet verkar vara sa att det tycks inte
direkt forbattra matchningen utan fordelen tros endast vara att det indirekt effektiviserar sa att

databasen ordnar all information pa ett likartat satt.

| en studie av vars syfte ar att utvardera polisens rekryteringsprocess samt att identifiera hur

denna kan utvecklas framkommer en del brister i planeringsprocessen (Gustafsson & Laigard



Carlsen, 2010). Studien uppvisar bland annat att deras rekryteringar baseras pa redan tidigare
utforda kompetensprofiler och kungorelser och darfor riskerar rekryteringen att bli homogen
och inte heller motsvara de egentliga behoven. Det saknas &ven enighet i hur det ska
genomforas och vem som ansvarar for vad. Deras slutsats handlar om att ansvarsomraden som
alaggs var och en i rekryteringsprocessen behover tydliggoras genom upprattande av
strategier som ligger i linje med organisationens uppdrag och mal (Gustafsson & Laigard
Carlsen, 2010). Eftersom detta inte hade beaktats under planeringsprocessen blev utfallet inte

heller optimalt som &ven Lindeléw (2008) belyser som avgdrande for en lyckad rekrytering.

Ovan namnda forskning belyser vikten av och samtidigt dven svarigheterna med att rekrytera
ratt kompetens hos den personal som efterfragas. Beroende pa hur matchningen av den
efterfrigade kompetensen soks och sedan kopplas ihop med de personer som rekryteras,
kommer aven att resultatet av den rekryterades arbetsinsats att spegla processen bakom detta
arbete. Om det ar en fraga for forbattrad administration eller om matchningsproblematik ar en
standigt aterkommande frdga med Okande kostnader och sorg for alla inblandade som
anstallda, patienter - det aterstar att se. Det féranleder till att undersoka hur SUs

bemanningsorganisation utfor sin rekrytering och sin matchning infér tillsattning av vakanser.

1.5 Problemdiskussion
SU som &r en av Goteborgs storsta arbetsgivare startade relativt nyligen upp en bemannings

organisation for att kostnadseffektivt kunna bemanna SU. Hur denna matchningsprocess gar
till for att SUs bemanningsorganisation ska kunna forse en sa stor och viktig organisation som
SU, ar da av intresse att studera. P& grund av bemanningsorganisationens fortsatta aktualitet
och dess vikt av att leverera kompetent personal som kan garantera patientsékerhet
anammades detta omrade att undersoka. Detta inom ramarna for god arbetsmiljo inom
faststallda ekonomiska ramar, da det &r viktigt for bade for samhallet och dess medborgare.
Det skulle kunna vara av intresse att studera hur matchningsprocessen gar till inom omradet
svensk offentlig forvaltning, da det finns tidigare forskning som antyder att planeringsfasen
vid vakanstillsattning inte  alltid  prioriteras, vilket skulle kunna paverka
rekryteringsprocessens kvalité. Detta genom att undersoka hur rekryteringen och
matchningsprocessen av personal gar till nar det galler att tillsatta tillfalliga vakanser inom SU
fran BO utifran ett organisationsperspektiv. Eftersom uppsatsforfattaren sjalv har en flerarig
bakgrund inom offentlig forvaltning har intresset utmynnat i hur dessa organiserar vakanser

samt dess olika konsekvenser for de inblandade. Darmed kommer det att undersokas hur SU



via BO organiserar sin bemanningsorganisation for att tillsatta tillfalliga vakanser med fokus
pa matchningsprocessen mellan SUs avdelningar och SUs bemanning (BO). Hur blir det for
de inblandade parterna - vem vinner och vem forlorar pa hur Bos matchningsprocess ar

organiserad pa SU?

1.6 Utifran detta lyder problemformuleringen
Hur &r vikarietillsattningen organiserad av Bemanningsorganisationen (BO) pa Sahlgrenskas

Universitetssjukhus  (SU)  och vad innebar det bade for personalen/vikarierna pa
Bemanningsorganisationen och for personalen pa Sahlgrenskas avdelningar dit de tillfalliga

vikarierna kommer via BO?

For att fa svar pa detta undersoks begreppen bemanning(sforetag), kompetens, matchning och
rekrytering av personal till tillfalliga vakanser pa SU/BO. Dessa begrepp ligger sedan till
grund for semistrukturerade intervjuer med personal pa SU och BO.

1.7 Syfte
Syftet och ambitionen med denna uppsats ar att undersoka hur tillfalliga vakanser tillsatts
inom SU via SUs bemanningsorganisation (BO).

1.8 Definitioner av forkortningar
BO: Ar bemanningsorganisationen som kommer att bendmnas som BO i uppsatsen.

SU: Ar Sahlgrenska universitetssjukhuset, vilket omfattar de tre stora sjukhusen: Sahlgrenska,
Ostra och MolIndal. AVD: Ar personalens perspektiv pa avdelningarna vid SU. HR: Ar den

avdelning pa SU/BO som ansvarar for organisation av personal - Human Resource.

1.9 Disposition
Uppsatsen ar fortsatt disponerad pa foéljande satt; Kapitel 2 - Teori. Har presenteras valda

teorier som utgor grunden for forstaelsen av uppsatsen. Kapitel 3 - Metod. Har redogors for
studiens tillvagagangssatt. Kapitel 4 - Material. Har beskrivs insamlat material - utforda
intervjuer. Kapitel 5 - Analys. Har reflekteras 6ver hur teori och material kan forstas ihop.
Kapitel 6 - Slutsatser. Slutdiskussionen utgar ifran det som framkommit i analysen for att

kunna svara pa problemformulering och syfte. Avslutningsvis ges forslag till vidare forskning.
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Kapitel 2 - Teori

2.1 Bemanning

Enligt svensk ordbok betyder ordet bemanning att ha ett manskap for att skéta nagonting och
att manskapet ska vara i relation till behovet (Nationalencyklopedin, 2012a). Det kan dven
betyda att tillhandahalla manskap, vilket &verensstammer med definitionen for
bemanningsforetag som rekryterar och hyr ut personal till andra foretag
(Nationalencyklopedin, 2012b).

Sedan de senaste 20 aren har flexibla anstallningar blivit mer och mer vanliga i véstvérlden
och bemanningsféretagen &r ofta de som forser organisationer med denna sa kallade flexibla
arbetskraft (Galais, Garsten och Koene, 2014). Det innebér forandrade forhallanden nér inte
alla anstallda pa en arbetsplats har samma anstallningsforhallanden, utan nagra har
fastanstéllningar och andra ar inhyrda. "Blandad arbetskraft" &r en utmaning fér organisation
och ledning att hantera da de har olika syften och forutsattningar (Galais, Garsten och Koene,
2014). Bemanningsforetagens utmaning ar att minimera sin risk for kostnader avseende icke
uthyrd personal, s blir det av vikt for bemanningsforetagen att de kan matcha sin personal
med den kompetens som efterfragas (Walter, 2014). Darmed kommer matchning att bli den
interna process som bemanningsféretagen kommer att arbeta med - som andra foretag géarna
betalar for. For att citera ett uttalande fran Manpower; "We are matchmakers, matchmaking is
what we do." (Walter, 2014, s.172) Idag &r bemanningsforetagen vél integrerade i bade

arbetsliv och néringsliv i Sverige. De har kommit for att stanna.

2.2 Rekrytering
En lyckad rekryteringsprocess forutsatter att en grundlig behovsanalys gors utifran de behov

som en organisation har (Lindeléw, 2008). Denna behovsanalys utgar fran verksamhetens mal
som sedan bryts ner i mindre och mindre delmal for att tillslut identifiera de krav och
arbetsuppgifter som stélls pa olika befattningar. Pa sa sétt framkommer vilken kompetens och
erfarenhet som efterfragas vid en rekrytering. Utifran detta formas en kravspecifikation som
beskriver den person som soks till tjansten. Kravspecifikationen stéller alltsa upp krav och
onskemal organisationen har med avseende pa: utbildning, erfarenhet, kunskap, kompetens,
intresse och utvecklingspotential samt praktiska forutsattningar och Ovriga krav. Enligt
Lindeléw (2008) é&r ett bristfalligt forberedelsearbete det storsta problemet vid ett
rekryteringsarbete. Istallet fokuserar organisationer ofta pa att bedéma de sokande via

intervjuer och referenser utan att egentligen veta vad de efterfrdgar hos de sokande.

11



Forutsattningen for att uppna god kvalitet vid rekryteringar innebar en grundlig behovsanalys.
Utan att veta vad som efterfragas tenderar besluten vid en rekrytering bli mer spontan och av
kanslomassig art. Det ar svart att rekrytera om ingen vet vem som eftersoks (Lindeléw, 2008).

Frankel (2003) menar att nar den berdrde chefen sjalv anstéller och inte anvander sig av
foretagets formella krav kan ofta diffusa asikter om de sokandes karaktar vaga tungt. Det talas
till exempel om personkemi och om att det ska kannas ratt och sa vidare. Det behover inte
vara fel att folja en k&nsla men den kénslan skulle behtva preciseras for att konkretisera vad

som egentligen menas och pa vilket satt kanslan korrelerar med kravprofilen (Frankel, 2003).

2.3 Forvarv av kunder
Enligt Walter (2005) ar uppgiften for bemanningsforetag likt Manpower att sdka efter kunder

som ar intresserade av foretagets tjanster, det vill sdga att hyra deras medarbetare. Nar en
kund koper en tjanst kartlagger saljaren systematiskt kundens behov, 6nskemal och krav. For
att kunna tillgodose kundens behov maste innehallet i arbetet kunnas beskrivas, vilka krav
som stélls pa den inhyrde samt uppdragets omfattning och tidsperiod preciseras. Ju bredare,
generellt och mer allmént som uppdraget formuleras, desto storre mojlighet finns det for ett
bemanningsforetag som Manpower att kunna matcha en passande sokande med kundens
efterfragan (Walter, 2005).

2.4 Matchning
For att hitta de mekanismer som styr matchning pa arbetsmarknaden och marknadens olika

aktorer, ligger nationalekonomin till grund med forklaring av jamvikt mellan efterfrdgan och

utbud av jobb och stkande som matchas mot varandra (Nationalencyklopedin, 2012c, 2012d).

Arbetsformedlingen har en uppgift som matchningsmotor pa den svenska arbetsmarknaden
genom att bland annat féra samman den som soker arbete med den som soker arbetskraft
(Fransson, 2009). | deras uppdrag ska de ocksa prioritera de som befinner sig langt ifran
arbetsmarknaden. Antalet personer som far jobb (matchningar) forklaras i huvudsak av hur
manga lediga arbeten och arbetssokande som finns (Fransson, 2009). Matchning ar baserad pa
marknadsstrategins ndra samarbete med kunderna for att kunna ge en bra service och kvalitet
(Hansson, 2005). Darmed boér utveckling av kundrelationer och dess servicekvalitet vara i
fokus. Arbetsgivare far da ta ansvar for sina anstallda sa att de vill stanna kvar sa att de blir
kundorienterade samt far kompetensutveckling. Sistnamnda faktor sker gemensamt med

arbetsgivaren dér det ges utrymme for detta men den anstdllde ansvarar for intresse och
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genomforande av kompetensutveckling. Till grund ligger da utvecklingssamtal for
uppdatering av kompetensbehov. Motivation till kompetensutveckling bygger pa fortroende,
trygghet, kénsla av delaktighet och tillhorighet. Tydliga arbetsuppgifter och utbildning
resulterar i ldrande. FOr att forma de anstéllda inh&mtas information om kundernas
forvantningar och krav pa personalen, vilket matchas med vad de anstéllda ar kapabla och
villiga till (Hansson, 2005).

For att bemanningsforetag ska kunna rekrytera passande medarbetare, vilka i sin tur som
sedan ska kunna bli uthyrda ut till kunder foregas detta av en val genomtankt
matchningsprocess (Walter, 2005). Manpower har tagit fram tydliga processbeskrivningar
som detaljerat beskriver den interna arbetsgangen for matchning av kundens behov gentemot
bemanningsforetagets medarbetare. Processen bestar av order och kravspecifikation,
ordermatchning samt bokning av medarbetare till kund. Samtliga moment &r specificerade
bade i form av ett flodesschema med beskrivande text samt i form av checklistor for att lattare
tydliggéra vad varje moment innebdr (Walter, 2005). Trots en vél forberedd och utférd
matchningsprocess kan inte alltid kundens behov uppfyllas tillfullo av bemanningsforetaget. |
de fall dd osakerhet uppstar kring matchning mellan kundens behov och bemanningsforetagets
medarbetare, finns det tillfallen dd Manpower hellre avstar fran att hyra ut sina medarbetare
istallet for att gora en dalig matchning (Walter, 2005).

Beroende pa hur en nyanstalld person blir emottagen och introducerad pa sin nya arbetsplats,
avgors hur snabbt denna person kommer att kdnna sig inkluderad pa jobbet och kanna sig
séker med sina nya arbetsuppgifter (Lindeldw, 2008). Redan forsta dagen av presentationen ar
avgorande for hur val matchningen av den nya medarbetaren kommer att falla ut pa den nya
arbetsplatsen. Syftet med introduktionen &r att underlatta évergangen till den nya tjansten och
darmed skapa goda forutséttningar for medarbetaren. Introduktionen utspelar sig pa flera olika
plan bade utifran privata och formella perspektiv. De chefer som utgar fran det kan skapa en
storre medvetenhet kring de mal och forvantningar som organisationen har pa den enskilde
medarbetaren samt fortydligandet av vilka utvecklingsbehov som da fordras for att kunna
realisera detta. Denna grund anvands sedan fortsatt for att kontinuerligt utveckla arbetet,

medarbetaren och foretaget i linje med dess visioner (Lindeléw, 2008).

Trots en genomtankt metod och planering for matchning finns det &nda risk for att fel
egenskaper betonas eller att viktiga egenskaper inte beaktas vid framtagande av
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matchningsprocessen (Walter, 2012). Det kan vara svart att séitta fingret pa vad som ar
relevant for en tjanst eller att det &r svart att fanga betydelsefulla egenskaper i ett utarbetat
system for matchning. Det centrala & hur matchningen gar till - inte vad som matchas mot
troliga kunduppdrag. Nar tjanster beskrivs och arbetsuppgifter definieras, kan dessa senare
komma att standardiseras for att de presenteras och forpackas pa ett likartat sitt. Det medfor
att den sokande som inte matchar de standardiserade matchningsforfarandet kommer
formodligen att falla bort, trots att kanske den personen var mest lamplig men med

erfarenheter som inte kunde lyftas fram eller synliggoras av olika orsaker (Walter, 2012).

For att understdlld personal, ledare och ledningspersonal ska ta ansvar for
kompetensutveckling, behdver det utredas vilken kompetens som finns idag och vilken som
behdvs vytterligare (Anttila, 1997). Detta bor synliggéras och analyseras pa varje
organisatorisk enhet och niva, for att sedan skrivas in i utvecklingsplaner. Genom att
tydliggora hur sambanden ser ut mellan kompetens och resultat kan det ge anledning till att
hoja kompetensen. Aven indirekta resultat 4r att beakta sdsom leverans i tid och kundngjdhet.
Kompetenskravet ar de uppgifter en anstélld ska kunna utféra och behdver brytas ner i detalj
for att inga feltolkningar kan uppstd. Enligt Lindeléw (2008) ar det just forarbete och
planering av utformning av kravprofiler som organisationer lagger ner minst resurser pa.
Dessvarre utreds séllan den kompetens och erfarenhet tillrackligt som tjansten kraver for att
forsta vilken slags person som soks for tjansten och kan leda till felrekryteringar. Andra far da
utfora deras arbeten samtidigt som de felrekryterade kan underprestera. Ovriga kan uppleva
sig orattvist behandlade och darmed forsdmra sin prestation som leder till produktionsbortfall.
Svenska foretag betalade cirka 13 miljarder ar 2005 for felrekryteringar. Utan en vl
genomford behovsanalys blir det svart att matcha ratt person och efterfragad kompetens.

Behovsanalysen ligger till grund for en séker matchning (Lindel6w, 2008).

2.5 Organisationen Sahlgrenska universitetssjukhus, SU
For att lasaren lattare ska kunna forsta hur Sahlgrenska ar organiserat och verkar kommer héar

en kort beskrivning. Sahlgrenska universitetssjukhus, SU, dar ett av landets stOrsta
universitetssjukhus och fungerar som ett lanssjukhus for invanarna i Goéteborgsomradet. De
ser sig sjalva som en motor for halso- och sjukvardsutvecklingen i Vastra Gotalandsregionen.
Patienter fran hela regionen kommer till SU for olika specialistbehandlingar. Inom cirka 25
specialomraden har SU spetskompetens och behandlar patienter fran hela landet. Totalt har

SU 2100 vardplatser och dessa &r belagna inom SUs verksamhet pa Sahlgrenska sjukhuset,
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Ostra sjukhuset, MélIndals sjukhus, Hogsbo sjukhus och pa flera 6ppenvardsmottagningar i
Goteborgsomradet. Tillsammans arbetar cirka 16 000 medarbetare, varav 1 000 ar
timanstallda pa SU. Sammantaget gor detta SU till en av de storsta arbetsplatserna i Vastra
Gotalandsregionen, dar omsattning ar 12,3 miljarder. Halso- och sjukvarden ar regionens
storsta verksamhetsgren och belastar 91 procent av den totala budgeten, dér inte bara SU ingar

(Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2012a).

Sjukvarden ar styrd av politiker som beslutar om férandringar i verksamheten dar dessa beslut
verkstalls (Bergstrém, et al., 2007). Fram till avregleringen av arbetsmarknaden 1993 (SFS
1993:440) hade sjukvarden dragits med Okande kostnader for varje ar som passerade.
Sjukvarden hade blivit kritiserad for att den inte var kostnadseffektiv och att samhallet darfor
inte skulle kunna bara dessa 6kande utgifter i framtiden. Det medférde vasentligt minskade
resurser for SU. Nar reducerade resurser sammanfoll med anstéllningsstopp pa SU, fick SU
svart att rekrytera personal. Darmed skapade sjukvarden sina egna personalpooler for att
forsorja SU:s vakanser med tillfallig personal. Dessvarre var arbetsforhallande sa undermaliga
pa sjukvardens egna personalpooler sa att manga av de anstallda lamnade sin tjanst. Det
medforde att den fastanstallda personalen pa SU var tvungna att arbeta dvertid for att tacka
uppkomna vakanser. Efterhand var sjukvarden tvungen att anvanda sig av de uppkomna
privata bemanningsforetag som da kunde avlasta den fasta personalen som tidigare arbetat

overtid for att tdcka vakanser (Bergstrom, et al., 2007).

Tyvérr visade sig den privata bemanningspersonalen vara dyrare i drift pa grund av hogre
I6nekostnader, vilket eskalerade kostnaderna i den redan hart anstrangda budgeten for SU.
Darmed kom sjukhusen att begrénsa nyttjandet av de privata bemanningsforetagen som hade
forbattrat de inhyrda sjukskoterskornas  I6ner och anstéllningsforhallanden, dar
sjukskaoterskorna nu kunde paverka sin arbetstid. For att motverka okande kostnader
upprattade SU egna personalpooler vilka fick liknande formaner som de privata. Svarigheter
med att rekrytera personal 16stes med att rekrytera inhyrd bemanningspersonal som darmed
blev en del av sjukhusens organisation. Den fastanstéllda personalen pa SU menade att de
blev mer belastade med inhyrd personal da de inhyrda inte ansags ha samma kompetens som
de ordinarie fastanstallda pad SU. Den inhyrda personalen pa SU upplevde att de inte hade
samma mojligheter till att kunna utféra alla de olika arbetsuppgifter som kravdes pa
arbetsplatsen eftersom den inhyrda personalen saknade kompetens for detta. FOr att de

bemanningspersonalen skulle besitta samma kompetens som den ordinarie personalen,
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foreslog bemanningspersonalen att de kunde utbildas under tjanstgéring pa SU. | tider da det
svart att rekrytera personal blir det annu svarare att matcha sjukhusens efterfragan med ratt
kompetens fran bemanningen (Bergstrom, et al., 2007). | sammanhanget kan nadmnas att
Sveriges befolkning konsumerar mer sjukvard per invanare jamfort med Ovriga lander i
vastvarlden. Detta samtidigt som &ven befolkningstakten Okar, vilket Okar efterfragan pa
tillganglig sjukvard. Sjukvarden ar en personalintensiv verksamhet dar framst kvinnor med
relativt hog medelalder arbetar. Dessutom arbetar manga av dessa kvinnor ofrivilligt deltid

och skulle hellre foredra en heltidstjanst (Bergstrom, et al., 2007).

Andra problem som SU stangas med ar accelererande kostnader och SU soker olika vagar for
att 16sa detta. Styrelsen pa SU diskuterar mojligheten att begransa eller helst stoppa den dyra
inhyrningen av stafettlakare fran privata bemanningsfirmor (Metro, 2011). Detta eftersom
SUs arsbudget Overskreds redan efter ett halvar ar 2011 pa grund av inhyrning av
stafettlakare. Skalet &r att lakare oftare fOredrar att arbeta via bemanningsféretag med hogre
I6n och battre férmaner istallet for att vara anstéllda pa SU, dar situationen ar mer anstrangd
(Metro, 2011). L&karna ar en del av en maktstruktur, vilken kan paverka sjukhusets
organisation. Norbédck och Targama (2010) diskuterar de olika parallella maktstrukturer som
aterfinns pa ett svenskt sjukhus. En del av den strukturen tillhér lakarna som tillnér den
dominerande professionen och som ocksa har det storsta ansvaret. En stark yrkesidentitet kan
utmynna i mindre forstdelse for den kompetens som besitts av andra yrkeskarer. Aven
individuella mal och syften kan paverka vad ett sjukhus fokus ska vara, detta beroende pa
yrkestillhérigheten, vilken kan paverka individens identitet och uppfattning. Det leder till att
ledningen eller aven kallad administrationen har begransad mojlighet att styra en organisation
om de inte lyckas fa med ldkarna i exempelvis forandrade managementprocesser (Norbéck
och Targama, 2010). Inforda styrmodeller kan darfor astadkomma ett motsatt syfte - att
forsvara samarbete mellan yrkesgrupper och gora organisationen an mindre transparent
(Sahlin-Andersson, 1999). Stora myndigheter karaktariseras ofta av en troghet med langsamt
framatskridande av forandringsarbete, dar ledningen inte forutsett alla de mojliga situationer
som kunnat uppsta och darfor inte heller har nagon utarbetad beredskap for att hantera
oférutsedda héndelser (Norback och Targama, 2010). Det &r inte sallan som en foréandring
kommer till stand genom direktkommunikation med de inblandade parterna. Dar endast
ledning planerar och andra utfér arbetet oOkar risken for att de icke involverade i
planeringsprocessen upplever sig exkluderade och alienerade pa arbetet, just for att de da inte
kan se och forsta helheten och sammanhangen. 1 langden kan den icke involverade personalen
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sakna motivation for fortsatt arbete och utveckling (Norback och Targama, 2010). Nar
sjukvarden kritiserades for att vara ineffektiv och byrakratisk var svaret att infora balanserat
styrkort (Oz och Joffrey, 2013). Detta kan tolkas vara ett misslyckande eftersom flera faktorer
som kommunikation, kunskap och tid inte alltid beaktas vid inférande av balanserat styrkort.
Det framkom pa SU att for en lyckad implementering med balanserat styrkort, behover alla
parter vara involverade i processen som da bor kannetecknas av intresse, kommunikation,

tydliga mal och strategier for att kunna nd malsattningarna (Oz och Joffrey, 2013).

| hopp om att fornya offentlig verksamhet har sjukvarden inspirerats av bilindustrins
kontinuerliga forbattringsarbete likt konceptet "lean-production™ (Greene Carlstedt och
Grasherg, 2014). For att marknadsanpassa och effektivisera sjukvarden infordes konceptet
under 2000-talet som gjorde om patienten till kund (Nordgren, 2003). Kritik har riktats mot
att sjukvarden ar mer av humanitar art an en industri som producerar vard. P4 Sahlgrenska
Universitetssjukhuset har det inneburit att forbattringsarbetet har pa ett naturligt séatt har
inkorporerats i verksamheten pa de olika avdelningarna dven om det har skett pa ett olikartat
satt avdelningarna emellan  (Greene Carlstedt och Grasberg, 2014). Samtidigt
uppmarksammas att da mojlighet ges for tatare personalmdten ger detta béttre resultat. Vid
genomforande av forbattringsarbetet har fokus varit pa att alla parter ska vara inkluderade i
processen som drivits av en aktiv ledning. For avdelningarna pa Sahlgrenskas
Universitetssjukhus har det varit en forutséttning att de sjalva har fatt definiera och anpassa
forbattringsarbetet till deras respektive verklighet pa operativ niva, da inom ramen for
ledningens givna direktiv (Greene Carlstedt och Grasberg, 2014). Inférandet av styrmodellen
Lean Production har inverkat positivt bade betraffande sjukskoterskans arbete och for

patienttillfredsstallelsen inom sjukvarden (Fritzon och Gundberg, 2012).

Trots styrkort och managementmodellers inforande finns det riskfaktorer i arbetsmiljon pa
sjukhus. Hog arbetshelastning, for 1ag bemanning och langa arbetspass skapar stress hos
sjukhuspersonal som i langden kan hota patientsédkerheten (Kecklund, Ingre och Akerstedt,
2010). Med kortare arbetspass forbattras vardkvaliteten och patientsakerheten. Skiftarbete
inkluderande nattarbete kan innebéra hélsorisker som 6kad risk for hjart- och kérlsjukdomar
och cancer. Overlag ger skiftarbete ofta samre mojligheter till socialt umgange och lagre
sjalvbefinnande. Manga studier ar utforda pa lakare men dven pa sjukskoterskor som indikerar
pa att innan namnda daliga arbetsmiljo skapar stress som i sin tur kan utveckla sjukdomar hos

de anstallda. Dar minskad arbetstid med bibehallen 16n erbjuds ger det forbattrat socialt liv,
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mindre stress och mer sémn. Dar jourarbetande lakare har minskat sin arbetstid till 48 timmar
per vecka, dar har medicinska felbehandlingar minskat. Likasa langa arbetspass for
sjukskoterskor Okar risken for att felaktigheter ska uppsta vid lakemedelshantering till
patienter. Den som &r trott och stressad far svarare att koncentrera sig och darmed svarare att
till exempel rakna (vid lakemedelsdosering) samt svarigheter 6ver att kunna reflektera Gver
situationen. Déar personalen ges mojlighet till att sjalva paverka sin arbetstid generar det lagre
sjukfranvaro och battre halsa (Kecklund, Ingre och Akerstedt, 2010). Sjukhusens avdelningar
ar oftast understallda personalavdelningarna dar arbetstider och anstéllningsforhallanden

regleras.

Sjukhus likt SUs avdelningar administreras och stottas av den tidigare sa kallade
personaladministrationsavdelningen numera bendamnd HR, vilket harror fran engelskans
”Human Resources” (Widell, 2012). HR anses vara mer av ett strategiskt forhallningssatt som
SU efterstravar i motsats till det mer passiva forhallningssattet som personaladministrationen
tidigare kannetecknades av. Det & HR som ombesorjer anstallningsforfarandet i stort, vilket
innebar rekryteringar, utbildning och utveckling av de anstallda, uppségningar eller andra

anstéllningsforandringar.

BO dven kallad bemanningsservice eller bemanningspoolen ar understalld HR pa SU som
administrerar anstallningar och rekryteringar (Sahlgrenska, 2012). HR funktionen innebar
aven att forse ledning och chefer med information kring anstéllningar och anstéllda, for att
stotta SUs chefer i sina roller (Widell, 2012). Detta genom att HR ska arbeta mer strategiskt,
vilket SUs avdelningar numera gor dven om det &r skillnader i utférandet, och det mer
langsiktiga strategiska arbetet aterstar att genomforas. Istdllet for att som tidigare passivt
erbjuda sin tjanster har HR numera Overgatt till att aktivt underlatta for linjens chefer i att ta
ansvar for personalfragor. De verksamheter som HR servar har dessvérre inte varit delaktiga i
denna forandringsprocess. Det utgor en oforutsebar verklighet &ven for HR i dess roll som att
mer ta strategiskt ansvar for rekryteringar. Som i alla stora organisationer finns det inbyggda
motsattningar mellan olika parter och pa SU kan oenighet urskiljas vad galler styrningen av

organisationen (Widell, 2012). Detta kan &ven ta sig i uttryck i press och media for SU/HR.

Som svar pa Metros (2012) inlagg 120305 rubricerad "Skarp kritik mot Sahlgrenskas
bemanning" - skriver SU pa sin hemsida (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2012b) att
patientsakerheten inte alls ar hotad pa SU sedan BOs inférande. Dessutom har BOs inférande
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bidragit till farre ofrivilligt deltidsanstéllda och fler fasta heltidsanstéliningar. De fastanstallda
far en introduktion pa tva till 14 dagar beroende pa vilken kompetens som kravs. All personal
far mojlighet till att arbeta inom angivna avdelningar beroende pa kompetens och erfarenhet.
Utokandet av antal avdelningar att tjanstgora pa bestams av BO och respektive SU AVDs
chef. Déremot vad galler de timanstdllda, dar ansvarar inte BO varken for
kompetensutveckling eller introduktion pa respektive pa SU AVD. Det &r istéllet varje berord
avdelnings ansvar pa SU. Timanstallda har dven de vissa avdelningar dar de ska/kan vikariera
och om dessa utokas kommer berdrd vardenhetschef att ansvara for ytterligare nodvandig
introduktion. "Ingen gar ointroducerad ut i verksamheten, vilket ar ett krav for god
patientsakerhet" (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2012b). Fortsatta krav pa patienten i

centrum har utvecklat nya projekt med fokus pa ytterligare forbattring pa SU.

Med ledstjarnan "tank nytt" och att stélla sig fragan "skapar detta mervarde for patienten?"
(Sveriges Radio, 2015) har projektet "Framtidens vardavdelning” pd Ostra sjukhuset i
Goteborg startat upp i maj 2014 (Léakartidningen, 2014). Det &r ett samarbete mellan Véstra
Gotalandsregionen, Sahlgrenska akademin och Sahlgrenska universitetssjukhuset, som Ostra
sjukhuset ar en del av. Projektet ska utmynna i att ta fram en ny form av struktur som bade &r
mer kostnadseffektiv och som &ven generar arbetsgladje. | ett senare skede ska denna nya
arbetsform kunna tillampas inom den 6vriga sjukvarden i Goteborg. Tanken med Framtidens
Vardavdelning ar ett forsok till att hitta de onddiga tidstjuvarna inom varden for att kunna
frigora mer tid till patientbesok (Lékartidningen, 2014). Istéllet for att lakare och
sjukskoterskor tommer papperskorgar och bar ut matbrickor till patienterna, skulle l&kare och
sjukskaterskor kunna koncentrera sig pa vard som de &r utbildade till och annan personal far
utfora Ovriga arbetsuppgifter (Lakartidningen, 2014). Syftet &r att resurser och kompetens ska
anvandas ratt, darmed maste sjukvarden anvanda ratt personer med ratt kompetenser till ratt
arbetsuppgifter pa ratt plats (Sveriges Radio, 2015). | ett senare skede kommer Chalmers

Tekniska Hogskola att arbeta tillsammans med detta projekt for att i detalj utreda hur

vardpersonalens tid nyttjas (Sveriges Radio, 2015).

Utveckling och forbattring &r av godo for alla inblandade och kan beskrivas kort och koncist
av Wanous (1991) som betonar vikten av att ha ett 6msesidigt samspel vid informationsutbyte
i en realistisk anda. Detta for att utmynna i storre arbetsgladje, mindre personalomséttning och

hdgre lojalitet till organisationen (Wanous, 1991).
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Kapitel 3 - Metod

3.1 Val av metod, primara och sekundara killor

Som tidigare har namnts &r sjukvarden ett ofta aterkommande aktuellt &mne som debatterats i
media och darfor intressant att studera. Darmed kom Sahlgrenska Universitetssjukhus (SU) i
Goteborgs att bli ett sjalvklart val att undersoka. Speciellt da forfattaren har en mangarig
bakgrund ur kommunal verksamhet och darmed ar bekant med dess strukturer och &ven dess
problematik med att styra och kontrollera stora organisationer. For att fa en bredare bild av
situationen inhamtades information via sekundara kallor sasom radio, tidningar, &vrig
litteratur och via internet samt de vetenskapliga artiklar som ocksa behandlade aktuellt
omrade (Halvorsen, 1992). De fanns pa Géteborgs Universitets biblioteks databassokning.

For att studien skulle kunna ge svar angdende hur SU har organiserat sin
bemanningsorganisation for att tillsatta vakanser med fokus pa matchningsprocessen mellan
SU’s avdelningar och SUS’s bemanningspersonal, behdvdes fragor stéllas till de som arbetar
pa Sahlgrenska sjukhus. Det avsag darmed personal inom bemanning men dven den personal
pa Sahlgrenska sjukhusets avdelningar som tog emot bemanningspersonalen. For att lattare
kunna fa till stdind en Oppen dialog dar respondenten var fri att tala fritt ansags
semistrukturerad intervju darfor vara det basta valet. Darmed uteslots kvantitativa enkéter och
alltfor manga standardiserade fragor under intervjuns gang. Darfor fanns dven mojligheten att
folja varje respondent i samtalet med foljdfragor, vilket under andra omsténdigheter hade varit
omojligt. Saledes ar primara kallor &r da inhamtade av forskaren sjalv (Halvorsen, 1992) och
utgors av utforda intervjuer pa SU. Intervjuerna motsvarar ett flertal respondenter tillhérande
SUs sjukhus avdelningar inklusive SUs bemanningsorganisation. Detta for att forsoka ge en

sa nyanserad bild som mojligt och dar de eventuellt olika perspektiven kunde komma till tals.

3.2 Urval och presentation av respondenter
| en kvalitativ studie som denna &r det oftast viktigare att na de som ar berdérda inom omradet

och besitter sadan kunskap som forskaren efterfragar, an att folja de urvalsprinciper som vid
en kvantitativ studie (Johannessen och Tufte, 2003; Denscombe, 2004) med mer fokus pa ett
slumpartat, homogent urval dar alla berérda haft mojlighet att komma med. Dérav tycktes
snobollsmetoden vara en passande urvalsmetod under radande omstandigheter da studien
avsag en speciell organisation dar eventuellt kansliga &mnen kunde diskuteras (Halvorsen,
1992). For att kunna fa svar pa studiens problemformulering, kravdes att respondenterna

arbetade inom berdrda olika avdelningar inom SU samt BO, bade som chef, administrator och
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vardpersonal inom olika yrkeskategorier sasom sjukskoterska, skotare, barnskétare eller
liknande. Foérhoppningen var att fa intervjua bade tillsvidareanstalld och timanstalld personal.
Sahlgrenskas HR avdelning dar de med personalansvar arbetar kontaktades och via SUs
omrade 2 HR specialist - personalchef Jerker Gussmo (BOansvarig) gavs mojlighet till att
intervjua en del personal sasom enhetschefer och ett fatal personal tillhrande SUs
bemanningsorganisation och SUs avdelningar. D4 intervjuerna skedde pa plats pa SU visade
dven annan personal intresse for att bli intervjuade och sd skedde urvalet av mojliga
respondenter. Darmed blev fordelningen enligt nedan av de intervjuade respondenterna, vilket

har samlats i en matris nedan i Figur:1 Matris; Beskrivning av respondenterna.

Org Befattning Sjukhus placering  Fast-/timanstalld Kén caAlder Urval DatumintervjuTid N
BO  Enhetschef (ssk) Alla (Torgg 1) Fastanstalld  Kvinna60ar SU/BO 120502 43 min 01
BO  Enhetschef (ssk) Alla (Torgg 1) Fastanstalld  Kvinna60ar SU/BO 120514 92 min 02
BO Bemanningsass (adm) Alla (Torgg 1) Fastanstilld  Kvinna 50&r SU/BO 120502 63 min 03
BO  Sjukskoterska (ssk) Sahlgrenska Fastanstilld  Kvinna45ar SU/BO 12051031 min 04
BO  Underskoterska (usk)  Ostra Fastanstdlld  Kvinna45ar SU/BO 120503 46 min 05
BO  Barnskotare (bsk) MélIndal Fastanstdlld  Kvinna45ar SU/BO 120509 46 min 06
BO  Skotare Ostra Timanstdlld  Kvinna50&r Eget 120508 77 min 07,
IAVD Vardenhetschef (ssk)  Sahlgrenska Fastanstdlld  Kvinna 50ar SU/BO 120503 91 min 08
IAVD Vardenhetschef (ssk)  Ostra Fastanstdlld  Kvinna55ar SU/BO 120507 45 min 09
IAVD Sjukskoterska (ssk) Sahlgrenska Fastanstdlld Man 35ar Eget 12051034 min 10
AVD Underskoterska (usk)  Sahlgrenska Fastanstilld ~ Kvinna 45ar Eget 120510 69 min 10
IAVD Likarsekreterare (adm) Ostra Fastanstilld ~ Kvinna 60ar Eget 120507 43 min 12

Figur:1 Matris; Beskrivning av respondenterna

Org i matrisen ovan figur:1 avser den organisation dar respondenterna var anstéllda vid SU,
om det var pa SUs bemanningsorganisationen (BO) eller med tillh6righet pa nagot av SUs
olika sjukhus och avdelningar (AVD). Under befattning star respektive respondents titel och
befattning. Utford utbildning avgjorde vilken befattning som denne kunde utfora. Séledes
hade en vardenhetschef en sjukskoterskeexamen, vilket dven enhetscheferna hade som delade
pa chefskapet for BO, vilket har markerats med (ssk). Lakarsekreterare och
bemanningsassistent har markerats med (adm) for att fortydliga att de var administratorer,
aven om de hade olika bakgrund sa arbetade de gemensamt med dataprogrammet Time Care
Pool . Dar var inlagda uppgifter om vakanser och mgjliga vikarier som “méts och matchas”
mot varandra. Underskdterska, barnskotare och skotare hade dven de genomfért nédvandig
och behdvlig utbildning. Férkortningarna inom parentes hanvisar till respektive
befattningskrav pa erforderlig utbildningsniva. Datum da intervjun utférdes kan utlasas samt
antal minuter for denna som gjordes pa respektive plats dar de hade sin anstallning. I matrisen
kan utlasas att av 12 intervjuer sa harrérde sju respondenter fran BO och att resterande fem
hade sin organisatoriska placering ute i verksamheten pa de olika sjukhusens avdelningar, dar

de var ordinarie personal. Alla respondenterna var tillsvidareanstallda med
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manadsanstallningar med undantag for en tim-anstélld tillhérande BO som sjalvmant erbjod
sig att delta i studien. Nummer ett till sju representerades av BO och nummer atta till 12
tillnérde de respondenter som &r ordinarie personal pa sjukhusens olika avdelningar (AVD).
En uppdelning gjordes av SUs personal for att senare kunna jamféra intervjuerna fran BOs
vikarierande personal med ordinarie avdelningspersonal AVD pa SU. Denna gruppindelning
gjordes for att kunna jamfora de olika grupperna mot varandra nér det galler hur personal
rekryterades, hur personal matchades vid vikarietillsattning, vilket mottagande
bemanningspersonalen fick samt vilka forvantningar och de (BO/AVD) hade pa varandra med
mera. Eftersom BO var en ung organisation, fanns det ett intresse av att undersoka hur
matchningsprocessen sag ut da SU sjélva loste sina vakanser fore BOs tillkomst. Detta for att
kunna jamfora hur den ordnas idag av BO. Da SUs organisation mestadels bestod av kvinnor i
medelaldern anses respondenterna spegla SUs verklighet. Samtidigt kunde det ha varit
lampligt att ta del av bade fler mans och yngre kvinnors formagors erfarenhet och asikter for

att bredda bilden av SU och BO/AVD. Totalt 12 respondenter var 11 kvinnor och en var man.

3.3 Forberedelse av intervjuerna och dess genomférande
For att kunna fa denna vetskap om de upplevelser och erfarenheter som personalen hade

angaende SU/BO/AVD utfordes kvalitativa intervjuer, dar troligen en uppfattning om hur
matchningsprocessen skulle utmynna. Eftersom intervjun inte skulle vara styrd med ledande
fragor for att istallet ge sa arliga och sanningsenliga svar som majligt, beslutades att 6ppna
semistrukturerade fragor var det valda instrumentet for att inhdmta primar information.
Fordelen med semistrukturerade fragor &r att dessa inte maste folja i specifik ordning och
ytterligare fragor kan stallas for att fordjupa och fortydliga, vilket okar forstaelsen (Ahrne och
Eriksson-Zetterquist, 2011). Silvermann ( 2010) menar att den kvalitativa forskningens starka
sida dr att intervjuaren kan stélla f6ljdfrdgor med “hur?” for att léttare ta del av den kontext
som respondenten ar en del av. Forst darefter kan fragor som varfor stallas i relation till
svaret, genom att fraga hur ett fenomen ar organiserat. Vilket var vad som gjordes for att
forsoka forsta hur personalen var en del av SUs vakanser och dess vikarietillsattningar i
relation till SUs bemanningsorganisation (BO). Pa satt framtradde BO som fenomenet skulle
undersokas. Detta for att i sin tur forsoka forsta hur BO var organiserat for forstd dess
matchningsprocess och dess konsekvenser. Intervjuguiden var darmed konstruerad med ett
fatal "hur"-fragor med férhoppning att dessa skulle ge de svar som Onskades. For att vara
beredda pa icke talféra respondenter lades fler kortare féljdfragor till for att forhoppningsvis

ge tillrackliga svar. De omraden som formulerades utifran bemanning i intervjuguiden rorde
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rekrytering, forvarv av kunder och matchning. For att fa svar pa dessa omraden brots dessa
ner i delfragor som; Rekrytering innan BO/efter BO, matchning, kompetens, utbildning,
uppfattning om BO, introduktion och mottagande av BOs personal, samarbete med personal
pa AVD/BO, forbattringsomraden inom BO, identitet- och grupptillhdrighet, planering,
framforhallning, kontinuitet samt sakerhet. Dessa fragor var inte tankta att stillas i dessa
ordalag utan holls mer som en 6versikt och ram for intervjuaren vara uppmarksam pa, sa att
ovan teman skulle diskuteras av respondenten. En oversikt av fragorna som stalldes till de
olika respondenterna finns att soka i bilagan. Genom att minska graden av standardisering i
intervjuguiden blev frgorna friare att tolka for respondenten. Ju mer standardiserade fragor
desto lattare att sedan jamfora och analysera materialet men samtidigt minskar mojligheten till
att fritt tolka och reflektera hur materialet kan sammanstallas och struktureras. | en
standardiserad intervjuguide med langa och ledande fragor kan respondenten lattare forutsaga

vilka svar som ar mojliga eller de som intervjuaren vill ha (Patel och Davidson, 2003).

Intervjuerna genomfordes pa respektive respondents arbetsplats under arbetstid, da
arbetsplatsen ar en neutral plats (Eriksson-Zetterquist och Ahrne, 2011). Darmed besoktes
Sahlgrenskas Sjukhus, MolIndals sjukhus och Ostra sjukhuset samt Torggatan 1 i MélIndal dar
administrationen och chefskapet for BO huserade. Infor varje intervju valdes att fa tillgang till
ett privat rum helst med stangd dorr, vilken skulle signalera avskildhet och minska risken for
att bli avbrutna under intervjun. Detta gick oftast att uppfylla. Varje intervju bér starta med
presentation av intervjuaren, dess syfte samt att frivillighet och anonymitet utlovas (Patel och
Davidson, 2003), vilket forfattaren hade som utgangspunkt vid varje intervjusession. Likasa
bads om varje respondents samtycke till inspelning av intervjun pa mobiltelefon (Iphone).
Detta for att kunna aterge intervjun i dess korrekta form utan forvrangningar. Dessutom
informerades &ven om mojligheten att ta del av materialet i form av uppsats som senare finns
tillganglig pa natet. Da respondenter ger av sin tid och energi for att delta, bor mojlighet
erbjudas att ta del av materialet (Trost, 2010). Vissa respondenter var mer talféra an andra och
da tog det langre tid att fa svar pa fragorna. Darmed stélldes foljdfragor for att i efterhand
kunna ringa in svaren. , darav olika tid pa intervjuerna. Genom att ha éppna fragor minskades
risken for att avsloja vilken information som eftersoktes. Fordelen med Gppna fragor och
foljdfragor ar att de som intervjuar inte tar nagot for givet och tror att de har forstatt, forran
respondenten sjalv fatt forklara sig sjalv utan avbrott och sammanfattande inhopp av typen
“jag forstar” fran intervjuarnas sida (Trost, 2010). Nackdelen var att det ibland blev

tidsodande och att respondenten upprepade samma svar innan de narmade sig de efterfragade

23



omradena. Intressant och poangrik information uttalades dessvarre oftast i slutet av
intervjuerna, darav olika tidsaspekt pa intervjuerna. Samtidigt talar inte alla manniskor lika
mycket och da kan svaret bli utan innehdll (Esaiasson, et al., 2007). Den sista intervjun
utfordes med en av BOs bemanningschefer for att kunna fa svar pa uppkomna fragor, vilket

resulterade i en langre session. Intervjuerna startade 120502 och den sista utfordes 120514.

3.4 Sammanstallning och analys av intervjuerna
Intervjuerna spelades in for att déarefter transkriberas, sammanstéllas och sedan analyseras.

Eftersom denna studie var kvalitativ fokuserade den inte pa matbara resultat i motsats till
kvantitativa metoder (Patel och Davidsson, 2003). Kvalitativa studier betonar mer helhet och
analys. Darfor utgick analysen fran utforda intervjuer och namnda teorier samt aven utifran
forfattarens perspektiv och paverkan. Eftersom respondenternas subjektiva reflektioner kom
att aterspeglas i studien, tolkades deras utsagor och analyserades till det som studien gav.
Reflektion av intervjuer som sedan tolkas och analyseras ar ett vanligt tillvagagangssatt vid
kvalitativa studier (Alvesson och Skoéldberg, 2008). Intervjuguiden var strukturerad med
fokus pa bemanning och matchningsprocessen och utgick ifran tre teman: Rekrytering,
Forvarv av kunder samt Matchning. Nar materialet sammanstalldes beholls dessa
grupperingar. Eftersom intervjuerna gav stora mangder av material tog sammanstallningen
lang tid och material valdes darfor bort, dd det bedomdes inte relevant for att kunna svara pa
det som denna studie avsag att undersoka. Efter sortering, reflektion och tolkning pabdrjades
analysen. Teoretisk referensram anvéandes for att jamfora, forsta och sortera den information
som erhdllits fran respondenterna, dar analysen utgick ifran de tre identifierade
grupperingarna och 6vriga fragestallningar ur intervjuguiden. All information maste tolkas,
det racker inte enbart med beskrivningar av informationen (Bell, 2000). Insamlat material kan
provas mot valda teorier om teorierna ar applicerbara eller ej. Teori &r ett antagande grundat
pa noggranna Overvaganden om faktiska forhallanden, da ofta for att forklara nagot
(Nationalencyklopedin, 2012c). Vid tillampning av teorier handlar det mer om att hitta nagot
slags Overensstimmande mellan material och teori &n att de avspeglar varandra (Alvesson och
Skoldberg, 2008). Nagon form av strukturell 6verensstammelse mellan material och fakta ar
vad som efterstrdvas i denna studie. Fakta och teori dr inte oberoende av varandra utan
paverkar varandra liksom skribenterna &r fargade av sina tidigare liv som ocksa inverkar pa
uppsatsens form, innehall och analys (Alvesson och Skdéldberg, 2008). Genom att beskriva
och forklara i vilka sammanhang respondenterna fanns och verkade, pavisades den struktur

och likasa den kontext respondenterna befann sig i. Istallet for att fokusera pa enskilda
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detaljer betonades intervjuernas helhet. P& sa satt beskrevs respondenternas vardag och
upplevelser som valda teorier tillampades pa, for att understka om det fanns nagon
overensstammelse. Utan sammanhang kan inte handelser forstas, enligt Olsson och Sérensen

(2011) som forordar namnda tillvagagangsstt.

3.5 Hur och var de sammanstaillda intervjuerna presenteras
For att beakta det etiska perspektiv dar anonymitet utlovades till respondenterna, blev

intervjuerna presenterade pa ett sadant satt i materialet att de inte kan harroras till
respondenterna. Intervjuerna kom att presenteras sammanfattade i delen material déar de
kategoriserades under liknande rubriker som delvis féljer i teoriavsnittet med huvudfokus pa
Bemanning, Rekrytering, Forvarv av kunder och Matchning. Detta for att spegla de omraden
som bast forklarade hur matchningen pa SU mellan SUs avdelningar och BO sag ut enligt
respondenternas uttalanden. | analyskapitlet foljer till viss del samma rubriceringar for att
forenkla och fortydliga for lasaren. Analysen utgick fran intervjuerna som grund och med
teorierna som forklaring till hur matchningsprocessen sdg ut pa SU/BO. | slutsatsen

aterkommer rubrikerna bitvis igen dar forfattaren resonerar om SUs matchningsprocess.

3.6 Troviardighet

Urval av respondenter som foljde enligt snobollsurval, &r ibland den enda mojligheten att fa
till ett urval. Risken finns da att denna delméngd inte blir representativ och darfor ar det
viktigt att forsoka jamfora med den Gvriga populationen i den man det ar majligt (Esaiasson,
et al., 2007). Jamforelsen av sammanstéllt material med annan tillganglig information gors
for att oka tilltron till materialets tillforlitlighet utanfor delmangden, dar medtagen sekundar
data som vetenskapliga artiklar, litteratur och teoretisk referensram kan anses tillforlitliga. Pa
grund av amnets ibland kénsliga art - da alla inblandade pa SU/BO inte alltid var positiva till
SUs bemanningsorganisation, var det inte alltid 1att att hitta frivilliga respondenter. Som en
respondent pa SU uttryckte det i borjan av en intervju; "Man ska inte prata skit om den
handen som foder en..." Det gjorde att intervjuerna helst utfordes avskilt sa att ingen annan
kunde hora vad som sades, detta for att sakerstélla en sa arlig och trovardig beréattelse som
mojligt samt skydda respondenten. P& grund av utlovad sekretess och anonymisering kan inte
utskrift av intervjuerna goras tillgangliga da det kan ga att roja identiteten. Merparten av
respondenterna var medelalders kvinnor som speglade SUs verklighet val. Dér &r personalen
ofta kvinnlig och langvarig, innan de tillslut gar i pension. | den man det har varit mojligt att
hitta frivilliga intresserade respondenter att intervjua har fokus utgatt fran att variera bade
olika sjukhus och dess olika avdelningar liksom alder, kon och yrkestitel, detta for att variera
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urvalet och oka trovardigheten genom spridning av urval. Det gav som helhet dnda en bred
representation av respondenter som kunde ge en bredare uppfattning om SU/BO. Da
forfattaren sjalv ar fargad av sin forforstaelse av bade organisationsfragor genom sin
arbetslivserfarenhet och &ven fran studier, kommer detta ocksa dessvérre att ge sin
avspegling. Subjektiva avtryck har i den man forsokts undvikas genom att transkribera
intervjuer och aterge dem sa exakt som mojligt. Likasa vad galler artiklar och andra sekundéra
kéllor som kopplas till intervjuerna. | den man det varit méjligt har studiens forfattare forsokt
att vara aktivt medveten om sin subjektiva tankbara paverkan, och vara sjalvkritisk gallande
sig sjalv, sina egna tolkningar och reflektioner under studiens gang (Alvesson & Skaldberg,
2008). Detta for att forsoka undga att ge ett alltfor stort oreflekterat subjektivt avtryck och
med detta strava mot studiens mer objektiva hallning och trovérdighet. Detta &ven i
intervjusamtal dar bade respondenten och intervjuarna &r medskapare av samtalets
uppbyggnad och innehall (Patel och Davidson, 2003). Av hansyn till de utfragade utifran
etiska aspekter namns darfér inte de specifika avdelningarna eller mer detaljerade
beskrivningar om respondenterna da anonymitet har utlovats dem. Anonymiteten var ett led i
att sékerstélla att respondenterna kunde tala fritt och sanningsenligt utan att riskera eventuella
reprimander fran SUs ansvariga. Det var aven ett led i att fa till stand en s tillforlitlig,
trovardig (Jacobsen, 2007) och reliabel atergivning som majligt av hur respondenterna ansag
att bemanningsorganisationen pa SU fungerade. Patel och Davidson (2003) anser att validitet

visar att studien undersoker det som avsetts att undersoka, vilket anses utfort i denna studie.

Reliabiliteten det vill saga studiens palitlighet (Holme och Solvang, 1997) starktes dven
genom inspelning och transkribering av intervjuerna men overforbarheten (validitet) av
studien till att respresentera annat utanfor studien (Ryen, 2004) som att representera hela
SU/BO kan inte sékerstéllas. Studien var inte menad och kunde darfor inte heller beskriva hur
hela BO fungerar, da inte alla inom SU/BO kunde intervjuas och darmed inte heller kunde
formedla sin mening. Insamlat intervjumaterial motsvarade inte heller alla bemanningsforetag
eller pooler, utan materialet representerade de personer som intervjuades pa SU/BO. Det var
inte de individuella uttalandena som var av vikt utan mer de strukturer som alla uttalanden
sammantagna, vilka var representativa for uppfattningen om SU/BO. Déarmed kunde alla
respondenternas utsagor sammantaget pavisa och formedla deras bredare uppfattning som
forhoppningsvis tillsammans kunde de ge en mer rattvis bild av BO an vad de individuella

uttalandena hade gjort var for sig.
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Kapitel 4 - Material

4.1 Bemanning

4.1.1 Bemanningsorganisationen BO pa SU

BOs uppdrag var att bistd SUs verksamheter med Kkortsiktiga vikariat, extravak och
extra-forstarkning, enligt respondenterna fran BO. Detta skulle ske med vikarier fran SUs
bemanningsorganisation BO, deltidsarbetande samt timanstéllda. Vid akuta vakanser skulle de
framst ersattas med vikarier fran BO och vid langre vikariat skulle hellre deltidsarbetande
prioriteras vid vikarietillsattning. Om detta inte gick skulle en timanstalld anlitas for vikariat.
Likasa vid VIB (Vard i beredskap) skulle BO besatta med vikarier, vilket var en
vardavdelning som snabbt kunde behdvas sittas upp vid behov. An sd lange bestod BOs
ordinarie personal av 100 fastanstallda men att fler behévde formodligen rekryteras ju mer
som BO blev inkorporerat i SUs avdelningar. BOs organisation bestod av tva enhetschefer i
ett gemensamt chefskap, atta bemanningsassistenter (har kallade administratorer ), en
systemforvaltare, bemanningsmedarbetare och 1 200 timanstéllda. Successivt éver tid skulle

BO vixa och integreras med dvriga sjukhus, avdelningar. BOs ansvariga utgick fran HR.

4.1.2 Hur vakanser bemannades med vikarier pa SU fore BOs intride

Samtliga respondenter beskrev att SUs olika avdelningar hade sina egna timanstallda vikarier
som ringdes in vid vakanser fore SUs bemanningsorganisations (BO) intrade. Vikarierna
rekryterades exempelvis via annonser i dagspress dar ansokningar fran studenter eller andra
intresserade av timanstallningar inkom till SU. Likasa rekryterades vikarier genom att SUs
egen personal tillfrégades om intresserade bekanta var villiga att vikariera pd SU. Aven redan

anstéllda pa SU som var foraldralediga eller tjanstlediga for studier, vikarierade pa SU.

Enligt SUs avdelningschefer pa SU AVD var det tidsodande att rekrytera personal och
vikarier. A andra sidan var fordelen att varje avdelning sjalva kunde planera ledigheter
langsiktigt for att fa in vikarier vid exempelvis ordinarie personals semester, foraldraledighet
eller utbildning. En avdelningschef pa SU uppskattade att i tid kravdes en cirka 0,80 % av en
heltidstjanst for en arsarbetare per cirka 100 anstéllda, for att kunna organisera vakanser. De
ringde da runt bland de timanstallda som tillfragades om de kunde vikariera. Problem uppstod
da inga vikarier fanns att tillgd. Losningen blev da oftast att forsoka andra och korrigera i
schemat pa avdelningen, for att kunna tacka hela dagens aktivister trots ej tackta vakanser.

Detta genom att arbetstiden forskats eller inférande av 6vertidsarbete. 1 borjan tillfragades den
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ordinarie personalen om vem som ville arbeta 6vertid men nar fragan uppstod alltfor ofta
minskade intresset och orken. Da blev ordinarie personal istallet beordrad att arbeta évertid
for att kunna tacka vakanser. Eftersom inte budgetarna var beréknade foér dessa extra

kostnader blev budgeten ofta dverskriden med forlust som resultat.

4.2 Rekrytering

4.2.1 Hur BO rekryterade sin kompetens och personal

Rekryteringen till BO hade dittills endast skett via annonser, med en inriktning mot internt
sokande inom SU, enligt de respondenterna tillhérande cheferna pa BO. Detta eftersom det
hade varit anstéllningsstopp, vilket innebar att rekrytera nya externa medarbetare utanfor SU
inte var mojligt. Daremot kunde BO “ta” redan anstalld personal fran andra avdelningar inom
SU. Anstéllningsstoppet bedomdes ha forsvarat méjligheten for BO att fa den start som de
hade planerat, da de inte kunde rekrytera varken ratt kometens eller tillrackligt manga
ordinarie personal som BO behdvde. Vid uppstart av BO fick de 6verta dvertaliga fran de tre
andra mindre bemanningspooler som fanns innan beslut om BO togs. Ndmnda respondenter
berattade vidare att de hade da ingen majlighet att paverka rekryteringen. Det fanns dessutom
cirka 1 200 timanstallda inom hela SU som BO dvertog ansvaret for. For att fa en Gversikt
over all Overtagen personal, inventerades respektive personals utbildningsniva, I6n, avtal,
kompetens, arbetserfarenhet fran vilka sjukhusavdelningar etcetera, vilket tog mycket tid i
ansprak. Detta upplevdes anda som en kvalitetssakring da alla timanstallda inom SU blev
samlade under ett gemensamt chefsskap pa BO. Hur manga ordinarie anstallda som behovde
rekryteras till BO var annu osakert, kanske 400 arsarbetare ytterligare behovdes rekryteras,
baserat pa den 6vertid som var uttagen, kanske var det till och med for Iagt berdknat, enligt en
respondent chef for BO. Detta eftersom inte alla vakanser anméldes via BO, sa blev det svart

att berékna det faktiska rekryteringsbehovet av anstallda inom BO.

For att BO skulle kunna tillgodose SU AVD med vikarier vid vakans, var BO forst tvungna
att kartlagga eftersokt kompetens hos alla avdelningar pa SU. Det gjorde BO genom att
kommunicera med alla SUs avdelningschefer. Detta lag sedan till grund for att kunna planera
arbetsscheman, matchning och introduktion av vikarie till respektive avdelning. Det fanns
avdelningar pa SU aven efter BOs intrade som fortfarande rekryterade och anstallde sina egna
timvikarier sjalva. Dessa overlamnades sedan till BO for att inga dar. Andra SU AVD hade

svart att “slappa” kontrollen Gver sina vikarier, enligt respondenter pd BO. Déremot kunde
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inte BO tillsatta vakanser under semesterperioden pa sommaren, darfor fick SUs AVD sjélva
rekrytera vikarier. Endast enstaka semestrar utanfor semesterperioden kunde BO ordna. For
att vara anstallningsbar hos BO krdvdes minst tre till fem ars erfarenhet inom nagon
yrkeskompetens, da helst akutvard. Den personal som BO ville rekrytera skulle hellre vara
generalister snarare #dn specialister, “ju mer man kan desto battre”, uttrycktes av
respondenterna ansvariga pa BO. Vidare skulle det helst vara personer som bedomdes som
lampliga, vilket innebar att de skulle uppfattas som flexibla, att de hade ett bra bemdtande, ett
hyggligt satt, samt att kunde klara av att arbeta sa som BO gor, vilket ofta innebar en standig
anpassning och balansging mellan att vara en i “ginget” pa SU AVD men samtidigt inte. De
anstallda pa BO skulle ocksa vara ambassadérer for BOs goda rykte pa avdelningarna. Minst
tva referenser togs pa varje kandidat for att bekrafta BO chefernas uppfattning.

4.3 Forvarv av kunder och forberedelse infor matchning
De kunder som BO skulle serva var de sjukhus som omfattades av SU, vilka var Ostra

sjukhuset, MolIndals sjukhus och Hogsbo. For att forsta omfattningen av SUs storlek bor
betonas att dar arbetade cirka 16 000 medarbetare, vilket gjorde SU till en av de storsta
arbetsplatserna i Vastra Gotalandsregionen (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2012a).
Forutom att de olika sjukhusen kunde ses som kunder till BO var det fraimst SUs olika
avdelningar som intog positionen som kund. P& sa vis utformade BO relationer till SUs

avdelningar som kravde mycket forberedelse och dialog innan BO kunde startas.

Infor uppstart av BO informerades 6vriga chefer inom SU om BO, enligt respondenterna
tillhorande BOs chefer. De framforde dven att 6vrig information hade gatt ut via nétet,
hemsidan, via besok som utfordes pa bade BOs och SU AVDs initiativ. Personliga och redan
befintliga kontaktytor inom SU hade ocksa anvants for att bygga upp BOs verksamhet. De
arbetade dven med att gora spontanbesok pa avdelningarna pa SU, sa att de personligen kunde
se hur det fungerade och for att kunna forbattra implementeringen av BOs vikariesystem pa
SU AVD. Samma respondenter konstaterade att det fanns ett motstand fran vissa av
avdelningscheferna pa SU da de upplevde att de tappade den kontroll SU AVD tidigare hade
over vikarietillsattningen. Likasd kunde det finnas visst motstand till BO hos
sjukvardsutbildad personal som gjorde administrativa arbetsuppgifter, som till exempel att

ringde in vikarier. Dessa skulle istéllet aterga till sina ordinarie tjanster inom sjukvarden.
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De forvantningar som fanns fran SU AVD pa BO var att personalen skulle ha allmanna
kompetenskrav som ratt utbildningsniva samt annan vélbehovlig utbildning som exempelvis
sjalvskydd. Ovriga forvantningar var att introduktionen skulle skotas bra och att den framsta
forvantan var att de 6verhuvudtaget skulle fa vikarier vid vakanser, enligt respondenterna. For
att SUs AVD som kund skulle kunna forses med kompetenta vikarier behévdes den stab av
BOs personal organiseras och inordnas nar de var tillgangliga for vikariat pa nagon av SUs
200 olika avdelningar. Malet var att BOs personal skulle kunna vikariera pa fem till tio
avdelningar, vilket forutsatte ratt kompetens hos BOs personal och en inriktning mer mot
generalist an specialist, uttryckte respondenterna for BO tillhorande chefsniva. Detta att
jamfora med ett annat uttalande fran ansvariga pa BO, att manga avdelningar pa SU trodde att
de var sa speciella nar de egentligen liknade varandra mer an de sjalva trodde.

All personal hade sin utgangspunkt pa en sa kallad bas-avdelning, dér de tjanstgjorde om de
inte skulle vikariera pa nagon annan avdelning dar det var vakans. Nar de var pa sin bas-
avdelning var BOs personal utéver grundbemanningen pa SU AVD. For att kunna mata
arbetstiden anvéndes stampelklocka dar sedan tiden stimdes av, for att ligga till grund for
I6neberakning. Ordinarie personal pa BO erbjods en 16n som var cirka 4 000 kr hogre i
manaden for en sjukskoterska och cirka 3 000 kr mer dn SUs inkomst for en underskoterska,
barnskoterska eller skotare pa en av Sahlgrenskas avdelningar.

Ovriga forberedelser infor BOs igangsattande var forutsattningarna och organisation av
tillganglig personal. Scheman upprattades da, dar den ordinarie personal pa BO sjélva
beskrev, att de hade ett fem-veckors grundschema som de utgick ifran, vilket inkluderade
tjanstgoring tva av fem helger. Schemat bestod av antingen dags- eller kvéllspass som de
sjalva till stor grad kunde paverka. BO som hade deras arbetstidsschema bokade darefter in
sin personal dar vakanser soktes pa SU. BOs personal fick da antingen ett sms eller ett mail
om vilken avdelning pa SU de skulle tjanstgora pa. Denna information meddelades senast kI
1200 dagen innan tjanstgdringen skulle utféras men oftast utgick sadan information betydligt
tidigare. Eftersom BO ibland behdvde andra i sin planering av tillsattning av vakanser
behdvde de dven dndra dven i sin personals schema. Darmed kunde BO andra pa fem av deras
arbetspass i femveckorsschemat och personalen hade da ratt att sdga nej till tre av dessa
andringar. Manga andringar gjordes séllan och BO brukade aldrig krava mer an cirka tva
byten per manad. Detta kunde da ske dagen fore arbetspasset eller &ven med langre varsel
som exempelvis vecka innan arbetspassets intrade. Personalen kunde dven byta pass med
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varandra inbordes inom BO, vilket inte brukade vara nagra problem, vilket gjordes genom
BOs administratorer. Respondenten som foretradde de timanstallda vikarierna uppgav att de
inte fick ett arbetsschema utan istéllet sjalva lade in sin tillganglighet cirka en manad i forvag
i datasystemet Time Care Pool, vilket BO anvande for att kunna matcha vakanser mot
vikarier. Darefter invantade respondenten sms fran BO angdende jobb, utifran lamnad

arbetstillganglighet som kunde ge upphov till att matchad.

4.4 Matchning

4.4.1 Hur BOs vikarier matchades och bokades mot vakanser pa SUs avdelningar

Sjalva matchningsprocessen utférdes av dataprogrammet Time Care Pool, dar uppgifter var
inlagda om vakanser och mojliga vikarier som “méttes och matchades” mot varandra, for att
tillslut fa ett utfall med sa god matchning som majligt, utifran SU AVDs behov. Till grund lag
de parametrar som SU AVD inlamnade av sokt kompetens och likasa den inventering av alla
BOs anstallda. Hanteringen utfordes av lékarsekreterare och bemanningsassistenter (kallas
hé&danefter administratérer) som arbetade gemensamt med dataprogrammet Time Care Pool.

| den man dataprogrammet Time Care Pool kunde utféra matchningen aven kallad bokning,
behdvde inte nagra korrigeringar géras men da matchningen inte var fullgod, var det framst
BO’s administratorer som gjorde den faktiska matchningen mellan personal BO och vakans
pa SU AVD. Respondenterna pa BO menade att de oftast utgick ifran sina egna forkunskaper
om avdelningarna pa SU och om personalen pa BO. Dessutom ville administratorer pa BO ha
aterkoppling fran SU AVD for att matchningen skulle bli sa bra som majligt. Vissa vikarier
fran BO passade inte in pa alla avdelningar pa SU, darfor togs det under beaktande. Om SU
AVD sokte specifik kompetens hos vikarien, behtvde avdelningen precisera detta, ju
tydligare desto battre matchningsresultat. Detta baserades ocksa pa om det fanns sokt
kompetens bland BOs personalstab. Detta utvecklades, forbattrades och tydliggjordes allt

eftersom, enligt respondenterna pa BO som hade en standig dialog med avdelningscheferna.

Formagan att kunna matcha ratt vikarie med vakans, den var helt beroende av att vara i
kontakt med respektive SU AVD, enligt respondenterna fran BOs administratorer. Detta for
att fa vetskap om hur situationen och belastningen var pa avdelningarna. Var det lugna och
stabila forhallanden pa SU AVD sag BO mgjligheten att introducera nagon ny vikarie for att
senare kunna matcha fler mojliga vikarier till den avdelningen pa SU. Ju lugnare desto storre

och battre majlighet for vikarien att lara sig avdelningen, da évriga pa SU AVD hade tid till
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upplarning. Respondenterna fran BOs ansvariga ansag att det var bra att BOs personal larde
sig exempelvis samma arbetsuppgifter som aterkom pa flera olika avdelningar.
Respondenterna fran BO som vikarierade pa SU AVD uttryckte att de hellre foredrog att
fokusera pa kvalitet, att de istéllet larde sig nagra fa avdelningar riktigt ordentligt, istallet for

att de kunde lite om manga.

Efter att matchning hade skett mellan SU AVDs vakans och traff av BOs personal, skulle
denna vikarieforfragan skickas ut via mail eller sms till BOs personal, for vetskap om vilken
avdelning pa SU de skulle vikariera pd. Under arbetspass instéllde sig all BOs personal pa sin
bas-avdelning da de var obokade, tills de kunde fa meddelande om de inte fatt det tidigare,
angaende forflyttning till en annan avdelning som behdvde forstarkning av en vikarie. Det
fanns ingen senast tid angaende information om vart arbetspasset ska utforas, enligt en

respondent fran BO, som var tacksam over att ha sluppit forflytta sig till ett annat sjukhus.

Nar de timanstallda blev matchade och fick en vikariatsforfragan via sms av BO, sa skulle den
bekréftas for att kunna bli bokad. Den timanstallde som forst svarade pd BOs sms om
jobberbjudande, den fick vikariatet trodde respondenten, som darfor alltid hade sin telefon
tillganglig for att inte missa nagra jobberbjudanden. Dessa sms skulle de timanstéllda svara pa
om de fortfarande kunde vikariera den tiden eller ej. Déarefter fick de timanstéallda invénta
bekréftelse pd om denne fatt vikarietjansten via BO. Respondenten beréttade att efter att
denne svarade ja till vikariatsforfragan via sms, sd kunde det ta mellan fem minuter till att
vanta pa svar hela dagen till kl 17 da administratérerna gick hem for dagen. Oftast brukade
respondenten fa de arbetspass denne svarade pa. Det fanns tillfallen da sms hade skickats ut
endast en timme fran BO innan passet skulle paborjas. For att hantera den stress med vantan
och vara "startklar" tidiga morgonar och hela dagar, hade respondenten sjalv dragit upp en
rutin att om inte BO hade informerat om jobb dagen fore, sa tog respondenten sjalv bort

anmald tillganglighet dagen efter pa kvéllspassen.

Bade ordinarie och timanstalld personal uppgav att de inte hade nagon direkt kannedom om
hur deras arbetspass valdes ut eller vad som hade styrt 6ver vart de hade hamnat, konstaterade
flera respondenter fran BO. Andra respondenter fran BOs ordinarie personal hade sina cirka
fem till tio avdelningar som de sedan manga ar kunde val och darfor oftast var bokade dar.
Vissa hade till och med fatt mojligheten att 6nska vilka avdelningar de skulle vikariera pa. En

av dessa respondenter namnde att denne talat med annan BO personal som hade manga
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obokade arbetspass. En annan respondent fran BO ordinarie personal uttryckte att vara
obokad innebar att vara utOver och att det inte var bra om man inte kan sin bas-avdelning. Det
hade héant denne respondent, darfér hade denne bytt till en annan bas-avdelning dar

respondenten kunde rutinerna och slapp da sta sysslolds bredvid de 6vriga pa avdelningen.

Nar SU AVD gjorde bestallningar av vikarier fungerade inte datasystemet Time Care Pool sa
att det kunde emot en hel vakant “schemarad” Over en langre tid (en vecka), utan
vikarieforfragan blev istallet mottaget som flera bestallningar pa flera separata arbetspass. De
ordinarie anstallda hos BO blev oftast inte aktuella for nagon langsiktig bokning pa
avdelningarna da de istallet skulle vara tillgangliga for akuta vakanser. Sammantaget lyckades
BO ersétta cirka 70 procent av alla vikarieférfragningar som kom in via Time Care Pool,
ovriga 30 procent fick avdelningarna sjalva 16sa, enligt respondenterna av BOs chefer.
Respondenterna avseende avdelningscheferna pa SU bedémde daremot att BO dittills endast

hade lyckats tillsatta ibland bara 30 procent eller maximalt till 50 procent av vakanserna.

Som timanstalld hade denne respondent blivit felbokad pa SU AVD, da dennes inbokade tid
enligt Time Care Pool inte morsvarade SU AVDs behov. Darmed blev denne dvertalig och
fick istallet aka till ett annat av SUs sjukhus dar de behovde forstarkning. Respondenten
upplevde det som stressigt och hann da inte fa dverrapportering angaende SU AVDs patienter.
Detta gjorde att respondenten inte hann forbereda sig mentalt pa arbetet och darfor inte kunde
gora en lika bra arbetsinsats. Normalt skedde all 6verrapportering i borjan av ett arbetspass
gemensamt med samtlig personal pa varje respektive SU AVD. Det fanns dven tillfallen da
respondenten kontaktades via sms av BO angaende behov av vikariat, men da respondenten
inte hade meddelat sig tillgédnglig i Time Care Pool . Kanslor av skuld att kanske inte kunna
stalla upp och av att respondenten kéande sig jagad, var nagot som respondenten uttryckte i
samband med detta. Aven att upplevelsen av detta hande allt oftare sedan den ordinarie BO-
personalen hade barjat, i samband med uppstarten av BO. En annan respondent fran SU AVD,
beklagade att BOs personal bokades att starta sina arbetspass kl 13 nar de pa SU AVD
startade sina kl 12. Resultatet av detta var att de var tvungna att ha tva rapportéverlamningar.
Det fanns timanstalld BO personal som varit obokad trots vakanser pa SU AVD och att dessa
ocksa hade gjort forfragan angaende vikarier i Time Care Pool , enligt respondenter fran SU
AVD. Likasa hande det en annan respondent fran BO och dennes kollega fran BO att de inte
blev bokade pa en avdelning pa SU som de da visste hade behov av vikarier. Handelser som
denna bekréaftades av en annan respondent pa SU AVD som sjalv hade ringt upp timanstéllda
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vikarier efter avslag om vikarie fran BO, for att fa tillsatt vakanser. For att matchningen skulle
bli battre mellan vikarier och uppkomna vakanser planerade BO’s chefer och sedermera
respondenter, att infér kommande medarbetarsamtal med sin personal pa BO, Kartlagga

personalens utbildningar samt géra kompetensutvecklingsplaner for battre matchningen.

4.4.2 Hur BOs vikarier introducerades pa SUs avdelningar
BO bokade aldrig in personal pa en avdelning pa SU dar vikarien inte hade genomgatt

introduktion, foérutom vikariat pa VIB:en (vard i beredskap) och som extra vak, enligt
respondenterna som var chefer pa BO. Enligt dessa skulle all BOs personal fa cirka tva dagar
med introduktion pa varje ny avdelning, vilket BO bekostade. Ibland kunde det vara aktuellt
med lite l&ngre introduktion, den betalades av BO alternativt SU AVD. Introduktionen var
minst en vecka pa varje specifik avdelning pa SU, trodde en respondent tillhérande chef pa
SU AVD, som egentligen var oséker pa introduktionens langd. Tidigare hade SU AVD sjélv
skott introduktionen och da hade den faststallts utifran varje vikaries behov, sa SU AVD
sjdlva kunde avgora nar vikarien var redo for att tjanstgéra pa SU AVD, vilket denna
respondent foredrog. En annan respondent pa SU AVD, trodde att BOs personal kanske fick
fem arbetspass vid introduktion. For nyanstalld ordinarie personal pa SU AVD uttryckte
denne respondent, att introduktionen var minst tre veckor for att personalen ska léara sig
ordentligt, vilket intygades av ytterligare en annan respondent SU AVD.

En annan respondent fran SU AVD konstaterade att BO betalade for tva dagars introduktion,
men att denne respondent garna betalade for mer introduktion pa SU AVD om vikarien gav
ett positivt intryck. Respondenter fran ordinarie personal fran BO bekréftade att den tva
dagars introduktion som de hade fatt hade varit god pa varje avdelning. Nagra ansag att det
hade varit battre med en langre bredvid gang pa vissa avdelningar. Ofta hade det anda l6st sig
val pa dessa stéllen da de lart sig efterhand. Den intervjuade timvikarien hade haft en tva-tre
dagars grundintroduktion pa sin bas-avdelning, vilken hade varit bred och omfattande och
som upplevdes som bra. Denne hade blivit introducerad pa ytterligare en avdelning men inte
pa de sex nya 6vriga avdelningar som brukade vikariera pa. Denna respondent visste inte vem
som hade ansvar for introduktion, om det var timanstélldas eget ansvar eller inte, ibland hade

denna respondent ordnat detta sjélv.

Hur introduktionen gick till var inte lika pa alla avdelningar och likasa for olika vikarier,
enligt respondenterna pa BO, dar de ordinarie anstillda 6verlag var mycket néjda med sin
introduktion. Flera av de ordinarie pa BO hade fatt ett bra bemotande och emottagande pa SU
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AVD dér de oftast kdnde sig valkomna och som en del i gruppen. Samtidigt fanns det de som
upplevde sig mindre delaktiga och ofta fick paminna SU AVD om sin kompetens. Det hande
att personal fran BO Gverraskade SU AVD da de inte var medvetna om BOs ankomst. Aven
den timanstallde upplevde att denne oftast fick ett bra bemdtande, &ven om denne saknade

tillnorighet som den upplevde att denne hade pa sin bas-avdelning med séllan var bokad dar.

Vissa avdelningar hade checklistor som de anvénde sig av innan vikarien pa BO startade sitt
arbetspass men om BO hade kdnnedom om detta visste inte SU AVD. Pa en avdelning hade
de checklistor som tog tva till tre veckor att gas igenom for timanstéllda vikarier tillsammans
med en handledare, enligt respondent fran SU AVD. En annan respondent tillhérande SU
AVD uttryckte att checklistan var det forsta som gjordes med ny personal. Detta for att den
genomgangen gav storre trygghet till hela gruppen pa avdelningen for att de ordinarie
anstallda pad avdelningen da sakerstallde vikariernas kompetens. Vid avslag fran BO nar
vikarie inte kunde levereras, forsokte chefen pa SU AVD att forst forskjuta arbetstid och i
andra hand forsoka fa in tjanstlediga, foraldralediga eller studieledig personal vars ersattning
inte medforde Overtidsersattning. Om detta inte gick sa fick samtliga pa SU AVD sms av sin
chef, s att den som var villig kunde ta det extra arbetspasset som gav Gvertidsbetalning.
Denna respondent och dennes kollega fran SU AVD brukade arbeta cirka ett till tre Gvertids
arbetspass per manad och hade kommit upp i 200 timmar oOvertidstimmar forra aret, mer

overtidstimmar &n sa beviljades inte per anstalld och ar.

Ett led i introduktionen var kompetens gallande utbildningar men det fanns annu inte nagon
utformad rutin for de ordinarie pa BO. De ville ju anamma samma slags utbildning som
ordinarie personal pa SU AVD. Vanligen fick BO personalen information om utbildning via
SU AVD, enligt respondenterna BO. Detta genom att lasa information pa anslagstavlor samt
halla sig underrattad angaende kompetensutveckling pa SU AVD, for att sedan fraga
avdelningschefen eller BOs chefer om det var mojligt att fa ga pa utbildningskursen.

Timanstallda omfattades inte av utbildning om inte SU AVD ombesorjde detta.

4.4.3 BOs personals uppfattning om BO
Respondenter tillhrande BOs ordinarie personal tyckte det var manga fordelar med att vara

anstélld inom BO och upplevde sin arbetssituation som positiv. Flera av respondenterna ur
BOs ordinarie personal berattade vidare att flertalet av dem hade tidigare arbetat inom SUs
olika avdelningar och de hade sjalvmant sokt sig till BO som betalade hogre bade 16n och att
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dar hade de storre mojlighet till att paverka sitt tjanstgoringsschema. Respondenterna
uttryckte sjalva; “Upplever att jag lart mig jattemycket”, ”Det &r spannande, ombytligt och
roligt”, ”Vi far mer mojligheter till utbildning &n péd en vanlig avdelning”, Slipper "APT"
(ArbetsPlatsTraff), slipper gnéllet”, ”Det ar latt att vara ledig”, ”Schemat som jag kunnat
paverka sjalv samt att det bara ar 2 av 5 helger”, "Handledning en gang i veckan", "Jag kanner

mig hemma mest pa SU AVD och ibland med BO om jag traffar ndgon annan fran BO".

Flera av BOs ordinarie personal uttalade att de kande tillhorighet till SU AVD och att de
kunde kanna tillhorighet till BOs anstallda om de rakade passera ndgon av dem pa jobbet, det
sag de pa namnbrickan om det var en BO-anstalld. Flera av dem hade tidigare jobbat pa SU
AVD och kande darfor personalen, sa de fick dessa avdelningar att vikariera pa. Det
framkom &ven kritiska kommentarer fran samma respondenter bland annat angaende "APT"
(ArbetsPlatsTraff) som de inte alltid kunde néarvara pa. Dessa traffar skulle syfta till att de
ordinarie anstallda inom BO skulle fa traffa varandra och dryfta olika fragor for att kdnna
samhorighet och aven utveckla BO. En respondent undrade hur BO egentligen tankt angaende
mojligheten att kunna ga pa APT eller hur de hade tankt organisera dessa 100 fastanstallda.
Om respondenten var bokad och vikarierade pa en av SUs AVD sa fick denne inte méjlighet
att avvika for att ga pa arbetsplatstraffen. Hade respondenten en ledig dag ville denne inte lasa
upp hela dagen for ett cirka entimmars maéte exklusive resa till och fran arbetsplatsen. En

respondent fran BO foreslog att en heldag skulle kanske fa fler att komma pa APT métet.

Respondenterna inom BOs ordinare personal beklagade att SUs anstallningsstopp intrédde
samtidigt som BOs uppstart, sa det var svart att se vad som egentligen BO hade orsakat och
vad anstéllningsstoppet hade orsakat, ndar det blev problem vid vakanstillsattning.
Respondenten berattade vidare att fore BOs intrdde kunde ju en vakans ersattas med en
vikarie som arbetade alla arbetspass pa en schemarad, och det var bra for
avdelningspersonalen, patienterna och &ven vikarien att det var samma person som
vikarierade. Sedan BOs intrade fick vikarierna endast vikariera en vecka i strack, darefter
byttes vikarien ut mot en annan vikarie. En annan respondent beréttade att de som tidigare
tillndrde bemanningsorganisationen Vinga som sedan 6vergick i BO, att de var besvikna 6ver
att BO inte fungerade lika bra. Om en BO-anstélld tog ett vikariat langre &n en vecka pa en
avdelning pa SU, blev de enligt denne respondent pa BO, av med sitt extra I6netillagg. En
annan respondent fran BO sade att manga fran SU AVD fragade om hur det var att vara BO
anstalld och att de sa att det inte & nagot for dem, for de vill tillhéra en grupp. Som
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timanstélld i BO saknade respondenten sin bas-avdelning dar denne kande tillhérighet och
hade mojlighet tala om svarigheter som uppstatt pa jobbet - speciellt om hot och vald. Det
som Ovriga ordinarie anstéllda i BO kunde fa via handledning, kompetensutveckling och
arbetsplatstraffar, dar inte de timanstallda var inkluderade. Denne timanstéllde saknade dven
detta for okad kansla av tillhorighet, stod och utveckling. Andra upplevelser av ofta fa
forklara sitt kunnande och kompetens var nagot som aterkom liksom frustrationen av de olika
rutinerna pa SU AVD. Vissa SU AVD tillat att BOs personal journalforde medan andra SU
AVD inte tillat detta. SUs personal kunde da klaga Gver det merarbete som BOs personal

skapade dem for att BO inte journalforde.

4.4.4 SUs personals uppfattning om BO
Under en intervju angaende respondentens uppfattning om BO var svaret inledningsvis:

"Man ska inte prata skit om den handen som foder en...", vilket senare utvecklades till en
diskussion bland annat om BOs roll i att ge battre formaner och hogre 16n till BOs anstéllda
an vad de anstéllda pa SU AVD hade, de som ocksa ofta hade langre arbetslivserfarenhet.

Ovriga upplevelser om BO beskrevs som, ”émsom vin, dmsom vatten”, av en respondent fran
SU AVD. Nar avdelningarna pa SU meddelade BO om vakanser cirka tva till tre veckor i
forvag, (exempelvis vid semestrar), sa fick SU AVD ofta inte svar fran BO forran 2-3 dagar
innan vakansen skulle uppsta. Det resulterade att SU AVD da kanske de inte kunde I6sa
vakansen med resultat att sokta ledigheter fick stéllas in eller avdelningen arbeta
underbemannad. Respondenterna pd SU AVD beskrev det som att de visste inte hur BO
jobbade”, vilket skapade frustration. Samtliga intervjuade avdelningar pa SU hade ocksa sina
“egna” vikarier, exempelvis pensionerade medarbetare, som SU AVD anvénde nir BO inte
kunde tillgodose vakanserna. Flera respondenter tillhnérande SU AVD uttryckte att
kostnaderna for dvertidsersattning hade 6kat an mer sedan BOs start, an vad det gjort innan.
A andra sidan hade istallet tid frigjorts for den fasta personalen under dagtid da
administratorer istallet for dem sjalva ordnade vikarier. Administratérerna a andra sidan
upplevde att det var ett arbetsmiljoproblem att vara sa éverbelamrad av telefonsamtal fran
personal fran SU och BO, da det fanns dagar da denne kunde ha 200 missade samtal. En
annan administrator fick ofta sjalv ringa in timvikarier till avdelningen pa SU eftersom

avslagen fran BO sa kom sent, ibland efter den sokta vikarien skulle ha paborijat arbetspasset.
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Pa avdelningarna pa SU ansag respondenterna att det var viktigt att vikarien var upplard och
hade fatt en bra introduktion. Emellertid fanns det personer, bade chefer och personal, pa
avdelningarna som inte visste hur lang BOs introduktion var. Fortsatt beskrev respondenter
fran SU AVD svarigheterna med att samarbeta med BO’s personal om de inte hade blivit
upplarda ordentligt eller att kontinuiteten saknades for att de inte aterkom regelbundet till
samma avdelning. Resultatet av detta uttrycktes av en personal som att det da kunde bli att
avdelningarna bara sdg dem som ett huvud som gar pé en schemarad”. En annan konsekvens
av detta ansags kunna bli att patientsékerheten brast. Det fanns de vikarierna fran BO som
inget fragade utan bara agerade pa egen hand. Dessa, uttryckte respondenten pa SU AVD,
stressade Ovrig personal pa avdelningen, for de visste inte vad som gjordes eller hur de olika
uppgifterna blev utférda. Dessa dagar var denna respondent trottare &n efter ett arbetspass &n
med en inarbetad BO personal. Utéver att BOs personal skulle inlemmas pa avdelningen
berattade respondenten att de arbetade efter Toyota-modellen, dér SU producerar vard genom
att personalen skulle stélla sig 7 varfor-fragor, for att kunna utfora sitt arbete béattre. Tonen i
uttalandet var negativt och raljerande mot denna arbetsmodell. Flera uttryckte att
forvintningarna var ligre pa BOs personal @n pa de egna personalen pa SU AVD, for “nagon
som har jobbat ldngre kan ju mer”. Trotsallt var den Overgripande uppfattningen att BOs
personal gjorde sa gott de kunde, att det inte var nagot fel pa dem och att de var véldigt
flexibla. Det fanns guldégg bland BOs personal som en respondent sa.

Samtidigt uppgav nagra andra av respondenterna pa SU AVD att de aldrig visste vem som
kommer fran BO, att det bara stod ett nummer istéllet for ett namn i schemat vid vakans. Pa
en annan avdelning pa SU var personalen ofta orolig dver att inte veta vilken vikarie som
kommer da det var en svar avdelning med kravande patienter. Dar fanns aven oro dver att de
inte visste om de fick ga hem efter jobbet eller var tvungna att arbeta overtid. En del
allvarligare incidenter hade intraffat da BOs personal vikarierat pa avdelningen. Aven om det
inte var timvikariens fel upplevde pa SU AVD det svart med samspel med okénd, ej inarbetad
och ibland helt ointroducerad eller outbildad personal som kom fran BO. Flera av
respondenterna pa SU AVD upplevde svarigheter med att kunna sarskilja pa BOs ordinarie
personal och de som bara var timvikarier. Respondenterna pa SU AVD ansag att de vikarier
fran BO som aterkom blev upplarda pa ett annat sétt an de vikarier som kommer da och da.
Kontinuiteten i att vikarierna var aterkommande gjorde att den ordinarie personalen blev mer

saker pa vikariernas kompetens.
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Kapitel 5 - Analys

5.1 Bemanning

Samhéllets behov av flexibel arbetskraft har under de senaste 20 aren lett till
bemanningsforetagens snabba framvaxt (Galais, Garsten och Koene, 2014) som sedan 1993
(SFS 1993:440) mojliggjorde inforande av bemanning &ven inom offentlig verksamhet,
framforallt pa sjukhusen (Bergstrom, et al., 2007), som Sahlgrenska Universitetssjukhuset. De
upprattade en bemanningsorganisation for att bemanna SU med vikarier vid akuta vakanser,
enligt BO. Bemanning har i betydelse av att erbjuda nagot som ska sta i relation till behovet
(Nationalencyklopedin, 2012b). Det var utmaningen fér BO att kunna leverera efterfragade
behov, till en av de storsta arbetsplatserna i Vastra Gotalandsregionen (Sahlgrenska

Universitetssjukhuset, 2012a).

5.1.1 Bemanningsorganisationen BO pa SU
Syftet till BOs uppkomst var att omorganisera vikarieforsorjningen och férse SUs avdelningar

vid akuta vakanser med vikarier pa ett centraliserat och mer kostnadseffektivt satt, enligt BOs
respondenter. Detta for att for att minska kostnader vid exempelvis Overtidsuttag (Metro,
2012). Bemanningsforetagens utmaning ar att inte riskera att ha outhyrd personal som kan
medfora 6kande kostnader (Walter, 2014), vilket dverensstdmmer med BOs uttalade att till en
boérjan hade 100 ordinarie anstallda, trots jamférda dvertidsuttag som motsvarade minst 500
arsarbetare. Darmed minskade risken for kostnader i samband med outhyrd arbetskraft genom

att BO valde att ha lag bemanning initialt vid dess uppstart for att senare utdka successivt.

5.1.2 Hur vakanser bemannades med vikarier pa SU fore BOs intride
Tidigare var vikarietillsattningen decentraliserad och varje avdelning pa SU rekryterade sjalv

sina vikarier. Detta beskrev de i positiva ordalag, da de kunde planera langsiktigt for
kommande vakanser. Fordelen var da att de ostort kunde ga hem efter utford arbetsdag,
eftersom vakanserna oftare lostes och Overtidsuttaget var mindre. Det var nagot som
upplevdes som tryggt och sdkert bade for patienter och dem sjalva som personal pa SU, enligt
respondenterna pa SU AVD. Samtidigt hade SU svarigheter med att tillsatta vakanser, vilket
lostes av Overtidsarbete och privata bemanningsforetag som orsakade eskalerande
budgetoverskridanden for SU AVD (Bergstrém, et al., 2007). Sa sett Gver tid har SUs
organisation och budgetering inte riktigt gatt hand i hand, utan bade vakanser och

vikarietillsattning har orsakat bade 6vertidsuttag och budgetoverskridanden.
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5.2 Rekrytering

5.2.1 Hur BO rekryterade sin kompetens och personal

BO beskrev hur de Overtog tidigare bemanningsorganisationer och dess personal, inklusive
alla de timanstallda att inlemma i sin personalstab. Eftersom det var personalstopp och ingen
extern personal utanfor SU kunde rekryteras, resulterade det i svarigheter att rekrytera
onskvard kompetens. Det foranledde da att rekrytera kompetens inom SU. Brist pa frihet att
inte kunna rekrytera efterfragad kompetens, skulle kunna innebéara en svarighet for BO att inte
kunna rekrytera tillfredsstallande vikarier till SU AVD. Likasa Gvertagandet av personal i
motsats till om BO sjélva hade valt sin personal. Overtagandet kunde aven det ha inneburit
felrekryteringar utifran SUs egentliga behov, som da annu inte hade inventerats. BOs
ansvariga beréattade att de hade ingen majlighet att paverka rekryteringen. De beskrev hur
tidsédande intervjuandet och processen var med att inventera den kompetens och erfarenhet
som Overtagits av SU. Detta istéllet for att starta processen med att forst fraga SU AVD vilken
kompetens de eftersokte. Vid rekrytering &r det inte ovanligt att verksamheter intervjuar
personal utan att egentligen veta vad de soker (Lindeléw, 2008), vilket verkade vara
overensstammande har da BO egentligen inte visste vilken personal de sokte. Det kan leda till
mindre lyckad rekrytering, den som i realiteten kraver en grundlig behovsanalys, utifran
efterfragade behov (Lindelow, 2008), vilket var en risk som BO tog men som de sjélva
utryckte att de inte kunde paverka. Rekrytering kan vara svart om ingen vet vem som
eftersdks (Lindeléw, 2008). BO borde troligen ha haft en béattre behovsanalys till grund for att

fa ratt rekryterad personal, innan inventeringen av den Gvertagna personalen startade.

BOs rekryteringsprocess skulle kunna beskrivas som omvand fran vad teori foreslar, att
vanligtvis forst utgas fran organisationens behov som kartlaggs i detalj innan rekrytering
paborjas (Lindelow, 2008). Genom att gora en grundlig behovsanalys relaterad till
verksamhetens syfte och mal, kommer dessa slutligen nedbrutna pavisa de krav en sékande
behdéver uppvisa for anstallning. Pa sa satt framkommer de behov en organisation har, och blir
da lattare att rekrytera nar detta har tydliggjorts. Tyvarr ar det ofta hér brister uppstar med for
lite planering och undersokning av vilka som bor rekryteras (Lindelow, 2008), vilket ocksa
avspeglade sig i BOs rekrytering. BO beskrev hur de forst rekryterade personal genom
Overtagande av tidigare anstdllda for att déarefter inventera deras kompetens och
arbetslivserfarenhet, vilket upplevs som omvénd ordning vid rekrytering enligt Lindelow
(2008) tidigare foreslagna procedur. Pa grund av anstallningsstopp pa SU kunde inte extern
personal rekryteras d&ven om en grundlig behovsanalys hade gjorts. Men en grundligare
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genomgang och Kkartlaggning av de behov som motsvarade SUs olika avdelningar, kunde
kanske ha medfort mer lampade rekryteringar att i ett senare skede hyra ut till SU AVD. BO
beskrev att de kunde "ta" personal fran SU till BO. Hur noggrant denna rekrytering foregicks
av planering och kartlaggning av SUs efterfragade behov, kan diskuteras da BO endast hade
nagonstans mellan 30 procent till 70 procents majlighet for BO att ersatta SU AVDs vakanser.
Dessa da ibland med vikarier utan tillrdcklig kompetens, erfarenhet eller introduktion. Utifran
det svaga resultatet av vikarietillsattning, skulle planeringen av rekryteringen inte uppfattas
alltfor optimal. Utan formella krav fran verksamheten finns det risk att den som rekryterar gor
det pa subjektiv och kanslomassig basis, vilket skulle kunna vara dndamalsenligt om bara
dessa krav forst preciserades sa kanslan att korrelerar med kravprofilen (Frankel, 2003). BOs
begransade mojligheter till planerad rekrytering gav dem samre forutsattningar fran borjan
anta uppdraget som bemanningsorganisation till SU och forse dem med efterfragad
kompetens och vikarier. Den Gvertagna personalen skulle da foretrada BO men rekryterades
anda inte utifran BOs krav. Detta skulle kunna bli problematiskt for BO som da néstan
egentligen forlorat kontrollen Gver rekryteringen och da inte kunde garantera att personalen

motsvarade varken BOs mal eller SU AVDs behov.

De som BO rekryterade utifran de rekryteringsméjligheter de hade, utgick fran att personalen
hellre skulle vara generalister snarare dn specialister, “ju mer man kan desto béttre”, som
formulerades av respondenterna ansvariga pa BO. Den sokta personalen skulle dven ha en
arbetslivserfarenhet pa minst tre till fem ar. Likasa att de skulle klara en flexibel balansgang
mellan att vara anstalld som BO personal men att arbeta med SU AVD. Samtidigt skulle BOs
personal ha en karaktar och ett uppférande som korrelerade med att kunna vara ambassadorer
for BOs goda rykte. Efter inventering av dvertagen personal till BO kartlades SUs AVDs
behov och kompetens for att de i ett senare skede kunna fa efterfragade vikarier. De vikarier
som SU AVD sléppte ganska ofrivilligt till BO.

Fordelen med BOs rekrytering kunde vara som de sjalva uttryckte att samla alla vikarier
under ett chefsskap, detta for fa att storre helhet dver tillgangliga vikarier, dess kompetens och
verkliga behov av vikarier - i hopp om att kunna bryta trenden mot 6kande kostnader for
Overtidsuttag och andra tidigare bemanningsfirmor som hade belastat SUs budget. Andra
rekryteringar kom att inga i BO, detta vagen via SU AVD som sjalva rekryterat sina egna
timanstallda, liksom den timanstallda personal som SU AVD forst beholl pa for egen del utan
att overlamna till BO, i brist pa tillit till BO. Eftersom BO fokuserade pa kortsiktiga akuta
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vakanser kom langre vakanser som vid semesterperioder att rekryteras av SU AVD. Pa sa satt
hade BO ingen reell kontroll dver rekryteringen till BO utan den styrdes av mer av politiker,
SUs tidigare historia och besparingskrav. FoOréndringar kan ta tid speciellt i stora
organisationer som ett sjukhus med olika intressen och maktstrukturer, dar stora verksamheter
ofta har en inneboende troghet och darfor langsamt kan forandras (Norback och Targama,
2010), vilket troligen géller for SU.

5.3 Forvarv av kunder och forberedelse infor matchning
Privata bemanningsforetag soker kunder som &r intresserade av foretagets tjanster, alltsa

kunder villiga att betala for hyra av deras medarbetare (Walter, 2005). Fér BO som fungerar
som bemanningsverksamhet for SU, sa var det egentligen omvanda forhallanden nar SU
skapade BO for att tjana SU med vikarier till de olika avdelningarna. Det kan ibland vara
svart att jamfora privat verksamhet med offentlig, &ven om offentlig ofta maste utga fran hur
de privata foretagen agerar, som i detta fall. | samband med att bemanningsféretag moter
kund sa kartlagger bemanningsforetaget kundens behov sd noggrant som mojligt for béttre
kunna matcha kundens behov (Walter, 2005). Ju mer generellt som den sokta befattningen
framstalls desto storre mojlighet till lamplig matchning utifran kundens ansprak (Walter,
2005). Det 6verensstammer med BOs uttalande om att hellre anstalla generalister snarare &n
specialister, for att “ju mer man kan desto béttre”. Darmed ansag troligen BO att de 0kade
mojligheterna till att kunna hyra ut sina vikarier till flera kunder (flera avdelningar pa SU) och
pa sa satt minska kostnader for outhyrd personal. Detta ar da helt i linje med SUs mal med

kostnadseffektiva losningar for att halla nere kostnaderna pa SU (Metro, 2012).

BOs kunder var de som ingick i SU som ar Sahlgrenska universitetssjukhuset, vilket omfattar
de tre stora sjukhusen: Sahlgrenska, Ostra och Mdlndal. Tillsammans bildar de en av de
storsta arbetsplatserna i Vastra Gotalandsregionen (Sahlgrenska Universitetssjukhuset,
2012a). Dessa kunder brots sedan ner till att morsvara alla de olika avdelningar inom SU, for
att deras respektive behov skulle kartlaggas genom kommunikation mellan BO och SUs
AVD. Pa sa vis utformade BO relationer till SUs avdelningar som kravde mycket forberedelse
och dialog, vilket medféljde att de blev BOs olika kunder med olika behov. Vanligtvis ar det
bemanningsféretagen som tjanar sina kunder och kunderna som darmed dikterar agendan for
vad som ska galla. | detta fall inom offentlig verksamhet verkade omvéanda forhallanden galla,

vilket respondenterna fran SU AVD beskrev att de motvilligt hade anpassat sig efter BOs
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direktiv. Trots rapporterad information och kommunikation mellan BO och SU AVD verkade
inte tilliten helt infunnit sig dem emellan. Detta att doma av SU AVD som inte alltid lamnade
ifran sig sina vikarier till BO. Eftersom avdelningarna pa SU hade varit tvungna att dverlamna
sin personal till BO vid dess intrade, kom SUs AVD att forlora den kontroll de haft dver
vikarieforsorjningen. Likasa verkade BO definiera sin kunds behov av kompetens, att doma
av uttalandet fran BO; att manga avdelningar trodde att de var sa speciella nar de egentligen
liknade varandra mer &n de sjélva trodde. SU AVD hade darmed beskrivit sig som speciella
och unika i den man att de behdvde vikarier med speciell kompetens. Det representerade BOs
kunders behov, men BO valde istéllet att definiera SU AVDs behov som mindre speciella.
Aven i detta fall verkade det som vara omvénda forhallanden for detta offentliga exempel, nar
privat verksamhet likt Manpower utgar fran sina kunder (Walter, 2005), istéllet for tvartom

som i detta fall nar BO forbisett att vara tillrackligt kundorienterad.

5.4 Matchning

5.4.1 Hur BOs vikarier matchades och bokades mot vakanser pa SUs AVD

En vél genomtankt matchningsprocess &r forutsattningen for bemanningsforetag, for att de ska
kunna rekrytera passande medarbetare, vilka i sin tur ska kunna bli uthyrda till deras kunder
(Walter, 2005). Privata foretag likt Manpower har tagit fram detaljerad planering for att
tydliggdra varje moment infér en matchning. Trots god och genomtéankt planering finns det
tillfallen da Manpower inte kan matcha kunders forfragan pa ett tillfredsstallande satt. Da
véljer Manpower att hellre att lata bli att hyra ut sina personal till kund, istallet for att géra en
dalig matchning (Walter, 2005). En samre matchning skulle ju kunna ge missnéjda kunder,
vilka privata foretag lever pa och darfor inte kan riskera att forlora dem genom att gora sina
kunder missndjda. Detta att jamfora med SU som inte kan erhalla vikarier fran nagon annan
instans &n BO, vilket gav BO stérre mojligheter att vara fortsatt leverantor av vikarier, aven
om de skulle vara mindre lampligt matchade. Samtidigt ingar BO i SU, da det kan vara svart
att inse vem som tjanar vem och troligen ska det uppfattas som en helhetsldsning som gagnar

alla inblandade parter sasom SU och dess avdelningar, BO, skattebetalare och patienter.

SUs matchningsprocess utfordes av datasystemet Time Care Pool dér alla parametrar
baserades pa SUs AVDs behov for att motas och matchas mot BOs personals kompetens. | de
fall som matchningarna var goda, kunde flera respondenter fran BO vittna om god erfarenhet

av att bli bokade pa avdelningar dar de fatt introduktion och 6nskade vikariera. Detta géllde
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framst den ordinarie personalen hos BO men det gallde inte for de timanstallda, dar
respondenten uttalade att denne bokades dven pa avdelningar, dar denne inte fatt nagon
introduktion. Detta trots att BO uttalat att ingen vikarie skulle bli bokad pa SUs AVD utan
introduktion. Det skulle kunna tolkas som att BO hade haft en intention att sa skulle det vara
men att de av nagon anledning inte hade lyckats att genomféra detta. Det skulle ocksa kunna
uppfattas som att BO fortfarande var i ett inledningsskede och darfor var BO fortfarande
under utveckling for att efter hand kunna uppna béattre matchningar. En troghet hos stora
organisationer som gor att forandring sker langsammare som ofta galler for sjukhus (Norback
och Targama, 2010), och troligen gallde det aven for SU ndr BO skulle &verta
vikariatforsorjningen och implementera den successivt. Vissa av respondenterna var nojda
med BOs utfall av bokningar. Samtidigt fanns flera respondenter fran BO och SU AVD som
vittnade om felbokningar eller bokningar som uteblivit trots att behov fanns uttalat pa SU
AVD. Det skulle kunna vara ett exempel pa simre matchningsresultat som beskriver att BO
fortfarande inte har utvecklat fardigt sin matchningsprocess eller klarat av att integrera den.
Detta nar varken personal fran BO blev bokad och SU AVD blev utan vikarier. Det
genererade oro och stress hos personal pd bade hos SU/BO, enligt respondenternas
uttalanden, som skulle kunna leda till utarbetad personal med risk for att patienterna kunde fa
bristande vard. Detta 6verensstammer med Kecklund, Ingre och Akerstedt (2010) att for Iag
bemanning och langa arbetspass skapar hog arbetsbelastning och stress hos sjukhuspersonal
som efterhand kan hota patientsékerheten. Likasa var foljande uttryck for oro, stress och risk
for bristande patientsiakerhet, dd BOs arbetsscheman inte matchades med SU AVDs
personalscheman, vilket ledde till missade rapportéverlamningar sa BOs personal inte alltid
var informerad om patienternas tillstand. Eller om rapportdverlamningen skedde vi tva
tillfallen samma dag tog det extra tid i ansprak och 6kade arbetsbelastningen, som konsekvens

av att BOs personalschema inte dverensstamde med SU AVDs.

Sena matchningar av BOs personal som nér timanstélld personal blev bokad endast en timme
innan arbetspasset skulle starta, eller vantan pa ett arbetspass en hel dag, detta skapade stress
hos denne respondent. Eftersom BO inte kunde formedla dessa pass tidigare hade personalen
sjalv fatt hantera denna oroliga vantan med att ta bort sin tillganglighet pa pass dagen innan,
om inte BO bokat denne en dag innan. Sena matchningar skapar inte bara stress och &r
ohalsosamt utan ar ocksa negativt for BO som far farre mojliga vikarier att matcha mot sokta
vikarier. SU AVD i sin tur kan bli utan vikarie, eller att en mindre lampad vikarie blir
matchad mot SU AVD. Detta kan medféra bade oro och stress som resultat for all inblandad
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personal och patienterna kunna bli lidande om arbetsbelastningen 6kar eller om kompetensen
saknas hos den matchade vikarien. Bade ordinarie och timanstalld personal uppgav att de
saknade insikt om hur deras arbetspass valdes ut eller vad som hade fort dem till de SU AVD,
dar de hade hamnat. Brist pd kannedom om vart BOs vikarier skulle utféra sina arbetspass,
skulle kunna uppfattas som brist pA kommunikation och delaktighet fran BOs ansvariga. Ofta
ar det ledning som ensam planerar dér de berdrda inte involveras i planeringsprocessen och
anser darfor sig uteslutna, eftersom de inte kan se helheten och sammanhangen som ledningen

inte kommunicerat (Norback och Targama, 2010), vilket Gverensstammer i detta fall pa BO.

Administratérerna som skotte matchningen och bokningen via Time Care Pool ansag att utan
deras kompetens och kannedom om bade SUs AVD och BOs vikarier, sa hade det varit svart
att géra goda matchningar. For att matchningarna skulle bli bra fortsatte dialogen mellan SU
AVD och BO, for utan respons visste inte BO om matchningen var god nog. Det
overensstammer med att matchning baseras pa ett nara samarbete med kunderna for att kunna
ge god service och kvalitet (Hansson, 2005). Likasa att kundrelationer och servicekvalitet ska
vara centralt i denna process (Hansson, 2005). Som dessa administratorer uttalade ett stort
intresse for liksom BOs ansvariga betonade denna dialog for fortsatt utveckling av béttre
matchning. A andra sidan var ju BOs paroll att de hellre rekryterade generalister an
specialister, “ju mer man kan desto bdttre”, som skulle kunna vara ett exempel pa hur SU
AVDs som 4 sin sida upplevde att de var unika och speciella - inte alls blev uppfattade sa av
BO, vilka ansvarade for matchningsprocessen och vikarieférsorjningen. Det skulle kunna
uppfattas som att de forvantningar som SU hade pa BO efter given information och dialog,
inte var delade ifraga om speciell kompetens. Det gav nagra uttalanden exempel pa, dar BOs
ansvariga foredrog att BOs personal larde sig exempelvis samma arbetsuppgifter som BO
menade aterkom pa flera olika avdelningar, emedan respondenterna fran BO som vikarierade
pa SU AVD uttryckte att de hellre foredrog att fokusera pa kvalitet, att de foredrog att lara sig
nagra fa avdelningar riktigt ordentligt, istallet for att de kunde lite om manga. Olika
uppfattning om BO och SU AVDs behov gav samre nojda avdelningar da de fick vikarie, nar

inte bilden och férvantningarna av BO var gemensam.

Nar SU AVD efterfragade vikarier som hellre skulle vara aterkommande for att lara sig
avdelningarna ordentligt, féredrog BOs ansvariga att hellre ha vikarier for akuta vakanser som
helst skulle vara mojliga matcha pa manga avdelningar. Dessa exempel pavisar hur BOs fokus
pa flexibilitet inte delas av SU AVDs fokus pa kontinuitet, vilket pavisade helt olika
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forvantningar av BOs roll. Darmed kom matchningarna manga ganger inte heller att motsvara
SUs AVDs efterfragan av kompetens pa vikarier som inte heller alltid var aterkommande eller
kunde vikariera langre perioder for kontinuitet istéllet for flexibla akutldsningar. Orsaken till
att matchningarna inte alltid ar éverensstimmande mellan kund och bemanning kan var svara
att overblicka, eftersom det ar svart att gora goda matchningar baserade pa en komplex
verklighet (Walter, 2012). Det skulle kunna vara sa att SU dnnu inte hunnit bearbeta och
utvecklat sin matchningsprocess tillrackligt som darfor resulterade i sd&mre matchningar,
felbokningar eller uteblivna bokningar. Eller s skulle BOs fokus fortsatt kunna vara pa att
hyra ut generalister. Detta for att kunna matcha dem mot fler avdelningar som minimerar
risken for outhyrd personal som inte efterfragas och kan matchas (Walter, 2014). Det som
starker denna tes var att BO forsokte ldara upp sin personal pa flera avdelningar, trots att de
sjalva foredrog att istéllet lara sig ett fatal avdelningar ordentligt. Det skulle kunna innebéra
att sokningarna pa vikarieforfragningarna ar sa generellt formulerade fran BOs sida, att de
motsvarar endast ett fatal generalister som SU AVD egentligen inte efterfragar. Det skulle i sa
fall 6verensstdamma med att, det &r matchningsprocessens utseende det som avgor dess utfall,
inte vad som matchas mot sannolika kunduppdrag (Walter, 2012). | samband med att
arbetsuppgifter beskrivs kan dessa komma att standardiseras for att de presenteras och
forpackas pa ett likartat satt. Om inte da den sokande matchar dessa standardiserade mallar sa
kommer denna person att gallras bort, trots att kanske denna egentligen vad en som var bast
lampad for matchning men att detta inte kunde goras synligt (Walter, 2012). Sa skulle det
kunna vara pa BO, att kunden SU AVD kommunicerade vilken slags kompetens de sokte hos
vikarien men att BO i sin tur forpackade och standardiserade mojliga bokningsbara vikarier
enligt BOs behov av generalister som de menade var mer bokningsbara. Daremot de 6nskade
vikarierna som SU AVD beskrivit for BO, dessa 6nskningar kom inte att brytas ned i BOs

standardiserade generalistmall och darmed fanns ingen mojlighet till matchning, i dessa fall.

| de fall dar matchning uteblev var SU AVD nédgade att sjdlva l6sa den olosta vakansen ofta
genom overtidsarbete, vilket hade eskalerat efter BOs inférande med 6kande kostnader. Totalt
tillsatte BO cirka 70 procent av alla vikarieforfragningar som kom in via Time Care Pool,
ovriga 30 procent ldste avdelningarna sjilva, enligt respondenterna av BOs chefer. A andra
sidan uppskattade avdelningscheferna pa SU AVD att BO ditintills bara hade tillsatta ibland
bara 30 procent eller i basta fall upp till 50 procent av vakanserna. Uppfattningen mellan de
olika grupperingarna BO respektive SU AVD, var att de hade diametralt olika uppfattning
angaende BOs matchningsforfarande, huruvida vakanser léstes eller inte. Med tanke pa att SU
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AVD ingen personal hade anstalld for att tillsatta vakanser nar de fick avslag fran BO, kan det
tyckas anstrdngande med extra arbetsbelastning att tillsatta 30 procent av vakanser for SU
AVDs del eller till och med upp till 70 procent som SU AVD sjdlva uppskattade.

Matchningen skulle kunna uttryckas var inte helt fardigutvecklad och borde kunna bli battre.

5.4.2 Hur BOs vikarier introducerades pa SUs avdelningar
"Ingen gar ointroducerad ut i verksamheten, vilket ar ett krav for god patientsakerhet"

hédvdade BOs ansvariga (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2012b) i motsats till
fackforbundets Kommunals yttrande att BOs personal inte alltid fatt den introduktion de hade
behovt infor arbetsskift (Metro, 2012).

Ordinarie BOs personal bekraftade att de hade fatt de tva dagars introduktion pa de SU AVD
dar de blev bokade och vikarierade. Om de hade behdvt mer utbildning hade detta ordnats,
antingen pa BOs eller SU AVDs bekostnad. BO hade oftast blivit val emottagna och bemétta
pa ett positivt sitt pa de SU AVD dar de vikarierade. Beroende pa mottagandet ser ut for en
nyanstalld och blir introducerad pa sitt jobb, kommer detta att avspegla sig i hur inkluderad
denna person senare kanner sig pa arbetsplatsen (Lindeléw, 2008). Redan forsta dagen avgor
hur bra matchningen av den nya personalen kommer att falla ut i arbetet (Lindeléw, 2008).
Upplevelsen av hur lang introduktionen skulle vara, eller vad den skulle innehalla alternativt
vem som betalade for den, var enligt de beskrivningar fran respondenterna, att detta hade de
inte en gemensam bild av. Den timanstallde visste inte ens om det var dennes egna ansvar och
forhandlade fram egen introduktion, eftersom introduktion ofta uteblev. Det fanns aven
ordinarie personal fran BO som hade dnskat mer introduktion eller inte hade fatt introduktion
pa alla de avdelningar som denne vikarierade pa. Detta 6verensstammer med fackforbundets
Kommunals anmarkning att BOs personal inte alltid fatt den introduktion de behovt infor
arbetsskift (Metro, 2012), men Gverensstammer inte med BOs ansvarigas yttrande angaende
"Ingen gar ointroducerad ut i verksamheten, vilket ar ett krav for god patientsakerhet"
(Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2012b).

Ett annat tecken pa att SU AVD inte var helt tillfredsstéllda med BOs personal och ansag dem
fardigintroducerade, var de checklistor som en del SU AVD hade. Checklistorna gicks
igenom gemensamt mellan BOs personal och SU AVD for att de sistndmnda skulle kunna
kanna sig trygga med BOs personal under arbetets gang. Introduktionen ska egentligen syfta
till att ge béttre forutsattningar for att den nyanstallde lattare ska komma in i arbetet
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(Lindeléw, 2008). De verksamheter dar de ansvariga utgar fran delaktighet vad géller mal och
forvantningar som organisationen har pa den enskilde medarbetaren, dar lyckas verksamheten
battre att fa sina anstéllda att forstd vad som kravs av den enskilde for att realisera uppsatta
mal. Pa sa satt utvecklas personalen och foretaget (Lindelow, 2008). Tydliga arbetsuppgifter
och utbildning leder till kompetens (Hansson, 2005). For att kompetensutveckling ska
tillgodoses behdver det forst redas ut vilken kompetens som finns respektive vilken som
efterfragas (Anttila, 1997). Det ar arbetsgivarens ansvar med kompetensutveckling, vilket ger
en kansla av delaktighet och tillhérighet forutom tillit och trygghet (Hansson, 2005). Bland
BOs personal 6verensstamde detta med hur flertalet av den ordinarie personalen pa BO blev
bemotta av sin arbetsgivare, dér de ofta fick utbildning som de 6nskade. De beskrev &ven sig
som val bemotta och uppskattade. Dessvérre gallde det inte for de timanstéllda som séllan
introduktion eller utbildning fick, vilket da 6verensstammer med att dessa da kande mindre
tillhdrighet och tillit.

5.4.3 BOs personals uppfattning om SU/BO
Rent generellt var BOs personal valdigt ndjda med hur de blev bemétta pd SU AVD, att de

hade lart sig mycket genom den erfarenhet de hade fatt genom att variera sin tjanstgoring pa
flera olika avdelningar ihop med god introduktion. Det 0&verensstimmer med att
arbetsgivarens ansvarar for kompetensutveckling, vilket ger en kénsla av delaktighet och
tillhorighet forutom tillit och trygghet (Hansson, 2005). Aven att BOs ordinarie personal var
inforstddda i vad som forvantades av dem, vilket lattare gjorde att de kunde fullfolja sitt

arbete och utvecklas i det - dverensstdammer med Lindeloéw (2008) om arbetsintroduktion.

Trots ké&nsla av sammanhang som BOs ordinarie personal ofta ndmnde i sammanhang med att
tjanstgora pa SU AVD, kande de inte samma tillhorighet BO-anstallda emellan, da det sallan
fanns mojlighet till att traffas. Det kunde vara nar de rakade pa nagon annan som hade samma
BO-bricka med namn som de. Trots att det fanns arbetsplatstraffar (APT) kunde flera inte
lamna sin tjanst pa SU AVD, for de ville ju ha vikarien kvar pa SU AVD och inte pa ett APT-
mote. Eller sa intraffade ATP pa deras lediga dag. Nagon foreslog de kunde traffas en heldag

nagon gang da och da, for att uppslutningen skulle bli battre pa APT.
Flera BO-anstallda ville hellre bli bokade for langre vikariat &n en vecka men da blev de av
med det extra l0netillagg som de hade som BO-personal. Det skulle kunna tolkas som att de

BO-anstallda inte hade fatt den information att de hade fatt just detta lonepaslag for att de
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skulle vara flexibla vid akuta vakanser och for att de skulle inte sta for kontinuitet med langre
vikariat. En viss otydlighet i vad BOs syfte var kunde urskiljas mellan BOs anstallda, d&r de
ansvariga for BO verkade ha brustit i sin kommunikation att informera dem om BOs syfte.

Timanstallda pa BO énskade bade handledning, tillhrighet, utbildning och dven APT-mdten
att ga pa. Den timanstallde saknade nagon att bolla svara situationer med pa jobbet och denne
upplevde det som svart att konstant anpassa sig efter de olika rutinerna pa de olika
avdelningarna, dar aven olika regler gallde dem emellan vid exempelvis journalforing. Det
skulle kunna tolkas som att de timanstallda pa BO var relativt exkluderade ur BOs och SU
AVDs verksamhet, om inte for att med mycket kort varsel dyka upp och tdcka uppkomna
vakanser. Trots detta verkade denna timanstallda vara en positiv och engagerad anstalld som
ville utveckla BO. Hur BOs timanstallda blev bemoétta av arbetsgivare vad géller delaktighet i
fortsatt planering av verksamheten som kompetensutveckling eller att tydlig information gavs,
skulle kunna forbattras och gynna bade den timanstéllde, arbetsgivaren, och SU AVD samt
patienterna.

5.4.4 SUs personals uppfattning om SU/BO
SU ar till skillnad mot privat verksamhet styrt av politiker (Bergstrom, et al., 2007) med f6ljd

att det kan vara svart att jamfora med det privata naringslivet, da forutsattningarna inte ar
desamma. Finansidrerna i offentlig verksamhet ar skattebetalarna som betalar for fa
avkastning i att ha tillgang god sjukvard, medan privat verksamhet oftast &r vinstdrivande och
dar finansidrerna forvantar sig pengar som avkastning. Dadrmed skulle vissa konflikter kunna
uppsta mellan tva olika kulturer mellan privat och offentligt. Detta exempelvis som nar
offentliga verksamheter som SU infér managementmodeller tillhérande den privatdgda
bilindustrin i hopp om forbattring (Greene Carlstedt och Grasberg, 2014). Det blev tydligt vid
uttalandet fran SU dér en respondent uttryckte sin frustration 6ver att arbeta efter den inforda
managementkonceptet "Toyota-modellen”, utdver att introducera BOs personal. Sjukvarden
skulle effektiviseras och marknadsanpassas, vilket resulterade i att patienten blev kund
(Nordgren, 2003). Darav har resonemanget har Kritiserats utifran att sjukvarden ar mindre av
industri som producerar vard och istdllet & mer av humanitar karaktar, vilket skulle kunna
vara dverensstammande med respondentens kritiska uttalande av hur vard produceras pa SU.
Det finns tillfallen da inforda styrmodeller far motsatt verkan och istallet forsvarar samarbete
mellan yrkesgrupper och samtidigt gor organisationen mindre transparent (Sahlin-Andersson,
1999). Om fallet ar sa skulle det successivt ha skett en maktforskjutning fran SU AVD via
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inférda styrmodeller liksom BO, dér BO via HR har den ansvariga och styrande rollen. HR
har numera antagit ett mer aktivt forhallningssatt i motsats till det tidigare passiva, dar HR
ansvarar for rekryteringar, utbildning och utveckling av de anstallda, uppségningar eller andra

anstéllningsforandringar (Widell, 2012), som BOs intrade.

Kritik mot BO om for kort introduktion av sin personal pa SUs AVD, med féljd att
personalen inte blev tillrackligt upplard kunde vara ett hot mot patientsdkerheten, enligt
fackforbundet Kommunal (Metro, 2012). Detta ledde till att personalen inte heller vagade
kritisera SU for bristande introduktion, i radsla av att inte fa fortsatta jobberbjudanden. Den
beskrivna upplevelsen av otrygghet och osakerhet skulle kunna bekréftas av ett uttalande av
en respondent pa SU angaende dennes uppfattning om BO som var: "Man ska inte prata skit

om den handen som foder en...". Uttalandet skulle kunna tyda pa ett mindre Oppet
arbetsklimat pa SU att diskutera BOs funktion och varande pa SU, vilket da skulle
overensstamma med beskrivningen av kritiken mot att personalen pa avdelningarna SU/BO
som inte vagade kritisera den bristande introduktionen (Metro, 2012). Oro och radsla pa
arbetsplatsen kan medféra sdmre halsa, detta framférallt i samverkan med otrygga
anstéllningar (Hammarstrom, Virtanen, och Waenerlund 2011), vilket skulle kunna vara ett
tecken pa vad SUs oroliga arbetsmiljo utsétter sina anstéllda for. Likasa uttalanden fran SU
AVD, dar personalen upplevde sig otrygga att inte veta vem av vikarierna fran BO som skulle
komma. Aven uttalad oro d& vikarie uteblev med f6ljd att inte kunna ga hem efter utford
arbetsdag, for istallet arbeta Gvertid. Andra tillkannagivanden fran SU AVD dar incidenter

intraffade i samband vikarier fran BO, dar SUs personal upplevde sig otrygga.

Utlatanden om de lagre forvantningar som SU AVD hade pa BOs personal dn pa sina egna
SU AVDs anstallda, skulle kunna ses som att SU bestod av tva grupperingar som annu inte
hade integrerats med varandra i arbetet. De pa SU AVD som hade arbetat ihop var trygga med
varandra och visste att dvrig ordinarie personal ocksa hade forvantad kompetens for arbetet
som sakrade patientsakerheten, vilket de daremot var osdkra pa angaende BOs personal.
Samtidigt uppfattade en del av BOs personal sig som en del av arbetsgruppen pa SU AVD,
medan andra fran BO standigt fick paminna SU AVD om sin kompetens och da upplevde sig
overflodiga. Forvantningarna var darmed olika pa personalen, som det ofta blir nar det blir
med "blandad arbetskraft”, dar en del &r ordinarie personal och andra &r inhyrd bemanning
(Galais, Garsten och Koene, 2014). Det ar da en uppgift for ledningen att hantera detta da
oftast de olika grupperingarna har olika syften och darmed andra forutsattningar for arbetet
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(Galais, Garsten och Koene, 2014). Av respondenternas uttalanden att doma verkade detta
inte ha framgatt fran de ansvariga for SU/BO till 6vrig personal, med resultat av olost konflikt
och irritationsmoment som tog kraft fran de anstéllda pa bade SU/BO. Det blev aven tydligt i
en bekannelse fran en respondent pa SU AVD som irriterade sig pa att BOs anstéllda hade
hogre 16n an vad de anstéllda pa SU hade, trots att de ofta hade langre arbetslivserfarenhet.

De chefer som har insett att introduktionen bland annat syftar till att skapa storre medvetenhet
kring mal och forvantningar som organisationen har pa sin personal (Lindeléw, 2008), de
minimerar troligen risken till missforstand och konflikter darav. Introduktionen ske underlatta

for den nyanstéllde och skapa goda forutsattningar for personalen (Lindeléw, 2008).
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Kapitel - 6 Diskussion och Slutsatser

Trots mycket kritik i denna studie angaende samre lyckade matchningar och bristande
introduktion fran BOs sida, har utgangspunkten varit att undersoka BOs matchningsprocess
och dess konsekvenser for de inblandade. For en god matchning krévs god planering som
utgar fran kundens behov for att kunna rekrytera ratt bemanning (Lindeléw, 2008; Walter,
2005). For att utveckling och forbattring skall gynna alla inblandade parter betonas en
omsesidig och realistisk kommunikation som da lattare resulterar i storre arbetsgladje, mindre

personalomsattning och stérre lojalitet till organisationen (Wanous, 1991).

Med detta som utgangspunkt kom kritik att riktas dar BO inte lyckades sarskilt val med sin
matchning gentemot SU AVD. Till férsvar for BO som drabbades av anstéllningsstopp och
Overtagande av personal som BO kanske sjalva inte hade rekryterat, samt att BO endast hade
funnits i cirka atta manader da studien startade. Aven storleken p& SU en av de storsta
arbetsplasterna i Véstra Gotalandsregionen (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2012a), som
organisation gjorde det svart att infora forandringar. Stora organisationer ar svara att
overblicka och kommunikation mellan alla parter emellan latt brister, just pa grund av
organisationens stora storlek och troghet. Sjukhus har en tendens till bade troghet och ar
darmed mindre forandringsbendgna (Norback och Targama, 2010). Trots allt var BOs
ordinare personal nojda med bade sin relativt hogre I6n an Ovriga pa SU, samt att BOs
ordinare personal arbetade farre helger per manad. Dessutom kunde de paverka sina
arbetspass vid schemalaggning och likasa vilka avdelningar de 6nskade arbeta pa. De och
upplevde en kompetensutveckling genom mojlighet till variation av tjanstgoring pa olika
avdelningar och fick bade handledning samt uthildning. BOs ordinare personal skulle kunna
beskrivas som vinnare av BOs inforande och dess matchningsprocess. Aven de SU AVD som
fick kompetenta vikarier, i den man matchningen var god ur BOs smala urval, blev ocksa

vinnare, atminstone vid dessa tillfallen.

De fast anstallda inom BO hade helt andra forutsattningar &n vad BOs timanstéllda hade som
ofta inte visste var de skulle vikariera, eller nar detta skulle ske i standig vantan pa sms fran
BO, de kan knappast bendmnas vinnare utan skulle kunna ses som férlorare av BOs inférande
och dess matchningsprocess. De saknade &aven handledning, utbildning och bristen pa
tillnorighet da de sallan horde hemma nagonstans. Bristen pa introduktion som skapade oro

och stress, liksom for dem och aven for vissa pa BOs ordinare personal. SUs AVD ocksa
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upplevde oro da de inte visste vem som skulle komma fran BO eller om denna personal kunde
utfora sitt arbete. SU AVD fick da extra arbetsbelastning for att kompensera vad BOs
personal inte kunde utféra. Detta dverensstammer med Lindeléw (2008) att nar nagon far gora
andras arbete for att andra underpresterar, da riskerar de som kompenserar for bristen att de
upplever sig oréttvist behandlade. Darmed kan de férsamra sin egna arbetsinsats som leder till
produktionsbortfall som blir tydligt vid felrekryteringar. Dessa ©kar nar inte tillrackligt
forarbete och planering genomfors infor rekrytering, dar behovsanalysen av sokt kompetens
ligger till grund for en sédker matchning (Lindeléw, 2008). Andra offentliga myndigheter som
polisen har aven de brister i planeringsprocessen vid rekryteringen (Gustafsson & Laigard
Carlsen, 2010). Eller att matchningen inte blev béattre av inférande av nya datasystem hos
bemanningsforetag, utan istéllet fick andra utfall som att databasen organiserar all information
pa ett likartat satt (Finke Rosell och Tvingsell, 2005). Oftast &r det just planering och
definition av sokt kompetens som organisationer lagger ner minst resurser pd (Lindelow,
2008). Om BO hade anvant sig av ovan foresatser kanske matchningarna fatt battre traff och

da mindre inkérningsproblem, och i férlangningen néjdare personal och budget i balans.

| sammanhanget upplevde SUs AVD det battre fore BOs intrade, dd SU AVD fortfarande
kunde rekrytera och planera langsiktigt for vakanser. BOs brist i att kommunicera att BOs
syfte endast rorde kortsiktiga vakanser och att dessa ersattes med bokningsbara generalister,
skapade brist pd dverensstammelse i forvantningarna av vad BO kunde leverera i form av
vikarier. Olika forvantningar skapade oro och stress liksom brist pa vikarier eller
ointroducerade sadana, vilket allt sammantaget inte var halsosamt for varken personal SU
AVD/BO och kunde riskera patientsdkerheten som Kecklund, Ingre och Akerstedt (2010)
beskriver 1 liknande ordalag. Detta trots att BOs ansvariga framhdvdade motsatsen
(Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2012b). Osékra och otrygga anstallningar som inom
bemanning kan leda till ohdlsa (Hammarstrom, Virtanen och Waenerlund, 2011), vilket &r
forenligt med speciellt BOs timanstéllda upplevelse av BO.

Att inte inkludera alla parter pa ett jamlikt satt infor forandringar kan forsvara dess
genomfdrande (Norbdck och Targama, 2010), som BO i detta fall, d&r HR ansvariga fér BO
sjalva gav sig tolkningsforetrade utan att tillrackligt beakta vikten av andra inblandade parters
yttranden. Motsattningar mellan olika parter paverkar styrningen av SU (Widell, 2012). Alla
parter behover vara inblandade vid en implementering av nya arbetsprocesser med tydliga mal
och kommunikation for att kunna nd méalen med férandrat arbetssatt (Oz och Joffrey, 2013).
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Syftet med BO som var att vara mer kostnadseffektiv och utan att 6verskrida budgeten med
kostnader for dvertidstimmar i brist pa vikarier (Metro, 2012), det misslyckades totalt nar det
visade sig att kostnaderna istéllet dversteg vad det kostade fore BOs intrdde. Darmed kom
aven HR som ansvariga for BO att kunna ses som férlorare i det sammanhanget att de inte av
olika tidigare ndmnda anledningar, inte kunde organisera BO till det vinnande koncept som
det utlovades som. SUs olika avdelningar forlorade sin kontroll av vikarietillsattning och fick
istallet vikarier de inte alltid Onskat, vilket aven de skulle ses som forlorare av BOs intrade
och matchning. Patienterna i forlangningen skulle ocksa kunna bli férlorare om matchningen
och introduktionen av vikarierna inte var tillrackligt lamplig, liksom skattebetalarna som i
onddan fatt bekosta ett projekt med samre utfall. Om BO hade utgatt fran en storre
personalbas som motsvarade det dvertidsuttag pa motsvarande 500 arsarbetare pa SU, hade
kanske farre bokningar uteblivit samt farre dvertidstimmar for uteblivna vikarier bekostat
budgeten och mindre missnéje med BO som helhet hade infunnit sig. Problemet var &ven att
SU AVD och BO hade olika ingangar och forvantningar av BO, déar BO ville ha kontroll éver
ekonomin och sénka kostnader genom att ta dver vikarieforsorjningen , medan SU AVD ville
ha kompetenta vikarier for att kunna sékerstélla den vard patienterna bade hade rétt till och
kravde. BOs matchningsprocess kom darmed att handla om att skapa uthyrningsbara

generalister som kunde vikariera pa flera avdelningar, oavsett vad SU AVD ansag.

Ett nytt projekt "Framtidens vardavdelning" startades i maj 2014 pé Ostra sjukhuset i SUs regi
(Lakartidningen, 2014). Dar syftet ar att kompetens och resurser ska anvandas ratt utifran att
sjukvarden anvander ratt personer, med ratt kompetenser, till ratt arbetsuppgifter pa ratt plats
(Sveriges Radio, 2015). Projektet ska leda till nya strukturer som ger mer

arbetstillfredsstéllelse och &r mer kostnadseffektiva.

6.1 Forslag till fortsatta studier

Att Sahlgrenska Universitetssjukhus som manga andra stora organisationer har svarigheter att
nyttja sina resurser pa ratt satt, blir an mer tydligt nér fler och nya projekt infors pa SU.
Gamla l6sta problem med resursutnyttjande bade av personal och finans, forsoker SU l6sa
med nya losningar. Fortsatt utveckling som projektet "Framtidens vardavdelning" skulle
kunna vara intressant att studera i fortsatta studier. Likasa hur gamla redan inventerade

problem beaktas i nya I6sningar for SU, om de hjalper mer &n stjélper, &ven om syftet &r gott.
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Bilaga 1 - Intervju Guide till semistrukturerade fragor

Obs!

Intervjun startades med Gppna fragor och sa fa som majligt, for att fa fram den information
som soktes. Da svaren var for kortfattade stalldes ytterligare fragor. Intervjuhéllaren anvéande
ett lattsamt, enkelt normalt och talsprak for att skapa en god kansla och for att den intervjuade
skulle slappna av. Darfor foljdes inte den semistrukturerade intervjuguiden helt slaviskt.

Upplégg av fragorna som ska innehalla féljande
Intervjufragor
Fokus pa fragestéllning utifran BO, fokus pa bemanning.

Fragor utifran

Rekrytering

Hur forberedelse/mottagandet pa AVD
Matchningsprocessen

Fragor utifran fragestalining
Hur har SU organiserat BO for att kunna mota behovet av vikarietillsattning?

Till personalen pa BO

Hur hamnade du har pd BO? (Rekrytering) Vad har du for bakgrund?
Hur rekryterades du till BO? (Rekrytering)

Hur upplever du din arbetssituation pa BO?

Hur upplever du din arbetssituation ute pa avdelningarna pa SU? (introd/matchning)
Hur forbereds du for ett vikariat?

Hur upplever du att just du valjs ut till ett vikariat?
Hur upplever du vikarietillsattningen ar med BO?
Finns det nagot du vill forandra eller forbattra inom BO? I sa fall vad och hur?

Till enhetscheferna pa BO
Hur rekryteras personal till BO? (Rekrytering, hur far ni tag i personal?) Exempel!

Hur jobbar ni mot avdelningarna?
Exempel! Vilka forvantningar har ni pa SUs avdelningar nar det galler forberedelser och
mottagande?Hur upplever du att BOs personals introduceras/mottages infor ett vikariat?

Hur matchar ni?
Exempel!
Hur upplever du vikarietillsattningen ar med BO?
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Hur matchas BOs personal mot SUs behov av vikarier?
Hur matchas personalen mot de olika vakanserna?
Hur upplever du Bo personalens insatser pa avdelningarna pa SU? (introduktion/matchning)

Finns det nagot du vill férandra eller forbattra inom BO? I sa fall vad och hur?

Till personalen pa avdelningarna pa SU

Vad ar din uppfattning om BO?

Hur férbereder ni for den kommande vikarien? (Rutiner, dokumentation)

Hur upplever du att en vikarie valjs ut till ett vikariat hos er?

Hur uppfattar du samarbetet med personal fran BO?

Hur upplever du vikarietillsattningen &r med BO?

Finns det nagot du vill férandra eller forbattra inom BO? I sa fall vad och hur?

Till enhetscheferna pa avdelningarna pa SU

Hur uppfattar du BO?

Innan BO, hur jobbade ni da?

Hur rekryteras personal till er avdelning? (Rekrytering)

Hur matchas BOs personal mot ert behov av vikarier?

Hur upplever du att BOs personals introduceras/mottages infor ett vikariat?

Vilka forvantningar tror ni pa att BO har pa er nar det géller forberedelser och mottagande av
vikarier?

Hur matchas personalen mot de olika vakanserna? (Yrkes-kompetens)

Hur upplever du BO personalens insatser pa avdelningarna pa SU? (introd/matchning)
Hur upplever du vikarietillsattningen ar med BO? Tidsvinster/forluster?

Finns det nagot du vill forandra eller férbattra inom BO? | sa fall vad och hur?

Hur upplever du personalen fran BO?

Hur upplevs de anstallda fran BO ute pa avd pa SU?
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