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Purpose: The Swedish correctional service is on the brink of its biggest expansion in history,
due to political investments related to battling a rise in gang related criminality. The purpose of
this thesis is to exam and understand the strategic competence supply work from an employer
perspective and investigate the elements included in the Swedish correctional service competence
supply form a regional perspective. The study specifically focus on what strategies the Swedish

correctional service employ to attract, recruit, develop and retain workforce.

Theory: The theoretical framework of the study includes among others, a model divided into three
different phases (within, in and out) within competence supply, the demand-control-support model,

push and pull factors, as well as the two-factor theory.

Method: This study has a qualitative approach with semi structured interview as its specific
method. A total of seven interviews were conducted with personnel within the swedish

correctional service.

Results: The main challenges are related to recruitment, staff retention, support of managers,
and the fact that many correctional officers do not have time to complete their training before
leaving. The latter is particularly significant are of concern. Another challenge concerns the

competition on the Swedish job market.
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1. Inledning

I takt med 6kad géngkriminalitet och 6kat dodligt vald intensifieras samhillsdebatten alltmer
av hur problemen kan stévjas. Gangkriminaliteten dr en av de mest frimsta utmaningarna som
vér regering behdver hantera. Det debatteras nastintill dagligen om vilka strategier och
atgdrder som behovs for att bekdmpa brottsligheten dverlag, det dodliga valdet och
rekryteringen av unga till kriminella géng. I brottsforebyggande radets (2024) arliga rapport
om dodligt vald konstaterades det 121 fall av dodligt vald under 2023, vilket var fem fall mer
dn under 2022. Det betonades att det dodliga valdet har 6kat 6ver tid Bré (2024).

Flera myndigheter samverkar for att bekdmpa brottsligheten i Sverige. En myndighet som
medialt omndmns sdrskilt ofta Kriminalvirden. Klientintaget inom Kriminalvarden har 6kat
och skapat ett anstringt ldge varvid en historisk kapacitetsokning vantar. Kriminalvarden stér
infor utmaningen att bibehdlla och rekrytera nddvindig kompetens for att mota de 6kade
kraven fran regeringen. Vilka strategier finns det for att pd ett effektivt sétt kunna attrahera,

rekrytera och bibehalla kvalificerade medarbetare?

2. Syfte och fragestillningar

Under de kommande tio aren stir Kriminalvirden infor omfattande och méngfacetterade
utmaningar med att sdkerstdlla kompetens och stabil arbetsstyrka. Det krdvs dtgirder for att
mota vixande krav och fordandringar inom det straffréttsliga systemet. En central aspekt i
Kriminalvardens utmaning dr den kompetensforsorjning som krévs for att myndigheten ska ha
tillgéng till rdtt kunskaper och kompetens. Diarmed dr det av stor vikt att undersoka hur
Kriminalvarden ska kompetensforsorja kring de utmaningar som véntas. Syftet med denna
rapport ar att undersoka det strategiska kompetensforsorjningsarbetet utifrén ett
arbetsgivarperspektiv samt undersoka de moment som ingér i Kriminalvirdens

kompetensforsorjning utifrin ett regionalt perspektiv.

For att besvara studiens syfte s& kommer rapporten utgé ifran foljande fragestéllningar:

e Vilka utmaningar bedoémer Kriminalvardens finns inom
kompetensforsorjningen mot bakgrund av den kapacitetsokning som krévs till

foljd av 6kade behov?



e Vilka strategier har Kriminalvarden for att attrahera, rekrytera, utveckla och
behélla kompetens?
e Vilken roll spelar internutbildning och utveckling av medarbetare for att mota

de krav som stédlls pd Kriminalvarden?

2.1 Avgriansning

Studien kommer att ha avgriansningar eftersom det endast kommer att fokuseras pé de
strategier som arbetsgivaren anvénder for att frimja kompetensforsorjningen inom
Kriminalvarden. P4 grund av tidsbegrédnsningar kommer studien dessvérre inte att undersoka
medarbetarnas virderingar nir det géller deras vilja att stanna kvar inom myndigheten eller
vilka faktorer som fir dem att vilja limna. Det skulle dock vara av stort intresse att fa bade ett
arbetsgivar- och medarbetarperspektiv men utifrdn min avgransning kommer endast strategier
fran ledningen att beaktas. Det finns daremot ett stort inslag i bade nationell och internationell
tidigare forskning om vad som fér kriminalvardare att vilja stanna kvar och vilka faktorer som
paverkar huruvida yrkesgruppen véljer att lamna. En annan viktig avgrinsning som gjorts dr
att jag har utgatt fran ett regionalt perspektiv. For lasarens skull dr det viktigt att notera att

kompetensforsorjningsarbetet kan skilja sig inom olika regioner.

3. Bakgrund

I detta avsnitt kommer en bakgrund att presenteras med fokus pa varfor bade
organisationsfordndringar och kompetensforsorjning behdver genomforas och underhallas
inom Kriminalvarden. Utifran att det 4r en vixande myndighet har kompetensforsorjningen en

mycket betydande roll f6r Kriminalvarden och detta kommer belysas.

3.1 Kompetensforsorjning for Kriminalvirden

Fragan om kompetensforsorjning &r av stor vikt inom Kriminalvéarden eftersom behovet av
kvalificerad personal dr avgorande for att sékerstélla bade effektivitet och sékerhet.
Utmaningarna inom detta omrade dr minga och varierande och inte minst rekrytering och
behallning av kvalificerad personal i for att kunna hantera 6kad arbetsbelastning och

komplexa krav pd kompetens. Denna bakgrundsanalys av Kriminalvardens



kompetensforsorjning utforskar centrala faktorer och utmaningar som péverkar rekrytering,

personalutveckling och stabilitet inom myndigheten.

Kriminalvardens kapacitetsrapport (2023a) betonar att det finns olika regeringsforslag som
innebar lagstiftningsdndringar sdsom straffskérpningar och utvidgade kriminaliseringar, vilka
har stor betydelse for kriminalvirden. Enligt Tidoavtalet innebér dessa forslag att
Kriminalvarden véxer vilket dterspeglas i en historisk utbyggnad av platser pa hikten och
anstalter runt om i Sverige. Kriminalvarden har for nérvarande 9 000 platser men det
forvintas ske mellan en fordubbling och tre gdnger sd méinga platser, dvs upp till 27 000

platser ar 2033.

I takt med denna kraftiga tillvaxt blir kompetensforsorjningen dnnu viktigare.
Implementeringen av expansionen innebér en 6kning av personalbehov vilket kan leda till
okad arbetsbelastning for befintlig personal med tanke pd bland annat introduktion av ny
personal. Enligt Kriminalvarden forvintas det uppsta utmaningar géllande bemanning,

bibehéllande av personal, rekrytering och utveckling av personal (Kriminalvarden, 2023b).

En stark kompetensutvecklingsstrategi kan bidra till personalens engagemang och trivsel
genom att erbjuda mojligheter till larande och professionell utveckling. Det kan 1 sin tur
hjélpa organisationen att attrahera och behalla kvalificerad personal (Kriminalvarden, 2023b).
Enligt Kriminalvarden (2023b) s har arbetskraften okat varje ar och rent procentuellt har den

Okat med 23 % mellan ar 2019 och 2022.

Enligt Kriminalvarden (2023a) sa dr kompetensforsorjningen mycket anstrangd inom
myndigheten och det pa grund av den snabba kapacitetsokningen. Det dr sérskilt aktuellt med
anledning av tillfélliga platser och beredskapsplatser bade i hikte och anstalt.

Under 2022 sa gjordes nistan 4700 nyrekryteringar och det har ur ett nationellt perspektiv
arbetats intensivt med att mota framtidens behov. Det har dven inréttats ett nationellt
rekryteringsstod samt borjats arbeta med liknande stod pa regional niva. Nedan presenteras

statistik pa hur rekryteringsbehovet forvintas se ut fran 2023 fram till 2025.



Kriminalvardens rekryteringsbehov 2023-2025
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Héamtad: Kriminalvarden (2023a).

Via diagrammet ovan framgér Kriminalvirdens rekryteringsbehov och vad som behdver

tillgodoses under kommande aren.

4. Tidigare forskning

I detta avsnitt kommer tidigare forskning att presenteras. Det finns begrénsat med forskning
som ror den svenska Kriminalvardens tillvixt och utmaningar inom kompetensforsorjning.
Didrav kommer det presenteras utmaningar med kompetensforsorjningen kopplat till att
rekrytera, attrahera och behalla kvalificerad personal. Bland Sveriges storsta myndigheter
aterfinns Polismyndigheten (1), Forsvarsmakten (2), Forsdkringskassan (3) och

Kriminalvarden (4) (Statskontoret 2022).

Polismyndigheten och Forsvarsmakten har genomgétt liknande fordandringar som
Kriminalvarden star infor. Med tanke pé att de precis som Kriminalvarden ar stora
myndigheter dr de relevanta att beakta for min studie i syfte att se vilka utmaningar som finns
inom liknande verksamheter. Slutligen kommer det presenteras tidigare forskning utifran ett
internationellt perspektiv och med fokus pé att rekrytera, attrahera och behélla kvalificerad

personal inom Kriminalvard.



Vid sokning efter tidigare forskning anvindes sdkord som “Research”, “attraction and
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recruitment”, “within the Correctional Services” och ”forskning inom Kriminalvarden”.
Sokorden gav ett antal traffar och artiklarna som valdes presenteras nedan. Dessa artiklar ar
av stor vikt for min uppsats for att kunna se vad tidigare forskning séger. Med hjilp av
tidigare forskning kommer utmaningar belysas inom det berérda @mnet for att det senare
under rapportens gang ska kunna identifieras likheter och olikheter inom Kriminalvarden. Det

ar centralt eftersom denna typ av forskning enligt min mening saknas.

4.1 Féltstudier samt myndighetsrapporter inom omréadet

Utover ren forskning inom omrédet har det 4ven genomforts féltstudier och tagits fram
myndighetsrapporter som har visat att faktorer som bland annat hog arbetsbelastning, stress
och dalig loneutveckling paverkar personalens trivsel och beslut att stanna kvar. Liknande
personalutmaningar har identifierats inom Polismyndigheten och Forsvarsmakten, vilket
understryker behovet av kontinuerligt arbete med kompetensférsorjningen. Forsvarsmakten
har utvecklat ett verktyg, SKP (sammanhallen karridrplanering) for att behélla och utveckla
personal samt 6ka organisationens attraktivitet, sarskilt eftersom ménga nyanstéllda tidigare

har valt att ldmna (Gillberg m.fl. 2019).

Gillberg m.fl. (2022) undersokte vilka faktorer som paverkade valet att stanna kvar eller
ldamna Forsvarsmakten, samt hur personalpolitiken kan utvecklas for att forstarka
behallarperspektivet. Genom bland annat avgangsenkiter identifierades positiva aspekter som
anstéllningstrygghet, gemenskap och kamratskap, medan negativa aspekter inkluderade
arbetsbelastning, stress, krav, 16n och bristande utvecklingsmdjligheter. Slutsatsen var att

l6neutvecklingen och karridrmdjligheter maste forbattras for att behalla personal.

Om en myndighets malsattningar ska kunna 6ka géllande personalvolym dr det centralt att
stabiliteten med personalforsorjning forbattras. Det har visat sig patagligt inom bade
Forsvarsmakten (Regeringen, 2022) och Polismyndigheten dér den sistndmnda har bedrivit ett
aktivt arbete inom omrédet. I syfte att fortsitta attrahera, rekrytera, behdlla och utveckla
personal dr det betydelsefullt att kontinuerligt arbeta med fragan. Exempelvis arbetet i
samband med tidigare regeringsbeslutet att utdka Polismyndigheten med 1 500 poliser och

civilanstéllda jamfort med 1 300 ar 2016 (Regeringen, 2017).



En viktig faktor dr ritt kompetens vilket belyser utmaningarna med kompetensforsorjning och
nya krav. Fordndrade krav i omvérlden pdverkar myndigheter. Forskning och beprévad
erfarenhet kan hér bli alltmer central och likaséd nddvindigheten att analysera och utvérdera
arbetssitt, kompetenser och metoder for att mdta komplexa krav. Utmaningarna med
rekrytering av ritt kompetens och utveckling av befintlig kompetens har tidigare bedomts
kvarsta inom bland annat Polismyndigheten (Polisforbundet, 2022). Det dr dock
forhallandevis f4 som lamnar yrket frivilligt redan under forsta dret (7,4 %) och studier har
funnit att bristen pa organisationssamhorighet préiglat frivilliga uppsdgningar (Annell m.fl.
2019). Definitionen av organisationssamhorighet dr enligt Meyer och Allen (1991) ett

psykologiskt tillstind som orsakar olika typer av beteenden.

4.2 Forskning

For att aterga till studiens relevans for Kriminalvarden sd menar forskare att Kriminalvérden i
USA har problem med hdg personalomséttning och dkade svérigheter med rekrytering. Det
har 1 studier funnits att stora anledningar till detta &r yrkes- och stressfaktorer. I sina
undersokningar av stressfaktorer fann Higgins och Swartz (2020) att yrket riskerar att leda till
negativa personliga konsekvenser. En sddan ar utbrindhet, dvs en kinsloméssig och
psykologisk utmattning (Meyer & Allen, 1991). For att forsta varfor vissa medarbetare ldmnar
och varfor vissa ar kvar lyfter studien d&ven motiveringsfaktorer. Det kan rora sig om
arbetsmiljo, formaner, sociala kontakter, karridr inom réttssystemet. Skl till att stanna inom

myndigheten kan dven vara arbetsstil, personlighet, pension, sjukforsdkring och kamratskap.

Det ér dock inte enbart negativa psykosociala konsekvenserna av arbetet som har betydelse
for kriminalvardare utan dven personliga egenskaper hos anstillda bor beaktas. En studie
visade att Kriminalvarden behover forsta de distinkta egenskaperna som anstéllda tar med sig

till yrket for att forbéttra rekryteringsbeslut och behélla personal (Burton m.fl. 2022).

Ett annat omrdde som visats viktigt dr arbetstillfredsstéllelse eftersom missndje hos
kriminalvérdare visats vara ett storre bekymmer &n 16n och féormaner (Crews m.fl. 2007).
Arbetstillfredsstillelsen ndmns dven av Brunetto m.fl. (2012) som patalar att det ar fa studier
som har analyserat HRM- konsekvenser, dvs hanteringen av organisationens ménskliga
resurser. Det finns fé studier som undersoker arbetskraftens emotionella dimensioner.

Studiens syfte var att undersoka polisers uppfattningar om vilbefinnande och arbetsndjdhet,



tillika arbetstillfredsstéllelse. Det har dven betonats att man behdver bli battre pd att stodja
polisernas engagemang i att hantera utmaningarna med att behalla medarbetare inom yrket
(Brunetto m.fl. 2012). Det finns dven stdd for det emotionella arbetet fran ett svenskt

perspektiv utifrdn Kriminalvarden.

En annan faktor som visat &r att kriminalvardarnas arbete har blivit allt mer komplext pa
grund av de 6kade emotionella dimensioner, organisatoriska samt politiska utmaningar,
inklusive 6kad centralstyrning (Nylander & Bruhn, 2023). Detta har nedtonat
kriminalvirdarnas motivation- och relationsarbete, vilket forsvarar rekrytera personal som

stannar.

I en studie av Ricciardelli och Carleton (2022) anvédndes ocksa krav-kontrollmodellen for att
identifiera orsakssamband géllande psykisk ohélsa bland kriminalvirdare. Resultatet visade

att de anstdllda upplevde sig vara i en arbetsmiljo med hog efterfragan, ldg kontroll och lagt

socialt stod. Det uppdagades dven att med 6kad konsultation fran ledningen och 6kad

utbildning kunde det underlédtta att mildra deras paverkan pd medarbetares psykiska hélsa.

For att forstd varfor medarbetare véljer att stanna eller lamna organisationen ér det viktigt att
ledningen har strategier och verktyg for att attrahera, rekrytera och behalla kompetensen.
Enligt Krishna och Garg (2022) dr behéllandet av medarbetarna avgorande for
organisationens langsiktiga stabilitet, Ionsamhet och utveckling. Det ndmns fyra taktiker for
att behalla medarbetare; god kommunikation, anstéllning av mangsidiga team, rekrytering av

personal med fardigheter och erbjudande av utvecklings- och utbildningsmdjligheter.

Yrket som kriminalvardare kan vara bdde utmanande och komplext och Ryan m.fl. (2022)
betonar att om kriminalvirdarna ska kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett sékert och
effektivt sitt, krdvs bade omfattande och relevant utbildning under hela yrkeskarridren. I
studien fann de med stdd fran flera artiklar, diribland frdn Sverige, att det brister nir det
giller utbildning for nyrekryterade kriminalvardare. Aven Bruhn m.fl. (2017) lyfter att det i
Norge har uttryckts att malet med Kriminalvarden ska grunda sig i kunskap och att
utbildningen av kriminalvdrdare ska vara av hog kvalité och baserad pa evidens da det frimjar
utvecklingen inom omradet. I Norge ser man dver huruvida kriminalvardsutbildningen kan bli

ett kandidatprogram inom hogskola/universitet.



Vid forandringsarbeten stills det krav pa bdde medarbetare och chefer. Det har noterats i
tidigare forskning att de flesta chefer &r medvetna om att en av deras viktigaste uppgifter dr att
maximera anstrdngningarna hos medarbetare for att kunna uppna organisationens mal. Hog
arbetsbelastning dr en nddvéndighet for att nd organisationens mél. Krav-kontroll- och
stddmodellen har anvints i studier 1 syfte att forklara anstélldas vilbefinnande vid hoga
arbetskrav. Det uppdagades att nér arbetskraven (arbetsbelastning och emotionella krav) och
arbetsresurserna (mojlighet till larande, autonomi, stod fran ledare och kollegor) dr hoga sa
genererar det en positiv arbetsattityd. Med dessa resultat si illustreras vad chefer kan gora for

att sidkerstdlla medarbetares vilbefinnande (Bakker m.fl. 2010).

I en studie om chefers arbetsrelaterade stress i offentlig sektor undersoktes deras
uppfattningar och strategier for att hantera sin egen och anstélldas stress. Resultatet visade att
chefer fungerar som stétddmpare for sina anstéllda, vilket paverkar deras trovardighet och
ledarskap under kontinuerlig fordndring (Skagert m.fl. 2008). For att hantera stress
identifierade eller distanserade cheferna fran sin ledarroll. Det framkom att chefer som
hanterar bade sin egen och anstélldas stress paverkar tydligare av upplevda krav pé sitt
ledarskap. Organisatoriska och ledarskapsforandringar kan dessutom orsaka en skev

arbetsmiljo for chefer (Skagert m.fl. 2008).

Branscher med fokus pa manniskoservice paverkas mer negativt &n andra branscher och 1
detta aterfinns dven Kriminalvarden. Frén tidigare forskning s betonas att det sociala stodet
for bade medarbetare och chefer &r viktigt for arbetstillfredsstillelsen. Skagert m.fl. (2008)
lyfter just att socialt stod fran individer och 6vrigt ndtverk &r viktiga verktyg for att ledare ska
kunna hantera sina rollkrav. Likasa de pafrestningar som uppmaérksammas att det finns brist
pa i det dagliga arbetet. Sammantaget &r en viktig del att fokusera pa sjdlva grundorsaken

snarare dn symptomen till utmaningarna i att behélla personal (McCampbell & Crizzle 2023).

Sammanfattningsvis pavisar den presenterade forskningen viktiga insikter och utmaningar
som &r relevanta for Kriminalvardens frdga om kompetensforsorjning. Genom att beakta
forskning fran liknande myndigheter sdsom Polismyndigheten och Forsvarsmakten, samt
internationella studier frdn USA kan vi dra paralleller och identifiera liknande monster.
Utifrdn gemensamma ndmnare fran studierna framkommer den stora betydelse som
arbetsmiljo, arbetstillfredsstéllelse, karridrmdjligheter och organisationssamhdrighet spelar.

Likasa dven att de emotionella dimensionerna ir betydelsefulla.



De mest centrala aspekterna som jag tar med mig till min studie ifrén tidigare forskning ar:

e Forskningen tyder pa att det finns olika motivationsfaktorer som far en individ
att stanna eller lamna. Dessa motivationsfaktorer kan vara bland annat 16n,
forméner, arbetsforhallanden, arbetsvillkor, arbetsmiljo (Meyer & Allen, 1991;
Crews m.fl., 2007; Brunetto m.fl. 2012).

e Det gér att anvidnda krav-kontroll- och stddmodellen for att undersoka olika
stressfaktorer som innefattar arbetskrav, autonomi, kontroll och stod.

(Ricciardelli & Carleton,2022; Nylander & Bruhn, 2023)

e Det pavisas att utveckling och karridrutveckling dr en motiveringsfaktor for
behallandet av personal men likasa internutbildningen. Hur stor roll spelar
utveckling/karridarmojlighet for behallandet av personal? (Krishna & Garg,
2022; Bruhn m.fl. 2017; Ryan m.fl. 2022).

e Forskning pétalar dven att socialt stod &r ett mycket viktigt verktyg for chefer
for att kunna hantera deras rollkrav da det saknas socialstdd for chefer (Skagert

m.fl. 2008).

5. Teori

I f6ljande avsnitt kommer jag redovisa de teoretiska ramverk som min studie anvinder sig av.
Dessa ir In, 1 och ut som dr kompetensforsorjningens tre faser vilka kommer vara ett
anvindbart analysverktyg for att mdta studiens syfte och jag skulle beskriva det som studiens
“paraplybegrepp”. Dérefter kommer pull och push faktorer att presenteras som berér ménga
faktorer kring vad det &r som far medarbetare att stanna kvar inom organisationen och vad ér
det som fir dem att pushas dérifrdn. Krav-kontroll- stodmodellen kommer ocksé att redovisas
eftersom den omfattar ménga aspekter som ror den psykosociala arbetsmiljon. Det ér relevant
eftersom de dimensionerna ocksa dr avgorande faktorer for hur medarbetare trivs pa sin
arbetsplats. Slutligen kommer tvéfaktornsteorin att presenteras och den valdes ut utifrén vilka

faktorer som péverkar individens arbetsmoral. Tillimpning och integrering av insikter frén



dessa teorier dr utgdngspunkten for studiens verktygslada och detta kommer att presenteras

under resultat och analys.

5.1 In,1o0ch ut

Human Resource Development (HRD) omfattar utveckling av individer, arbetsgrupper och
organisationer med fokus pa att sékerstélla ritt kompetens inom organisationen. Arbetet med
kompetensforsorjning dr centralt och innefattar att attrahera och behalla kvalificerade

medarbetare som uppfyller bade nuvarande och framtida krav (Nilsson m.fl. 2018, s. 207).

Nilsson m.fl. (2018) anvénder Beer m.fl. (1984) modell in, i och ut (se figur 1) som teoretiskt
verktyg for att forklara kompetensforsorjningens tre faser. Modellen som presenteras nedan
innebdr att organisationer utgor oppna system som péverkas av komplexa faktorer bade
internt och externt vilka inte kan isoleras fran varandra. Dessa tre delar dr beroende av och
integreras med organisationens interna och externa omgivning. Det inkluderar faktorer pa
mikro-, meso-, och makronivd som pé olika sitt paverkar organisationen (Nilsson m.fl. 2018,

5. 207).

Figur 1.

P

Attrahera
Rekrytera

Avveckla
Omstalla

Introducera
Utveckla
Utvardera
Belona
Behalla

Beer m.fl. (1984).

Modellens fas 1 innebdr att attrahera ratt kompetens till organisationen. Det kriver effektiva
hjélpmedel for att vicka intresse hos malgruppen, sdsom reklam och positivt spritt rykte av
anstéllda. Kunskap om organisationens kultur och utvecklingsmdjligheter spelar en central
roll for dess rykte. For att attrahera arbetskraft kan faktorer som flexibilitet, hdgre 16n och
karridarmojligheter vara avgorande. Dessa kallas for arbetsgivarvarumérke (Nilsson m.fl.

2018, s. 208-209).
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Nasta steg i fas 1 ar rekryteringen. Det primira dr dér att sékerstélla att det finns tillrackligt
antal sokande till tjanster som ska ut samt bedoma huruvida kandidaterna har réitt kompetens.
Ett mal att strdva efter dr att kandidater inte kommer avsluta anstillningen men om sé dr fallet
atminstone inte fOr tdtt inpd att denne anstdllts. En viktig faktor &r ocksd att det anvéinds ratt

strategier innan processen startas (Nilsson m.fl. 2018, s. 209).

23]

Det finns tre strategier inom rekrytering; “rdtt person for det aktuella arbetet”, rdtt person

for organisationen” och rdtt person for framtiden”. (Nilsson m.fl. 2018, s. 210).

En viktig aspekt som forfattarna nimner nér de utgér fran en studie av Ryan & Tippins (2004)
ar att rekryterarens virme kan paverka kandidaternas beslut om att acceptera anstéllningen.
Det &r ocksa viktigt att kandidaten fér en realistisk bild av arbetsplatsen for att undvika

’verklighetschock” (Nilsson, m.fl. 2018, s. 2010 — 2011).

I fas 2 dr det viktigt for den nyanstillde att kdnna sig introducerad i den nya miljon och dérav
ar det av stor vikt att det tillimpas en bra socialisationsteknik for att kéinna sig bekvdm och
kunna prestera. Det dr viktigt att den nya medarbetaren bli inkluderad i den nya
organisationen eftersom forskning visar att det 4r en viktig atgérd som leder till en storre
chans att denne stannar (Nilsson m.fl. 2018, s. 212).

Det dr avgdrande fOr organisationer att forstd varfor medarbetare véljer att stanna trots
mojligheter hos andra arbetsgivare. Forstdelse for detta 6kar chansen att behélla personal.
Faktorer som att attrahera en medarbetare (pull faktor) behover inte vara desamma som far
medarbetare att stanna. Dessa faktorer kan i stéllet bli ”push faktorer” som far medarbetare att
vilja sluta (Nilsson m.fl. 2018, s. 211). Mer om pull och push faktorer presenteras i avsnitt
5.2.

Organisationen maste strdva efter en positiv paverkan pé sin personal for att behalla viktig
befintlig kompetens. Nilsson m.fl. (2018) hinvisar till Allen m.fl. (2010) att det egentligen
inte finns ndgon exakt modell for behéllarstrategi utan att det dr ndgonting som organisationen
far utforma utifran sin kontext. Det gér forvisso att identifiera centrala aterkommande teman
som kan ge en grund for vad det &r organisationer behdver rikta sig in pa (Nilsson m.fl. 2018,
s.211).

Individens beslut om att stanna paverkas av komplexa samspel pa olika nivéer. Pa
organisationsniva &r arbetsmiljo, ledarskap, utvecklingsmdjligheter och socialt stod viktiga

faktorer. Pa arbetsnivd spelar arbetsbelastning, autonomi, balans mellan arbete och fritid samt
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beloningen en betydande roll. Att behélla medarbetare beror inte bara pa faktorer i I-fasen

utan dven andra HR-relaterade aspekter (Nilsson m.fl. 2018, s. 212-213).

En annan viktig del i fas 2 &r att utveckla karriirmdjligheter vilket innebér att medarbetare
utvecklar sina fardigheter och att organisationen uppfyller deras behov. Ett centralt och
utmanande begrepp inom kompetensforsorjning ér talent management, vilket fokuserar pa
hogpresterande medarbetare. Denna utmaning har 6kat i takt med att organisationer méste
mota komplexa krav. Talent management &dr darfor viktig ur ett behallarperspektiv och for att

uppfylla 6kade krav pd organisationen (Nilsson m.fl. 2018, s. 213-214).

I fas 3 ingar slutligen avveckling och omstdllning. Inom alla organisationer sa finns det viss
rorlighet. Anledningen till att folk lamnar kan bero pa pull-faktorn dir andra organisationer
ger battre villkor men ocksé av push-faktorn dir anledningen till avgangen é&r att det finns
saker som stoter bort individen. Inom HRD betonas att det dr av stort intresse med en
forstaelse for varfor medarbetaren ldmnar. Detta for att kunna vidta strategier for 6vriga

medarbetare (Nilsson m.fl. 2018, s. 216).

5.2 Pull och push

Inom studier om personalomsittning och behéllarperspektivet betonas olika faktorer som far
medarbetare att stanna kvar eller limna organisationen. For att forsta sig pa dessa fenomen
gér det att hérleda till push och pull teorin om vad som fér individen till “push to leave” och

“pull to leave” eller "pull to stay” (Caillier, 2018, s. 936).

Det dr alltsa tva faktorer som far medarbetare att limna sin arbetsplats. Pull to leave dr de
faktorer som driver individerna till att se sig om for nya mojligheter vilket identifieras som
utom organisatoriska faktorer vilka attraherar individer till annan organisation, till exempel
formaner Caillier, 2018, s. 936). Nagonting som &r en belysande faktor i push-faktorer ér
individers personliga och professionella utveckling da de &r ett steg i individens
karridrutveckling och erbjuder inte organisationen de mojligheterna sé finns en stor

sannolikhet att medarbetaren lamnar (Sufyan & Maqgsood, 2010, s. 99).

Andra faktorer inom push kan vara:
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e Beteende frin chefer och medarbetare
e Kompensationspaket som annan organisation erbjuder s som loner,
forsikring, pension osv
o Jobbsidkerhet
e Arbetsforhdllanden
e Balans mellan arbete och privatliv
e Otillrickligt erkdnnande och uppskattning
(Caillier, 2018, s. 936, Sufyan & Magsood, 2010, s. 97).

Pull to stay innebér positiva dragfaktorer som far medarbetaren att vilja stanna kvar inom
organisationen. Det har bland annat noterats att en bra ledarskapspraxis ger en starkare
relation mellan chefer och deras anstéllda vilket kan indikera att farre beslutar sig for att
lamna organisationen (Caillier, 2018, s. 935). En annan central aspekt att notera &r att det
finns skillnader for varje push-pull faktor beroende pa vilket kon, utbildningsniva, och

civilavstdnd (Sufyan & Magsood, 2010, s. 103).

Caillier (2018) patalar att forskare som Michell m.fl. (2001) har byggt vidare pa dessa
faktorer som dven hivdar att det finns en tredje uppséittning av faktorer som sdledes forklarar
omsattningsbeslut Caillier (2018, s. 937). Hans modell talar utifran tre uppsittningar och den
forsta dr den informella eller formella bindningen mellan organisationen, kollegor och chefer.
Den andra dr en uppfattad kompatibilitet eller komfort med organisationen eller individens
miljo som han bendmner som passform. Det tredje &r de hoga materiella kostnaderna eller
psykologiska fordelarna med att lamna. En annan pull to stay faktor &r att det ska finnas
tydliga mgjligheter till bland annat karridrutveckling, arbetsflexibilitet och konkurrenskraftig
l6nestruktur. Genom inforande av dessa strategier sé kan detta uppmuntra, motivera och dven
behélla kompetent arbetskraft (Mutanga m.fl. 2021, s. 3). Det ar positivt for att undvika att
skapa avbrott i det organisatoriska arbetet pa grund av stdndigt pdgaende rekryteringar (Allen

m.fl. 2010).

5.3 Krav-kontroll och stod

Historiskt sett inom forskning sa har krav-kontrollmodellen fran Karasek (1979) haft en stor
betydelse inom omradet hélsa och psykosocial arbetsmiljo. Modellen har utdkats av Jeff

Johnson som har lagt till socialt stod i densamma (Eriksson och Larsson, 2017, s. 433).
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Modellen utgér ifran att kombinationer av dessa grundbegrepp ir hélsofrdmjande eller
hilsofarliga beroende pé vilka som kombineras. Krav kan identifieras som psykiska, fysiska,
organisatoriska och sociala aspekter av yrken. De kréver antingen fysisk och/ eller psykiska
insatser dér det nyttjas bade fysiologiska och psykologiska resurser. Dessa krav kan forstas
som kognitiva, kvantitativa eller emotionella (Eklof, 2022, s. 95).

Genom att balansera dessa termer sa hjdlper det individen att utfora sitt arbete med god
kvalité och dartill utan att trotta ut sig. Dérav dr det viktigt arbetets organisering och ledning
mdjliggor detta for att medarbetaren ska ha kvar psykiska och fysiologiska resurser efter
arbetstid. Det primdra med kvantitiva krav dr att det oavsett arbetstempo ska finnas

aterhdmtningsmojligheter (EkI6f, 2022, s. 96).

Vid begreppet kontroll betonas beslutsutrymmet dér det inkluderas utvecklande och
varierande arbetsuppgifter och mgjligheten att paverka (Ek16£,2022, s. 33). Det betonas att
stimulerande och motiverande jobbegenskaper dr larande- och utvecklingsresurser for
individen. Beslutsutrymmet innebar att det finns utrymme for ett sddant i jobbet och att
medarbetaren har kontroll 6ver sina arbetsuppgifter och likasé sitt agerande under dagen.
Karasek ndmner dven fardighetskontroll (skill discretion) kopplat till stort utrymme dé ens
arbete forutsitter eller fodrar (requires) en hog kunskapsniva. Det dr upp till individen att
faststilla vilken kunskapsniva som krévs och dérav dr det av stor vikt att jobbet dr

utvecklande for individen (Ek1o6f, 2022, s. 132—-133).

Modellens sista begrepp socialt stod fokuserar pa en behaglig arbetsmiljé med goda relationer
mellan arbetsledning och kollegor. Det finns olika former av socialt stod: kognitivt stod, som
minskar arbetsbelastningen: emotionellt stdd, som hjélper individer att hantera emotionella
krav: och etiskt stod, som hjélper till vid etiska dilemman. Dessa stodformer reducerar kraven
som paverkar psykiska och fysiologiska resurser negativt (Eklof, 2022, s. 147 — 150). Socialt
stod dr avgorande for att forstd varfor individer uthdrdar hogstressjobb med hoga krav med

begridnsade mdjligheter att paverka (Eriksson & Larsson, 2017, s. 439).

I karaseks studier har det konstaterats att ju ldngre ut pa aktivitetsdiagonalen som ett arbete
befinner sig, desto mer gynnsamt dr det for den anstillda och sérskilt ur ett

inldrningsperspektiv. Aktiva arbeten betraktas som de mest utvecklande, intressanta och
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stimulerande. A andra sidan, ju ldngre ut lingst stressdiagonalen ett arbete finner sig desto
storre risk &r det for ohidlsa (Eriksson & Larsson, 2017, s. 433).

Under min studies gdng har temat krav dterkommit vid upprepade tillfallen och det framhévs
genomgaende i varje avsnitt. Det gar d4 att identifiera att krav-kontroll-stdédmodellen blir
tydlig for att forstd de dynamiska krafterna som péverkar personalens vilmaende och
prestation, vilket i sin skapar en visuell bild av vilka strategier som ska tillimpas av ledningen
1 syfte att kunna erhélla en bra psykosocial arbetsmiljo. Denna teori gor sig sdrskilt relevant
for Kriminalvardens utmaningar med anledning av de unika och kridvande utmaningar som
praglar arbetsmiljon inom detta omrade. Genom att tillimpa denna modell gér det littare att
identifiera hur arbetskrav, graden av kontroll och stdd paverkar personalens vélbefinnande,

arbetsprestation och langsiktiga engagemang.

5.4 Livscykelmodellen

I samband med Kriminalvérdens tillvaxt ddr organisationsfordndringen ar pataglig sé kravs
forstaelse for varfor organisationsforandringen sker och vilken péverkan den har. Idag lever
vi en virld dir organisationsforandringar dr patagliga och kénnbara. Det mest patagliga sker
inom det teknologiska omradet men likasa inom offentliga sektorer som standigt ar i

fordndringsprocesser.

Eftersom detta dr patagligt inom ménga organisationer sé aterspeglas det dven inom
organisationsforskningen samt inom organisationsteorin. Tidigare lades mycket fokus pé
huruvida det gick att bevara stabiliteten (Jacobsen, 2019, s. 13). Det finns olika slags
drivkrafter som anledning till fordndringen och en av dessa ér tillvéixten som han bendmner
som livscykelmodellen. Dvs att organisationer genomgér forédndringar under sin livstid. Nér
organisationen fortsétter att vixa sa framhévs ett storre behov av att systematisera och
formalisera. Med denna framvéxt kan det innebéra att arbetet blir mer specialiserat och att
arbetsuppgifter blir mer formaliserade och rutinartade vilket i sin tur leder till 6kad
rekrytering av personer som kan utveckla detsamma. Det leder till att organisationen pa sikt

utvecklas till en hierarkisk organisation.
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Niér en organisation expanderar ytterligare sé skapar det ett &nnu storre behov av att
systematisera eller formalisera organisationen. Detta innebdr att arbetet blir mer specialiserat,
uppgifterna blir mer formaliserade och rutinartade (Jacobsen 2019, s. 31-35).

Niér organisationer genomfor forédndringar sé ar det viktigt med den institutionella
omgivningen eftersom organisationen ar beroende av legitimitet och stod. En sak som maste
beaktas inom den institutionella omgivningen &r reglering vilket innebér att organisationer
sasom Kriminalvarden maste forhalla sig till lagar och regelverk som i sin tur begransar
organisationen. Ménga organisationer regleras av stora professionsorgan som kontrollerar vad

som &r ett korrekt yrkesmassigt arbetssitt (Jacobsen 2019, s. 113).

Med den tillvixt och de forandringar som sker inom Kriminalvirden s ér det inte enbart
medarbetarna som pdverkas utan likasd chefer med anledning av att det skett en forandrad
styrning med okade krav pa produktivitet. Detta resulterar i att forsta linjens chef har
forvantningar och krav fran olika nivéer sdsom politiskt, strategiskt samt administrativt fran
medarbetare och dven medborgare vilket krdver ett samarbete med experter bdde under och

over sig (Hirenstam & Ostebo, 2014, s. 12—13).

5.5 Tvaftaktorsteorin

Tidigare har jag under studiens gang beskrivit push och pull faktorer som far en medarbetare
att stanna eller ldmna organisationen. Genom att ldgga till tvafaktorsteorin kan vi fa en storre
forstaelse i vilka motiverande faktorer som far medarbetaren att stanna. Teorin kommer frén

Frederick Herzberg (1966) som bygger pa motivationsfaktorer samt hygienfaktorer.

Motivationsfaktorerna beskriver han som erkdnnande, prestation, ansvarstagande, arbetet i sig
samt karridrmdjligheter. Hygienfaktorer &r utformande fran organisationspolicys,
ledning/tillsyn, administration, 16n, arbetsforhéllanden och mellan ménskliga relationer. Alla
motivationsfaktorer dr olika for varje enskild individ vilket bestimmer en individs
tillfredsstéllelse. Detta dr ndgonting som medarbetare dr motiverade till att f& mer av men det
finns en viss gréns inom individens arbete. Hygienfaktorerna innebér de faktorer i individens
omgivning, dvs det som ligger utanfor arbetet och som kan ge missnoje snarare én att
motivera. For att individer ska kdnna sig motiverade s& méste motivationsfaktorerna

tillfredsstdllas. Motivationens paverkas sdledes inte enbart om hygienfaktorerna foréndras.
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En fordel med denna teori att det gar lattare for ledningen att identifiera strategier for att
forbéttra de anstdlldas motivation (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2006, s. 137).
Enligt Herzberg ir det viktigt att identifiera vad medarbetaren vill ha ut av sitt arbete. Det ar

mdjligt att hitta strategier for medarbetares motivation genom att méta attityder pa tre sétt:

e Det kan utgds fran en lista dédr den anstéllda far gradera vad denne blir
motiverad av.

e Det kan fragas vad den anstillda tycker om, och vad den inte tycker om i sitt
arbete.

e Statistiska analyser for att f4 fram dem olika relationerna som péverkar

faktorerna.

Det gar att f fram vad den anstillde blir motiverad av och vilken vilja det dr som far den att
stanna kvar genom att méita dessa variabler med varandra (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2006, s.

138).

5.6 Summering av teoriavsnitt

Fran teoriavsnittet tar vi med oss verktygen som appliceras pa det empiriska materialet:
kompetensforsorjningens tre faser (in, i, ut), pull och push faktorer, krav-kontroll-
stodmodellen, livscykelmodellen och tvafaktornsteorin. Kompetensforsorjningens tre faser
fungerar som studiens paraplybegrepp och ger en dvergripande inblick i studiens syfte
inklusive flera underliggande begrepp inom kompetensforsorjningen. Studien undersoker

vilka faktorer som bidrar till att en individ stannar kvar eller [dimnar en organisation.

For okad forstaelse for detta inkluderas begreppen push och pull. En vanligt forekommande
modell inom arbetsmiljoforskning och som dartill tangerar flera centrala aspekter i min
studies géng dr ramverksmodellen krav-kontroll- och stod. Genom att applicera denna modell
kan vi fi en forstéelse hur arbetsmiljon paverkar individens prestation och vilbefinnande bade
ur ett arbetsgivar- och medarbetarperspektiv. Modellen kommer beréra méinga aspekter inom
kompetensforsorjningen genom att beakta hur arbetsforhéllanden relaterar till attraktion,

rekrytering och behélla kvalificerad personal vilket gér att hirleda till Kriminalvarden.

Livscykelmodellen inkluderas for att forstd varfor organisationer genomgar fordndringar och

vilka drivkrafter som bidrar. Tvéifaktornsteorin &r 1dmplig for att forsta motivations- och
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hygien faktorer som paverkar medarbetarnas motivation. Genom att kombinera krav-kontroll-
stddmodellen och pull och push faktorer samt Herzbergs tvafaktorsteori kan jag da fa en
djupare forstéelse for vad som paverkar medarbetarnas arbetsupplevelse och deras beslut att
ldmna eller stanna. Till exempel kan hoga krav med lag kontroll och bristande stdd fungera
som push-faktorer medan en arbetsmiljo med hoga krav, tillrdcklig kontroll och stod kan

fungera som pull- faktorer som attraherar och behaller medarbetare.

6. Metod

I detta avsnitt kommer studiens metodologiska ram och tillvigagéngssitt att presenteras. Det
kommer att presenteras detaljer avseende fOrstaelse, etiska stillningstagande, etiska

dilemman, urval, datainsamling, bearbetning av empiri och slutligen validitet och reliabilitet

6.1 Forforstaelse

Jag vill inleda detta avsnitt med att understryka att jag som forfattare till studien har en viss
forforstielse for myndigheten som fokuseras pa eftersom jag har erfarenhet av att arbeta pa
densamma. Trots min erfarenhet vill jag betona att studien inte sker pa ett officiellt uppdrag
utan den &r initierad och forfattad utifran en egen vilja och initiativ. Som forfattare har jag
strivat jag efter att uppritthdlla hog objektivitet och noggrannhet genom hela studiens géng.
Eftersom jag har forstdelse och dirtill kontakt med flera av de intervjuade sa kan det hérleda
till metodproblem eftersom jag &r berdrd av det tema som ska studeras.

Darfor dr det dven av stor vikt att denna forstaelse beaktas da ldsaren far en mdjlighet att gora

en bedomning av slutresultatet (Dalen, 2015, s. 117).

6.2 Metodval

Jag har valt kvalitativ metod eftersom jag vill undersoka och identifiera monster i
beréttelserna fran mina utvalda intervjupersoner. Detta i syfte att fi forstaelse for deras sitt att
resonera kring det strategiska kompetensforsorjningsarbetet inom Kriminalvérden. Eftersom
mina fragestéllningar baseras pa att hitta ett monster sé ar en kvalitativ studie att foredra

(Torst, 2010, s. 32).

Samtliga intervjuer har spelats in med intervjupersonernas samtycke. Detta for att min

bearbetning av intervjuerna ska transkriberas. Transkriberingen gjordes noggrant for att kunna
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sdkerstilla noggrannheten i mitt insamlade material. Det for att det &dr viktigt att beakta sitt
inspelade rdmaterial. Mina intervjuer skedde ganska utspritt vilket gav mig mojlighet att tidigt
borja transkribera materialet vilket fick mig att ldra kiinna mitt material vilket i sin tur &r att
foredra (Dalen, 2015, s. 69). Efter att materialet transkriberades si var nista bearbetning att

koda pé ett strukturerat sétt for att finna mina teman.

Kodningen syftade till att faststidlla monster och trender av ord. Genom att analysera,
identifiera och rapportera olika teman med min insamlade data for att sedan kunna tillimpa
teoretiska perspektiv (David & Sutton, 2016, s. 271). For att kunna genomfora det som
beskrivs sd valde jag att analysera min empiri med hjalp av tematisk analys vilket gav mig en
flexibilitet som mojliggor detaljerad och rik redogorelse for min insamlade data (Vaismoradi

m.fl. 2013, s. 400).

Tematisk analys innebdr att jag har utgétt frin mina huvudomraden for att sedan belysa
intressanta meningar, ord eller fraser. Nér det noterats s& markerades det i texten. Nér det vél
har hittats intressanta fenomen s kategoriserades dessa for att slutligen finna teman. Eftersom
jag har utgatt fran en tematisk analys sé& innebdr det att jag fatt fram bestdndsdelar till olika
foreteelser (Boréus & Bergstrom, 2012, s. 50-51). Med detta som bakgrund utkristalliserade
sig teman under intervjuernas géng. Det fick mitt tillvigagéngsitt att genomforas med
abduktiv ansats eftersom jag har blandat och bytt ut olika teorier efter kodning dé andra

aspekter uppdagats och som har varit av storre vikt att belysa.

Abduktion innebir att dra slutsatser inriktade mot en teoribyggnad (Vila- Henninger m.fl.
2014, s. 974). Det kan ses som en blandning av ett induktivt och deduktivt tillvigagangssitt.
Nér ”0verraskande” empiri uppkommer fran insamlade data formas en forklarande hypotes
genom abduktion. D& dr det mdjligt att kombinera olika forklaringar for att tillimpa teoretiska

redogorelse. Detta arbetssitt har varit tydligt i mitt arbete med denna studie.

Angreppssittet visade sig vl anpassat for att kunna genomfora in forskning med kreativitet
och flexibilitet vilket har bidragit till att fi mig att tinka utanfér ramarna gillande olika
teorier. Detsamma géller mina fragestédllningar som inte innehar nigra uppenbara ja eller nej

svar.
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6.3 Urval

Jag valde noggrant ut tinkbara personer som skulle vara relevanta for min studie. Hogst
relevant var det med de som var insatta i kompetensforsorjningen. ARIUBA begreppet har
varit ett stddmaterial under studiens gang. A-attrahera, R-rekrytera, I-introducera, U-utveckla,
B-behélla och A-avveckla (UBsmart, 2023). Dérav har jag sokt efter personer inom
Kriminalvarden som har en inblick i dessa omraden, Tanken var alltsa ett avsiktligt urval.
Under mina fOrsta intervjuer fick jag ddremot tips om ytterligare intervjupersoner som skulle
vara ldmpliga for studiens syfte. Darmed sa ledde det till att &ven andra personer intervjuades

vilket talar for ett avsiktligt urval men med inslag av snobollsurval (Yin, 2013, s. 93).

Jag initierade kontakt med mina ursprungliga intervjupersoner som jag avsag att fi den
talrikast data fran och som sedermera ledde till kontakt med flera. Snobollsurvalet dr ett urval
som dr uppbyggt péd det sociala nétverket (David & Sutton, 2016, s. 197). Det finns dven
problematiska aspekter att lyfta inom det valda urvalet da det kan resultera i ett skevt urval
eftersom jag som forskare litar pa andra i valet vid ldampliga kandidater. Eftersom majoriteten
av mina intervjupersoner valdes av mig frdn borjan sa dr denna risk begransad med tanke pa
att de nya intervjupersonerna valdes ut med hjélp av de forstnimnda som 1 sin tur valts genom
ett noggrant urval. De som intervjuats dr en kriminalvardschef, rekryteringschef, sektionschef
for utbildning, kommunikator, HR-expert inom kompetensforsorjning, HR-specialist inom
utbildning och ledarskapsutveckling samt en extern konsult for utbildning och

ledarskapsutveckling inom Kriminalvarden.

6.4 Datainsamling

Niér jag samlade in min empiriska data utgick jag fran kvalitativa metoder med
semistrukturerade intervjuer som huvudsaklig datainsamlingsmetod. Semistrukturerad
intervjumetodik valdes som metod eftersom den ger deltagarna mojlighet att uttrycka sig fritt
samtidigt som jag som forskare kan styra samtalet mot forskningsomradet. Semistrukturerad
intervjumetodik dr en del av kvalitativ forskning (Dalen, 2015, s. 34-35).

Intervjuguiden utformades for att ticka de centrala aspekterna som dr av intresse for mina
forskningsfragor samtidigt som jag strivade efter att skapa utrymme for spontana f6ljdfragor

for att utforska deltagarnas tankar och erfarenheter pa ett djupare plan.
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Jag utformade min intervjuguide med inspiration for ARIUBA (se 6.3) som dr ett viktigt
verktyg inom kompetensforsorjningen. Utifran denna modell har jag utformat min
intervjuguide som ses i bilaga 1. Intervjuguiden utformades for att ticka de centrala
aspekterna som dr av intresse for mina forskningsfradgor samtidigt som jag strivade efter att
skapa utrymme for spontana foljdfrdgor for att utforska deltagarnas tankar och erfarenheter pa

ett djupare plan.

Jag har kategoriserat frdgorna sa att experter inom respektive omrade har tilldelats olika
teman sdsom exempel attrahera, rekrytera och utveckla osv. Sedan har vissa av dessa dven
berdrt en annan bokstav, till exempel attrahera och rekrytera som kan dverlappa varandra.
Bokstéverna har mestadels fungerat som stddmaterial da deltagarna fatt berétta oppet om

temat dér flera av mina frdgor i intervjuguiden berdrts.

Fragorna som stélldes var relativt breda och komplexa och vid semistrukturerade intervjuer
krévs att intervjuguiden dr utarbetad. Det &r viktigt att den tacker centrala temana och
relevanta fragor (Dalen, 2015, s. 35). Det ar fordelaktigt att anvdnda sig av omradesprincipen
vilken innebér att det inleds med fragor som rdr periferin for att efterhand rora sig till det mest
centrala. En annan viktig aspekt att tinka pd under kvalitativ metod &r att operationalisera
forskningsfragorna. Spréket &r nyckeln till intervjun och dérav ér det av stor vikt att anvinda
sig av ett sprék sd att intervjupersonerna uppfattar frigorna korrekt (David & Sutton, 2016, s.
116). A andra sidan ir intervjupersonerna i min studie insatta i kompetensforsorjningen och
dess sedvanliga begrepp vilket i sin tur underlittade for mig under intervjuarna. Samtliga

intervjuer tog cirka 30 minuter och de genomfordes bade digitalt och fysiskt.

6.5 Bearbetning av empiri

Se figur 7.1 nedan for vilka koder och teman som identifierades, jag ville da finna ord,
meningar som dr betydelsefullt for det aktuella huvudtemat till studies syfte (Dalen, 2015, s.
110). Med de teman som presenteras nedan kommer vara de aktuella teman som kommer att

bearbetas med hjélp av teoretiska verktyg i resultat och analysdelen.

Figur 7.1.

Koder Teman
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Attrahera och rekrytera personal

Fa ner personalomséttning
Synas och horas

Konkurrerande av andra verksamheter
Kommunikationsinsatser

Strategier for att nd en bred malgrupp
Svérare att fa in réatt kompetens

Aruba
Behalla medarbetare

Strategier for kompetensforsorjningen

Utveckla personal
Karridrutveckling
Professionsutveckling
Vilja och ambition

Forsta grundfundament som stimulerar och motiverar

Medarbetares utveckling

Politisk styrd organisation
Hinga med i forédndringar
Leda under foréandringar
Professionalisera
Professionaliseringsprocess

Organisationsfordndringar

Foréndringsprocesser

Stodfunktioner

Daligt stod for chefer
Ombhéndertagande av chefer
Ombhéndertagande av medarbetare
Chefers forutséttningar

Stddpersoner
Behalla medarbetare

Stod

Egen figur.
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6.6 Validitet och Reliabilitet

I kvalitativ forskning betonas djupgdende forstaelse snarare én att bara generalisera resultat.
Det &r viktigt att beakta validiteten och reliabiliteten. Validiteten handlar om hur en studie
miter det som avses att méta, dvs huruvida slutresultatet 4r trovardigt och korrekt. Reliabilitet
handlar i sin tur om studiens tillforlitlighet (David & Sutton, 2016, s. 220). I kvalitativ
forskning tar sig sérskilt reliabilitet annat uttryck 4n i1 kvantitativ forskning (Dalen, 2015, s.
115). Eftersom jag anvidnder mig av intervjumetodik dr min roll en viktig faktor, utformad i
samspel med mina intervjupersoner och beroende av den specifika situationen. Det gor att det
ar svart att eftergranska resultat. Darfor maste forskaren noggrant beskriva
intervjusituationerna och alla led i forskningsprocessen, for att underldtta for andra forskare
att forstd, tillika ta pa sig samma “’glasdgon”. Det ska dven anges vilka datametoder som

anvints under bearbetningen av materialet (Dalen, 2015, s. 116).

Under studiens géng sa har dessa begrepp stindigt beaktats. Totalt sju personer intervjuades
och detta dr fa 1 forhdllande till Kriminalvdrdens totala ledning. Mycket av vad som sades
under intervjuerna bygger pa Kriminalvirdens egen policys och rutiner om det strategiska
arbetet. Det kan tala for en hog trovérdighet men med ett visst inslag av subjektiva
uppfattningar som eftersom det inte gér att kontrollera sociala inflytanden (Coleman, 2021, s.
1). Resultatet hade eventuellt kunnat bli annorlunda om det var fler deltagare med i studien
och som dven delade fler subjektiva uppfattningar. Med studiens utformande med deltagare
och att de utgar fran vilka strategier som redan finns sa anser jag att studiens resultat indikerar

pa en hog trovardighet samt en hog tillforlitlighet.

6.7 Etiska stéllningstagande

Det ér av stor vikt att sékerstélla att studiens alla genomfors med ett etiskt ansvar. Dérav ar
det av grundldggande att respektera deltagarnas réttigheter, skydda deras vélbefinnande och
sakerstdlla integritet och konfidentialitet i alla forskningsprocessens olika steg. Etiska
stillningstaganden dr ndgonting som behdver utgora en grund eftersom det véigleder véra
beslut och handlingar i hela processen och for att vetenskapen har krav pa sig att folja

riktlinjer, 6verordnade principer och lagar (Dalen, 2015, s. 24).

Enligt Vetenskapsradet (2002) sé dr det fyra huvudkrav som maéste beaktas i
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forskningsprocessen; samtyckeskravet, informationskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2022, s. 6).

Samtyckeskravets innebord ér att jag som utfor studien ska inhdmta undersokningsdeltagares
samtycke och de ska sjdlva ha rétten att bestimma hur lange och pé vilka villkor som de
deltar. De som intervjuades fysiskt fick skriva under ett samtyckesformulir (se bilaga 2) och
de som intervjuades digitalt fick samtyckesformuléret mejlat till sig (Vetenskapsradet, 2002,
s. 9).

Informationskravet innebér att jag maste informera om studiens syfte och dess
tillvigagéngssétt samt att deltagandet ar frivilligt och att de nar som helst kan avbryta sin
medverkan. Deltagarna informerades om att de dr anonyma och att jag spelade in intervjuerna
for att materialet i efterhand skulle kunna transkriberas for analys och kodning

(Vetenskapsradet, 2002, s. 7).

Konfidentialitetskravet stiller krav pad mig som forskare att sikerstélla att personuppgifterna
forvaras pa ett sitt sa att ingen utomstaende kan ta del av dem. Eftersom personuppgifter inte
har ndgon relevans for min studie s har de inte noterats eftersom deltagarna anonymiseras

enligt ovan (Vetenskapsradet, 2002, s. 12).

Nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002, s. 14) handlar om att de uppgifter som samlats in
inte far l4nas ut eller anvindas for kommersiellt bruk utan enbart f6r forskning och dven

denna information informerades om i borjan av intervjuerna.

6.8 Etiska dilemman

I min studie hade det kunnat uppsté etiska dilemman och dessa dr virda att notera. Som
tidigare ndmnts har jag en forforstaelse for myndigheten eftersom jag &r anstélld och det hade
kunnat paverka min syn och tolkning av forskningsresultaten. Ett potentiellt dilemma som
kunnat uppsté dr att mina kollegor inom myndigheten hade kunnat uppleva missndje med
studiens resultat om de inte stéller sig bakom de slutsatser som presenteras. Det hade kunnat
skapa spanning mellan min roll som forskare och min roll som anstélld. Dérav &r det av
yttersta vikt att pa ett etiskt och ansvarsfullt sitt sidkerstilla att resultaten blir opartiska och

trovardiga. Ytterligare en faktor som hade kunnat péverka studiens integritet &r om ldsaren
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ifragasatt studiens objektivitet, tillforlitlighet och dkthet. Detta trots min betoning pé att stilla
mig véldigt objektiv. Det &r viktigt att vara medveten om dessa potentiella dilemman for att

forsikra ldsaren om att studien har genomforts pa ett etiskt ansvarsfullt sétt.
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7. Resultat och analys

I detta avsnitt kommer den insamlade empirin att presenteras. Resultatet kommer att baseras
pa de sju intervjuerna som genomforts. Resultatet kommer att vara uppbyggt utifran fyra

teman vilka ér:

e Strategier for kompetensforsorjning
e Medarbetares utveckling
e Forandringsprocesser

e Stod

Intervjupersonerna kommer att bendmnas som intervjupersoner med olika siffror. Innan

resultaten presenteras sd kommer en kort bakgrundsinformation om intervjupersonerna.

7.2 Fordndringsprocesser

For min och min studies skull s har det varit av stor vikt att & en forstaelse for hur man har
jobbat med kompetensforsorjningen utifran ett regionalt perspektiv med tillvixten som
preferens da den har paverkat hela kompetensforsorjning da nya strategier méste tas fram.
Forra éret sa bestimde sig regionchefen for att regionen behover satsa pd en omfattande
strukturerad kompetensforsorjningsplan. Chefen ville dé bland annat ha en kriminalvardschef
som skulle leda arbetet och det tillsattes &ven en HR chefsroll som en ny befattning. I och
med att detta skulle bli ett omfattande arbete sa ville man ha med en chef frin varje
verksamhetsomrade och varje region. Man tog dven hjélp fran personer frén bland annat
huvudkontoret dit man skickat data fran bland annat avgangsenkiter och medarbetarenkater i

syfte att mita dessa for sedan kunna fa fram slutgiltiga resultat fran insamlade data.

Denna grupp tillsattes utifrdén Kriminalvardens tillvixt och gruppen implementeras relativt
omgéende. Man har dven tagit med andra experter som ska tillféra kompetens frén sitt
sakomrade sasom till exempel kommunikation, rekrytering och experter inom
kompetensforsorjning och andra sakkunniga som varit intresserade av att jobba med
kompetensforsorjning. De inkluderades for att kunna se saker fran olika perspektiv da de alla
hade olika erfarenheter. Efter att gruppen samlat ihop sig for att se vad man kunde gora for

skillnad for denna region tittades ndrmare pa atgéirder.
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Det visar sig att vi har en ganska lang vig att gd. Bara genom att dela bild av vad star vi i nu
och vilka utmaningar vi kommer att mota... vad kan vi gora som péverkar vart arbete... och..
Vi enades ganska snabbt om att vi behover tdnka att detta dr vir gemensamma
kompetensforsorjningsutmaning- Intervjuperson 6.

Det som nimns gér att koppla till det Jacobsen (2019) beskriver att det finns olika typer av
drivkrafter som anledning till forédndring. I detta fall handlar det om Kriminalvardens snabba
tillvixt som gor att ledningen str infor stora utmaningar med kompetensforsorjningen.
Kriminalvarden genomgar en fordndring i livscykel som nu kréver ett storre behov att
formalisera och systematisera. Det gor att arbetet blir mer specialiserat vilket da leder till
rekrytering av personer som ska utveckla detta. Den nya arbetsgruppen tillsattes 1 syfte att ta
fram atgérder i ett prevention syfte inom kompetensforsorjningen. Sammantaget leder detta

dven till att myndigheten blir mer hierarkisk.

Har finns ett tydligt inslag att av att gruppen har borjat med att ta fram strategier for att mota
de utmaningar som véntas inom Kriminalvarden och sérskilt inom den egna regionen. Nilsson
m.fl. (2018) patalar att det dr viktigt for organisationer att ha vésentliga verktyg for att kunna
introducera, behalla och utveckliga medarbetarna. Men likasa rdtt verktyg for att kunna

avveckla medarbetare som véljer att lamna med rétt verktyg.

7.3 Strategier for kompetensforsorjningen

Den tillsatta gruppen inledde med att se 6ver rutinerna for kompetensforsorjningen varvid
Aruba tillimpades som verktyg. For ungefar 1,5 &r sedan specificerade man sig till att
attrahera som omrade och de fann da att det inte funnits en gemensam regionalbild av
attraherar-insatser. Gruppen insag ganska omgéende att detta blir en ny insats for
Kriminalvarden att ta sig an. Det var dd man borjade utgé ifran att myndigheten maste synas
och horas mer varvid att gora reklam sa att Kriminalvarden sticker ut blev centralt. Regionens

kommunikatdr har varit med och bidragit vildigt mycket till detta arbete.

Sa vi har fétt en véldig professionalisering utav att kommunikatdren guidar oss och haller
flera utbildningsinsatser for oss inom den regionala ledningen som gor det véldigt tydligt till
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att det &r en egen profession... och det har inte vi som chefer koll pa utan man behdver hjélp
och da tas det fram stodmaterial — Intervjuperson 7.

Profession ir ett viktigt begrepp att notera for Kriminalvarden. I och med tillvéxten sa
kommer det att tydliggoras dnnu mer att specifika arbetsgrupper blir tydliga i en
organisationsfordndring. Enligt Jacobson (2019) sa dr det manga olika organisationer som

regleras av “proffesionsorgan’ som dé sédkerstiller yrkesmissiga korrekta arbetssétt

(Jacobson, 2019, s. 113).

Inom detta omréde har jag velat 4 veta kring vilka strategier som anvénds for att attrahera
den malgrupp som myndigheten &r ute efter. Jag far forklarat for mig att de har vidtagit
atgdrder som delvis har rort lonesatsningar och stora marknadsforingar for att synas och horas
for att kunna attrahera arbetskraft. Detta har gjorts genom att de bland annat gor reklamfilmer
pa YouTube, myndigheten dr med pa olika méssor, reklam sétts upp pa sparvagnar och
bussar. Man éker dven runt med en stor trailer som med Kriminalvardens logga pa stannar vid
olika samlingsplatser sdsom torg och utanfor gallerior dir besokare dven far tréaffa personal

fran anstalter och hikten. En av intervjupersonerna pétalar detta om deras attraherainsatser:

Det har varit vildigt uppskattat med trailern, vi far synas, horas och allménheten har verkligen
all chans att stélla fragor till var personal... Det finns till och med en riktig cell som man far

besdka sa genom ett par glasdgon sé kan man fa se delar av var verksamhet — Intervjuperson
2.

En annan av intervjupersonerna betonar vad denne bedomer som sarskilt viktigt kopplat till

att attrahera medarbetare:

Likasa tror jag att vi kan behova utveckla ambassadorskapet med koppling till just attrahera.
Budskapet ér sdllan mer trovérdigt én dé det kommer frdn medarbetare i hjértat av
verksamheten “jag trivs gott pa min arbetsplats, har ett utvecklande ledarskap, en utvecklande
arbetsmiljo, spdnnande uppdrag och utvecklingsmdjligheter...- Intervjuperson 5.

Detta dr dven nagonting som Nilsson m.fl. (2018) beskriver da det &r viktigt att det gors
reklam for organisationen ute i offentligheten for att den ska fa ett bra rykte eftersom det ar en

viktig faktor. Det kan till exempel rora sig om hogre 16n, flexibla arbetstider och andra
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karridarmojligheter. Insatser som dessa kan klassificeras som att bidra till ett

“arbetsgivarvarumdrke” (Nilsson m.fl. 2018, s. 209).

Man gor dven insatser for den interna personalen som exempelvis att man bygger pa med

utbildningar for att vicka ett intresse hos en specifik malgrupp till rétt tjanst.

Andra attraherar-strategier som ledningen anser som goda inom Kriminalvérden &r att dem
har. Man betonar att I6nen inte dr den starkaste faktorn inom myndigheten, men att den dnda
ar acceptabel. Diaremot sa belyser man att dem har en anstillningstrygghet, ett bra
arbetsgivarerbjudanden, ett bra statligt pensionsavtal, mer semesterdagar, dem har dven ett
personalstddsprogram och dven karridrmdjligheter. Men dven erséttningar vid ldkarbesok,
friskvéardsbidrag. Dessa faktorer som ndmns ar sddana som Herzberg (2006) ndmner i sin
tvéfaktorsteori da hygienfaktorn hade passat in i just detta ssmmanhang. Han ndmner att
bland annat arbetsforhallande dr en sddan sak och med goda arbetsvillkor resulterar det i ett

gott arbetsforhallande. En av intervjupersonerna pétalar att:

Jag tror att anstéllningstryggheten ér viard mycket — Intervjuperson 1.

Enligt Meyer och Allen (1991) dr anstéllningstryggheten en faktor som motiverar
medarbetare att stanna kvar i organisationen (se ocksé Caillier, 2018, Sufyan & Magsood,

2010).

Vidare lyfter man rekrytering ddr mina framsta aspekter var att ta reda vilka strategier som
redan finns inom regionen med att rekrytera, om det finns ndgon specifik speciell malgrupp
som &r svarrekryterad. Jag ville 4ven undersoka hur de ser pa rekryteringen med den tillvéixt
som redan har gjorts och de utmaningar som véntar. En viktig faktor som jag har noterat
under mina intervjuer &r att attrahera och rekrytera gar ihop och att de bada variablerna ar
beroende av varandra for en framgéngsrik rekrytering. Detta ger d&nnu mer forstaelse for in, i

och ut modellen om varfor rekrytera och attrahera ingér i samma fas (Nilsson m.fl. 2018).

Det uppdagas att en utmaning &r att de just nu behdver och har rekryterat valdigt stora
volymer i kombination med en fordnderlig arbetsmarknad och befolkningsstruktur vilket gor

det svérare att hitta folk. Det kombinerat med att de personer som arbetar néra klienter oftast
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ar de som har liagre lonenivaer och att Kriminalvarden dven konkurrerar med andra

verksamheter vilket dr en utmaning for att rekrytera och for att behalla.

Jo vi vet att det kommer bli svarare och svarare att f4 kompetent arbetskraft.. och arbetskraft
overhuvudtaget.. och vi dr ganska manga som kdmpar kring.. samma personer in i var
verksamhet, och vad kan vi gora som sticker ut.. precis som alla andra ténker. - intervjuperson
7.

Strategier som anvinds nu dr bland annat informationstréffar till kriminalvérdare. De
kandidater som gér vidare efter urvalen bjuds in till en informationstraff dir de potentiella
kandidaterna far triffa kriminalvardare och da genomgéngar om arbetet och hur scheman ser
ut. Nilsson m.fl. (2018) patalar att det &r viktigt att den sokande kandidaten far en tydlig bild
av organisationen sa att det inte blir som en ovéntad chock ldngre fram. En av
intervjupersonerna &r tydlig med att det drabbar hela rekryteringen negativt om inte

kandidaterna ar vilinformerade.

Ja men det ar ju dérfor vi har vara informationstréaffar, vi tycker att det &r jétteviktigt... Just
for.. att kandidaterna har mojlighet att stélla fragor till kriminalvérdare eller rekryterarna. Da
kan kandidaterna redan vid informationstriffen fi en bild om var verksamhet passar dem eller
inte, vilket gor det underléttande for vart arbete” — Intervjuperson 2.

Andra strategier som vidtas inom regionen &r att nir man vet om att en ny annons ska g ut
fors en dialog med kommunikatdren och rekryteraren, till exempel vid sommarannonser. Da
vill myndigheten synas lite extra och kollektivtrafiken, méssor och gallerior dr exempel pa

arenor som fokuseras sirskilt pa just da.

En annan aspekt som jag ville undersdkas var om det finns ndgon mélgrupp/malgrupper som
ir svarare att hitta och vilka strategier som finns for att nd dessa. Det berittades att det
rekryteras alla olika typer av yrkeskategorier och att vissa tjdnster &r mer svarrekryterade dn
andra. Till exempel yrkeskategorier som kréver akademisk utbildning sdsom sjukskdterskor

eller psykologer.

Da maste vi gora en plan pa vart finns dessa kandidater och vad ar det dem lockas av, hur &r vi
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konkurrenskraftiga? Vi kan marknadsfora oss genom att besoka universiteten for att synas och
horas déar” — intervjuperson 4.

En annan viktig aspekt inom behéllarperspektivet dr introduktionen av nya medarbetare
vilken dr jatteviktigt eftersom det dr avgorande for att kunna etablera en stark grund for
arbetsrelationer och ett effektivt arbete. Déarav &r det centralt att undersdka hur regionen

introducerar sina nya medarbetare.

Enligt intervjupersonerna sa tar det tid att forsta rollen och 1 detta fall specificerades det till
kriminalvardare. Man behover tid for att bygga fardigheter och prestera sé bra som mojligt.
Dirav behover man vérna det professionella hela vagen, frén start till slut. Myndigheten héller
fran huvudkontoret pa att se 6ver hur man ska hantera introduktionen pé bésta sétt och nu
utdkas dven introduktionen fran cirka 2 till 3 veckor. Det som har hittills framkommit genom
enkéter dr att medarbetare méste fa en bra och tillrickligt 1ang introduktion samt att man
méste fa vara ny pa jobbet. En av intervjupersoner patalar att:

Vi behover se hur gor vi.. hur gor vi hur med forutséttningar, vilka forutséttningar har dem

som ska faddra ute pa avdelningarna.. och i frivarden, vad har de for forutséttningar och hur
prioriterar vi dem insatserna tillrdckligt?.. fir man vara ny pa jobbet?- Intervjuperson 7.

Det uppdagas att man pratar om detta i varje region men regionen har inte pratat om detta
tidigare med andra regioner for att se hur man kan ldra av andra. Detta dr ndgonting som

man for ndrvarande héller pa att folja upp.

Nilsson m.fl. (2018) pétalar just att det i anstillningsprocessen dr avgdérande for den nya
medarbetaren att kiinna sig vilkommen och fa en bra start pé sin introduktion. Att tillimpa
socialisationstekniker dr av stor betydelse for att Gverldtta dvergéngsperioden till att fa

medarbetaren att stanna ldngsiktigt inom myndigheten.

Under intervjuns ging sa forklaras det dven att Kriminalvérden har avgangsenkéter som
medarbetare far svara pa nir de véljer att lamna organisationen. Det finns policy pa att det
ska héllas avgangsintervjuer och dven riktlinjer pa hur personal ska tackas av. Det ska
sedan gdras analyser av dessa enkiter som sedermera skickas vidare till huvudkontoret.

Hur det har arbetats med dessa avgangsintervjuer ser olika ut, riktlinjen séger att det ska
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goras men det gors men sa &r inte alltid fallet. Detta dr ndgot ledningen inom regionen

diskuterar kring hur man kan jobba likadant med detta och vems ansvar ska det vara.

Alla &r ju ambassaddrer som gar ut hérifran, det &r ju ett viktigt signalvérde... alla ska ha goda

avslut liksom. Men vérnar vi om den fragan tillrdckligt- Intervjuperson 7.

Inom alla organisationer finns det olika rorligheter, vilket kan forklaras av antingen pull to
leave eller push to leave. Enligt Nilsson m.fl. (2018) &r det viktigt att forstd varfor
medarbetaren ldmnar, att analysera dessa faktorer som far medarbetaren att 1dmna vilket man

sedan kan fora med sig till 6vriga medarbetare.

7.4 Medarbetares utveckling

Inom detta omrade uppkom det vilka strategier man arbetar aktivt med for att utveckla
medarbetare och vilka potentiella utvecklingsarbeten det finns inom omradet. Manga av
intervjupersonerna delar uppfattning om att det finns en del att jobba pa inom
utvecklingsmojligheterna, men samtidigt finns det bra utvecklings/karridrsutveckling inom
Kriminalvarden. Detta ir ett HR-omrade som behdvs utvecklas med fokus pé att gora det mer

tydligt vilka karridarmdjligheter som finns.

Ett problematiskt omrade dr inom den interna utvecklingen av kriminalvardare. Myndigheten
vill att alla personal ska fa grundlaggande kriminalvirdsutbildning, men utmaningen &r att
man tvingas prioritera bemanningen vilket resulterar i att en del personer som ska pébdrja
utbildningen hinner sluta innan de ens paborjat sin utbildning. Det gor det svart att oka

andelen utbildad personal och det ger en negativ bild.

Vad gor vi, och hur kan vi uppmuntra, vad har vi for genomténkta tankar kring detta, hur far vi
folk att vilja stanna léngre”- Intervjuperson 5.

Detta dr nagonting som Nilsson m.fl. (2018) pétalar dé det &r av ytterst vikt att forsta varfor
folk véljer att stanna kvar inom myndigheten. Det dr en viktig del i processen att bevara sin

personalstyrka vilket &ven Meyer & Allen (1991) betonar d& det ocksd méste beaktas att det
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finns motivationsfaktorer. I tidigare forskning menar Krishna & Garg (2022) att det ar

avgorande for myndighetens ldngsiktiga stabilitet, lonsamhet och utveckling.

Genom att erhédlla mojligheter till avancemang och utveckling kan myndigheten attrahera och
behélla kompetent personal. Strategier som finns nu dr det som Kriminalvardare finns olika
funktionsuppdrag att fa i syfte att utvecklas inom rollen och kunna avancera rent

karridarmissigt. En av intervjupersonerna betonar foljande angéende karridrutvecklingen:

Sedan skulle jag vilja séga att karridrutveckling innebér inte alltid uppéat for mig, det kan
ocksa vara hoger och vénster.. och det dr ocksé for som kriminalvéardare finns det en uppsjo av
olika funktionsuppdrag som man kan arbeta med. Du kan bli barnombudsman, du kan bli
krisstddjare, forhandlare, handledare i arbetet sa det gar verkligen att utvecklas inom rollen.
Men sen at hdger och vénster och dven uppat. Sa det tycker jag vi har goda mdjligheter for”-
Intervjuperson 1.

Detta dr ett klassiskt exempel pa pull faktorn om vad det dr som far en medarbetare att stanna
kvar inom organisationen och kénna att man utvecklas inom sin yrkesroll samt att det finns
andra karridrvégar att ga. (Mano-Negrin & Kirschenbaum, 1999). Intervjupersonen betonar att
karridrutveckling inte enbart behdver vara uppat i hierarkian utan kan handla om olika
uppdrag i rollen som kriminalvirdare. Eftersom det 4r inom samma yrkesroll forefaller det
dock som om att det snarare handlar om mdjligheten att vidga sin kompetens @n att kléttra pa

den egna myndighetens karridrstege.

Det berittas dven att det inte spelar ndgon roll om hur ldnge man har jobbat inom
Kriminalvarden for att fi ta sig an dessa uppdrag utan det dterspeglas mer i vilja och
ambition. Det virdesitts &ven om man har med sig tidigare erfarenheter fran sitt arbetsliv som
kan ha nytta inom myndigheten. Om man har ett intresse for ledarskap sa kan man soka
chefforsorjningsprogrammet dir man far en gedigen utbildning under ett ar for att sedan
kunna soka en chefsbefattning. Detta uppmanas dven av ledningen for medarbetare att soka
till d& det ar viktigt att kunna attrahera internt for att 6ka sannolikheten till att medarbetaren
faktiskt stannar kvar och utvecklas. Ett exempel pé detta dr som intervjupersonerna beréttar

att:

Vi anstéllde en sjukskoterska for ett par r sedan som senare gick till ett hikte.. och blev chef
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som sjukskoterska, sd det var ju en bra karridr for oss och henne. Hon hade jobbat lite som
chef tidigare men sedan gick vart chefforsdrjningsprogram. Sa nu ar hon chef for
sjukskoterskor - Intervjuperson 1.

En kriminalvardschef som da &r chef pé ett stort hékte och borjade sin bérjade sin karriér
nagonstans mellan 2005-2006 p& samma hikte som kriminalvardare, som sedan sokte
chefforsorjningsprogrammet och blev klienthandldggare for att sedan bli
kriminalvardsinspektor och sedan nu dr denne kriminalvérdschef, alltsd den hogsta chefen. Sa
det dr ju en framgangssaga med en bra utveckling pa karriér- Intervjuperson 6.

I Karaseks krav-kontrollmodell sa betonas det just att utvecklande arbetsuppgifter ar
motiverande for jobbegenskaperna. Kvaliteter som da géller dr prestation, motivation,
personlig utveckling och lirande da de har stor betydelse for psykosocial arbetsmiljo vilket i
sin tur stérker sjdlvkénslan och resulterar i en positiv identitet. Likasé det som (Sufyan &
Magsood, 2010) patalar om vilken stor vikt personlig utveckling har for medarbetare. Det kan
fungera bade som en push och pull faktor beroende pa mdjligheten eller frdnvaron av det. Om
organisationen inte erbjuder tillrdckligt med personlig utveckling sa finns det en stor risk for
att medarbetaren 1dmnar. Fallet med den tidigare kriminalvérdaren som nu ér
kriminalvardschef visar bade de mojligheter som kan finnas inom méjligheten, och att
enskilda fall blir viktiga for myndigheten att belysa for att utat sett kunna pévisa
karridarmojligheter. Som forskare for denna studie ér det svért att bedoma hur pass vanligt

eller ovanligt det &r med en sddan karridrutveckling som ndmns ovan.

Det uppdagas dven att for att klara av uppdraget att utveckla medarbetare samt for att

behalla sa behover man stimulera och motivera medarbetarna for att de ska vilja stanna.

Man behover forsta vara medarbetares behov, ta tillvara pa synpunkter, skapa miljoer som

préaglas av psykologisk trygghet, undanrdja tystnadskultur/hirskaeteknik- Intervjuperson 4.

Ovanstdende mening talar ocksd som en push-faktor som kan fa en medarbetare att limna
om man har ett daligt arbetsforhallande (Sufyan & Magsood, 2010). Likasa gar det att
argumentera for inom Krav-kontroll- och stddmodellen, att om det inte finns tillrdckligt
med stdd eller om de psykiska kraven ér for hdga sé innebér det att dem psykiska
resurserna inte ar tillrdckliga for att f4 den dterhdmtning som medarbetaren behover vilket

som kan innebéra hélsorisk (Eklof, 2022).
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En viktig aspekt som jag tar med mig frén en av intervjupersonerna dr att oavsett vilken

utbildning man erbjuder sa dr man aldrig fardig utrustad vilket denna pétalar:

Man maste ju veta detta att en professionaliseringsprocess inte bestar av en utbildning, utan
det bestér av det som hénder efter utbildningen, sen foljer ju ett antal &r nér man
professionaliseras in i arbetet vilket 4r dem mest avgorande aren- Intervjuperson 5.

7.5 Stod

Niér jag och intervjupersonerna diskuterade behéllarperspektivet, som ér en av de mest
avgorande inom kompetensforsorjningen, sa framkom det av manga av informanterna vilken

paverkan stodet har for att f& medarbetare att stanna kvar inom organisationen.

Regionens ledning arbetar med behéllarperspektivet och har identifierat att man behdver ha
koll p& den externa rorligheten nér folk slutar inom regionen, dvs vilka atgédrder vidtas nér
folk slutar och vad kan goras for att medarbetare ska stanna ldngre. Man stéller sig fragan
vilka faktorer som gor att folk vill stanna inom Kriminalvarden. Ledningen har tittat pa de
faktorerna om varfor folk ldmnar och det visar sig att det &r ett svart, det 4r komplext. Men en
sak som regionen har borjat fokusera pd ar att se ver alla nyckeltal och se till om man har bra
forutséttningar pé alla stéllen. Vissa omraden har kommit l&ngre &n andra. Men i samband
med tillvéxten och en annorlunda verksamhet sa har man borjat titta mer pa hur
forutséttningarna ser ut for chefer och vilket stod de har nér de gar in i en ledanderoll. Forsta

linjens chef ar ett &terkommande tema for flera av intervjupersonerna.

Forr var det svarare att behalla chefer just for att det skedde ett forvantansglapp, det stimde
inte riktigt dverens med vad dem kom ut till, och detta ledde till att man faktiskt forlorade
cheferna och att det var svért att behalla. Det pétalas som ett uttryck for att organisationen
levde under en sadan stress av manga olika skél som och att omhéndertagandet var bristande.

Man kastades ut i situationer utan att det fanns mentorer eller stodpersoner att tillga.

En av intervjupersonerna:

Har vi bra stodfunktioner runt om for chefer? Eller vi behover vi se 6ver dem ocksé. Sé det ar
ett arbete som pagar nationellt... Man borjar sétta lite ord pA om man ger chefer tillrdckligt
med forutsittningar da kan man dven jobba med sin personal” -Intervjuperson 3.
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En annan av intervjupersonerna pa talar dven att:

Behallarperspektivet i Kriminalvarden sa &r det vil dér vi ligger mest fokus och energi att
lyckas att behélla var personal och fa ner personalomséttningen... Inom alla yrkesgrupper och
om jag skulle {4 vilja i och med tillvéxten, dé ar det forsta linjens chef. Det hdnger ihop med
att om dem ska vara duktiga chefer och ledare och behélla sin personal, dér ser jag helst att vi
bygger pa. Intervjuperson 2.

Som vi kan se sa framgar det att av samtliga att stodet for chefer ar av stor vikt for
behallarperspektivet. Att kunna ge chefer de forutsittningar och stod for att kunna ta hand om
sin personal sé att medarbetarna faktiskt stannar kvar inom organisationen. Detta &r nagra av
de strategier som man haller pd att arbeta frekvent med inom ledningen. Nér fragan stélls om
vilket stod chefer erbjuds si uppdagas det att de inte dr sé tydliga. Hur man ska jobba med

denna fordndring som Kriminalvarden genomgar, det har man inte sétt dver pa lidnge.

Niér vi borjade ténka pa vad kan vi gora, sa ér ju fragan ganska svar. Men da tur att man ser
over chefers forutsittningar. Sen nidr man bdorjar att konkretisera mer pa vad vi kan gora for
allt, da borjade det bli riktigt svart. Dé borjade vi att jaga evidens, vilket &r svart att hitta-

Intervjuperson 7.

Féar inte chefer stod s far inte medarbetare det heller”- Intervjuperson 6.

Enligt Hirenstam & Ostebo (2014) sa ir det forsta linjens chef som har hoga krav och
forvantningar pé sig pa olika nivaer, allt frn politiskt, strategiskt och fran andra medarbetare
inom organisationen. Skagert m.fl. (2008) patalar att vid organisatoriska fordndringar eller dér
ledarskapsfordndringar har skett sd kan det blev en skev uppdelning i chefers arbetsmiljo. Det
ar ddrmed patagligt att chefer behdver att socialt stod fran individer och dvrigt nitverk ar

viktiga verktyg for ledare att hantera sina rollkrav och de pafrestningarna som de styrs av.

Genom att finna socialt stod kan individer ddrmed minska de negativa effekterna av hoga krav
1 stressrelaterade arbetssituationer, vilket i sin tur kommer att minska belastningen pa de
psykologiska och de fysiologiska resurserna. Ddrmed spelar socialt stod en avgdrande roll for

att forklara varfor individer fortsatter att klara av hogstressiga arbetsmiljoer med hoga krav
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och begrinsade mojligheter att paverka (EkIof, 2022). Enligt Karasek dr det stod individer far
vid situationer med hoga krav sérskilt viktigt for att forma de att kunna fortsétta prestera

(Eriksson & Larsson, 2017).

En av intervjupersonerna patalar dven att om man ger bra forutsittningar for chefer sa far de
goda fOrutsdttningar att jobba med sin personal. Detta dr dven en push to stay faktor som
Caillier (2018) stodjer, genom en bra ledarskapspraxis som ger en gedigen relation mellan
chefer och medarbetare vilket &dven fér féarre att 1imna arbetsplatsen. Intervjupersonerna
aterkommer till vikten av stdd till chefer och att det pdverkar hur pass vdlmiende
organisationen dr. Det nimns dock inte hur stddet ser ut till andra yrkesgrupper inom

myndigheten.

Nilsson m.fl. (2018) benédmner att det ar olika nivder med komplexa samspel som fér
individen att stanna kvar. En av dessa nivaer dr organisationsnivan som just innefattar
ledarskap och socialt stod. En betydande del {or att behdlla medarbetare dr mycket av det som
framgar 1 [-faktorn i figur 9.1. Herzbergs tvafaktorsteorin gar att tillimpa avseende
behéllarperspektivet och vilka motivationsfaktorer som fér individen att stanna kvar. Genom
att gora en kvantitativ analys och lagga ihop vissa variabler kan man kartlédgga vilka faktorer

det som far individen att stanna kvar (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2006).

7.6 Sammanfattande analys

Sammanfattningsvis belyser min analys flera viktiga aspekter av kompetensforsorjningen
inom kriminalvérden och sarskilt den omfattande rekryteringen och hdga
personalomséttningen. Jacobsens (2019) livscykelmodell har bidragit till att ge storre klarhet i
att forstd Kriminalvardens tillvixt och utmaningar med kompetensforsorjningen. Den har
varit relevant for att forsta varfor organisationsforéndringar sker och vilka drivkrafter det ér
som ligger bakom. Likasé vilken paverkan den kommer att ha pa personalens profession. I
enlighet med forskningsresonemang (Nilsson m.fl. 2018) om vikten av att organisationer har
vésentliga verktyg till medarbetare, arbetar Kriminalvarden nu aktivt med att ta fram
strategier for att mota stundande utmaningar kopplat till expansionen. I forhallande till den
kraftfulla och snabba expansion som kravs bedomer jag att forutsdttningarna for att lata
implementeringsplanen ta sin tid dr begridnsade. Arbetet har och behover fortsétta intensifieras

for att mota de krav som vantar Kriminalvérden.
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Fragor om att introducera, behalla och utveckla medarbetarna ér i detta avseende sérskilt
central. Ett av flera led i1 detta berdr insatser som syftar till att attrahera den malgrupp som
myndigheten soker personalméssigt. Konkreta insatser inom omradet dr lonesatsningar och
marknadsforingsinsatser vilka stéimmer vil dverens med resonemang om att bidra till ett
positivt “arbetsgivarvarumdrke” (Nilsson m.fl. 2018, s. 209). Trots l6nesatsningarna som
gors ser jag fortsatta utmaningar i att vara konkurrenskraftig da andra arbetsgivare, for
Kriminalvardens del, dessvirre har mojligheter att erbjuda liknande eller till och med battre
16ner. Diarmed krévs fortsatta satsningar med koppling till trygga anstéllningsforhéllanden sa

att Kriminalvérden kan erbjuda mer 4n enbart en forbattrad 16nepolitik.

I angrinsning till detta aterfinns tvafaktorsteorins hygienfaktorer (Herzberg 2006) vilka i
Kriminalvardens fall exemplifieras med bland annat just anstéllningstrygghet, goda
arbetsgivarerbjudanden, fordelaktiga statliga pensionsavtal och fler semesterdagar.
Sammantaget bidrar detta till béttre arbetsvillkor och mgjlighet att tillsammans inom
myndigheten kunna bidra till gemensamt goda arbetsférhallanden. Som statlig myndighet
vérnar Kriminalvirden anstidllningstrygghet vilket 6verensstimmer vil med bland andra
Meyer & Allen (1991) som identifierar denna som en motivationsfaktor till att stanna kvar
inom en organisation och séledes realiserar tanken om push to stay faktorn. Resonemanget fér

dven stod av ytterligare forskning pa temat (Caillier, 2018, & Sufyan & Magsood, 2010).

Inom omrédet medarbetares utveckling var fragan om utdkade karridrmdjligheter en av flera
centrala delar. For Kriminalvarden fann jag att det 4r en medveten strategi och ambition att
erbjuda mojligheter till avancemang och utveckling inom myndigheten i syfte att attrahera
och behalla kompetent personal. Genom att erbjuda denna typ av utvecklingsmdjligheter
beddmer jag att Kriminalvarden inte enbart skapar fortroende hos medarbetare avseende att fa
dem att kéinna sig sedda. De formedlar dven att de som arbetsgivare &r villiga att satsa pd dem

utvecklingsmassigt.

Insatserna gér att hérleda till Nilsson m.fl. (2018) da de betonar betydelsen av att forsta vad
som motiverar medarbetare till att stanna kvar inom en organisation. Kriminalvardens
satsningar inom detta omrdde kan vara avgérande for myndighetens langsiktiga stabilitet,
lonsamhet och utveckling (Krishna & Garg 2022). Genom denna strategi arbetar myndigheten
med en for dem identifierad pull faktor om vad som far medarbetare att vilja stanna kvar. Det

giller dven att verka for att medarbetare ska utvecklas i sin yrkesroll och att det finns relativt
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nérliggande karridrvigar att gd (Mutanga m.fl. 2021). Andra konkreta exempel pd detsamma
ar att vid intresse fa mojlighet att soka till chefsforsorjningsprogram. Det kan forstés ur
Karaseks krav-kontroll-stddmodell och att utvecklande arbetsuppgifter ér en central del i fraga

om att ha stor betydelse for den psykosociala arbetsmiljon.

Ett vilfungerande underhall inom psykosociala arbetsmiljon kan verka som en pull faktor
medan ett forsummande i stéllet kan bidra till att fungera som push faktor (Sufyan &
Magsood, 2010). P4 samma tema &r det virt att betona att med rétt ledningsstod sé finns
mdjligheter att mota hoga psykiska krav. Utifran Kriminalvardens forhéllningssatt strivas
efter att rusta medarbetare genom kontinuerlig personlig utveckling s att de kan méota kraven
som stdlls pd myndigheten i och med radande expansion. Med andra ord ser jag tydliga tecken
pa en strdvan efter att medarbetarnas kunskaper behdver utvecklas i samma takt som

myndigheten har krav pa sig att véxa for att klara av sitt vixande uppdrag.

Inom omrédet stod aterfanns tydliga inslag av ett aktivt arbete med behéllarperspektivet.
Myndigheten dr medveten om och arbetar numera med att ha béttre inblick 1 den externa
rorligheten ndr medarbetare slutar. Det dr i syfte att battre kunna vidta atgérder sa att
medarbetare ska stanna lédngre. Stodet till chefer var en annan aterkommande sak som
patraffades eftersom det ses som grundliggande for att medarbetare i nista led ska fé ta del av
adekvat stod. Vikten av detsamma belyses av Hirenstam & Ostebo (2014) da forsta linjens
chef och dess hogtstdllda krav och férvintningar ofta gor sig pdmint i organisationer. Det stod
individer fér vid situationer med hoga krav dr sérskilt viktigt for att forma de att kunna
fortsétta prestera (Eriksson & Larsson, 2017) vilket &r sarskilt aktuellt for Kriminalvarden dér

de nu befinner sig utifran sin expansion.

Push to stay faktorn gor sig dter pamind i fraga om att genom ett gott ledarskap bidra till goda
och vilutvecklade relationer mellan chefer och medarbetare (Caillier 2018). Pa sikt bidrar det
till att farre att ldimnar arbetsplatsen varvid Kriminalvardens fokus pa behéllarperspektivet
aktualiseras. Ett nira och fortroendeskapande stdd till medarbetare fran chefshall bedomer jag
vara ett av flera verkningsfulla och relativt littillgdngliga tillvigagéngssétt for att 6ka antalet

medarbetare som stannar inom myndigheten.
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8. Slutsatser

I f6ljande avsnitt kommer jag redogdra for studiens tre fragestéllningar.

8.1 Vilka utmaningar bedomer Kriminalvdrden finns inom

kompetensforsorjningen mot bakgrund av den kapacitets-6kning som krdvs till
foljd av okade behov?

For att kunna hantera den 6kade tillvixten och dess paverkan pa kompetensforsorjningen
inom regionen sa har samtliga intervjupersoner varit eniga om att man behover se dver de
strategier som redan finns. Det dr nddvindigt att samla sig regionalt i syfte att identifiera vilka
utvecklingsmojligheter som finns inom den strategiska kompetensforsorjningen i och med det
okade behovet. Det identifieras framst utmaningar med rekrytering och att behélla personal.
Det krévs flera olika kompetenser inom olika yrkesomrdden vilket i dagens lage kan vara

svéart med tanke pa konkurrens pa arbetsmarknaden.

Regionen har framstdllt en arbetsgrupp med olika erfarenheter inom omradet for att undersoka
vad de kan gora for skillnad inom kompetensforsorjningen for regionen. De skickar dven in
data, sdsom avgangsenkater, till huvudkontoret for att strategiskt kunna redovisa det for att se
vilka atgirder som behdver goras inom Aruba. Utifran intervjuerna dr det svart att kunna
specificera vilka utmaningar men pa det stora hela dr utmaningen inom hela
kompetensforsorjningen. Eftersom det redan finns utmaningar med att behélla personal sa
beddms behallarperspektivet vara en av de stérre utmaningarna. Det dr ett omrade som
gruppen kommer kraftsamla kring och diri gd igenom anvéndbara strategier. I en rapport fran
ett fangelse 1 USA sa betonar McCampbell & Crizzle (2023) att en viktig del att fokusera pé

ar grundorsaken till utmaningarna for att behélla personal och inte symtomen.

8.2 Vilka strategier har Kriminalvdrden for att attrahera, rekrytera, utveckla och
behdlla kompetens?

Genom att ha analyserat de utmaningar som Kriminalvirden star infér angdende
kompetensforsorjning sa dr min priméra bedomning att det finns bra strategier men samtidigt
utvecklingspotential. Inom omrédet attrahera s har myndigheten blivit béttre pa att

marknadsfora sig och det var ett av omradena som de var tvungna att utveckla for att synas
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och horas mer 1 offentligheten. Frdgan om vad det specifikt &r som Kriminalvérden kan gora
for att sticka ut det lilla extra &r central. Bland annat fokuseras pa att synas pa méssor,

universitetssbesok, gallerior eller reklam via till exempel kollektivtrafik.

Sa kallade attraherar-kampanjer &r ett sitt for myndigheten att bade synas och horas.
Samverkan mellan kommunikatdren och rekryteringsgruppen ér central eftersom den

forstndmnda innehar en nyckelfunktion for att myndigheten ska na ut till nya malgrupper.

Genom samarbetet 0kar sannolikheten att sérskilda och specifika rekryteringsbehov
kommuniceras traffsdkert och vil anpassat for den avsedda méalgruppen. Kriminalvarden
stravar efter att attrahera genom att ha en anstédllningstrygghet med bra arbetserbjudande
sasom pensionsavtal, fler semesterdagar och goda karridrmdjligheter. Detta dr en pull to stay
faktor som kan vara en av flera anledningar till att personer dras till myndigheten i ett forsta
skede eller viljer att stanna kvar inom organisationen. Det tdcker mer eller mindre alla viktiga
delar inom kompetensforsorjningen och kan dven kopplas till Herzberg (2006) i form av bade
motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Med dessa faktorer sd skapas ett bra
arbetsgivarvarumarke vilket ger myndigheten ett gott rykte och som &ven Nilsson m.fl. (2018)
patalar.

Inom rekryteringen s finner man att det finns utmaningar med att fa in tillrackligt med
arbetskraft med rétt kompetens och sérskilt i dagens ldge dir arbetsmarknaden ér tuff.
Intervjupersonerna patalar att det dr av extra vikt att ha ett tatt samarbete med
kommunikatdren for att denne ska kunna marknadsfora via rétt kanaler 1 forhoppning om att

nd ut till ratt malgrupper.

Inom omrédet utveckla fanns olika uppfattningar huruvida det finns goda potentiella
utvecklings/karridrmgjligheter inom Kriminalvarden men att det dven finns potentiella
utvecklingsomraden. Det finns redan olika strategier for utvecklas som medarbetare.
Medarbetaren kan fortsitta att utvecklas i sin yrkesroll da det finns flera funktionsuppdrag
inom specifikt kriminalvardarnas yrkesroll Som en av intervjupersonerna beskriver det dr det
mojligt att utvecklas “bade at hdger och vinster, men likasi uppat.” Ar fallet i stillet som

sadant att en vill utvecklas uppat t en ledarroll.

Man bland annat soka till chefsférsorjningsprogrammet diar medarbetare far en

ledarskapsutbildning som 16per under ett ar. Det inkluderar &dven en attraherar-insats och alla
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kan s6ka denna utbildning. Det var en medarbetare pa Kriminalvarden som borjade som
kriminalvardare och som sedan utvecklades uppét inom olika befattningar dér denne numera
ar en hogt uppsatt chef, vilket dr ett bra exempel pa karridrmojligheter inom myndigheten.
Problemomradet man identifierar dr den interna rorligheten, att framst kriminalvardare hinner

att sluta innan de fér sin grundutbildning.

Inom behéllarperspektivet sd arbetar man febrilt med detta omrade eftersom det ér ett av de
mest utmanande omrddena. Nadgonting som har beaktas dr att man behdver ha bittre kontroll
pa rorligheten nér folk slutar. Vad ér det for atgérder som vidtas da och vad kan goras for att
folk ska stanna. Det dr en komplex uppgift och man har borjat se 6ver alla nyckeltal for att se
forutsdttningarna inom regionerna. Det har gjort att man har mer noggrant borjat se dver
chefers forutséttningar och vad cheferna har for stod. Ledningen menar att om de inte har
tillrdckliga forutséttningar for att mota kraven sd kommer de heller inte kunna behalla
personal. Inom behéllarperspektivet sa finns det minga olika faktorer som kan fa medarbetare

att stanna kvar tillika faktorer som kan fa dem att limna.

I tidigare forskning sé ser vi till exempel olika typer av faktorer som kan fa anstdllda att
ldamna. Nagot som Allen m.fl. (2010) menar é&r att det inte egentligen finns ndgon riktig
behallarstrategi utan det dr ndgot som organisationen méste utforma sjélva. Ddrav ér det av
stor vikt att Kriminalvarden forstar varfor de viljer att [dmna vilket Nilsson m.fl. (2018)

namner.

8.3 Vilken roll spelar internutbildning och utveckling av medarbetare for att
mota de krav som stdlls pa Kriminalvarden?

Under intervjuernas géng har det uppdagats mycket om internutbildning och utveckling av
medarbetare. Utifrdn min insamlade data, mina teoretiska perspektiv och tidigare forskning sa
framgar att alla dessa variabler har en viktig del 1 organisationens profession men ocksé for
medarbetares personliga utveckling. Meyer & Allen (1991) menar att frinvaron av karriér
inom réttssystemet dr en viktig faktor som kan fa medarbetare att limna. Det talar for att det
ar en tydlig push-faktorer for medarbetarens personliga och professionella utveckling
eftersom det finns brist pa karridrutvecklings-mojligheter (Sufyan & Maqgsood, 2010).

Inom Kriminalvirden finns det olika mojligheter for att dessa motivationsfaktorer dr mdjliga
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att uppnés som med bakgrund av de utvecklingsmgjligheter som finns, dock sa kan dem bli

mer tydliga enligt dem sjélv.

Diremot dr det ett problem kring kriminalvardarnas grundldggande utbildning att dem hinner
avsluta sin anstéllning innan de har fatt grundutbildning och detta sénker myndighetens
profession. I tidigare forskning lyfte Ryan m.fl. (2022) att det &r av storsta vikt att
kriminalvardare fér sin utbildning eftersom arbetet bade dr utmanande och komplext varvid
det krdvs omfattande utbildningar under hela yrkeskarridren. Ryan m.fl. (2022) pétalar dven

att det har kommit underfund med att detta brister i flera ldnder, bland annat i Sverige.

I Norge har man dven uttryckt att ha som maél att utbildningen ska vara av sddan kvalité s den
klassificeras som evidensbaserad. Det haller dven pa att ses 6ver huruvida
kriminalvardsutbildningen kan bli ett kandidatprogram pa hogskolor/universitet (Bruhn m.fl.

2017).

Sammantaget spelar internutbildning en oerhort viktig roll for Kriminalvarden som profession
och for att myndigheten ska kunna kvalitetssdkra den verksamhet som bedrivs. Utan ett
framgangsrikt arbete med att stirka redan befintlig personal 6kar risken att forlora befintlig
arbetskraft. Internutbildning &r ddrmed avgorande for att Kriminalvarden ska kunna utdka sin

personalstyrka bade i rena antal och i kvalité.

9. Avslutande diskussion

Denna studie har fokuserat pd Kriminalvardens komplexa utmaningar nir det géller att
sdkerstdlla en stabil och kompetent arbetsstyrka under det kommande decenniet. Den
stundande fordndring som myndigheten stér infor innehar flera dimensioner och ar starkt
relaterad till 6kade krav och vergripande forandringar kopplat till det straffréttsliga systemet.
Baserat pa studiens fragestillningar och min empiri kan jag konstatera att de frimsta
utmaningarna dr att, pa en redan konkurrerande arbetsmarknad, rekrytera arbetskraft i en
tillrdckligt hog volym. Utdver det aterfinns utmaningar i att minska personalomséttningen

genom att behdlla personal.

Antalet som genomgatt grundldggande utbildning for kriminalvardare torde 6ka genom att na

bittre kontroll pd personalomséttningen. Det kan konstateras att stodet for bade chefer och
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medarbetare nu prioriteras sdrskilt i syfte att se over vilka forutséttningar som faktiskt finns.
Mina resultat stimmer vél 6verens med sddant som tidigare lyfts i tidigare forskning dér Ryan

m.fl. (2022) patalat att det finns brister i att inte tillrackligt manga innehar korrekt utbildning.

Bakker m.fl. (2010) understryker, i relation till detta, att en brist pa stdd till chefer i
forldngningen paverkar chefers mojlighet att i sin tur stodja medarbetarna. Resonemanget gor
sig pamint i anslutning till Karaseks krav-kontroll och stodmodell i att det stod chefer far i
forldngningen péverkar deras attityder till sina medarbetare. I slutdndan riskerar det att
paverka den enskilda medarbetaren.

Detta teoretiska perspektiv har underléattat att forstd vad som skulle kunna vara en anledning
till chefers attityder till medarbetare i brist av stdd.

Som ndmndes i resultatdelen framkommer det inte i intervjuerna vilket stod som 1 sin tur ges
till medarbetare utan fokus var i stéllet pd stdd till chefer. Inom behallarperspektivet kan jag
urskilja att det kridvs forstaelse for medarbetares behov. Brunetto m.fl. (2012) betonar
specifikt vikten av arbetstillfredsstéllelse vid hanteringen av organisationens ménskliga
resurser, eftersom det har sa pass stor betydelse kan stodet vara en av faktorerna som tydligare

priglar en god niva av arbetstillfredsstillelse.

Mina teoretiska verktyg som tillampats under studiens gang har bidragit till att skapa
forstaelse for Kriminalvardens sitt att ta sig an de stora utmaningar som myndigheten star
infor. De teoretiska verktygen kan nu i efterhand konstateras varit hjélpsamma for att
tydligare illustrera de teman som gick att urskilja genom min tematiska analys. De har skapat
forstaelse och bidragit till forklaringar av slutresultatet och dven varit ett hjdlpande verktyg att
for egen del dra slutsatser. Jag har bland annat fatt forstdelse for vilka teoretiska faktorer som
ar visentliga och vad som kan f4 méinniskor att stanna kvar eller lamna en organisation. In, i,
ut modellen har varit ett ramverk att kunna tolka de grundliaggande faserna i
kompetensforsorjningen. Det kan forstds genom Karaseks krav-kontroll och stédmodell om
hur dessa dimensioner paverkar individers psykosociala arbetsmiljo (Eklof, 2022). Ju béttre
arbetsforhallandena &r for personalen desto hogre dr forutsdttningarna att personalen stannar

kvar inom organisationen.

For att forstd de basala fundamenten om vad det 4r som motiverar individer har forstaelsen

okat genom pull och push faktorerna samt tvafaktornsteorin. De perspektiven gick att
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kombinera vdl med varandra i syfte att forstd vilka faktorer som spelar roll. Genom dessa
teoretiska ramverk gar det att dra egna slutsatser om hur de organisatoriska faktorer paverkan
personalens vilbefinnande och prestationer. Jag bedomer att det &r avgdérande for att kunna

utveckla verkningsfulla strategier for kompetensforsorjningen inom Kriminalvérden.

En annan viktig aspekt vird att beakta &r att jag enbart utgétt fran ett arbetsgivarperspektiv
och dartill inom en region. Resultatet hade kunnat bli annorlunda om det var fler deltagande
regioner. Framfor allt hade det varit annorlunda om studiens innehall d&ven beaktats utifran ett
medarbetarperspektiv. Eftersom jag inte har data fran medarbetare sd gir det ddrmed heller
inte att definitivt séga vilka exakta faktorer som paverkar medarbetarna sjélva eftersom det
inte dr studerat. Det hade varit intressant att identifiera om det som ledningen betonar
staimmer Overens med medarbetarnas uppfattning om vilka faktorer som far dem motiverade
till att stanna eller ldmna. Likasd vilka eventuella likheter och olikheter som finns bland
ledning respektive medarbetare. Om tidsramen hade varit lingre hade ett
medarbetarperspektiv darfor beaktat dven det. D4 hade det funnit moéjlighet att fordjupa sig i
exempelvis dmnet karridrmojligheter vilket dr ndgonting som myndigheten betonar fran

ledningshéll, men vars faktiska mojligheter har varit svdrbedémda i denna studie.

Sammanfattningsvis anser jag att det krdvs ytterligare forskning om vilka evidensbaserade
strategier som ger effekt inom kompetensforsorjning i en svensk myndighetskontext. Det
giller sérskilt Kriminalvdrden i och med den tillvéxt och de utmaningar som myndigheten star
infor. Dagens kunskaper inom omradet forlitar sig pa befintlig och nédvéndig forskning om
Forsvarsmakten och Polismyndigheten. Kunskaperna hir gir delvis att applicera pé

Kriminalvarden men det dr samtidigt andra myndigheter.
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11. Bilaga 1

INTERVJUGUIDE

Attrahera:

- Vilka strategier eller kanaler anvénder ni for att marknadsfora Kriminalvérden och for
att attrahera kvalificerade kandidater?

- Vad gor ni for att framhéva foretagets kultur, virderingar och fordelar gentemot
potentiella kandidater?

- Vilka étgirder vidtar ni for att sdkerhetsstda att er rekryteringsprocess dr transparant
och rattvis for alla sokande?

- Hur engagerar ni er med potentiella kandidater innan de soker tjénster hos er?

Finns det ndgra aktiviteter som syftar till att bygga relation med kandidaterna pé
langsikt?

- Vilken typ av feedback samlar ni in frén tidigare, nuvarande och potentiella anstéllda
for att forbattra er rekryteringsprocess och arbetsgivarvarumérke?

- Hur ser er instéllning ut till flexibilitet och balans mellan arbete och privatliv? Vilka
initiativ erbjuder ni for att stddja en hdlsosam arbetsbalans hos er anstéllda?

- Kan ni dela med er av exempel pa hur ni beldnar och erkidnner prestationer hos er
anstéllda for att frimja motivation och lojalitet?

- Hur miter ni framgdngen av era rekryteringsinsatser? Vilka nyckelindikationer eller
metriker anvénder ni for att utvirdera effektiviteten i era anstréngningar for att
attrahera och behalla kompetenta medarbetare?

- Vilka strategier anvénder ni for att locka kompetenta kandidater att ska och stanna

inom organisationen?

Rekrytera:

- Vilka specifika metoder eller strategier anvédnder ni for att identifiera och attrahera

kandidater med rétt kompetens for den specifika rollen?



- Hur definierar ni vilka kompetenser och kvalifikationer som &r viktigast for den
aktuella tjansten? Finns det ndgra specifika fardigheter eller egenskaper ni prioriterar
hogt?

- Kan ni beskriva er beddmningsprocess for att bedoma kandidaters tekniska och mjuka
fardigheter under rekryteringsprocessen

- Hur ser er intervju- och utvirderingsprocessen ut for att bedéma om en kandidat har
ritt kompetens och passar in i Kriminalvirdens kultur?

- Kan du dela med dig av ndgra exempel pa hur ni har lyckats rekrytera och behalla
talang inom er specifika branscher eller omraden?

- Hur méter ni framgdngen av era rekryteringsinsatser nér det géller att anstélla personer
med ritt kompetens och hur ofta utvérderar ni och justerar rekryteringsstrategi?

- Vilka specifika kompetenser bedomer ni behova mota de 6kade behoven inom
Kriminalvarden?

- Hur ser ni pa tillgangen till dessa kompetenser pa arbetsmarknaden?

- Vilka utmaningar upplever ni i rekryteringsprocessen for att attrahera ritt kompetens
till Kriminalvarden?

- Hur ser anstridngningar ut for att frimja karridrmdjligheter och utveckling for era
anstéllda? Finns det program eller initiativ som stddjer detta? For befintliga och
potentiella medarbetare?

- Vilka insatser gors for att utbilda och utveckla personalen internt for att mota de krav
och forvéintningar som stélls pa Kriminalvarden?

- Hur anpassar ni era interna utbildningsprogram for att ticka behoven och utveckla
nddvindiga fardigheter?

- Hur méter ni effektiviteten och framgangen av era strategier for kompetensutveckling
och rekrytering?

- Vilka utmaningar ser ni framfor er nér det giller att behélla och motivera kvalificerad
personal inom Kriminalvarden?

- Hur integrerar ni feedback och erfarenheter frdn personal i era strategier for att

forbattra kompetensforsorjningen och personalutveckling inom organisationen

Utveckla:



- Vilka specifika kompetenser och fardigheter anser du att medarbetare behover
utveckla for att mdta organisationens behov och utmaningar?

- Hur identifierar ni individuella utvecklingsbehov hos medarbetare inom
organisationen?

- Vilka resurser och verktyg erbjuds for att stddja medarbetare kontinuerliga ldrande och
utveckling?

- Hur framjar ni en kultur av ldrande och kunskapsdelning inom organisationen?

- Vika former av utbildning och fortbildning erbjuds for att frimja medarbetarnas
professionella utveckling?

- Hur utvirderar ni effektiviteten av utbildningsinsatserna och dess bidrag till
medarbetarnas kompetensutveckling?

- Vilka mojligheter finns det for medarbetare att delta i externa utbildningar,
konferenser eller ndtverksevenemang for att utsdka sin kompetens och nétverk?

- Hur integrerar ni medarbetarnas utvecklingsmal och planer i organisationens
overgripande strategier for kompetensutveckling och kompetensforsorjning?

- Vilka incitament eller beloningssystem finns det for medarbetare som aktivt deltar i
och driver sin egen utveckling?

- Hur hanterar ni eventuella utmaningar eller hinder som kan uppsta i samband med
medarbetarnas utvecklingsprocesser?

- Vilka mojligheter finns det for medarbetarna att rotera eller rora sig mellan olika roller
eller avdelningar for att bredda sin kompetens och erfarenhet?

- Hur stodjer ni medarbetarnas mojligheter till karridrutveckling inom organisationen?

Behalla:

- Vad dr de frimsta faktorerna som enligt dig bidrar till att medarbetarna viljer att
stanna inom organisationen?

- Hur ser ni pa betydelsen av arbetsmiljé och organisationskulturen for att behalla
medarbetare inom kompetensforsorjning?

- Vilka insatser gors for att frimja en god work-life balance for medarbetarna?

- Hur involeras medarbetare i beslut som péverkas deras arbetsmiljo och

arbetsuppgifter?



- Vilka mojligheter finns det for personlig och professionell utveckling for
medarbetarna inom organisationen?

- Pavilket sitt belonas och erkénns medarbetarnas prestationer och bidrag till
organisationens framgang?

- Hur hanterar ni eventuella utmaningar eller problem som kan paverka medarbetarnas
arbetsglddje och engagemang

- Hur ser ni pa ledarskapets roll i att behélla medarbetarna och skapa en motiverande
arbetsmilj6?

- Vilka mojligheter finns det for medarbetarna att vara delaktiga i att forma
organisationens framtid och strategiska inriktning?

- Hur méter ni medarbetarnas ndjdhet och engagemang, och hur anvinds den
informationen for att forbéttra arbetsmiljon och behélla medarbetarna?

- Vilka flexibla arbetsarrangemang erbjud for att tillgodose olika medarbetares behov
och 6nskemaél?

- Hur kommuniceras organisationens vérderingar och vision till medarbetare, och pa
vilket sitt integreras dessa i det dagliga arbetet och beslutsfattandet?

- Hur hanterar ni eventuella utmaningar eller problem som kan paverka medarbetarnas
arbetsgladje och engagemang?

- Vilka mojligheter finns det for medarbetarna att vara delaktiga i att forma
organisationens framtid och strategiska inriktning?

- Vilka strategier har Kriminalvarden fOr att attrahera, rekrytera, utveckla och behélla

kompetens?

Avveckla:

- Hur kan organisationen bést stodja en medarbetare under en avvecklingsprocess?

- Vilka ér dins frimsta fragor eller oro infor en utveckling?

- Vilka ér de fraimsta motiven bakom beslutet att avveckla medarbetare inom
kompetensforsorjning

- Hur har organisationen tagit hdnsyn till individernas vilbefinnande och behov under

denna process?



Vilka strategier eller stodresurser har organisationen for att underlitta 6vergangen for
de avvecklade medarbetarna?

Hur kommuniceras beslutet om avveckling till de berérda medarbetarna och hur har ni
hanterat deras reaktioner och fragor?

Vilka alternativ har erbjudits till de avvecklade medarbetarna, sdsom omplacering,
outplcemet- tjénster eller andra former av stod?

Hur ser ni pa behovet av att bibehdlla organisationens rykte och varumérke under
denna process, bade internt och externt?

Vilka dtgirder har ni vidtagit for att sdkerhetsstilla att avvecklingen sker pa ett rattvist
och rattsdkert sitt, i enlighet med géillande lagar och bestimmelser?

Hur kommer organisationens att hantera eventuella negativa konsekvenser av
avvecklingen for den kvarvarande personalen och arbetsmiljon?

Hur har ni planerat for att sdkerstilla kontinuiteten i organisationen verksamheten och
kompetensforsorjning trots avveckling av vissa medarbetare?

Vilka tgirder eller forbattringsmdjligheter har ni identifierat under denna process for

att hantera liknande situationer mer effektivt 1 framtiden?



Bilaga 2
Informationsbrev

INFORMATION TILL FORSKNINGSDELTAGARE

Detta ger virdefull information till dig som valt att stdlla upp som deltagare i denna uppsats. Du
kommer att fa ta del av uppsatsens tillvigagangssitt och varfor den &r relevant och vad som 6nskas av
dig som deltagare. Det finns dven en del om samtycke i1 dokumentet och som behover fyllas i.

Vad ir det for projekt och varfor bor jag delta?

Under de 10 kommande aren star Kriminalvarden infor en omfattande och méangfacetterad utmaning
for att sikerhetsstilla kompetens och en stabil arbetsstyrka. Enligt Kriminalvéarden sjélv sa kan
kompetensforsorjningen bli en utmaning kopplat till att ha tillgang till personal med ritt kompetens,
kunskaper och firdigheter. Syftet med denna kandidatuppsats &r att undersoka det strategiska
kompetensforsorjningsarbetet utifran ett arbetsgivarperspektiv. For att kunna genomfora denna uppsats
sa dr jag extra man om att fa intervjua dig for att pa bist sétt kunna besvara mina fragestéllningar.

Hur gar studien till?

Uppsatsen kommer att genomforas med kvalitativ didr jag kommer utga fran en intervjuguide
som jag sjalv skapat for att finna svar pd mina fragestédllningar. Den beridknade tiden for
intervjun dr cirka 60 minuter.

Vad hinder med mina uppgifter?

Intervjuerna kommer att spelas in for att sedan transkriberas. Materialet kommer att forvaras
sdkert fram till en godkénd uppsats och dérefter kommer allt material att raderas.

Hur fér jag information om resultatet av studien?

Uppsatsen kommer att publiceras pa Gupea och jag kommer dven att mejla den sa fort den &r
klar och godkénd.

Deltagandet ar frivilligt

Deltagandet i intervjun &r frivilligt och det 4r helt upp till dig att bestimma om du vill vara med eller
ej. Om du vill bli intervjuad kan du ge ditt samtycke genom att skriva pa formuléret pa nista sida. Du



behover endast besvara fragor du vill besvara i intervjun och du behover inte forklara varfor du
eventuellt inte vill prata om en viss sak/fraga.

Informera om anonymitet

All information som ges i intervjun kommer att anonymiseras och hanteras konfidentiellt och efter att
intervjun har transkriberats raderas ljudfilen.

Fragor om studien?

Har du fragor om studier kan du nér som helst mejla till mig pa gusfalci@student.gu.se eller

till min handledare Gunnar Gillberg Gunnar.gillberg@av.gu.se

Samtycke till att delta 1 studien

Jag har fatt muntlig och skriftlig informationen om studien och har haft maojlighet att stilla
fragor. Jag far behadlla den skriftliga informationen.

0O Jag samtycker till att delta i studien "XXXXXX”

O Jag samtycker till att uppgifter om mig behandlas pa det sitt som beskrivs i
forskningsdeltagarinformationen.

Plats och datum Underskrift




