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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 ökad gängkriminalitet och ökat dödligt våld intensifieras samhällsdebatten alltmer 

av hur problemen kan stävjas. Gängkriminaliteten är en av de mest främsta utmaningarna som 

vår regering behöver hantera. Det debatteras nästintill dagligen om vilka strategier och 

åtgärder som behövs för att bekämpa brottsligheten överlag, det dödliga våldet och 

rekryteringen av unga till kriminella gäng. I brottsförebyggande rådets (2024) årliga rapport 

om dödligt våld konstaterades det 121 fall av dödligt våld under 2023, vilket var fem fall mer 

än under 2022. Det betonades att det dödliga våldet har ökat över tid Brå (2024).  

Flera myndigheter samverkar för att bekämpa brottsligheten i Sverige. En myndighet som 

medialt omnämns särskilt ofta Kriminalvården. Klientintaget inom Kriminalvården har ökat 

och skapat ett ansträngt läge varvid en historisk kapacitetsökning väntar. Kriminalvården står 

inför utmaningen att bibehålla och rekrytera nödvändig kompetens för att möta de ökade 

kraven från regeringen. Vilka strategier finns det för att på ett effektivt sätt kunna attrahera, 

rekrytera och bibehålla kvalificerade medarbetare?  

 

2. Syfte och frågeställningar  
Under de kommande tio åren står Kriminalvården inför omfattande och mångfacetterade 

utmaningar med att säkerställa kompetens och stabil arbetsstyrka. Det krävs åtgärder för att 

möta växande krav och förändringar inom det straffrättsliga systemet. En central aspekt i 

Kriminalvårdens utmaning är den kompetensförsörjning som krävs för att myndigheten ska ha 

tillgång till rätt kunskaper och kompetens. Därmed är det av stor vikt att undersöka hur 

Kriminalvården ska kompetensförsörja kring de utmaningar som väntas. Syftet med denna 

rapport är att undersöka det strategiska kompetensförsörjningsarbetet utifrån ett 

arbetsgivarperspektiv samt undersöka de moment som ingår i Kriminalvårdens 

kompetensförsörjning utifrån ett regionalt perspektiv.  

 

För att besvara studiens syfte så kommer rapporten utgå ifrån följande frågeställningar: 

• Vilka utmaningar bedömer Kriminalvårdens finns inom 

kompetensförsörjningen mot bakgrund av den kapacitetsökning som krävs till 

följd av ökade behov?  
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• Vilka strategier har Kriminalvården för att attrahera, rekrytera, utveckla och 

behålla kompetens?  

• Vilken roll spelar internutbildning och utveckling av medarbetare för att möta 

de krav som ställs på Kriminalvården? 

 

2.1 Avgränsning  
Studien kommer att ha avgränsningar eftersom det endast kommer att fokuseras på de 

strategier som arbetsgivaren använder för att främja kompetensförsörjningen inom 

Kriminalvården. På grund av tidsbegränsningar kommer studien dessvärre inte att undersöka 

medarbetarnas värderingar när det gäller deras vilja att stanna kvar inom myndigheten eller 

vilka faktorer som får dem att vilja lämna. Det skulle dock vara av stort intresse att få både ett 

arbetsgivar- och medarbetarperspektiv men utifrån min avgränsning kommer endast strategier 

från ledningen att beaktas. Det finns däremot ett stort inslag i både nationell och internationell 

tidigare forskning om vad som får kriminalvårdare att vilja stanna kvar och vilka faktorer som 

påverkar huruvida yrkesgruppen väljer att lämna. En annan viktig avgränsning som gjorts är 

att jag har utgått från ett regionalt perspektiv. För läsarens skull är det viktigt att notera att 

kompetensförsörjningsarbetet kan skilja sig inom olika regioner. 

 

3. Bakgrund  
I detta avsnitt kommer en bakgrund att presenteras med fokus på varför både 

organisationsförändringar och kompetensförsörjning behöver genomföras och underhållas 

inom Kriminalvården. Utifrån att det är en växande myndighet har kompetensförsörjningen en 

mycket betydande roll för Kriminalvården och detta kommer belysas.  

 

3.1 Kompetensförsörjning för Kriminalvården 
Frågan om kompetensförsörjning är av stor vikt inom Kriminalvården eftersom behovet av 

kvalificerad personal är avgörande för att säkerställa både effektivitet och säkerhet. 

Utmaningarna inom detta område är många och varierande och inte minst rekrytering och 

behållning av kvalificerad personal i för att kunna hantera ökad arbetsbelastning och 

komplexa krav på kompetens. Denna bakgrundsanalys av Kriminalvårdens 
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kompetensförsörjning utforskar centrala faktorer och utmaningar som påverkar rekrytering, 

personalutveckling och stabilitet inom myndigheten. 

Kriminalvårdens kapacitetsrapport (2023a) betonar att det finns olika regeringsförslag som 

innebär lagstiftningsändringar såsom straffskärpningar och utvidgade kriminaliseringar, vilka 

har stor betydelse för kriminalvården. Enligt Tidöavtalet innebär dessa förslag att 

Kriminalvården växer vilket återspeglas i en historisk utbyggnad av platser på häkten och 

anstalter runt om i Sverige. Kriminalvården har för närvarande 9 000 platser men det 

förväntas ske mellan en fördubbling och tre gånger så många platser, dvs upp till 27 000 

platser år 2033. 

I takt med denna kraftiga tillväxt blir kompetensförsörjningen ännu viktigare. 

Implementeringen av expansionen innebär en ökning av personalbehov vilket kan leda till 

ökad arbetsbelastning för befintlig personal med tanke på bland annat introduktion av ny 

personal. Enligt Kriminalvården förväntas det uppstå utmaningar gällande bemanning, 

bibehållande av personal, rekrytering och utveckling av personal (Kriminalvården, 2023b). 

En stark kompetensutvecklingsstrategi kan bidra till personalens engagemang och trivsel 

genom att erbjuda möjligheter till lärande och professionell utveckling. Det kan i sin tur 

hjälpa organisationen att attrahera och behålla kvalificerad personal (Kriminalvården, 2023b). 

Enligt Kriminalvården (2023b) så har arbetskraften ökat varje år och rent procentuellt har den 

ökat med 23 % mellan år 2019 och 2022. 

Enligt Kriminalvården (2023a) så är kompetensförsörjningen mycket ansträngd inom 

myndigheten och det på grund av den snabba kapacitetsökningen. Det är särskilt aktuellt med 

anledning av tillfälliga platser och beredskapsplatser både i häkte och anstalt. 

Under 2022 så gjordes nästan 4700 nyrekryteringar och det har ur ett nationellt perspektiv 

arbetats intensivt med att möta framtidens behov. Det har även inrättats ett nationellt 

rekryteringsstöd samt börjats arbeta med liknande stöd på regional nivå. Nedan presenteras 

statistik på hur rekryteringsbehovet förväntas se ut från 2023 fram till 2025.  
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Hämtad: Kriminalvården (2023a).  

Via diagrammet ovan framgår Kriminalvårdens rekryteringsbehov och vad som behöver 

tillgodoses under kommande åren.  

 

4. Tidigare forskning 
I detta avsnitt kommer tidigare forskning att presenteras. Det finns begränsat med forskning 

som rör den svenska Kriminalvårdens tillväxt och utmaningar inom kompetensförsörjning. 

Därav kommer det presenteras utmaningar med kompetensförsörjningen kopplat till att 

rekrytera, attrahera och behålla kvalificerad personal. Bland Sveriges största myndigheter 

återfinns Polismyndigheten (1), Försvarsmakten (2), Försäkringskassan (3) och 

Kriminalvården (4) (Statskontoret 2022).  

Polismyndigheten och Försvarsmakten har genomgått liknande förändringar som 

Kriminalvården står inför. Med tanke på att de precis som Kriminalvården är stora 

myndigheter är de relevanta att beakta för min studie i syfte att se vilka utmaningar som finns 

inom liknande verksamheter. Slutligen kommer det presenteras tidigare forskning utifrån ett 

internationellt perspektiv och med fokus på att rekrytera, attrahera och behålla kvalificerad 

personal inom Kriminalvård. 



5 

Vid sökning efter tidigare forskning användes sökord som “Research”, “attraction and 

recruitment”, “within the Correctional Services” och ”forskning inom Kriminalvården”. 

Sökorden gav ett antal träffar och artiklarna som valdes presenteras nedan. Dessa artiklar är 

av stor vikt för min uppsats för att kunna se vad tidigare forskning säger. Med hjälp av 

tidigare forskning kommer utmaningar belysas inom det berörda ämnet för att det senare 

under rapportens gång ska kunna identifieras likheter och olikheter inom Kriminalvården. Det 

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

 

4.1 Fältstudier samt myndighetsrapporter inom området  
Utöver ren forskning inom området har det även genomförts fältstudier och tagits fram 

myndighetsrapporter som har visat att faktorer som bland annat hög arbetsbelastning, stress 

och dålig löneutveckling påverkar personalens trivsel och beslut att stanna kvar. Liknande 

personalutmaningar har identifierats inom Polismyndigheten och Försvarsmakten, vilket 

understryker behovet av kontinuerligt arbete med kompetensförsörjningen. Försvarsmakten 

har utvecklat ett verktyg, SKP (sammanhållen karriärplanering) för att behålla och utveckla 

personal samt öka organisationens attraktivitet, särskilt eftersom många nyanställda tidigare 

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

Gillberg m.fl. (2022) undersökte vilka faktorer som påverkade valet att stanna kvar eller 

lämna Försvarsmakten, samt hur personalpolitiken kan utvecklas för att förstärka 

behållarperspektivet. Genom bland annat avgångsenkäter identifierades positiva aspekter som 

anställningstrygghet, gemenskap och kamratskap, medan negativa aspekter inkluderade 

arbetsbelastning, stress, krav, lön och bristande utvecklingsmöjligheter. Slutsatsen var att 

löneutvecklingen och karriärmöjligheter måste förbättras för att behålla personal.  

Om en myndighets målsättningar ska kunna öka gällande personalvolym är det centralt att 

stabiliteten med personalförsörjning förbättras. Det har visat sig påtagligt inom både 

Försvarsmakten (Regeringen, 2022) och Polismyndigheten där den sistnämnda har bedrivit ett 

aktivt arbete inom området. I syfte att fortsätta attrahera, rekrytera, behålla och utveckla 

personal är det betydelsefullt att kontinuerligt arbeta med frågan. Exempelvis arbetet i 

samband med tidigare regeringsbeslutet att utöka Polismyndigheten med 1 500 poliser och 

civilanställda jämfört med 1 300 år 2016 (Regeringen, 2017). 



6 

En viktig faktor är rätt kompetens vilket belyser utmaningarna med kompetensförsörjning och 

nya krav. Förändrade krav i omvärlden påverkar myndigheter. Forskning och beprövad 

erfarenhet kan här bli alltmer central och likaså nödvändigheten att analysera och utvärdera 

arbetssätt, kompetenser och metoder för att möta komplexa krav. Utmaningarna med 

rekrytering av rätt kompetens och utveckling av befintlig kompetens har tidigare bedömts 

kvarstå inom bland annat Polismyndigheten (Polisförbundet, 2022). Det är dock 

förhållandevis få som lämnar yrket frivilligt redan under första året (7,4 %) och studier har 

funnit att bristen på organisationssamhörighet präglat frivilliga uppsägningar (Annell m.fl. 

2019). Definitionen av organisationssamhörighet är enligt Meyer och Allen (1991) ett 

psykologiskt tillstånd som orsakar olika typer av beteenden. 

 

4.2 Forskning  
För att återgå till studiens relevans för Kriminalvården så menar forskare att Kriminalvården i 

USA har problem med hög personalomsättning och ökade svårigheter med rekrytering. Det 

har i studier funnits att stora anledningar till detta är yrkes- och stressfaktorer. I sina 

undersökningar av stressfaktorer fann Higgins och Swartz (2020) att yrket riskerar att leda till 

negativa personliga konsekvenser. En sådan är utbrändhet, dvs en känslomässig och 

psykologisk utmattning (Meyer & Allen, 1991). För att förstå varför vissa medarbetare lämnar 

och varför vissa är kvar lyfter studien även motiveringsfaktorer. Det kan röra sig om 

arbetsmiljö, förmåner, sociala kontakter, karriär inom rättssystemet. Skäl till att stanna inom 

myndigheten kan även vara arbetsstil, personlighet, pension, sjukförsäkring och kamratskap. 

Det är dock inte enbart negativa psykosociala konsekvenserna av arbetet som har betydelse 

för kriminalvårdare utan även personliga egenskaper hos anställda bör beaktas. En studie 

visade att Kriminalvården behöver förstå de distinkta egenskaperna som anställda tar med sig 

till yrket för att förbättra rekryteringsbeslut och behålla personal (Burton m.fl. 2022).  

Ett annat område som visats viktigt är arbetstillfredsställelse eftersom missnöje hos 

kriminalvårdare visats vara ett större bekymmer än lön och förmåner (Crews m.fl. 2007). 

Arbetstillfredsställelsen nämns även av Brunetto m.fl. (2012) som påtalar att det är få studier 

som har analyserat HRM- konsekvenser, dvs hanteringen av organisationens mänskliga 

resurser. Det finns få studier som undersöker arbetskraftens emotionella dimensioner. 

Studiens syfte var att undersöka polisers uppfattningar om välbefinnande och arbetsnöjdhet, 
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tillika arbetstillfredsställelse. Det har även betonats att man behöver bli bättre på att stödja 

polisernas engagemang i att hantera utmaningarna med att behålla medarbetare inom yrket 

(Brunetto m.fl. 2012). Det finns även stöd för det emotionella arbetet från ett svenskt 

perspektiv utifrån Kriminalvården.  

En annan faktor som visat är att kriminalvårdarnas arbete har blivit allt mer komplext på 

grund av de ökade emotionella dimensioner, organisatoriska samt politiska utmaningar, 

inklusive ökad centralstyrning (Nylander & Bruhn, 2023). Detta har nedtonat 

kriminalvårdarnas motivation- och relationsarbete, vilket försvårar rekrytera personal som 

stannar.   

I en studie av Ricciardelli och Carleton (2022) användes också krav-kontrollmodellen för att 

identifiera orsakssamband gällande psykisk ohälsa bland kriminalvårdare. Resultatet visade 

att de anställda upplevde sig vara i en arbetsmiljö med hög efterfrågan, låg kontroll och lågt 

socialt stöd. Det uppdagades även att med ökad konsultation från ledningen och ökad 

utbildning kunde det underlätta att mildra deras påverkan på medarbetares psykiska hälsa. 

För att förstå varför medarbetare väljer att stanna eller lämna organisationen är det viktigt att 

ledningen har strategier och verktyg för att attrahera, rekrytera och behålla kompetensen. 

Enligt Krishna och Garg (2022) är behållandet av medarbetarna avgörande för 

organisationens långsiktiga stabilitet, lönsamhet och utveckling. Det nämns fyra taktiker för 

att behålla medarbetare; god kommunikation, anställning av mångsidiga team, rekrytering av 

personal med färdigheter och erbjudande av utvecklings- och utbildningsmöjligheter.  

Yrket som kriminalvårdare kan vara både utmanande och komplext och Ryan m.fl. (2022) 

betonar att om kriminalvårdarna ska kunna utföra sina arbetsuppgifter på ett säkert och 

effektivt sätt, krävs både omfattande och relevant utbildning under hela yrkeskarriären. I 

studien fann de med stöd från flera artiklar, däribland från Sverige, att det brister när det 

gäller utbildning för nyrekryterade kriminalvårdare. Även Bruhn m.fl. (2017) lyfter att det i 

Norge har uttryckts att målet med Kriminalvården ska grunda sig i kunskap och att 

utbildningen av kriminalvårdare ska vara av hög kvalité och baserad på evidens då det främjar 

utvecklingen inom området. I Norge ser man över huruvida kriminalvårdsutbildningen kan bli 

ett kandidatprogram inom högskola/universitet.  
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Vid förändringsarbeten ställs det krav på både medarbetare och chefer. Det har noterats i 

tidigare forskning att de flesta chefer är medvetna om att en av deras viktigaste uppgifter är att 

maximera ansträngningarna hos medarbetare för att kunna uppnå organisationens mål. Hög 

arbetsbelastning är en nödvändighet för att nå organisationens mål. Krav-kontroll- och 

stödmodellen har använts i studier i syfte att förklara anställdas välbefinnande vid höga 

arbetskrav. Det uppdagades att när arbetskraven (arbetsbelastning och emotionella krav) och 

arbetsresurserna (möjlighet till lärande, autonomi, stöd från ledare och kollegor) är höga så 

genererar det en positiv arbetsattityd. Med dessa resultat så illustreras vad chefer kan göra för 

att säkerställa medarbetares välbefinnande (Bakker m.fl.  2010).  

I en studie om chefers arbetsrelaterade stress i offentlig sektor undersöktes deras 

uppfattningar och strategier för att hantera sin egen och anställdas stress. Resultatet visade att 

chefer fungerar som stötdämpare för sina anställda, vilket påverkar deras trovärdighet och 

ledarskap under kontinuerlig förändring (Skagert m.fl. 2008). För att hantera stress 

identifierade eller distanserade cheferna från sin ledarroll. Det framkom att chefer som 

hanterar både sin egen och anställdas stress påverkar tydligare av upplevda krav på sitt 

ledarskap. Organisatoriska och ledarskapsförändringar kan dessutom orsaka en skev 

arbetsmiljö för chefer (Skagert m.fl. 2008).  

Branscher med fokus på människoservice påverkas mer negativt än andra branscher och i 

detta återfinns även Kriminalvården. Från tidigare forskning så betonas att det sociala stödet 

för både medarbetare och chefer är viktigt för arbetstillfredsställelsen. Skagert m.fl. (2008) 

lyfter just att socialt stöd från individer och övrigt nätverk är viktiga verktyg för att ledare ska 

kunna hantera sina rollkrav. Likaså de påfrestningar som uppmärksammas att det finns brist 

på i det dagliga arbetet. Sammantaget är en viktig del att fokusera på själva grundorsaken 

snarare än symptomen till utmaningarna i att behålla personal (McCampbell & Crizzle 2023). 

Sammanfattningsvis påvisar den presenterade forskningen viktiga insikter och utmaningar 

som är relevanta för Kriminalvårdens fråga om kompetensförsörjning. Genom att beakta 

forskning från liknande myndigheter såsom Polismyndigheten och Försvarsmakten, samt 

internationella studier från USA kan vi dra paralleller och identifiera liknande mönster. 

Utifrån gemensamma nämnare från studierna framkommer den stora betydelse som 

arbetsmiljö, arbetstillfredsställelse, karriärmöjligheter och organisationssamhörighet spelar. 

Likaså även att de emotionella dimensionerna är betydelsefulla.  
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De mest centrala aspekterna som jag tar med mig till min studie ifrån tidigare forskning är: 

• Forskningen tyder på att det finns olika motivationsfaktorer som får en individ 

att stanna eller lämna. Dessa motivationsfaktorer kan vara bland annat lön, 

förmåner, arbetsförhållanden, arbetsvillkor, arbetsmiljö (Meyer & Allen, 1991; 

Crews m.fl., 2007; Brunetto m.fl. 2012). 

 

• Det går att använda krav-kontroll- och stödmodellen för att undersöka olika 

stressfaktorer som innefattar arbetskrav, autonomi, kontroll och stöd. 

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

 

• Det påvisas att utveckling och karriärutveckling är en motiveringsfaktor för 

behållandet av personal men likaså internutbildningen. Hur stor roll spelar 

utveckling/karriärmöjlighet för behållandet av personal? (Krishna & Garg, 

2022; Bruhn m.fl.  2017; Ryan m.fl.  2022).  

 

• Forskning påtalar även att socialt stöd är ett mycket viktigt verktyg för chefer 

för att kunna hantera deras rollkrav då det saknas socialstöd för chefer (Skagert 

m.fl. 2008).  

 

5. Teori  
I följande avsnitt kommer jag redovisa de teoretiska ramverk som min studie använder sig av. 

Dessa är In, i och ut som är kompetensförsörjningens tre faser vilka kommer vara ett 

användbart analysverktyg för att möta studiens syfte och jag skulle beskriva det som studiens 

”paraplybegrepp”. Därefter kommer pull och push faktorer att presenteras som berör många 

faktorer kring vad det är som får medarbetare att stanna kvar inom organisationen och vad är 

det som får dem att pushas därifrån. Krav-kontroll- stödmodellen kommer också att redovisas 

eftersom den omfattar många aspekter som rör den psykosociala arbetsmiljön. Det är relevant 

eftersom de dimensionerna också är avgörande faktorer för hur medarbetare trivs på sin 

arbetsplats. Slutligen kommer tvåfaktornsteorin att presenteras och den valdes ut utifrån vilka 

faktorer som påverkar individens arbetsmoral. Tillämpning och integrering av insikter från 
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dessa teorier är utgångspunkten för studiens verktygslåda och detta kommer att presenteras 

under resultat och analys.  

5.1 In, i och ut  
Human Resource Development (HRD) omfattar utveckling av individer, arbetsgrupper och 

organisationer med fokus på att säkerställa rätt kompetens inom organisationen. Arbetet med 

kompetensförsörjning är centralt och innefattar att attrahera och behålla kvalificerade 

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

 

Nilsson m.fl. (2018) använder Beer m.fl. (1984) modell in, i och ut (se figur 1) som teoretiskt 

verktyg för att förklara kompetensförsörjningens tre faser. Modellen som presenteras nedan 

innebär att organisationer utgör öppna system som påverkas av komplexa faktorer både 

internt och externt vilka inte kan isoleras från varandra. Dessa tre delar är beroende av och 

integreras med organisationens interna och externa omgivning. Det inkluderar faktorer på 

mikro-, meso-, och makronivå som på olika sätt påverkar organisationen (Nilsson m.fl. 2018, 

s. 207). 

Figur 1.  

 

Beer m.fl. (1984).  

Modellens fas 1 innebär att attrahera rätt kompetens till organisationen. Det kräver effektiva 

hjälpmedel för att väcka intresse hos målgruppen, såsom reklam och positivt spritt rykte av 

anställda. Kunskap om organisationens kultur och utvecklingsmöjligheter spelar en central 

roll för dess rykte. För att attrahera arbetskraft kan faktorer som flexibilitet, högre lön och 

karriärmöjligheter vara avgörande. Dessa kallas för arbetsgivarvarumärke (Nilsson m.fl. 

2018, s. 208–209).  
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Nästa steg i fas 1 är rekryteringen. Det primära är där att säkerställa att det finns tillräckligt 

antal sökande till tjänster som ska ut samt bedöma huruvida kandidaterna har rätt kompetens. 

Ett mål att sträva efter är att kandidater inte kommer avsluta anställningen men om så är fallet 

åtminstone inte för tätt inpå att denne anställts. En viktig faktor är också att det används rätt 

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

Det finns tre strategier inom rekrytering; ”rätt person för det aktuella arbetet”, ”rätt person 

för organisationen” och ”rätt person för framtiden”. (Nilsson m.fl. 2018, s. 210).   

En viktig aspekt som författarna nämner när de utgår från en studie av Ryan & Tippins (2004) 

är att rekryterarens värme kan påverka kandidaternas beslut om att acceptera anställningen. 

Det är också viktigt att kandidaten får en realistisk bild av arbetsplatsen för att undvika 

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

I fas 2 är det viktigt för den nyanställde att känna sig introducerad i den nya miljön och därav 

är det av stor vikt att det tillämpas en bra socialisationsteknik för att känna sig bekväm och 

kunna prestera. Det är viktigt att den nya medarbetaren bli inkluderad i den nya 

organisationen eftersom forskning visar att det är en viktig åtgärd som leder till en större 

chans att denne stannar (Nilsson m.fl. 2018, s. 212). 

Det är avgörande för organisationer att förstå varför medarbetare väljer att stanna trots 

möjligheter hos andra arbetsgivare. Förståelse för detta ökar chansen att behålla personal. 

Faktorer som att attrahera en medarbetare (pull faktor) behöver inte vara desamma som får 

medarbetare att stanna. Dessa faktorer kan i stället bli ”push faktorer” som får medarbetare att 

vilja sluta (Nilsson m.fl. 2018, s. 211). Mer om pull och push faktorer presenteras i avsnitt 

5.2.  

Organisationen måste sträva efter en positiv påverkan på sin personal för att behålla viktig 

befintlig kompetens. Nilsson m.fl. (2018) hänvisar till Allen m.fl. (2010) att det egentligen 

inte finns någon exakt modell för behållarstrategi utan att det är någonting som organisationen 

får utforma utifrån sin kontext. Det går förvisso att identifiera centrala återkommande teman 

som kan ge en grund för vad det är organisationer behöver rikta sig in på (Nilsson m.fl. 2018, 

s.211).  

Individens beslut om att stanna påverkas av komplexa samspel på olika nivåer. På 

organisationsnivå är arbetsmiljö, ledarskap, utvecklingsmöjligheter och socialt stöd viktiga 

faktorer. På arbetsnivå spelar arbetsbelastning, autonomi, balans mellan arbete och fritid samt 
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belöningen en betydande roll. Att behålla medarbetare beror inte bara på faktorer i I-fasen 

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

 

En annan viktig del i fas 2 är att utveckla karriärmöjligheter vilket innebär att medarbetare 

utvecklar sina färdigheter och att organisationen uppfyller deras behov. Ett centralt och 

utmanande begrepp inom kompetensförsörjning är talent management, vilket fokuserar på 

högpresterande medarbetare. Denna utmaning har ökat i takt med att organisationer måste 

möta komplexa krav. Talent management är därför viktig ur ett behållarperspektiv och för att 

uppfylla ökade krav på organisationen (Nilsson m.fl. 2018, s. 213–214).  

 

I fas 3 ingår slutligen avveckling och omställning. Inom alla organisationer så finns det viss 

rörlighet. Anledningen till att folk lämnar kan bero på pull-faktorn där andra organisationer 

ger bättre villkor men också av push-faktorn där anledningen till avgången är att det finns 

saker som stöter bort individen. Inom HRD betonas att det är av stort intresse med en 

förståelse för varför medarbetaren lämnar. Detta för att kunna vidta strategier för övriga 

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

 

5.2 Pull och push 
Inom studier om personalomsättning och behållarperspektivet betonas olika faktorer som får 

medarbetare att stanna kvar eller lämna organisationen. För att förstå sig på dessa fenomen 

går det att härleda till push och pull teorin om vad som får individen till ”push to leave” och 

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

Det är alltså två faktorer som får medarbetare att lämna sin arbetsplats. Pull to leave är de 

faktorer som driver individerna till att se sig om för nya möjligheter vilket identifieras som 

utom organisatoriska faktorer vilka attraherar individer till annan organisation, till exempel 

förmåner Caillier, 2018, s. 936). Någonting som är en belysande faktor i push-faktorer är 

individers personliga och professionella utveckling då de är ett steg i individens 

karriärutveckling och erbjuder inte organisationen de möjligheterna så finns en stor 

sannolikhet att medarbetaren lämnar (Sufyan & Maqsood, 2010, s. 99). 

Andra faktorer inom push kan vara:  
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• Beteende från chefer och medarbetare 

• Kompensationspaket som annan organisation erbjuder så som löner, 

försäkring, pension osv  

• Jobbsäkerhet  

• Arbetsförhållanden 

• Balans mellan arbete och privatliv  

• Otillräckligt erkännande och uppskattning  

(Caillier, 2018, s. 936, Sufyan & Maqsood, 2010, s. 97). 

Pull to stay innebär positiva dragfaktorer som får medarbetaren att vilja stanna kvar inom 

organisationen. Det har bland annat noterats att en bra ledarskapspraxis ger en starkare 

relation mellan chefer och deras anställda vilket kan indikera att färre beslutar sig för att 

lämna organisationen (Caillier, 2018, s. 935). En annan central aspekt att notera är att det 

finns skillnader för varje push-pull faktor beroende på vilket kön, utbildningsnivå, och 

civilavstånd (Sufyan & Maqsood, 2010, s. 103). 

 

Caillier (2018) påtalar att forskare som Michell m.fl. (2001) har byggt vidare på dessa 

faktorer som även hävdar att det finns en tredje uppsättning av faktorer som således förklarar 

omsättningsbeslut Caillier (2018, s. 937). Hans modell talar utifrån tre uppsättningar och den 

första är den informella eller formella bindningen mellan organisationen, kollegor och chefer. 

Den andra är en uppfattad kompatibilitet eller komfort med organisationen eller individens 

miljö som han benämner som passform. Det tredje är de höga materiella kostnaderna eller 

psykologiska fördelarna med att lämna. En annan pull to stay faktor är att det ska finnas 

tydliga möjligheter till bland annat karriärutveckling, arbetsflexibilitet och konkurrenskraftig 

lönestruktur. Genom införande av dessa strategier så kan detta uppmuntra, motivera och även 

behålla kompetent arbetskraft (Mutanga m.fl. 2021, s. 3). Det är positivt för att undvika att 

skapa avbrott i det organisatoriska arbetet på grund av ständigt pågående rekryteringar (Allen 

m.fl. 2010). 

5.3 Krav-kontroll och stöd  
Historiskt sett inom forskning så har krav-kontrollmodellen från Karasek (1979) haft en stor 

betydelse inom området hälsa och psykosocial arbetsmiljö. Modellen har utökats av Jeff 

Johnson som har lagt till socialt stöd i densamma (Eriksson och Larsson, 2017, s. 433).  
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Modellen utgår ifrån att kombinationer av dessa grundbegrepp är hälsofrämjande eller 

hälsofarliga beroende på vilka som kombineras. Krav kan identifieras som psykiska, fysiska, 

organisatoriska och sociala aspekter av yrken. De kräver antingen fysisk och/ eller psykiska 

insatser där det nyttjas både fysiologiska och psykologiska resurser. Dessa krav kan förstås 

som kognitiva, kvantitativa eller emotionella (Eklöf, 2022, s. 95).   

Genom att balansera dessa termer så hjälper det individen att utföra sitt arbete med god 

kvalité och därtill utan att trötta ut sig. Därav är det viktigt arbetets organisering och ledning 

möjliggör detta för att medarbetaren ska ha kvar psykiska och fysiologiska resurser efter 

arbetstid. Det primära med kvantitiva krav är att det oavsett arbetstempo ska finnas 

återhämtningsmöjligheter (Eklöf, 2022, s. 96).  

 

Vid begreppet kontroll betonas beslutsutrymmet där det inkluderas utvecklande och 

varierande arbetsuppgifter och möjligheten att påverka (Eklöf,2022, s. 33). Det betonas att 

stimulerande och motiverande jobbegenskaper är lärande- och utvecklingsresurser för 

individen. Beslutsutrymmet innebär att det finns utrymme för ett sådant i jobbet och att 

medarbetaren har kontroll över sina arbetsuppgifter och likaså sitt agerande under dagen. 

Karasek nämner även färdighetskontroll (skill discretion) kopplat till stort utrymme då ens 

arbete förutsätter eller fodrar (requires) en hög kunskapsnivå. Det är upp till individen att 

fastställa vilken kunskapsnivå som krävs och därav är det av stor vikt att jobbet är 

utvecklande för individen (Eklöf, 2022, s. 132–133).  

 

Modellens sista begrepp socialt stöd fokuserar på en behaglig arbetsmiljö med goda relationer 

mellan arbetsledning och kollegor. Det finns olika former av socialt stöd: kognitivt stöd, som 

minskar arbetsbelastningen: emotionellt stöd, som hjälper individer att hantera emotionella 

krav: och etiskt stöd, som hjälper till vid etiska dilemman. Dessa stödformer reducerar kraven 

som påverkar psykiska och fysiologiska resurser negativt (Eklöf, 2022, s. 147 – 150). Socialt 

stöd är avgörande för att förstå varför individer uthärdar högstressjobb med höga krav med 

begränsade möjligheter att påverka (Eriksson & Larsson, 2017, s. 439).  
 

I karaseks studier har det konstaterats att ju längre ut på aktivitetsdiagonalen som ett arbete 

befinner sig, desto mer gynnsamt är det för den anställda och särskilt ur ett 

inlärningsperspektiv. Aktiva arbeten betraktas som de mest utvecklande, intressanta och 
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stimulerande. Å andra sidan, ju längre ut längst stressdiagonalen ett arbete finner sig desto 

större risk är det för ohälsa (Eriksson & Larsson, 2017, s. 433).   

Under min studies gång har temat krav återkommit vid upprepade tillfällen och det framhävs 

genomgående i varje avsnitt. Det går då att identifiera att krav-kontroll-stödmodellen blir 

tydlig för att förstå de dynamiska krafterna som påverkar personalens välmående och 

prestation, vilket i sin skapar en visuell bild av vilka strategier som ska tillämpas av ledningen 

i syfte att kunna erhålla en bra psykosocial arbetsmiljö. Denna teori gör sig särskilt relevant 

för Kriminalvårdens utmaningar med anledning av de unika och krävande utmaningar som 

präglar arbetsmiljön inom detta område. Genom att tillämpa denna modell går det lättare att 

identifiera hur arbetskrav, graden av kontroll och stöd påverkar personalens välbefinnande, 

arbetsprestation och långsiktiga engagemang.  

 

5.4 Livscykelmodellen 
I samband med Kriminalvårdens tillväxt där organisationsförändringen är påtaglig så krävs 

förståelse för varför organisationsförändringen sker och vilken påverkan den har.  Idag lever 

vi en värld där organisationsförändringar är påtagliga och kännbara. Det mest påtagliga sker 

inom det teknologiska området men likaså inom offentliga sektorer som ständigt är i 

förändringsprocesser.  

 

Eftersom detta är påtagligt inom många organisationer så återspeglas det även inom 

organisationsforskningen samt inom organisationsteorin. Tidigare lades mycket fokus på 

huruvida det gick att bevara stabiliteten (Jacobsen, 2019, s. 13). Det finns olika slags 

drivkrafter som anledning till förändringen och en av dessa är tillväxten som han benämner 

som livscykelmodellen. Dvs att organisationer genomgår förändringar under sin livstid. När 

organisationen fortsätter att växa så framhävs ett större behov av att systematisera och 

formalisera. Med denna framväxt kan det innebära att arbetet blir mer specialiserat och att 

arbetsuppgifter blir mer formaliserade och rutinartade vilket i sin tur leder till ökad 

rekrytering av personer som kan utveckla detsamma. Det leder till att organisationen på sikt 

utvecklas till en hierarkisk organisation.   
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När en organisation expanderar ytterligare så skapar det ett ännu större behov av att 

systematisera eller formalisera organisationen. Detta innebär att arbetet blir mer specialiserat, 

uppgifterna blir mer formaliserade och rutinartade (Jacobsen 2019, s. 31–35). 

När organisationer genomför förändringar så är det viktigt med den institutionella 

omgivningen eftersom organisationen är beroende av legitimitet och stöd. En sak som måste 

beaktas inom den institutionella omgivningen är reglering vilket innebär att organisationer 

såsom Kriminalvården måste förhålla sig till lagar och regelverk som i sin tur begränsar 

organisationen. Många organisationer regleras av stora professionsorgan som kontrollerar vad 

som är ett korrekt yrkesmässigt arbetssätt (Jacobsen 2019, s. 113).  

 

Med den tillväxt och de förändringar som sker inom Kriminalvården så är det inte enbart 

medarbetarna som påverkas utan likaså chefer med anledning av att det skett en förändrad 

styrning med ökade krav på produktivitet. Detta resulterar i att första linjens chef har 

förväntningar och krav från olika nivåer såsom politiskt, strategiskt samt administrativt från 

medarbetare och även medborgare vilket kräver ett samarbete med experter både under och 

över sig (Härenstam & Östebo, 2014, s. 12–13).  

 

5.5 Tvåfaktorsteorin  
Tidigare har jag under studiens gång beskrivit push och pull faktorer som får en medarbetare 

att stanna eller lämna organisationen. Genom att lägga till tvåfaktorsteorin kan vi få en större 

förståelse i vilka motiverande faktorer som får medarbetaren att stanna. Teorin kommer från 

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

Motivationsfaktorerna beskriver han som erkännande, prestation, ansvarstagande, arbetet i sig 

samt karriärmöjligheter. Hygienfaktorer är utformande från organisationspolicys, 

ledning/tillsyn, administration, lön, arbetsförhållanden och mellan mänskliga relationer. Alla 

motivationsfaktorer är olika för varje enskild individ vilket bestämmer en individs 

tillfredsställelse. Detta är någonting som medarbetare är motiverade till att få mer av men det 

finns en viss gräns inom individens arbete. Hygienfaktorerna innebär de faktorer i individens 

omgivning, dvs det som ligger utanför arbetet och som kan ge missnöje snarare än att 

motivera. För att individer ska känna sig motiverade så måste motivationsfaktorerna 

tillfredsställas. Motivationens påverkas således inte enbart om hygienfaktorerna förändras.  
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En fördel med denna teori att det går lättare för ledningen att identifiera strategier för att 

förbättra de anställdas motivation (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2006, s. 137).  

Enligt Herzberg är det viktigt att identifiera vad medarbetaren vill ha ut av sitt arbete. Det är 

möjligt att hitta strategier för medarbetares motivation genom att mäta attityder på tre sätt: 

• Det kan utgås från en lista där den anställda får gradera vad denne blir 

motiverad av. 

• Det kan frågas vad den anställda tycker om, och vad den inte tycker om i sitt 

arbete. 

• Statistiska analyser för att få fram dem olika relationerna som påverkar 

faktorerna. 

 

Det går att få fram vad den anställde blir motiverad av och vilken vilja det är som får den att 

stanna kvar genom att mäta dessa variabler med varandra (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2006, s. 

138).  

5.6 Summering av teoriavsnitt  
Från teoriavsnittet tar vi med oss verktygen som appliceras på det empiriska materialet: 

kompetensförsörjningens tre faser (in, i, ut), pull och push faktorer, krav-kontroll-

stödmodellen, livscykelmodellen och tvåfaktornsteorin. Kompetensförsörjningens tre faser 

fungerar som studiens paraplybegrepp och ger en övergripande inblick i studiens syfte 

inklusive flera underliggande begrepp inom kompetensförsörjningen. Studien undersöker 

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

För ökad förståelse för detta inkluderas begreppen push och pull. En vanligt förekommande 

modell inom arbetsmiljöforskning och som därtill tangerar flera centrala aspekter i min 

studies gång är ramverksmodellen krav-kontroll- och stöd. Genom att applicera denna modell 

kan vi få en förståelse hur arbetsmiljön påverkar individens prestation och välbefinnande både 

ur ett arbetsgivar- och medarbetarperspektiv. Modellen kommer beröra många aspekter inom 

kompetensförsörjningen genom att beakta hur arbetsförhållanden relaterar till attraktion, 

rekrytering och behålla kvalificerad personal vilket går att härleda till Kriminalvården.  

Livscykelmodellen inkluderas för att förstå varför organisationer genomgår förändringar och 

vilka drivkrafter som bidrar. Tvåfaktornsteorin är lämplig för att förstå motivations- och 
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hygien faktorer som påverkar medarbetarnas motivation. Genom att kombinera krav-kontroll- 

stödmodellen och pull och push faktorer samt Herzbergs tvåfaktorsteori kan jag då få en 

djupare förståelse för vad som påverkar medarbetarnas arbetsupplevelse och deras beslut att 

lämna eller stanna. Till exempel kan höga krav med låg kontroll och bristande stöd fungera 

som push-faktorer medan en arbetsmiljö med höga krav, tillräcklig kontroll och stöd kan 

fungera som pull- faktorer som attraherar och behåller medarbetare.  

 

6. Metod  
I detta avsnitt kommer studiens metodologiska ram och tillvägagångssätt att presenteras. Det 

kommer att presenteras detaljer avseende förståelse, etiska ställningstagande, etiska 

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

6.1 Förförståelse  

Jag vill inleda detta avsnitt med att understryka att jag som författare till studien har en viss 

förförståelse för myndigheten som fokuseras på eftersom jag har erfarenhet av att arbeta på 

densamma. Trots min erfarenhet vill jag betona att studien inte sker på ett officiellt uppdrag 

utan den är initierad och författad utifrån en egen vilja och initiativ. Som författare har jag 

strävat jag efter att upprätthålla hög objektivitet och noggrannhet genom hela studiens gång.  

Eftersom jag har förståelse och därtill kontakt med flera av de intervjuade så kan det härleda 

till metodproblem eftersom jag är berörd av det tema som ska studeras.  

Därför är det även av stor vikt att denna förståelse beaktas då läsaren får en möjlighet att göra 

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

6.2 Metodval  
Jag har valt kvalitativ metod eftersom jag vill undersöka och identifiera mönster i 

berättelserna från mina utvalda intervjupersoner. Detta i syfte att få förståelse för deras sätt att 

resonera kring det strategiska kompetensförsörjningsarbetet inom Kriminalvården. Eftersom 

mina frågeställningar baseras på att hitta ett mönster så är en kvalitativ studie att föredra 

(Torst, 2010, s. 32). 

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

bearbetning av intervjuerna ska transkriberas. Transkriberingen gjordes noggrant för att kunna 
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säkerställa noggrannheten i mitt insamlade material. Det för att det är viktigt att beakta sitt 

inspelade råmaterial. Mina intervjuer skedde ganska utspritt vilket gav mig möjlighet att tidigt 

börja transkribera materialet vilket fick mig att lära känna mitt material vilket i sin tur är att 

föredra (Dalen, 2015, s. 69). Efter att materialet transkriberades så var nästa bearbetning att 

koda på ett strukturerat sätt för att finna mina teman.  

Kodningen syftade till att fastställa mönster och trender av ord. Genom att analysera, 

identifiera och rapportera olika teman med min insamlade data för att sedan kunna tillämpa 

teoretiska perspektiv (David & Sutton, 2016, s. 271). För att kunna genomföra det som 

beskrivs så valde jag att analysera min empiri med hjälp av tematisk analys vilket gav mig en 

flexibilitet som möjliggör detaljerad och rik redogörelse för min insamlade data (Vaismoradi 

m.fl. 2013, s. 400).  

Tematisk analys innebär att jag har utgått från mina huvudområden för att sedan belysa 

intressanta meningar, ord eller fraser. När det noterats så markerades det i texten. När det väl 

har hittats intressanta fenomen så kategoriserades dessa för att slutligen finna teman. Eftersom 

jag har utgått från en tematisk analys så innebär det att jag fått fram beståndsdelar till olika 

företeelser (Boréus & Bergström, 2012, s. 50–51). Med detta som bakgrund utkristalliserade 

sig teman under intervjuernas gång. Det fick mitt tillvägagångsätt att genomföras med 

abduktiv ansats eftersom jag har blandat och bytt ut olika teorier efter kodning då andra 

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

Abduktion innebär 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 tillvägagångssätt. 

När ”överraskande” empiri uppkommer från insamlade data formas en förklarande hypotes 

genom abduktion. Då är det möjligt att kombinera olika förklaringar för att tillämpa teoretiska 

redogörelse. Detta arbetssätt har varit tydligt i mitt arbete med denna studie.  

Angreppssättet visade sig väl anpassat för att kunna genomföra in forskning med kreativitet 

och flexibilitet vilket har bidragit till att få mig att tänka utanför ramarna gällande olika 

teorier. Detsamma gäller mina frågeställningar som inte innehar några uppenbara ja eller nej 

svar. 
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6.3 Urval 
Jag valde noggrant ut tänkbara personer som skulle vara relevanta för min studie. Högst 

relevant var det med de som var insatta i kompetensförsörjningen. ARIUBA begreppet har 

varit ett stödmaterial under studiens gång. A-attrahera, R-rekrytera, I-introducera, U-utveckla, 

B-behålla och A-avveckla (UBsmart, 2023).  Därav har jag sökt efter personer inom 

Kriminalvården som har en inblick i dessa områden, Tanken var alltså ett avsiktligt urval. 

Under mina första intervjuer fick jag däremot tips om ytterligare intervjupersoner som skulle 

vara lämpliga för studiens syfte. Därmed så ledde det till att även andra personer intervjuades 

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

Jag initierade kontakt med mina ursprungliga intervjupersoner som jag avsåg att få den 

talrikast data från och som sedermera ledde till kontakt med flera. Snöbollsurvalet är ett urval 

som är uppbyggt på det sociala nätverket (David & Sutton, 2016, s. 197). Det finns även 

problematiska aspekter att lyfta inom det valda urvalet då det kan resultera i ett skevt urval 

eftersom jag som forskare litar på andra i valet vid lämpliga kandidater. Eftersom majoriteten 

av mina intervjupersoner valdes av mig från början så är denna risk begränsad med tanke på 

att de nya intervjupersonerna valdes ut med hjälp av de förstnämnda som i sin tur valts genom 

ett noggrant urval. De som intervjuats är en kriminalvårdschef, rekryteringschef, sektionschef 

för utbildning, kommunikatör, HR-expert inom kompetensförsörjning, HR-specialist inom 

utbildning och ledarskapsutveckling samt en extern konsult för utbildning och 

ledarskapsutveckling inom Kriminalvården. 

 

6.4 Datainsamling  
När jag samlade in min empiriska data utgick jag från kvalitativa metoder med 

semistrukturerade intervjuer som huvudsaklig datainsamlingsmetod. Semistrukturerad 

intervjumetodik valdes som metod eftersom den ger deltagarna möjlighet att uttrycka sig fritt 

samtidigt som jag som forskare kan styra samtalet mot forskningsområdet. Semistrukturerad 

intervjumetodik är en del av kvalitativ forskning (Dalen, 2015, s. 34–35). 

Intervjuguiden utformades för att täcka de centrala aspekterna som är av intresse för mina 

forskningsfrågor samtidigt som jag strävade efter att skapa utrymme för spontana följdfrågor 

för att utforska deltagarnas tankar och erfarenheter på ett djupare plan.  
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Jag utformade min intervjuguide med inspiration för ARIUBA (se 6.3) som är ett viktigt 

verktyg inom kompetensförsörjningen. Utifrån denna modell har jag utformat min 

intervjuguide som ses i bilaga 1. Intervjuguiden utformades för att täcka de centrala 

aspekterna som är av intresse för mina forskningsfrågor samtidigt som jag strävade efter att 

skapa utrymme för spontana följdfrågor för att utforska deltagarnas tankar och erfarenheter på 

ett djupare plan.  

Jag har kategoriserat frågorna så att experter inom respektive område har tilldelats olika 

teman såsom exempel attrahera, rekrytera och utveckla osv. Sedan har vissa av dessa även 

berört en annan bokstav, till exempel attrahera och rekrytera som kan överlappa varandra. 

Bokstäverna har mestadels fungerat som stödmaterial då deltagarna fått berätta öppet om 

temat där flera av mina frågor i intervjuguiden berörts.  

 

Frågorna som ställdes var relativt breda och komplexa och vid semistrukturerade intervjuer 

krävs att intervjuguiden är utarbetad. Det är viktigt att den täcker centrala temana och 

relevanta frågor (Dalen, 2015, s. 35). Det är fördelaktigt att använda sig av områdesprincipen 

vilken innebär att det inleds med frågor som rör periferin för att efterhand röra sig till det mest 

centrala. En annan viktig aspekt att tänka på under kvalitativ metod är att operationalisera 

forskningsfrågorna. Språket är nyckeln till intervjun och därav är det av stor vikt att använda 

sig av ett språk så att intervjupersonerna uppfattar frågorna korrekt (David & Sutton, 2016, s. 

116). Å andra sidan är intervjupersonerna i min studie insatta i kompetensförsörjningen och 

dess sedvanliga begrepp vilket i sin tur underlättade för mig under intervjuarna. Samtliga 

intervjuer tog cirka 30 minuter och de genomfördes både digitalt och fysiskt. 

 

6.5 Bearbetning av empiri  
Se figur 7.1 nedan för vilka koder och teman som identifierades, jag ville då finna ord, 

meningar som är betydelsefullt för 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 hjälp av teoretiska verktyg i resultat och analysdelen.  

Figur 7.1.    

Koder Teman 
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Attrahera och rekrytera personal  

Få ner personalomsättning  
Synas och höras  

Konkurrerande av andra verksamheter  

Kommunikationsinsatser  

Strategier för att nå en bred målgrupp 
Svårare att få in rätt kompetens 

Aruba 
Behålla medarbetare 

 

Strategier för kompetensförsörjningen  

Utveckla personal 

Karriärutveckling  

Professionsutveckling 

Vilja och ambition  

Förstå grundfundament som stimulerar och motiverar 

Medarbetares utveckling  

Politisk styrd organisation 

Hänga med i förändringar 

Leda under förändringar 

Professionalisera 

Professionaliseringsprocess  

Organisationsförändringar  

Förändringsprocesser 

Stödfunktioner 

Dåligt stöd för chefer 

Omhändertagande av chefer 

Omhändertagande av medarbetare 

Chefers förutsättningar  

Stödpersoner  
Behålla medarbetare 

Stöd  

 
Egen figur. 
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6.6 Validitet och Reliabilitet  
I kvalitativ forskning betonas djupgående förståelse snarare än att bara generalisera resultat. 

Det är viktigt att beakta validiteten och reliabiliteten. Validiteten handlar om hur en studie 

mäter det som avses att mäta, dvs huruvida slutresultatet är trovärdigt och korrekt. Reliabilitet 

handlar i sin tur om studiens tillförlitlighet (David & Sutton, 2016, s. 220). I kvalitativ 

forskning tar sig särskilt reliabilitet annat uttryck än i kvantitativ forskning (Dalen, 2015, s. 

115). Eftersom jag använder mig av intervjumetodik är min roll en viktig faktor, utformad i 

samspel med mina intervjupersoner och beroende av den specifika situationen. Det gör att det 

är svårt att eftergranska resultat. Därför måste forskaren noggrant beskriva 

intervjusituationerna och alla led i forskningsprocessen, för att underlätta för andra forskare 

att förstå, tillika ta på sig samma ”glasögon”. Det ska även anges vilka datametoder som 

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

Under studiens gång så har dessa begrepp ständigt beaktats. Totalt sju personer intervjuades 

och detta är få i förhållande till Kriminalvårdens totala ledning. Mycket av vad som sades 

under intervjuerna bygger på Kriminalvårdens egen policys och rutiner om det strategiska 

arbetet. Det kan tala för en hög trovärdighet men med ett visst inslag av subjektiva 

uppfattningar som eftersom det inte går att kontrollera sociala inflytanden (Coleman, 2021, s. 

1). Resultatet hade eventuellt kunnat bli annorlunda om det var fler deltagare med i studien 

och som även delade fler subjektiva uppfattningar. Med studiens utformande med deltagare 

och att de utgår från vilka strategier som redan finns så anser jag att studiens resultat indikerar 

på en hög trovärdighet samt en hög tillförlitlighet.  

 

6.7 Etiska ställningstagande  

Det är av stor vikt att säkerställa att studiens alla genomförs med ett etiskt ansvar. Därav är 

det av grundläggande att respektera deltagarnas rättigheter, skydda deras välbefinnande och 

säkerställa integritet och konfidentialitet i alla forskningsprocessens olika steg. Etiska 

ställningstaganden är någonting som behöver utgöra en grund eftersom det vägleder våra 

beslut och handlingar i hela processen och för att vetenskapen har krav på sig att följa 

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

 

Enligt Vetenskapsrådet (2002) så är det fyra huvudkrav som måste beaktas i 
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forskningsprocessen; samtyckeskravet, informationskravet, konfidentialitetskravet och 

nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2022, s. 6).  

Samtyckeskravets innebörd är att jag som utför studien ska inhämta undersökningsdeltagares 

samtycke och de ska själva ha rätten att bestämma hur länge och på vilka villkor som de 

deltar. De som intervjuades fysiskt fick skriva under ett samtyckesformulär (se bilaga 2) och 

de som intervjuades digitalt fick samtyckesformuläret mejlat till sig (Vetenskapsrådet, 2002, 

s. 9).   

Informationskravet innebär att jag måste informera om studiens syfte och dess 

tillvägagångssätt samt att deltagandet är frivilligt och att de när som helst kan avbryta sin 

medverkan. Deltagarna informerades om att de är anonyma och att jag spelade in intervjuerna 

för att materialet i efterhand skulle kunna transkriberas för analys och kodning 

(Vetenskapsrådet, 2002, s. 7). 

Konfidentialitetskravet ställer krav på mig som forskare att säkerställa att personuppgifterna 

förvaras på ett sätt så att ingen utomstående kan ta del av dem. Eftersom personuppgifter inte 

har någon relevans för min studie så har de inte noterats eftersom deltagarna anonymiseras 

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

Nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2002, s. 14) handlar om att de uppgifter som samlats in 

inte får lånas ut eller användas för kommersiellt bruk utan enbart för forskning och även 

denna information informerades om i början av intervjuerna.  

 

6.8 Etiska dilemman 
I min studie hade det kunnat uppstå etiska dilemman och dessa är värda att notera. Som 

tidigare nämnts har jag en förförståelse för myndigheten eftersom jag är anställd och det hade 

kunnat påverka min syn och tolkning av forskningsresultaten. Ett potentiellt dilemma som 

kunnat uppstå är att mina kollegor inom myndigheten hade kunnat uppleva missnöje med 

studiens resultat om de inte ställer sig bakom de slutsatser som presenteras. Det hade kunnat 

skapa spänning mellan min roll som forskare och min roll som anställd. Därav är det av 

yttersta vikt att på ett etiskt och ansvarsfullt sätt säkerställa att resultaten blir opartiska och 

trovärdiga. Ytterligare en faktor som hade kunnat påverka studiens integritet är om läsaren 
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ifrågasatt studiens objektivitet, tillförlitlighet och äkthet. Detta trots min betoning på att ställa 

mig väldigt objektiv. Det är viktigt att vara medveten om dessa potentiella dilemman för att 

försäkra läsaren om att studien har genomförts på ett etiskt ansvarsfullt sätt. 
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7. Resultat och analys 
I detta avsnitt kommer den insamlade empirin att presenteras. Resultatet kommer att baseras 

på de sju intervjuerna som genomförts. Resultatet kommer att vara uppbyggt utifrån fyra 

teman vilka är: 

• Strategier för kompetensförsörjning  

• Medarbetares utveckling  

• Förändringsprocesser  

• Stöd  

 

Intervjupersonerna kommer att benämnas som intervjupersoner med olika siffror. Innan 

resultaten presenteras så kommer en kort bakgrundsinformation om intervjupersonerna.   

7.2 Förändringsprocesser  
För min och min studies skull så har det varit av stor vikt att få en förståelse för hur man har 

jobbat med kompetensförsörjningen utifrån ett regionalt perspektiv med tillväxten som 

preferens då den har påverkat hela kompetensförsörjning då nya strategier måste tas fram.  

Förra året så bestämde sig regionchefen för att regionen behöver satsa på en omfattande 

strukturerad kompetensförsörjningsplan. Chefen ville då bland annat ha en kriminalvårdschef 

som skulle leda arbetet och det tillsattes även en HR chefsroll som en ny befattning. I och 

med att detta skulle bli ett omfattande arbete så ville man ha med en chef från varje 

verksamhetsområde och varje region. Man tog även hjälp från personer från bland annat 

huvudkontoret dit man skickat data från bland annat avgångsenkäter och medarbetarenkäter i 

syfte att mäta dessa för sedan kunna få fram slutgiltiga resultat från insamlade data. 

Denna grupp tillsattes utifrån Kriminalvårdens tillväxt och gruppen implementeras relativt 

omgående. Man har även tagit med andra experter som ska tillföra kompetens från sitt 

sakområde såsom till exempel kommunikation, rekrytering och experter inom 

kompetensförsörjning och andra sakkunniga som varit intresserade av att jobba med 

kompetensförsörjning. De inkluderades för att kunna se saker från olika perspektiv då de alla 

hade olika erfarenheter. Efter att gruppen samlat ihop sig för att se vad man kunde göra för 

skillnad för denna region tittades närmare på åtgärder. 
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Det visar sig att vi har en ganska lång väg att gå. Bara genom att dela bild av vad står vi i nu 
och vilka utmaningar vi kommer att möta... vad kan vi göra som påverkar vårt arbete... och.. 
Vi enades ganska snabbt om att vi behöver tänka att detta är vår gemensamma 
kompetensförsörjningsutmaning- Intervjuperson 6.  

 

Det som nämns går att koppla till det Jacobsen (2019) beskriver att det finns olika typer av 

drivkrafter som anledning till förändring. I detta fall handlar det om Kriminalvårdens snabba 

tillväxt som gör att ledningen står inför stora utmaningar med kompetensförsörjningen. 

Kriminalvården genomgår en förändring i livscykel som nu kräver ett större behov att 

formalisera och systematisera. Det gör att arbetet blir mer specialiserat vilket då leder till 

rekrytering av personer som ska utveckla detta. Den nya arbetsgruppen tillsattes i syfte att ta 

fram åtgärder i ett prevention syfte inom kompetensförsörjningen. Sammantaget leder detta 

även till att myndigheten blir mer hierarkisk.  

 

Här finns ett tydligt inslag att av att gruppen har börjat med att ta fram strategier för att möta 

de utmaningar som väntas inom Kriminalvården och särskilt inom den egna regionen. Nilsson 

m.fl. (2018) påtalar att det är viktigt för organisationer att ha väsentliga verktyg för att kunna 

introducera, behålla och utveckliga medarbetarna. Men likaså rätt verktyg för att kunna 

avveckla medarbetare som väljer att lämna med rätt verktyg.  

 

7.3 Strategier för kompetensförsörjningen  
Den tillsatta gruppen inledde med att se över rutinerna för kompetensförsörjningen varvid 

Aruba tillämpades som verktyg. För ungefär 1,5 år sedan specificerade man sig till att 

attrahera som område och de fann då att det inte funnits en gemensam regionalbild av 

attraherar-insatser. Gruppen insåg ganska omgående att detta blir en ny insats för 

Kriminalvården att ta sig an. Det var då man började utgå ifrån att myndigheten måste synas 

och höras mer varvid att göra reklam så att Kriminalvården sticker ut blev centralt. Regionens 

kommunikatör har varit med och bidragit väldigt mycket till detta arbete. 

 

Så vi har fått en väldig professionalisering utav att kommunikatören guidar oss och håller 
flera utbildningsinsatser för oss inom den regionala ledningen som gör det väldigt tydligt till 
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att det är en egen profession... och det har inte vi som chefer koll på utan man behöver hjälp 
och då tas det fram stödmaterial – Intervjuperson 7.  

 

Profession är ett viktigt begrepp att notera för Kriminalvården. I och med tillväxten så 

kommer det att tydliggöras ännu mer att specifika arbetsgrupper blir tydliga i en 

organisationsförändring. Enligt Jacobson (2019) så är det många olika organisationer som 

regleras av ”proffesionsorgan” som då säkerställer yrkesmässiga korrekta arbetssätt 

(Jacobson, 2019, s. 113).  
 

Inom detta område har jag velat få veta kring vilka strategier som används för att attrahera 

den målgrupp som myndigheten är ute efter. Jag får förklarat för mig att de har vidtagit 

åtgärder som delvis har rört lönesatsningar och stora marknadsföringar för att synas och höras 

för att kunna attrahera arbetskraft. Detta har gjorts genom att de bland annat gör reklamfilmer 

på YouTube, myndigheten är med på olika mässor, reklam sätts upp på spårvagnar och 

bussar. Man åker även runt med en stor trailer som med Kriminalvårdens logga på stannar vid 

olika samlingsplatser såsom torg och utanför gallerior där besökare även får träffa personal 

från anstalter och häkten. En av intervjupersonerna påtalar detta om deras attraherainsatser:  

 

Det har varit väldigt uppskattat med trailern, vi får synas, höras och allmänheten har verkligen 
all chans att ställa frågor till vår personal... Det finns till och med en riktig cell som man får 
besöka så genom ett par glasögon så kan man få se delar av vår verksamhet – Intervjuperson 
2.  
 

En annan av intervjupersonerna betonar vad denne bedömer som särskilt viktigt kopplat till 

att attrahera medarbetare:  

 

Likaså tror jag att vi kan behöva utveckla ambassadörskapet med koppling till just attrahera. 
Budskapet är sällan mer trovärdigt än då det kommer från medarbetare i hjärtat av 
verksamheten ”jag trivs gott på min arbetsplats, har ett utvecklande ledarskap, en utvecklande 
arbetsmiljö, spännande uppdrag och utvecklingsmöjligheter…- Intervjuperson 5.  
 

Detta är även någonting som Nilsson m.fl. (2018) beskriver då det är viktigt att det görs 

reklam för organisationen ute i offentligheten för att den ska få ett bra rykte eftersom det är en 

viktig faktor. Det kan till exempel röra sig om högre lön, flexibla arbetstider och andra 
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karriärmöjligheter. Insatser som dessa kan klassificeras som att bidra till ett 

”arbetsgivarvarumärke” (Nilsson m.fl.  2018, s. 209). 

Man gör även insatser för den interna personalen som exempelvis att man bygger på med 

utbildningar för att väcka ett intresse hos en specifik målgrupp till rätt tjänst. 

Andra attraherar-strategier som ledningen anser som goda inom Kriminalvården är att dem 

har. Man betonar att lönen inte är den starkaste faktorn inom myndigheten, men att den ändå 

är acceptabel. Däremot så belyser man att dem har en anställningstrygghet, ett bra 

arbetsgivarerbjudanden, ett bra statligt pensionsavtal, mer semesterdagar, dem har även ett 

personalstödsprogram och även karriärmöjligheter. Men även ersättningar vid läkarbesök, 

friskvårdsbidrag. Dessa faktorer som nämns är sådana som Herzberg (2006) nämner i sin 

tvåfaktorsteori då hygienfaktorn hade passat in i just detta sammanhang. Han nämner att 

bland annat arbetsförhållande är en sådan sak och med goda arbetsvillkor resulterar det i ett 

gott arbetsförhållande. En av intervjupersonerna påtalar att: 

 
Jag tror att anställningstryggheten är värd mycket – Intervjuperson 1.  

 

Enligt Meyer och Allen (1991) är anställningstryggheten en faktor som motiverar 

medarbetare att stanna kvar i organisationen (se också Caillier, 2018, Sufyan & Maqsood, 

2010).  

Vidare lyfter man rekrytering där mina främsta aspekter var att ta reda vilka strategier som 

redan finns inom regionen med att rekrytera, om det finns någon specifik speciell målgrupp 

som är svårrekryterad. Jag ville även undersöka hur de ser på rekryteringen med den tillväxt 

som redan har gjorts och de utmaningar som väntar. En viktig faktor som jag har noterat 

under mina intervjuer är att attrahera och rekrytera går ihop och att de båda variablerna är 

beroende av varandra för en framgångsrik rekrytering. Detta ger ännu mer förståelse för in, i 

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

Det uppdagas att en utmaning är att de just nu behöver och har rekryterat väldigt stora 

volymer i kombination med en föränderlig arbetsmarknad och befolkningsstruktur vilket gör 

det svårare att hitta folk. Det kombinerat med att de personer som arbetar nära klienter oftast 
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är de som har lägre lönenivåer och att Kriminalvården även konkurrerar med andra 

verksamheter vilket är en utmaning för att rekrytera och för att behålla.  

 

Jo vi vet att det kommer bli svårare och svårare att få kompetent arbetskraft.. och arbetskraft 
överhuvudtaget.. och vi är ganska många som kämpar kring.. samma personer in i vår 
verksamhet, och vad kan vi göra som sticker ut.. precis som alla andra tänker. - intervjuperson 
7.  

 

Strategier som används nu är bland annat informationsträffar till kriminalvårdare. De 

kandidater som går vidare efter urvalen bjuds in till en informationsträff där de potentiella 

kandidaterna får träffa kriminalvårdare och då genomgångar om arbetet och hur scheman ser 

ut. Nilsson m.fl. (2018) påtalar att det är viktigt att den sökande kandidaten får en tydlig bild 

av organisationen så att det inte blir som en oväntad chock längre fram. En av 

intervjupersonerna är tydlig med att det drabbar hela rekryteringen negativt om inte 

kandidaterna är välinformerade.  

 
Ja men det är ju därför vi har våra informationsträffar, vi tycker att det är jätteviktigt… Just 
för.. att kandidaterna har möjlighet att ställa frågor till kriminalvårdare eller rekryterarna. Då 
kan kandidaterna redan vid informationsträffen få en bild om vår verksamhet passar dem eller 
inte, vilket gör det underlättande för vårt arbete” – Intervjuperson 2.  

 

Andra strategier som vidtas inom regionen är att när man vet om att en ny annons ska gå ut 

förs en dialog med kommunikatören och rekryteraren, till exempel vid sommarannonser. Då 

vill myndigheten synas lite extra och kollektivtrafiken, mässor och gallerior är exempel på 

arenor som fokuseras särskilt på just då.  

En annan aspekt som jag ville undersökas var om det finns någon målgrupp/målgrupper som 

är svårare att hitta och vilka strategier som finns för att nå dessa. Det berättades att det 

rekryteras alla olika typer av yrkeskategorier och att vissa tjänster är mer svårrekryterade än 

andra. Till exempel yrkeskategorier som kräver akademisk utbildning såsom sjuksköterskor 

eller psykologer. 

 
Då måste vi göra en plan på vart finns dessa kandidater och vad är det dem lockas av, hur är vi 
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konkurrenskraftiga? Vi kan marknadsföra oss genom att besöka universiteten för att synas och 
höras där” – intervjuperson 4.  

 

En annan viktig aspekt inom behållarperspektivet är introduktionen av nya medarbetare 

vilken är jätteviktigt eftersom det är avgörande för att kunna etablera en stark grund för 

arbetsrelationer och ett effektivt arbete. Därav är det centralt att undersöka hur regionen 

introducerar sina nya medarbetare.  

 

Enligt intervjupersonerna så tar det tid att förstå rollen och i detta fall specificerades det till 

kriminalvårdare. Man behöver tid för att bygga färdigheter och prestera så bra som möjligt. 

Därav behöver man värna det professionella hela vägen, från start till slut. Myndigheten håller 

från huvudkontoret på att se över hur man ska hantera introduktionen på bästa sätt och nu 

utökas även introduktionen från cirka 2 till 3 veckor. Det som har hittills framkommit genom 

enkäter är att medarbetare måste få en bra och tillräckligt lång introduktion samt att man 

måste få vara ny på jobbet. En av intervjupersoner påtalar att:  

Vi behöver se hur gör vi.. hur gör vi hur med förutsättningar, vilka förutsättningar har dem 
som ska faddra ute på avdelningarna.. och i frivården, vad har de för förutsättningar och hur 
prioriterar vi dem insatserna tillräckligt?.. får man vara ny på jobbet?- Intervjuperson 7.  

 

Det uppdagas att man pratar om detta i varje region men regionen har inte pratat om detta 

tidigare med andra regioner för att se hur man kan lära av andra. Detta är någonting som 

man för närvarande håller på att följa upp.  

Nilsson m.fl. (2018) påtalar just att det i anställningsprocessen är avgörande för den nya 

medarbetaren att känna sig välkommen och få en bra start på sin introduktion. Att tillämpa 

socialisationstekniker är av stor betydelse för att överlätta övergångsperioden till att få 

medarbetaren att stanna långsiktigt inom myndigheten.  

Under intervjuns gång så förklaras det även att Kriminalvården har avgångsenkäter som 

medarbetare får svara på när de väljer att lämna organisationen. Det finns policy på att det 

ska hållas avgångsintervjuer och även riktlinjer på hur personal ska tackas av. Det ska 

sedan göras analyser av dessa enkäter som sedermera skickas vidare till huvudkontoret. 

Hur det har arbetats med dessa avgångsintervjuer ser olika ut, riktlinjen säger att det ska 
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göras men det görs men så är inte alltid fallet. Detta är något ledningen inom regionen 

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

 

    Alla är ju ambassadörer som går ut härifrån, det är ju ett viktigt signalvärde... alla ska ha goda     

avslut liksom. Men värnar vi om den frågan tillräckligt- Intervjuperson 7. 

 

Inom alla organisationer finns det olika rörligheter, vilket kan förklaras av antingen pull to 

leave eller push to leave. Enligt Nilsson m.fl. (2018) är det viktigt att förstå varför 

medarbetaren lämnar, att analysera dessa faktorer som får medarbetaren att lämna vilket man 

sedan kan föra med sig till övriga medarbetare.  

 

7.4 Medarbetares utveckling  
Inom detta område uppkom det vilka strategier man arbetar aktivt med för att utveckla 

medarbetare och vilka potentiella utvecklingsarbeten det finns inom området. Många av 

intervjupersonerna delar uppfattning om att det finns en del att jobba på inom 

utvecklingsmöjligheterna, men samtidigt finns det bra utvecklings/karriärsutveckling inom 

Kriminalvården. Detta är ett HR-område som behövs utvecklas med fokus på att göra det mer 

tydligt vilka karriärmöjligheter som finns. 

Ett problematiskt område är inom den interna utvecklingen av kriminalvårdare. Myndigheten 

vill att alla personal ska få grundläggande kriminalvårdsutbildning, men utmaningen är att 

man tvingas prioritera bemanningen vilket resulterar i att en del personer som ska påbörja 

utbildningen hinner sluta innan de ens påbörjat sin utbildning. Det gör det svårt att öka 

andelen utbildad personal och det ger en negativ bild.  

 
Vad gör vi, och hur kan vi uppmuntra, vad har vi för genomtänkta tankar kring detta, hur får vi 
folk att vilja stanna längre”- Intervjuperson 5.  

 

Detta är någonting som Nilsson m.fl. (2018) påtalar då det är av ytterst vikt att förstå varför 

folk väljer att stanna kvar inom myndigheten. Det är en viktig del i processen att bevara sin 

personalstyrka vilket även Meyer & Allen (1991) betonar då det också måste beaktas att det 
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finns motivationsfaktorer.  I tidigare forskning menar Krishna & Garg (2022) att det är 

avgörande för myndighetens långsiktiga stabilitet, lönsamhet och utveckling.  

Genom att erhålla möjligheter till avancemang och utveckling kan myndigheten attrahera och 

behålla kompetent personal. Strategier som finns nu är det som Kriminalvårdare finns olika 

funktionsuppdrag att få i syfte att utvecklas inom rollen och kunna avancera rent 

karriärmässigt. En av intervjupersonerna betonar följande angående karriärutvecklingen: 

 
Sedan skulle jag vilja säga att karriärutveckling innebär inte alltid uppåt för mig, det kan 
också vara höger och vänster.. och det är också för som kriminalvårdare finns det en uppsjö av 
olika funktionsuppdrag som man kan arbeta med. Du kan bli barnombudsman, du kan bli 
krisstödjare, förhandlare, handledare i arbetet så det går verkligen att utvecklas inom rollen. 
Men sen åt höger och vänster och även uppåt. Så det tycker jag vi har goda möjligheter för”- 
Intervjuperson 1.  

 

Detta är ett klassiskt exempel på pull faktorn om vad det är som får en medarbetare att stanna 

kvar inom organisationen och känna att man utvecklas inom sin yrkesroll samt att det finns 

andra karriärvägar att gå. (Mano-Negrin & Kirschenbaum, 1999). Intervjupersonen betonar att 

karriärutveckling inte enbart behöver vara uppåt i hierarkian utan kan handla om olika 

uppdrag i rollen som kriminalvårdare. Eftersom det är inom samma yrkesroll förefaller det 

dock som om att det snarare handlar om möjligheten att vidga sin kompetens än att klättra på 

den egna myndighetens karriärstege. 

Det berättas även att det inte spelar någon roll om hur länge man har jobbat inom 

Kriminalvården för att få ta sig an dessa uppdrag utan det återspeglas mer i vilja och 

ambition. Det värdesätts även om man har med sig tidigare erfarenheter från sitt arbetsliv som 

kan ha nytta inom myndigheten. Om man har ett intresse för ledarskap så kan man söka 

chefförsörjningsprogrammet där man får en gedigen utbildning under ett år för att sedan 

kunna söka en chefsbefattning. Detta uppmanas även av ledningen för medarbetare att söka 

till då det är viktigt att kunna attrahera internt för att öka sannolikheten till att medarbetaren 

faktiskt stannar kvar och utvecklas. Ett exempel på detta är som intervjupersonerna berättar 

att:  

 
 
Vi anställde en sjuksköterska för ett par år sedan som senare gick till ett häkte.. och blev chef 
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som sjuksköterska, så det var ju en bra karriär för oss och henne. Hon hade jobbat lite som 
chef tidigare men sedan gick vårt chefförsörjningsprogram. Så nu är hon chef för 
sjuksköterskor - Intervjuperson 1.  
 
En kriminalvårdschef som då är chef på ett stort häkte och började sin började sin karriär 
någonstans mellan 2005–2006 på samma häkte som kriminalvårdare, som sedan sökte 
chefförsörjningsprogrammet och blev klienthandläggare för att sedan bli 
kriminalvårdsinspektör och sedan nu är denne kriminalvårdschef, alltså den högsta chefen. Så 
det är ju en framgångssaga med en bra utveckling på karriär- Intervjuperson 6. 

 

I Karaseks krav-kontrollmodell så betonas det just att utvecklande arbetsuppgifter är 

motiverande för jobbegenskaperna. Kvaliteter som då gäller är prestation, motivation, 

personlig utveckling och lärande då de har stor betydelse för psykosocial arbetsmiljö vilket i 

sin tur stärker självkänslan och resulterar i en positiv identitet. Likaså det som (Sufyan & 

Maqsood, 2010) påtalar om vilken stor vikt personlig utveckling har för medarbetare. Det kan 

fungera både som en push och pull faktor beroende på möjligheten eller frånvaron av det. Om 

organisationen inte erbjuder tillräckligt med personlig utveckling så finns det en stor risk för 

att medarbetaren lämnar. Fallet med den tidigare kriminalvårdaren som nu är 

kriminalvårdschef visar både de möjligheter som kan finnas inom möjligheten, och att 

enskilda fall blir viktiga för myndigheten att belysa för att utåt sett kunna påvisa 

karriärmöjligheter. Som forskare för denna studie är det svårt att bedöma hur pass vanligt 

eller ovanligt det är med en sådan karriärutveckling som nämns ovan. 

Det uppdagas även att för att klara av uppdraget att utveckla medarbetare samt för att 

behålla så behöver man stimulera och motivera medarbetarna för att de ska vilja stanna. 

 

Man behöver förstå våra medarbetares behov, ta tillvara på synpunkter, skapa miljöer som 

präglas av psykologisk trygghet, undanröja tystnadskultur/härskaeteknik- Intervjuperson 4.  

 

Ovanstående mening talar också som en push-faktor som kan få en medarbetare att lämna 

om man har ett dåligt arbetsförhållande (Sufyan & Maqsood, 2010). Likaså går det att 

argumentera för inom Krav-kontroll- och stödmodellen, att om det inte finns tillräckligt 

med stöd eller om de psykiska kraven är för höga så innebär det att dem psykiska 

resurserna inte är tillräckliga för att få den återhämtning som medarbetaren behöver vilket 

som kan innebära hälsorisk (Eklöf, 2022).  
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En viktig aspekt som jag tar med mig från en av intervjupersonerna är att oavsett vilken 

utbildning man erbjuder så är man aldrig färdig utrustad vilket denna påtalar:  

 
 
Man måste ju veta detta att en professionaliseringsprocess inte består av en utbildning, utan 
det består av det som händer efter utbildningen, sen följer ju ett antal år när man 
professionaliseras in i arbetet vilket är dem mest avgörande åren- Intervjuperson 5.  

 

7.5 Stöd  
När jag och intervjupersonerna diskuterade behållarperspektivet, som är en av de mest 

avgörande inom kompetensförsörjningen, så framkom det av många av informanterna vilken 

påverkan stödet har för att få medarbetare att stanna kvar inom organisationen.  

Regionens ledning arbetar med behållarperspektivet och har identifierat att man behöver ha 

koll på den externa rörligheten när folk slutar inom regionen, dvs vilka åtgärder vidtas när 

folk slutar och vad kan göras för att medarbetare ska stanna längre. Man ställer sig frågan 

vilka faktorer som gör att folk vill stanna inom Kriminalvården. Ledningen har tittat på de 

faktorerna om varför folk lämnar och det visar sig att det är ett svårt, det är komplext. Men en 

sak som regionen har börjat fokusera på är att se över alla nyckeltal och se till om man har bra 

förutsättningar på alla ställen. Vissa områden har kommit längre än andra. Men i samband 

med tillväxten och en annorlunda verksamhet så har man börjat titta mer på hur 

förutsättningarna ser ut för chefer och vilket stöd de har när de går in i en ledanderoll. Första 

linjens chef är ett återkommande tema för flera av intervjupersonerna. 

Förr var det svårare att behålla chefer just för att det skedde ett förväntansglapp, det stämde 

inte riktigt överens med vad dem kom ut till, och detta ledde till att man faktiskt förlorade 

cheferna och att det var svårt att behålla. Det påtalas som ett uttryck för att organisationen 

levde under en sådan stress av många olika skäl som och att omhändertagandet var bristande. 

Man kastades ut i situationer utan att det fanns mentorer eller stödpersoner att tillgå.  

 

En av intervjupersonerna: 

 
Har vi bra stödfunktioner runt om för chefer? Eller vi behöver vi se över dem också. Så det är 
ett arbete som pågår nationellt... Man börjar sätta lite ord på om man ger chefer tillräckligt 
med förutsättningar då kan man även jobba med sin personal” -Intervjuperson 3.  
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En annan av intervjupersonerna på talar även att:  

 
Behållarperspektivet i Kriminalvården så är det väl där vi lägger mest fokus och energi att 
lyckas att behålla vår personal och få ner personalomsättningen... Inom alla yrkesgrupper och 
om jag skulle få välja i och med tillväxten, då är det första linjens chef. Det hänger ihop med 
att om dem ska vara duktiga chefer och ledare och behålla sin personal, där ser jag helst att vi 
bygger på. Intervjuperson 2. 
 

Som vi kan se så framgår det att av samtliga att stödet för chefer är av stor vikt för 

behållarperspektivet. Att kunna ge chefer de förutsättningar och stöd för att kunna ta hand om 

sin personal så att medarbetarna faktiskt stannar kvar inom organisationen. Detta är några av 

de strategier som man håller på att arbeta frekvent med inom ledningen. När frågan ställs om 

vilket stöd chefer erbjuds så uppdagas det att de inte är så tydliga. Hur man ska jobba med 

denna förändring som Kriminalvården genomgår, det har man inte sätt över på länge. 

 

När vi började tänka på vad kan vi göra, så är ju frågan ganska svår. Men då tur att man ser 

över chefers förutsättningar. Sen när man börjar att konkretisera mer på vad vi kan göra för 

allt, då började det bli riktigt svårt. Då började vi att jaga evidens, vilket är svårt att hitta- 

Intervjuperson 7. 

 

        Får inte chefer stöd så får inte medarbetare det heller”- Intervjuperson 6.  

 

Enligt Härenstam & Östebo (2014) så är det första linjens chef som har höga krav och 

förväntningar på sig på olika nivåer, allt från politiskt, strategiskt och från andra medarbetare 

inom organisationen. Skagert m.fl. (2008) påtalar att vid organisatoriska förändringar eller där 

ledarskapsförändringar har skett så kan det blev en skev uppdelning i chefers arbetsmiljö. Det 

är därmed påtagligt att chefer behöver att socialt stöd från individer och övrigt nätverk är 

viktiga verktyg för ledare att hantera sina rollkrav och de påfrestningarna som de styrs av.  

Genom att finna socialt stöd kan individer därmed minska de negativa effekterna av höga krav 

i stressrelaterade arbetssituationer, vilket i sin tur kommer att minska belastningen på de 

psykologiska och de fysiologiska resurserna. Därmed spelar socialt stöd en avgörande roll för 

att förklara varför individer fortsätter att klara av högstressiga arbetsmiljöer med höga krav 
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och begränsade möjligheter att påverka (Eklöf, 2022). Enligt Karasek är det stöd individer får 

vid situationer med höga krav särskilt viktigt för att förmå de att kunna fortsätta prestera 

(Eriksson & Larsson, 2017).  

En av intervjupersonerna påtalar även att om man ger bra förutsättningar för chefer så får de 

goda förutsättningar att jobba med sin personal. Detta är även en push to stay faktor som 

Caillier (2018) stödjer, genom en bra ledarskapspraxis som ger en gedigen relation mellan 

chefer och medarbetare vilket även får färre att lämna arbetsplatsen. Intervjupersonerna 

återkommer till vikten av stöd till chefer och att det påverkar hur pass välmående 

organisationen är. Det nämns dock inte hur stödet ser ut till andra yrkesgrupper inom 

myndigheten.  

Nilsson m.fl. (2018) benämner att det är olika nivåer med komplexa samspel som får 

individen att stanna kvar. En av dessa nivåer är organisationsnivån som just innefattar 

ledarskap och socialt stöd. En betydande del för att behålla medarbetare är mycket av det som 

framgår i I-faktorn i figur 9.1. Herzbergs tvåfaktorsteorin går att tillämpa avseende 

behållarperspektivet och vilka motivationsfaktorer som får individen att stanna kvar. Genom 

att göra en kvantitativ analys och lägga ihop vissa variabler kan man kartlägga vilka faktorer 

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

 

7.6 Sammanfattande analys  

Sammanfattningsvis belyser min analys flera viktiga aspekter av kompetensförsörjningen 

inom kriminalvården och särskilt den omfattande rekryteringen och höga 

personalomsättningen. Jacobsens (2019) livscykelmodell har bidragit till att ge större klarhet i 

att förstå Kriminalvårdens tillväxt och utmaningar med kompetensförsörjningen. Den har 

varit relevant för att förstå varför organisationsförändringar sker och vilka drivkrafter det är 

som ligger bakom. Likaså vilken påverkan den kommer att ha på personalens profession. I 

enlighet med forskningsresonemang (Nilsson m.fl. 2018) om vikten av att organisationer har 

väsentliga verktyg till medarbetare, arbetar Kriminalvården nu aktivt med att ta fram 

strategier för att möta stundande utmaningar kopplat till expansionen. I förhållande till den 

kraftfulla och snabba expansion som krävs bedömer jag att förutsättningarna för att låta 

implementeringsplanen ta sin tid är begränsade. Arbetet har och behöver fortsätta intensifieras 

för att möta de krav som väntar Kriminalvården. 
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Frågor om att introducera, behålla och utveckla medarbetarna är i detta avseende särskilt 

central. Ett av flera led i detta berör insatser som syftar till att attrahera den målgrupp som 

myndigheten söker personalmässigt. Konkreta insatser inom området är lönesatsningar och 

marknadsföringsinsatser vilka stämmer väl överens med resonemang om att bidra till ett 

positivt ”arbetsgivarvarumärke” (Nilsson m.fl. 2018, s. 209). Trots lönesatsningarna som 

görs ser jag fortsatta utmaningar i att vara konkurrenskraftig då andra arbetsgivare, för 

Kriminalvårdens del, dessvärre har möjligheter att erbjuda liknande eller till och med bättre 

löner. Därmed krävs fortsatta satsningar med koppling till trygga anställningsförhållanden så 

att Kriminalvården kan erbjuda mer än enbart en förbättrad lönepolitik.  

I angränsning till detta återfinns tvåfaktorsteorins hygienfaktorer (Herzberg 2006) vilka i 

Kriminalvårdens fall exemplifieras med bland annat just anställningstrygghet, goda 

arbetsgivarerbjudanden, fördelaktiga statliga pensionsavtal och fler semesterdagar. 

Sammantaget bidrar detta till bättre arbetsvillkor och möjlighet att tillsammans inom 

myndigheten kunna bidra till gemensamt goda arbetsförhållanden. Som statlig myndighet 

värnar Kriminalvården anställningstrygghet vilket överensstämmer väl med bland andra 

Meyer & Allen (1991) som identifierar denna som en motivationsfaktor till att stanna kvar 

inom en organisation och således realiserar tanken om push to stay faktorn. Resonemanget får 

även stöd av ytterligare forskning på temat (Caillier, 2018, & Sufyan & Maqsood, 2010). 

Inom området medarbetares utveckling var frågan om utökade karriärmöjligheter en av flera 

centrala delar. För Kriminalvården fann jag att det är en medveten strategi och ambition att 

erbjuda möjligheter till avancemang och utveckling inom myndigheten i syfte att attrahera 

och behålla kompetent personal. Genom att erbjuda denna typ av utvecklingsmöjligheter 

bedömer jag att Kriminalvården inte enbart skapar förtroende hos medarbetare avseende att få 

dem att känna sig sedda. De förmedlar även att de som arbetsgivare är villiga att satsa på dem 

utvecklingsmässigt.  

Insatserna går att härleda till Nilsson m.fl. (2018) då de betonar betydelsen av att förstå vad 

som motiverar medarbetare till att stanna kvar inom en organisation. Kriminalvårdens 

satsningar inom detta område kan vara avgörande för myndighetens långsiktiga stabilitet, 

lönsamhet och utveckling (Krishna & Garg 2022). Genom denna strategi arbetar myndigheten 

med en för dem identifierad pull faktor om vad som får medarbetare att vilja stanna kvar. Det 

gäller även att verka för att medarbetare ska utvecklas i sin yrkesroll och att det finns relativt 
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närliggande karriärvägar att gå (Mutanga m.fl. 2021). Andra konkreta exempel på detsamma 

är att vid intresse få möjlighet att söka till chefsförsörjningsprogram. Det kan förstås ur 

Karaseks krav-kontroll-stödmodell och att utvecklande arbetsuppgifter är en central del i fråga 

om att ha stor betydelse för den psykosociala arbetsmiljön.  

Ett välfungerande underhåll inom psykosociala arbetsmiljön kan verka som en pull faktor 

medan ett försummande i stället kan bidra till att fungera som push faktor (Sufyan & 

Maqsood, 2010). På samma tema är det värt att betona att med rätt ledningsstöd så finns 

möjligheter att möta höga psykiska krav. Utifrån Kriminalvårdens förhållningssätt strävas 

efter att rusta medarbetare genom kontinuerlig personlig utveckling så att de kan möta kraven 

som ställs på myndigheten i och med rådande expansion. Med andra ord ser jag tydliga tecken 

på en strävan efter att medarbetarnas kunskaper behöver utvecklas i samma takt som 

myndigheten har krav på sig att växa för att klara av sitt växande uppdrag.  

Inom området stöd återfanns tydliga inslag av ett aktivt arbete med behållarperspektivet. 

Myndigheten är medveten om och arbetar numera med att ha bättre inblick i den externa 

rörligheten när medarbetare slutar. Det är i syfte att bättre kunna vidta åtgärder så att 

medarbetare ska stanna längre. Stödet till chefer var en annan återkommande sak som 

påträffades eftersom det ses som grundläggande för att medarbetare i nästa led ska få ta del av 

adekvat stöd. Vikten av detsamma belyses av Härenstam & Östebo (2014) då första linjens 

chef och dess högtställda krav och förväntningar ofta gör sig påmint i organisationer. Det stöd 

individer får vid situationer med höga krav är särskilt viktigt för att förmå de att kunna 

fortsätta prestera (Eriksson & Larsson, 2017) vilket är särskilt aktuellt för Kriminalvården där 

de nu befinner sig utifrån sin expansion.  

Push to stay faktorn gör sig åter påmind i fråga om att genom ett gott ledarskap bidra till goda 

och välutvecklade relationer mellan chefer och medarbetare (Caillier 2018). På sikt bidrar det 

till att färre att lämnar arbetsplatsen varvid Kriminalvårdens fokus på behållarperspektivet 

aktualiseras. Ett nära och förtroendeskapande stöd till medarbetare från chefshåll bedömer jag 

vara ett av flera verkningsfulla och relativt lättillgängliga tillvägagångssätt för att öka antalet 

medarbetare som stannar inom myndigheten.  
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8. Slutsatser 
I följande avsnitt kommer jag redogöra för studiens tre frågeställningar. 
 

8.1 Vilka utmaningar bedömer Kriminalvården finns inom 
kompetensförsörjningen mot bakgrund av den kapacitets-ökning som krävs till 
följd av ökade behov?  
 

För att kunna hantera den ökade tillväxten och dess påverkan på kompetensförsörjningen 

inom regionen så har samtliga intervjupersoner varit eniga om att man behöver se över de 

strategier som redan finns. Det är nödvändigt att samla sig regionalt i syfte att identifiera vilka 

utvecklingsmöjligheter som finns inom den strategiska kompetensförsörjningen i och med det 

ökade behovet. Det identifieras främst utmaningar med rekrytering och att behålla personal. 

Det krävs flera olika kompetenser inom olika yrkesområden vilket i dagens läge kan vara 

svårt med tanke på konkurrens på arbetsmarknaden.  

Regionen har framställt en arbetsgrupp med olika erfarenheter inom området för att undersöka 

vad de kan göra för skillnad inom kompetensförsörjningen för regionen. De skickar även in 

data, såsom avgångsenkäter, till huvudkontoret för att strategiskt kunna redovisa det för att se 

vilka åtgärder som behöver göras inom Aruba. Utifrån intervjuerna är det svårt att kunna 

specificera vilka utmaningar men på det stora hela är utmaningen inom hela 

kompetensförsörjningen. Eftersom det redan finns utmaningar med att behålla personal så 

bedöms behållarperspektivet vara en av de större utmaningarna. Det är ett område som 

gruppen kommer kraftsamla kring och däri gå igenom användbara strategier. I en rapport från 

ett fängelse i USA så betonar McCampbell & Crizzle (2023) att en viktig del att fokusera på 

är grundorsaken till utmaningarna för att behålla personal och inte symtomen.  

 

8.2 Vilka strategier har Kriminalvården för att attrahera, rekrytera, utveckla och 
behålla kompetens? 
 

Genom att ha analyserat de utmaningar som Kriminalvården står inför angående 

kompetensförsörjning så är min primära bedömning att det finns bra strategier men samtidigt 

utvecklingspotential. Inom området attrahera så har myndigheten blivit bättre på att 

marknadsföra sig och det var ett av områdena som de var tvungna att utveckla för att synas 
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och höras mer i offentligheten. Frågan om vad det specifikt är som Kriminalvården kan göra 

för att sticka ut det lilla extra är central. Bland annat fokuseras på att synas på mässor, 

universitetssbesök, gallerior eller reklam via till exempel kollektivtrafik. 

Så kallade attraherar-kampanjer är ett sätt för myndigheten att både synas och höras. 

Samverkan mellan kommunikatören och rekryteringsgruppen är central eftersom den 

förstnämnda innehar en nyckelfunktion för att myndigheten ska nå ut till nya målgrupper. 

Genom samarbetet ökar sannolikheten att särskilda och specifika rekryteringsbehov 

kommuniceras träffsäkert och väl anpassat för den avsedda målgruppen. Kriminalvården 

strävar efter att attrahera genom att ha en anställningstrygghet med bra arbetserbjudande 

såsom pensionsavtal, fler semesterdagar och goda karriärmöjligheter. Detta är en pull to stay 

faktor som kan vara en av flera anledningar till att personer dras till myndigheten i ett första 

skede eller väljer att stanna kvar inom organisationen. Det täcker mer eller mindre alla viktiga 

delar inom kompetensförsörjningen och kan även kopplas till Herzberg (2006) i form av både 

motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Med dessa faktorer så skapas ett bra 

arbetsgivarvarumärke vilket ger myndigheten ett gott rykte och som även Nilsson m.fl. (2018) 

påtalar.  

Inom rekryteringen så finner man att det finns utmaningar med att få in tillräckligt med 

arbetskraft med rätt kompetens och särskilt i dagens läge där arbetsmarknaden är tuff. 

Intervjupersonerna påtalar att det är av extra vikt att ha ett tätt samarbete med 

kommunikatören för att denne ska kunna marknadsföra via rätt kanaler i förhoppning om att 

nå ut till rätt målgrupper. 

Inom området utveckla fanns olika uppfattningar huruvida det finns goda potentiella 

utvecklings/karriärmöjligheter inom Kriminalvården men att det även finns potentiella 

utvecklingsområden. Det finns redan olika strategier för utvecklas som medarbetare. 

Medarbetaren kan fortsätta att utvecklas i sin yrkesroll då det finns flera funktionsuppdrag 

inom specifikt kriminalvårdarnas yrkesroll Som en av intervjupersonerna beskriver det är det 

möjligt att utvecklas ”både åt höger och vänster, men likaså uppåt.” Är fallet i stället som 

sådant att en vill utvecklas uppåt åt en ledarroll.  

Man bland annat söka till chefsförsörjningsprogrammet där medarbetare får en 

ledarskapsutbildning som löper under ett år. Det inkluderar även en attraherar-insats och alla 
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kan söka denna utbildning. Det var en medarbetare på Kriminalvården som började som 

kriminalvårdare och som sedan utvecklades uppåt inom olika befattningar där denne numera 

är en högt uppsatt chef, vilket är ett bra exempel på karriärmöjligheter inom myndigheten. 

Problemområdet man identifierar är den interna rörligheten, att främst kriminalvårdare hinner 

att sluta innan de får sin grundutbildning.  

 

Inom behållarperspektivet så arbetar man febrilt med detta område eftersom det är ett av de 

mest utmanande områdena. Någonting som har beaktas är att man behöver ha bättre kontroll 

på rörligheten när folk slutar. Vad är det för åtgärder som vidtas då och vad kan göras för att 

folk ska stanna. Det är en komplex uppgift och man har börjat se över alla nyckeltal för att se 

förutsättningarna inom regionerna. Det har gjort att man har mer noggrant börjat se över 

chefers förutsättningar och vad cheferna har för stöd. Ledningen menar att om de inte har 

tillräckliga förutsättningar för att möta kraven så kommer de heller inte kunna behålla 

personal. Inom behållarperspektivet så finns det många olika faktorer som kan få medarbetare 

att stanna kvar tillika faktorer som kan få dem att lämna.  

I tidigare forskning så ser vi till exempel olika typer av faktorer som kan få anställda att 

lämna. Något som Allen m.fl. (2010) menar är att det inte egentligen finns någon riktig 

behållarstrategi utan det är något som organisationen måste utforma själva. Därav är det av 

stor vikt att Kriminalvården förstår varför de väljer att lämna vilket Nilsson m.fl. (2018) 

nämner.  

8.3 Vilken roll spelar internutbildning och utveckling av medarbetare för att 
möta de krav som ställs på Kriminalvården? 
 
Under intervjuernas gång har det uppdagats mycket om internutbildning och utveckling av 

medarbetare. Utifrån min insamlade data, mina teoretiska perspektiv och tidigare forskning så 

framgår att alla dessa variabler har en viktig del i organisationens profession men också för 

medarbetares personliga utveckling. Meyer & Allen (1991) menar att frånvaron av karriär 

inom rättssystemet är en viktig faktor som kan få medarbetare att lämna. Det talar för att det 

är en tydlig push-faktorer för medarbetarens personliga och professionella utveckling 

eftersom det finns brist på karriärutvecklings-möjligheter (Sufyan & Maqsood, 2010).  

Inom Kriminalvården finns det olika möjligheter för att dessa motivationsfaktorer är möjliga 
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att uppnås som med bakgrund av de utvecklingsmöjligheter som finns, dock så kan dem bli 

mer tydliga enligt dem själv. 

Däremot är det ett problem kring kriminalvårdarnas grundläggande utbildning att dem hinner 

avsluta sin anställning innan de har fått grundutbildning och detta sänker myndighetens 

profession. I tidigare forskning lyfte Ryan m.fl.  (2022) att det är av största vikt att 

kriminalvårdare får sin utbildning eftersom arbetet både är utmanande och komplext varvid 

det krävs omfattande utbildningar under hela yrkeskarriären. Ryan m.fl. (2022) påtalar även 

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

I Norge har man även uttryckt att ha som mål att utbildningen ska vara av sådan kvalité så den 

klassificeras som evidensbaserad. Det håller även på att ses över huruvida 

kriminalvårdsutbildningen kan bli ett kandidatprogram på högskolor/universitet (Bruhn m.fl. 

2017).  

Sammantaget spelar internutbildning en oerhört viktig roll för Kriminalvården som profession 

och för att myndigheten ska kunna kvalitetssäkra den verksamhet som bedrivs. Utan ett 

framgångsrikt arbete med att stärka redan befintlig personal ökar risken att förlora befintlig 

arbetskraft. Internutbildning är därmed avgörande för att Kriminalvården ska kunna utöka sin 

personalstyrka både i rena antal och i kvalité.  

 
9. Avslutande diskussion  
Denna studie har fokuserat på Kriminalvårdens komplexa utmaningar när det gäller att 

säkerställa en stabil och kompetent arbetsstyrka under det kommande decenniet. Den 

stundande förändring som myndigheten står inför innehar flera dimensioner och är starkt 

relaterad till ökade krav och övergripande förändringar kopplat till det straffrättsliga systemet. 

Baserat på studiens frågeställningar och min empiri kan jag konstatera att de främsta 

utmaningarna är att, på en redan konkurrerande arbetsmarknad, rekrytera arbetskraft i en 

tillräckligt hög volym. Utöver det återfinns utmaningar i att minska personalomsättningen 

genom att behålla personal.  

 

Antalet som genomgått grundläggande utbildning för kriminalvårdare torde öka genom att nå 

bättre kontroll på personalomsättningen. Det kan konstateras att stödet för både chefer och 
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medarbetare nu prioriteras särskilt i syfte att se över vilka förutsättningar som faktiskt finns. 

Mina resultat stämmer väl överens med sådant som tidigare lyfts i tidigare forskning där Ryan 

m.fl. (2022) påtalat att det finns brister i att inte tillräckligt många innehar korrekt utbildning. 

 

Bakker m.fl. (2010) understryker, i relation till detta, att en brist på stöd till chefer i 

förlängningen påverkar chefers möjlighet att i sin tur stödja medarbetarna. Resonemanget gör 

sig påmint i anslutning till Karaseks krav-kontroll och stödmodell i att det stöd chefer får i 

förlängningen påverkar deras attityder till sina medarbetare. I slutändan riskerar det att 

påverka den enskilda medarbetaren.  

Detta teoretiska perspektiv har underlättat att förstå vad som skulle kunna vara en anledning 

till chefers attityder till medarbetare i brist av stöd.  

Som nämndes i resultatdelen framkommer det inte i intervjuerna vilket stöd som i sin tur ges 

till medarbetare utan fokus var i stället på stöd till chefer. Inom behållarperspektivet kan jag 

urskilja att det krävs förståelse för medarbetares behov. Brunetto m.fl. (2012) betonar 

specifikt vikten av arbetstillfredsställelse vid hanteringen av organisationens mänskliga 

resurser, eftersom det har så pass stor betydelse kan stödet vara en av faktorerna som tydligare 

präglar en god nivå av arbetstillfredsställelse.  

 

Mina teoretiska verktyg som tillämpats under studiens gång har bidragit till att skapa 

förståelse för Kriminalvårdens sätt att ta sig an de stora utmaningar som myndigheten står 

inför. De teoretiska verktygen kan nu i efterhand konstateras varit hjälpsamma för att 

tydligare illustrera de teman som gick att urskilja genom min tematiska analys. De har skapat 

förståelse och bidragit till förklaringar av slutresultatet och även varit ett hjälpande verktyg att 

för egen del dra slutsatser. Jag har bland annat fått förståelse för vilka teoretiska faktorer som 

är väsentliga och vad som kan få människor att stanna kvar eller lämna en organisation. In, i, 

ut modellen har varit ett ramverk att kunna tolka de grundläggande faserna i 

kompetensförsörjningen. Det kan förstås genom Karaseks krav-kontroll och stödmodell om 

hur dessa dimensioner påverkar individers psykosociala arbetsmiljö (Eklöf, 2022). Ju bättre 

arbetsförhållandena är för personalen desto högre är förutsättningarna att personalen stannar 

kvar inom organisationen.  

För att förstå de basala fundamenten om vad det är som motiverar individer har förståelsen 

ökat genom pull och push faktorerna samt tvåfaktornsteorin. De perspektiven gick att 
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kombinera väl med varandra i syfte att förstå vilka faktorer som spelar roll. Genom dessa 

teoretiska ramverk går det att dra egna slutsatser om hur de organisatoriska faktorer påverkan 

personalens välbefinnande och prestationer. Jag bedömer att det är avgörande för att kunna 

utveckla verkningsfulla strategier för kompetensförsörjningen inom Kriminalvården.  

En annan viktig aspekt värd att beakta är att jag enbart utgått från ett arbetsgivarperspektiv 

och därtill inom en region. Resultatet hade kunnat bli annorlunda om det var fler deltagande 

regioner. Framför allt hade det varit annorlunda om studiens innehåll även beaktats utifrån ett 

medarbetarperspektiv. Eftersom jag inte har data från medarbetare så går det därmed heller 

inte att definitivt säga vilka exakta faktorer som påverkar medarbetarna själva eftersom det 

inte är studerat. Det hade varit intressant att identifiera om det som ledningen betonar 

stämmer överens med medarbetarnas uppfattning om vilka faktorer som får dem motiverade 

till att stanna eller lämna. Likaså vilka eventuella likheter och olikheter som finns bland 

ledning respektive medarbetare. Om tidsramen hade varit längre hade ett 

medarbetarperspektiv därför beaktat även det. Då hade det funnit möjlighet att fördjupa sig i 

exempelvis ämnet karriärmöjligheter vilket är någonting som myndigheten betonar från 

ledningshåll, men vars faktiska möjligheter har varit svårbedömda i denna studie. 

Sammanfattningsvis anser jag att det krävs ytterligare forskning om vilka evidensbaserade 

strategier som ger effekt inom kompetensförsörjning i en svensk myndighetskontext. Det 

gäller särskilt Kriminalvården i och med den tillväxt och de utmaningar som myndigheten står 

inför. Dagens kunskaper inom området förlitar sig på befintlig och nödvändig forskning om 

Försvarsmakten och Polismyndigheten. Kunskaperna här går delvis att applicera på 

Kriminalvården men det är samtidigt andra myndigheter. 
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11. Bilaga 1 

 

INTERVJUGUIDE 

 

Attrahera:  

- Vilka strategier eller kanaler använder ni för att marknadsföra Kriminalvården och för 

att attrahera kvalificerade kandidater? 

- Vad gör ni för att framhäva företagets kultur, värderingar och fördelar gentemot 

potentiella kandidater?  

- Vilka åtgärder vidtar ni för att säkerhetsstäa att er rekryteringsprocess är transparant 

och rättvis för alla sökande?  

- Hur engagerar ni er med potentiella kandidater innan de söker tjänster hos er? 

Finns det några aktiviteter som syftar till att bygga relation med kandidaterna på 

långsikt?  

- Vilken typ av feedback samlar ni in från tidigare, nuvarande och potentiella anställda 

för att förbättra er rekryteringsprocess och arbetsgivarvarumärke?  

- Hur ser er inställning ut till flexibilitet och balans mellan arbete och privatliv? Vilka 

initiativ erbjuder ni för att stödja en hälsosam arbetsbalans hos er anställda?   

- Kan ni dela med er av exempel på hur ni belönar och erkänner prestationer hos er 

anställda för att främja motivation och lojalitet?  

- Hur mäter ni framgången av era rekryteringsinsatser? Vilka nyckelindikationer eller 

metriker använder ni för att utvärdera effektiviteten i era ansträngningar för att 

attrahera och behålla kompetenta medarbetare?  

- Vilka strategier använder ni för att locka kompetenta kandidater att söka och stanna 

inom organisationen?  
 

Rekrytera: 

- Vilka specifika metoder eller strategier använder ni för att identifiera och attrahera 

kandidater med rätt kompetens för den specifika rollen?  



 

 

- Hur definierar ni vilka kompetenser och kvalifikationer som är viktigast för den 

aktuella tjänsten? Finns det några specifika färdigheter eller egenskaper ni prioriterar 

högt?  

- Kan ni beskriva er bedömningsprocess för att bedöma kandidaters tekniska och mjuka 

färdigheter under rekryteringsprocessen  

- Hur ser er intervju- och utvärderingsprocessen ut för att bedöma om en kandidat har 

rätt kompetens och passar in i Kriminalvårdens kultur?  

- Kan du dela med dig av några exempel på hur ni har lyckats rekrytera och behålla 

talang inom er specifika branscher eller områden? 

- Hur mäter ni framgången av era rekryteringsinsatser när det gäller att anställa personer 

med rätt kompetens och hur ofta utvärderar ni och justerar rekryteringsstrategi?  

- Vilka specifika kompetenser bedömer ni behöva möta de ökade behoven inom 

Kriminalvården?  

- Hur ser ni på tillgången till dessa kompetenser på arbetsmarknaden?  

- Vilka utmaningar upplever ni i rekryteringsprocessen för att attrahera rätt kompetens 

till Kriminalvården?  

- Hur ser ansträngningar ut för att främja karriärmöjligheter och utveckling för era 

anställda? Finns det program eller initiativ som stödjer detta? För befintliga och 

potentiella medarbetare? 

- Vilka insatser görs för att utbilda och utveckla personalen internt för att möta de krav 

och förväntningar som ställs på Kriminalvården?  

- Hur anpassar ni era interna utbildningsprogram för att täcka behoven och utveckla 

nödvändiga färdigheter?  

- Hur mäter ni effektiviteten och framgången av era strategier för kompetensutveckling 

och rekrytering?  

- Vilka utmaningar ser ni framför er när det gäller att behålla och motivera kvalificerad 

personal inom Kriminalvården?  

- Hur integrerar ni feedback och erfarenheter från personal i era strategier för att 

förbättra kompetensförsörjningen och personalutveckling inom organisationen  
 

Utveckla: 



 

 

- Vilka specifika kompetenser och färdigheter anser du att medarbetare behöver 

utveckla för att möta organisationens behov och utmaningar? 

- Hur identifierar ni individuella utvecklingsbehov hos medarbetare inom 

organisationen?  

- Vilka resurser och verktyg erbjuds för att stödja medarbetare kontinuerliga lärande och 

utveckling?  

- Hur främjar ni en kultur av lärande och kunskapsdelning inom organisationen?  

- Vika former av utbildning och fortbildning erbjuds för att främja medarbetarnas 

professionella utveckling?  

- Hur utvärderar ni effektiviteten av utbildningsinsatserna och dess bidrag till 

medarbetarnas kompetensutveckling?  

- Vilka möjligheter finns det för medarbetare att delta i externa utbildningar, 

konferenser eller nätverksevenemang för att utsöka sin kompetens och nätverk?  

- Hur integrerar ni medarbetarnas utvecklingsmål och planer i organisationens 

övergripande strategier för kompetensutveckling och kompetensförsörjning?  

- Vilka incitament eller belöningssystem finns det för medarbetare som aktivt deltar i 

och driver sin egen utveckling?  

- Hur hanterar ni eventuella utmaningar eller hinder som kan uppstå i samband med 

medarbetarnas utvecklingsprocesser?  

- Vilka möjligheter finns det för medarbetarna att rotera eller röra sig mellan olika roller 

eller avdelningar för att bredda sin kompetens och erfarenhet?  

- Hur stödjer ni medarbetarnas möjligheter till karriärutveckling inom organisationen?  
 

Behålla:  

- Vad är de främsta faktorerna som enligt dig bidrar till att medarbetarna väljer att 

stanna inom organisationen?  

- Hur ser ni på betydelsen av arbetsmiljö och organisationskulturen för att behålla 

medarbetare inom kompetensförsörjning?  

- Vilka insatser görs för att främja en god work-life balance för medarbetarna? 

- Hur involeras medarbetare i beslut som påverkas deras arbetsmiljö och 

arbetsuppgifter? 



 

 

- Vilka möjligheter finns det för personlig och professionell utveckling för 

medarbetarna inom organisationen?  

- På vilket sätt belönas och erkänns medarbetarnas prestationer och bidrag till 

organisationens framgång?  

- Hur hanterar ni eventuella utmaningar eller problem som kan påverka medarbetarnas 

arbetsglädje och engagemang   

- Hur ser ni på ledarskapets roll i att behålla medarbetarna och skapa en motiverande 

arbetsmiljö?  

- Vilka möjligheter finns det för medarbetarna att vara delaktiga i att forma 

organisationens framtid och strategiska inriktning?  

- Hur mäter ni medarbetarnas nöjdhet och engagemang, och hur används den 

informationen för att förbättra arbetsmiljön och behålla medarbetarna?  

- Vilka flexibla arbetsarrangemang erbjud för att tillgodose olika medarbetares behov 

och önskemål?  

- Hur kommuniceras organisationens värderingar och vision till medarbetare, och på 

vilket sätt integreras dessa i det dagliga arbetet och beslutsfattandet?  

- Hur hanterar ni eventuella utmaningar eller problem som kan påverka medarbetarnas 

arbetsglädje och engagemang?  

- Vilka möjligheter finns det för medarbetarna att vara delaktiga i att forma 

organisationens framtid och strategiska inriktning?  

-  Vilka strategier har Kriminalvården för att attrahera, rekrytera, utveckla och behålla 

kompetens?  

 
 

Avveckla: 

- Hur kan organisationen bäst stödja en medarbetare under en avvecklingsprocess?  

- Vilka är dins främsta frågor eller oro inför en utveckling?  

- Vilka är de främsta motiven bakom beslutet att avveckla medarbetare inom 

kompetensförsörjning  

- Hur har organisationen tagit hänsyn till individernas välbefinnande och behov under 

denna process?  



 

 

- Vilka strategier eller stödresurser har organisationen för att underlätta övergången för 

de avvecklade medarbetarna?  

- Hur kommuniceras beslutet om avveckling till de berörda medarbetarna och hur har ni 

hanterat deras reaktioner och frågor?  

- Vilka alternativ har erbjudits till de avvecklade medarbetarna, såsom omplacering, 

outplcemet- tjänster eller andra former av stöd?  

- Hur ser ni på behovet av att bibehålla organisationens rykte och varumärke under 

denna process, både internt och externt?  

- Vilka åtgärder har ni vidtagit för att säkerhetsställa att avvecklingen sker på ett rättvist 

och rättsäkert sätt, i enlighet med gällande lagar och bestämmelser?  

- Hur kommer organisationens att hantera eventuella negativa konsekvenser av 

avvecklingen för den kvarvarande personalen och arbetsmiljön?  

- Hur har ni planerat för att säkerställa kontinuiteten i organisationen verksamheten och 

kompetensförsörjning trots avveckling av vissa medarbetare?  

- Vilka åtgärder eller förbättringsmöjligheter har ni identifierat under denna process för 

att hantera liknande situationer mer effektivt i framtiden?  
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Bilaga 2 
 
Informationsbrev 

INFORMATION TILL FORSKNINGSDELTAGARE 
 

Detta ger värdefull information till dig som valt att ställa upp som deltagare i denna uppsats. Du 
kommer att få ta del av uppsatsens tillvägagångssätt och varför den är relevant och vad som önskas av 
dig som deltagare. Det finns även en del om samtycke i dokumentet och som behöver fyllas i. 

Vad är det för projekt och varför bör jag delta? 
 

Under de 10 kommande åren står Kriminalvården inför en omfattande och mångfacetterad utmaning 
för att säkerhetsställa kompetens och en stabil arbetsstyrka. Enligt Kriminalvården själv så kan 
kompetensförsörjningen bli en utmaning kopplat till att ha tillgång till personal med rätt kompetens, 
kunskaper och färdigheter. Syftet med denna kandidatuppsats är att undersöka det strategiska 
kompetensförsörjningsarbetet utifrån ett arbetsgivarperspektiv. För att kunna genomföra denna uppsats 
så är jag extra mån om att få intervjua dig för att på bäst sätt kunna besvara mina frågeställningar.  

Hur går studien till? 

Uppsatsen kommer att genomföras med kvalitativ där jag kommer utgå från en intervjuguide 
som jag själv skapat för att finna svar på mina frågeställningar. Den beräknade tiden för 
intervjun är cirka 60 minuter.  

Vad händer med mina uppgifter? 

Intervjuerna kommer att spelas in för att sedan transkriberas. Materialet kommer att förvaras 
säkert fram till en godkänd uppsats och därefter kommer allt material att raderas.   
 

Hur får jag information om resultatet av studien? 

Uppsatsen kommer att publiceras på Gupea och jag kommer även att mejla den så fort den är 
klar och godkänd. 
 

Deltagandet är frivilligt 
 

Deltagandet i intervjun är frivilligt och det är helt upp till dig att bestämma om du vill vara med eller 
ej. Om du vill bli intervjuad kan du ge ditt samtycke genom att skriva på formuläret på nästa sida. Du 



 

 

behöver endast besvara frågor du vill besvara i intervjun och du behöver inte förklara varför du 
eventuellt inte vill prata om en viss sak/fråga.  

Informera om anonymitet 
 

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

 

Frågor om studien? 

Har du frågor om studier kan du när som helst mejla till mig på gusfalci@student.gu.se eller 

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

Samtycke till att delta i studien 
 

Jag har fått muntlig och skriftlig informationen om studien och har haft möjlighet att ställa 
frågor. Jag får behålla den skriftliga informationen.  

☐ Jag samtycker till att delta i studien ”XXXXXX” 
☐ Jag samtycker till att uppgifter om mig behandlas på det sätt som beskrivs i 

forskningsdeltagarinformationen. 

 

Plats och datum Underskrift 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


