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Rekrytering och bemanning inom Funktionsstöd 

   

Göteborgsregionen (GR) består av 13 kommuner som har 

valt att jobba tillsammans. Vi driver utvecklingsprojekt, 

har myndighetsuppdrag, forskar, ordnar utbildningar och 

är storstadsregionens röst i Västsverige, bland mycket 

annat. I våra nätverk träffas politiker och tjänstepersoner 

för att utbyta erfarenheter, bolla idéer och besluta om 

gemensamma satsningar. Allt för att regionens en miljon 

invånare ska få ett så bra liv som möjligt. 

Göteborgsregionen 2025 

Avdelning arbetsmarknad och social 

välfärd 

Box 5073, 402 22 Göteborg 

gr@goteborgsregionen.se 

www.goteborgsregionen.se 

 

Rapporten har tagits fram av Göteborgsregionen (GR) . Branschråd funktionsstöd finansieras med medel av VGR. 
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Inledning 

Att säkerställa rätt kompetens inom funktionsstöd är en av de största och 

mest avgörande utmaningarna för kommunerna i dag. Behovet av 

engagerade, kunniga och trygga medarbetare är stort, samtidigt som 

konkurrensen om arbetskraften ökar och förutsättningarna förändras 

snabbt. För att möta framtidens krav krävs ett gemensamt arbete för att 

stärka rekrytering, bemanning och introduktion – från första kontakt till 

långsiktig kompetensutveckling. 

 

Den här rapporten har tagits fram inom ramen för Branschråd funktionsstöds arbete 

med att fördjupa förståelsen för hur kommunerna i Göteborgsregionen arbetar med 

kompetensförsörjning. Genom enkäter och gruppintervjuer har rekryterings- och 

bemanningsfunktioner delat sina erfarenheter, utmaningar och framgångsfaktorer. 

Resultaten visar på både likheter och skillnader mellan kommunerna, men också på 

en gemensam vilja att utveckla arbetet och stärka yrkesrollerna inom funktionsstöd.  

 

 

Rapporten belyser vikten av tydliga processer, nära samverkan och god 

kommunikation – men också betydelsen av att använda digitala verktyg och AI som 

stöd i arbetet. 

 

Förhoppningen är att denna rapport ska bidra till lärande, inspiration och fortsatt 

utveckling av ett område som är centralt för att skapa kvalitet och kontinuitet för 

både medarbetare och brukare inom funktionsstöd. 

 

 

Ebba Bothén, processledare branschråd funktionsstöd 

Göteborg 2025 
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Sammanställning enkätsvar 

Kommunerna inom GR gavs möjlighet att besvara en enkät för att synliggöra 

processer kring rekrytering och bemanning till Funktionsstöd. Enkätsvaren är 13 

stycken från samtliga GR-kommuner. De som besvarat enkäten har olika roller, och 

titulaturen på rollerna skiljer sig åt mellan kommunerna även om arbetsuppgifterna 

ofta är liknande. Fördelningen ser ut enligt nedan; 

25 % enhetschefer 

17% rekryterare 

17% administratörer 

8% koordinatorer 

8% rekryteringsspecialister 

25% annan titel 

Beskrivning av uppdraget 

Utifrån att de svarande har olika roller och titlar skiljer sig uppdragen något åt, även 

om samtliga verkar för en god bemanning och rekrytering. Nedan följer en 

sammanfattande beskrivning av enhetschefer, som har ett större strategiskt ansvar 

för verksamheterna, kontra övriga roller vilka jobbar mer operativt i verksamheterna 

med rekrytering och bemanning. 

 

Enhetschefer 

Enhetschefer inom bemanning och rekrytering har det övergripande ansvaret för att 

leda och utveckla bemannings- och rekryteringsenheter i kommunerna. De ansvarar 

för budget, personal och strategiska mål, samt säkerställer att verksamheten arbetar 

likvärdigt och effektivt. De samordnar arbetet mellan olika bemanningsplanerare och 

rekryterare, driver utvecklingsprojekt, leder forum för metod- och processutveckling 

och är ofta ytterst ansvariga för större rekryteringsprocesser, inklusive 

chefsrekryteringar och strategisk kompetensförsörjning. De har ansvar för employer 

branding-insatser, övergripande schemaprocesser och att verksamheten följer lagar, 

avtal och kommunernas riktlinjer. 

 

Övrig personal 

Bemanningsplanerare, rekryterare och HR-partners m.fl. roller arbetar mer operativt 

och specialiserat inom ramen för enhetens uppdrag. Bemanningsplanerare 

schemalägger ordinarie och vikarierande personal, bemannar vid korttidsfrånvaro 

och planerar arbetsfördelning i det dagliga arbetet. Rekryterare hanterar 

annonsering, urval och anställning av tim- och sommarvikarier, samt stödjer chefer i 

rekryteringsprocesser. HR-partners ger kvalificerat stöd till chefer i arbetsrätt, 

rehabilitering, arbetsmiljö och personalutveckling, samt deltar i projekt för 

kompetensförsörjning och verksamhetsutveckling. Personal inom rekrytering och 

bemanning bidrar också till employer branding-arbetet, t.ex. genom kontakt med 

ferieungdomar och yrkesambassadörer, men utan det övergripande ledningsansvaret. 

 

Nedan listas de områden och arbetsuppgifter som respondenterna pekar ut inom 

sina respektive roller, även om det i flera fall är överlappande. 
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 Övergripande ledning och samordning 

• Chef/Enhetschef för bemanning och administration. 

• Ansvar för att leda bemannings- och rekryteringsenheter. 

• Arbetsleda bemanningsplanerare och säkerställa likvärdiga arbetssätt. 

• Sammankallande för forum och metodutveckling. 

 Rekrytering 

• Rekrytering av timvikarier, semestervikarier och sommarvikarier inom vård 

och omsorg, skola och förskola. 

• Chefsrekrytering för samtliga förvaltningar. 

• Korttidsrekrytering vid frånvaro. 

• Stöd till chefer i rekryteringsprocesser, inklusive internrekrytering. 

Schemaläggning och bemanningsplanering 

• Schemaläggning av ordinarie personal och långtidsvikarier. 

• Snabb bemanning vid korttidsfrånvaro. 

• Planering och fördelning av arbetsuppgifter dagligen. 

 Employer branding och kompetensförsörjning 

• Samordning av ferieungdomsplatser och ungdomsjobb. 

• Yrkesambassadörsprogram och aktiviteter för att attrahera personal. 

• Information till timanställda om utbildningsmöjligheter (t.ex. till 

stödassistent eller undersköterska). 

• Projekt och initiativ för hållbar personalförsörjning. 

 HR-stöd och utveckling 

• Strategiskt och operativt stöd till chefer i arbetsrätt, rehabilitering, 

arbetsmiljö och kollektivavtal. 

• Driva HR-projekt inom arbetsmiljö, digitalisering och 

organisationsutveckling. 

• Analys av nyckeltal och underlag till verksamhetsplanering. 

• Säkerställa att HR-arbetet följer lagar, riktlinjer och värdegrund. 

 

Respondenterna jobbar med flera saker och ibland mot flera verksamhetsområden 

och ofta även med övergripande rekryterings- och bemanningsarbete. 

 Insatser kopplade till LSS: 25 % – t.ex. bemanning, rekrytering och stöd kopplat 

till verksamheter för personer med funktionsnedsättning. 

Insatser kopplade till SoL: 8 % – t.ex. socialtjänstens insatser och 

bemanningsbehov. 

Andra insatser inom kommunen (t.ex. äldreomsorg): 8 % – bemanning och 

rekrytering för äldreomsorgens verksamheter. 

Annat: 58 % – övergripande rekryterings- och bemanningsarbete, employer 

branding, projekt- och utvecklingsarbete, stöd till chefer, schemaprocesser, interna 

samordningsforum, m.m. 

 

Merparten (83%) av de svarande jobbar med både rekrytering och bemanning på en 

och samma enhet, 83% av respondenterna uppger det. Vidare uppger 8% av de 

svarande uppger att de jobbar med enbart rekrytering och 8 % uppger att de enbart 

jobbar med bemanning av redan befintlig personal och befintliga vikarier.  
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Kompetens och personlighet 

Hur upplever du att det är att finna personer med rätt kompetens (i detta 

sammanhang avses adekvat utbildning/erfarenhet) till de vakanser som 

finns? 

De svarande uppger nedanstående; 

• 54 % svarade ”Varken enkelt eller svårt” – alltså att det varierar beroende på 

tjänst och tillfälle. 

• 46 % svarade ”Ganska svårt” – ofta en utmaning att hitta rätt kompetens. 

• 0 % svarade både ”Mycket enkelt” och ”Ganska enkelt” samt ”Mycket svårt”. 

Det innebär att drygt hälften av de svarande upplever rekrytering som att det varierar 

beroende på typ av tjänst, och tid. Strax under hälften anser att det ofta är en 

utmaning att hitta rätt kompetens. Ingen respondent uppger att det är genomgående 

väldigt lätt eller extremt svårt att rekrytera.  

Utifrån ett rekryteringsperspektiv går det att tolka svaren som att det finns tydliga 

utmaningar för många tjänster inom funktionsstöd. 

 

Hur upplever du att det är att finna personer med rätt personlighet till 

de vakanser som finns? 

• 0 % – Mycket enkelt 

• 8 % – Ganska enkelt 

• 77 % – Varken enkelt eller svårt (varierar beroende på tjänst och tillfälle) 

• 15 % – Ganska svårt 

• 0 % – Mycket svårt 

 

De flesta (dvs 10 personer av 12 svarande) tycker att det ibland är lätt och ibland 

svårt att hitta rätt personlighet — alltså att det beror på rollen och situationen. Endast 

en liten del upplever det som ganska enkelt eller ganska svårt, och ingen ser det som 

ett mycket stort problem eller något som är genomgående lätt. 

 

När vi jämför upplevelsen av att hitta kandidater med rätt kompetens och rätt 

personlighet framträder några skillnader. 

För kompetens uppger majoriteten, cirka sju av tolv personer (54 %), att det varken 

är enkelt eller svårt – det varierar beroende på tjänst och tillfälle. Nästan lika många 

som fyra av tio (46 %) upplever att det ofta är en utmaning att hitta rätt kompetens. 

Ingen tycker att det är mycket enkelt, ganska enkelt eller mycket svårt att hitta 

kandidater med rätt kompetens. 

När det gäller personlighet är den vanligaste upplevelsen ännu mer tydlig: omkring 

tio av tolv personer (77 %) svarar att det varierar beroende på tjänst och tillfälle. 

Endast en person (8 %) tycker att det är ganska enkelt och två personer (15 %) att det 

är ganska svårt. Även här är det ingen som anser att det är mycket enkelt eller mycket 

svårt. 

Sammanfattningsvis upplevs det alltså generellt som mer utmanande att hitta rätt 

kompetens än att hitta rätt personlighet, medan båda områdena främst präglas av att 

svårighetsgraden varierar beroende på den aktuella rekryteringen. Dock så baseras 
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uppgifterna på få uppgiftslämnare och resultatet går därmed inte att ta för 

säkerställda rent statistiskt. Men det går likväl att se att det är en utmaning att 

matcha både kompetens och personlighet i en och samma medarbetare.  

 

Förväntas du i din roll bedöma språklig kompetens hos de personer 

som söker anställning till era verksamheter? 

Ja 77 % 

Nej 23% 

 

Digitala hjälpmedel och Ai 

Använder du något/några digitala hjälpmedel eller AI som stöd i din 

roll? 

Ja 69% 

Nej 31% 

 

Kommunerna använder flera digitala hjälpmedel för att effektivisera rekrytering 

och bemanning. Den centrala digitala rekryteringsportalen samlar in allt nödvändigt 

underlag för anställning, inklusive digital referenstagning och hantering av 

belastningsregister. Time Cares produkter och Personec används för schemaläggning, 

personal- och löneadministration, medan Microsoft Office och olika e-tjänster 

används för dokumenthantering och kommunikation. 

 

För att ytterligare effektivisera arbetsflödet används även en bemanningsrobot som 

automatiskt kan boka in vikarier när de är tillgängliga, och kommunerna är på väg att 

införa en intervjuchatbot som ska kunna genomföra delar av intervjuprocessen 

digitalt. ChatGPT används som stöd vid textframställning, informationssökning och 

idéarbete. 

 

Sammanfattningsvis framstår den digitala rekryteringsportalen och 

bemanningssystemen som de mest frekvent använda verktygen, medan övriga 

digitala hjälpmedel kompletterar processen och bidrar till ökad effektivitet och 

struktur i rekryterings- och bemanningsarbetet 
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Hur hjälper Ai till som stöd i arbetet? 

AI och digitala hjälpmedel bedöms bidra till ökad effektivitet, kvalitet och struktur i 

det dagliga HR- och rekryteringsarbetet. Verktyg som ChatGPT används för att skapa 

textinnehåll, formulera platsannonser, kravprofiler, intervjufrågor och 

bedömningsmallar, samt för analys av ansökningshandlingar och kommunikation 

med kandidater. AI fungerar också som stöd till rekryterande chefer genom 

sammanställningar, checklistor och processmaterial, vilket frigör tid för dialog och 

stöd nära verksamheten. 

 

Digitala verktyg som rekryteringsportaler, digital referenstagning, digitala 

intervjuer och planeringsverktyg gör det enklare att hantera större volymer av 

kandidater och vikarier. De bidrar till snabbare processer, jämförelse av referenser 

och en mer digital och professionell kandidatupplevelse. Bemanningssystem som 

Time Care Pool och Multi Access samt personaladministrativa system som Personec 

används för schemaläggning, vikariehantering och löneadministration, medan 

Microsoft Office och e-tjänster stöder dokumentation och kommunikation. 

 

Sammanfattningsvis upplevs AI och digitala hjälpmedel som centrala för att 

förenkla, effektivisera och kvalitetssäkra arbetsflöden i det dagliga HR- och 

rekryteringsarbetet, samtidigt som de förbättrar kandidatupplevelsen och frigör tid 

för mer strategiskt och mänskligt arbete. 

 

Hur hanteras de tider på dygnet när bemanningspersonal, eller 

motsvarande, inte finns tillgängliga? 

När bemanningspersonal inte finns tillgänglig på vissa tider förlitar sig 77 % av 

kommunerna på digitala system som automatiskt bokar och schemalägger vikarier. 8 

% hanterar situationen genom att verksamheterna själva kontaktar vikarier. Ingen 

svarande uppger att de har bemanningspersonal som kan nås dygnet runt. 

Resterande 15 % anger andra lösningar. Detta gör att kontinuiteten i bemanningen i 

huvudsak säkerställs genom automatiserade och effektiva digitala flöden. 

Kommunaktion och relationer 

Kommunikation bemanning och vikarier 

Enkäten visar att SMS och e-postkontakt vid behov är den klart dominerande 

kommunikationsformen (55%), mellan personal som jobbar med bemanning och 

vikarier, vilket speglar behovet av snabb och flexibel kontakt som passar 

timvikariernas oregelbundna arbetstider. Endast 16% av kommunerna skickar 

regelbundna månadsbrev till sina vikarier, medan gruppmöten är ännu mer ovanliga 

(11%). Svarsalternativ ”annat” uppger 5% att de använder sig av. Detta skulle kunna 

handla om telefonsamtal, brev eller digitala möten. 

Detta mönster indikerar att kommunikationen i hög grad är reaktiv snarare än 

proaktiv. Samtidigt visar 11% att de sällan eller aldrig gör informationsinsatser till 

samtliga vikarier, vilket tillsammans med den låga andelen strukturerad 

kommunikation kan innebära att viktig information inte når alla berörda. 
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Kommunikation mellan bemanning och enhetschefer 

Kommunikationen mellan bemanningsfunktion och enhetschefer karakteriseras av 

mångfald i både kanaler och struktur. Digitala verktyg som e-post, telefon och Teams 

dominerar, ofta kombinerat med specialsystem som Visma Recruit. De flesta 

kommuner använder flera kommunikationskanaler parallellt. 

Frekvensen varierar kraftigt - från daglig kontakt vid akuta behov till mer 

strukturerade avstämningar varannan vecka. Många kommuner har utvecklat 

teambaserade strukturer där specifika bemanningsmedarbetare kopplas till bestämda 

enhetschefer, vilket skapar tydliga ansvarsförhållanden. 

Utmaningar och framgångsfaktorer 

Den största strukturella utmaningen är geografisk distans vid centraliserad 

organisation, där bemanningsfunktionen riskerar att komma för långt från 

verksamheterna. Flera respondenter lyfter fram vikten av fysisk närhet och 

personliga kontakter. 

Framgångsfaktorer inkluderar tydliga kontaktvägar där enhetschefer vet vem de ska 

vända sig till, integrerad samverkan där bemanningspersonal arbetar nära 

verksamhetsteamen, och en kombination av strukturerad och flexibel 

kommunikation som möter både planerade och akuta behov. 

Utvecklingsmöjligheter 

Respondenterna ser flera konkreta förbättringsområden för kommunikationen 

mellan bemanning och verksamhetsenheterna: 

Strukturella förbättringar inkluderar tydligare arbetssätt och rollfördelning, mer 

strukturerat samarbete samt utveckling av fler digitala plattformar och e-tjänster. 

Flera lyfter fram vikten av regelbundna avstämningar under hela året och bättre 

informationshantering, till exempel genom SharePoint för att hålla koll på 

vikariernas kompetenser och behörigheter. 

Relationsskapande och förståelse framhålls som centralt - koordinatorer 

behöver vara ute på enheterna för att skapa relationer och "vi-känsla". Många 

betonar vikten av bättre förståelse för verksamheterna, särskilt för 

bemanningspersonal som inte har bakgrund inom omsorgsyrket. 

Digitala verktyg som Visma Recruit har redan visat sig förbättra kommunikationen 

jämfört med traditionell e-posthantering, och flera ser potential i ytterligare 

digitalisering. 

En intressant observation är att bemanning fortfarande kan uppfattas som 

"syndabock" i vissa kommuner, medan andra upplever mycket god kommunikation. 

Detta tyder på att framgångsrik kommunikation är möjlig men kräver medvetet 

arbete med både struktur och relationer. 

 

Slutsats 

Kommunikationen inom bemanningsområdet präglas av en balans mellan flexibilitet 

och struktur. Medan den dagliga kommunikationen fungerar relativt väl genom 
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digitala kanaler, finns det förbättringspotential inom strukturerad information till 

timvikarier och hantering av geografiska avstånd mellan centraliserade 

bemanningsfunktioner och verksamheterna. Utvecklingsmöjligheterna fokuserar på 

att kombinera bättre digitala verktyg med starkare relationer och djupare förståelse 

mellan bemanning och verksamhet. Framgångsrika kommuner kombinerar flera 

kommunikationskanaler och skapar tydliga, personliga kontaktvägar mellan alla 

parter. 

Utmaningarna för att kunna bidra till en god 

kompetensförsörjning  

Baserat på frågan "Vilka delar ser du som de största utmaningarna i ditt jobb för 

att kunna bidra till en god kompetensförsörjning till funktionsstöd?" och svar från 

13 respondenter framträder fem huvudsakliga utmaningsområden: 

• Kompetens- och rekryteringssvårigheter dominerar - det är särskilt 

svårt att hitta utbildad personal som stödassistenter och undersköterskor 

med LSS-inriktning. Det är även en utmaning att finna personer med rätt 

personlighet och fallenhet för yrket. 

• Strukturella utbildningsproblem där det inte finns en tydlig karriärväg 

för personal som vill utbilda sig att ta del av.  

• Verksamhetsförståelse och samordning - bristande förståelse för 

verksamhetens behov samt otydligheter kring ansvarsfördelning mellan 

olika funktioner skapar både rekryteringssvårigheter och förvirring i det 

dagliga arbetet. 

• Konkurrens och arbetsvillkor där funktionsstöd inte ses som 

förstahandsval bland yngre, hård konkurrens från privata aktörer råder, och 

många arbetar deltid vilket försvårar verksamhetens stabilitet. 

• Strategisk utveckling kontra akuta behov - svårigheten att balansera 

mellan "brandkårsutryckningar" och långsiktiga initiativ som 

kompetensplaner och introduktionsprogram. 

 

Förslag på förändrade uppdrag 

Respondenterna fick frågan om hur deras uppdrag skulle kunna förändras för att 

bättre möta kompetensförsörjningsutmaningarna. Sammantaget visar svaren på en 

komplex utmaning där strukturella problem inom utbildningssystemet möter 

praktiska svårigheter med rekrytering, konkurrens och arbetsorganisation. Nedan 

återges förslag på lösningar som framkommit. Det rör allt från att fokuserar på 

närmare samarbete, bättre kommunikation och tekniska hjälpmedel för att 

effektivisera arbetet. 

framkom flera konkreta förslag: 

• Närmare samarbete med verksamheten lyfts fram som centralt - 

"Jobba närmre verksamheten" för att bättre förstå behoven och skapa 

starkare kopplingar. 
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• Förbättrad intern och extern kommunikation där man vill utveckla 

både kommunikation mellan verksamheter internt och nätverk för att dela 

erfarenheter och kompetens externt, samt bevara befintlig personal. 

• Utökad rekrytering genom tidig exponering - ökat intresse och 

förutsättningar för att ta emot praktikanter och ferieungdomar samt nå ut 

till unga i tidig ålder för att introducera framtidsyrkena. 

• Teknisk utveckling och systemstöd inkluderar implementering av nya 

löne- och planeringssystem samt bättre supportorganisation för den 

komplexa schemaplanering som krävs. En respondent föreslår AI-stöd för 

schemaläggning: "Att AI lägger schemat kanske? och sen justerar jag vid 

behov." 

• Ökad samordning över organisatoriska gränser med bättre 

schemaläggning och koordination, samt utveckling av digitala verktyg som 

SharePoint i samarbete med verksamheten för gemensam överblick. 
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Sammanställning intervjuer 

Texten nedan har ett något större fokus på timvikarier, sommarvikariat och kortare 

anställningar, än för de rutiner som finns för anställningar av tillsvidareanställd inom 

kommunerna. Orsaken till detta är att merparten av de intervjuade har detta som 

sina uppdrag, även om några intervjuade har uppdrag som riktar sig även till 

tillsvidareanställd personal. Vilka roller den intervjuade personalen har varierar; 

enhetschefer, HR- partner, rekryterare, bemanningsplanerare, koordinator och 

samordnare. Sammanlagt har 19 personer deltagit i intervjuerna. 

 

Processöversikt 

Bemanningsprocessen inom funktionsstöd följer i huvudsak liknande mönster i de 

undersökta kommunerna, även om det finns variationer beroende på storlek och 

organisation. Processen startar när ett behov av vikarie/personal identifieras av 

enhetschefen, vanligen vid sjukdom eller personalförändringar. Behovet 

kommuniceras sedan till kollegor som jobbar med rekrytering och/eller bemanning, 

antingen digitalt via bokningssystem eller genom direkt kontakt. De gruppintervjuer 

som genomförts har främst berört vikarierrekrytering, men även hantering av 

tillsvidareanställd personal har berörts. Det ser olika ut i kommunerna om 

rekryteringsenheten ansvarar för all rekrytering, eller enbart den som rör timanställd 

personal, semesterrekrytering och andra vikariat. 

 

Ofta ansvarar rekryteringsenheten för hela processen från annonsering till 

anställning, med intervjuer, referenstagning och lönesättning samt viss introduktion. 

I de flesta kommuner förekommer regelbundna dialogmöten mellan personal som 

jobbar med rekrytering och/eller bemanning tillsammans med enhetschefer inom 

funktionsstöd för att proaktivt planera framtida rekryteringar. De som deltagit på 

intervjuerna uppger att de ofta har ett gott samarbete och att det möter behoven som 

verksamheterna har. Flera kommuner säger sig även komplettera med statistiska 

underlag för att kunna verka för er god kompetensförsörjning. 

 

 När en vikarie anställts följer en introduktion som varierar från några timmar upp 

till två veckor beroende på verksamhetens komplexitet och den enskilde vikariens 

behov. Introduktionen består vanligen av både digital och fysisk del, samt omfattar 

läkemedelsutbildning, praktisk träning och bredvidgång med erfaren personal. 

Huruvida kommunerna erbjuder utbildning i att sätta funktionsstödsbranschen i ett 

större samhällsperspektiv skiljer sig åt. 

 

Ansvarsfördelning 

Ansvarsfördelningen mellan personal som arbetar med rekrytering- och bemanning 

kontra verksamheterna inom funktionsstöd visar både likheter och skillnader mellan 

kommunerna. Generellt ansvarar rekrytering och bemanning för hela 

rekryteringsprocessen, schemaläggning, löpande kontakt med vikarier, LAS-

administration och uppföljning. Enhetschefer och verksamheter ansvarar å sin sida 
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för att identifiera och kommunicera personalbehov, genomföra introduktion på 

arbetsplatsen, säkerställa arbetsmiljö samt bedöma om vikarier fungerar i 

verksamheten. 

 

I större kommuner som Göteborg arbetar HR-specialister och bemanningsplanerare i 

team mot samma område, där bemanningsplaneraren ofta tar emot sjukanmälningar 

och har en bred personalvårdsroll. I mindre kommuner som Kungälv finns 

koordinatorer som fungerar som vikariens främsta väg in till kommunen och är första 

kontaktpunkten för alla typer av frågor, en respondent beskriver det som ”vikariens 

bästis”. En tydlig utmaning är att kontakten mellan vikarier och enhetschefer inom 

funktionsstöd varierar kraftigt, särskilt under sommarperioder när många vikarier är 

inne samtidigt. I vissa kommuner har arbetsledare eller koordinatorer en central roll 

som mellanhänder, vilket ger kontinuitet även när vikarier arbetar på flera olika 

enheter. 

 

Balansering av vikariekapacitet 

Kommunerna arbetar aktivt med att balansera antalet timvikarier mot 

verksamheternas behov. Detta sker genom att följa statistik över behov, vakanser och 

beställningar, samt genom att lyssna på signaler från både vikarier som får för få pass 

och chefer i verksamheterna. Vid överkapacitet justeras annonsering genom att höja 

kraven, exempelvis genom att kräva erfarenhet. Regelbundna LAS-uppföljningar 

hjälper till att identifiera vilka vikarier som ska prioriteras för fler pass eller i de fall 

det finns möjlighet till validering och utbildning för individer som arbetsgivaren 

önskar behålla inom branschen. 

 

För att förbli en attraktiv arbetsgivare uppger flera kommuner att de uppmuntrar 

vikarier till kompetensutveckling, de erbjuder möjlighet att arbeta på flera enheter, 

samt i något fall ge ersättning för genomförda utbildningar. Kommuner har 

systematiska uppföljningar för att följa LAS- dagar. Dessa sker när en vikarie har 

arbetet i 180 och 300 dagar. Några kommuner nyttjar dessa tillfällen för att fånga 

upp "stjärnor" och erbjuda utvecklingsmöjligheter för att attrahera personerna att 

stanna kvar inom funktionsstöd. Cirka två tredjedelar av den fasta personalen i vissa 

kommuner kommer ursprungligen från bemanningsenheten, vilket visar att det finns 

tydliga karriärvägar. 

Introduktion och matchning 

Introduktionsprocessen är central för att skapa trygghet och förståelse för arbetet. 

Ansvaret delas mellan bemanningsenheten som ger grundläggande introduktion 

framför allt om system och administrativa rutiner. Respektive arbetsplats ansvarar 

för bredvidgång och praktisk träning. Sammantaget omfattar en introduktion allt 

från sekretess och kommunikation till medicindelegering. Flera kommuner har testat 

digital introduktion men återgått till fysisk för att uppnå bättre resultat. Det finns en 

medvetenhet om att introduktionen behöver bli mer verksamhetsspecifik för 

funktionsstöd, och några kommuner funderar på att komplettera med filmer som 

visar verksamhetens bredd. 
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Matchningen mellan vikarie och verksamhet sker på flera nivåer. Vid rekrytering 

kartläggs vikariens preferenser, exempelvis att arbeta nära hemmet. Rekryterare med 

egen erfarenhet från funktionsstöd kan tidigt bedöma vilka verksamheter en individ 

kan vara passande för. Erfarenhet tycks ge en större trygghet i att kunna vara 

transparenta om arbetsuppgifter och utmaningar som kan finnas kopplade till vissa 

verksamheter. En respondent beskriver att den första introduktionen fungerar som 

en ömsesidig möjlighet där både vikarie och verksamhet får utvärdera om 

matchningen är rätt. Faktorer som påverkar matchning utöver den enskildes kunskap 

och personlighet inkluderar geografiskt avstånd, verksamhetens komplexitet, 

personalgruppens dynamik samt vikariens tidigare erfarenhet och förväntningar. 

Kultur inom arbetsgruppen framhålls av flera som en avgörande parameter huruvida 

det är lätt eller svårt att få ny personal och vikarier att vilja stanna på just den 

specifika arbetsplatsen. 

 

Komplexa verksamheter 

Vissa verksamheter är systematiskt svårare att rekrytera till, men det förefaller 

variera mellan kommunerna vilka typer av verksamheter det handlar om.  Olika typer 

som beskrivs som svårare att rekrytera till är bland andra barn- och 

ungdomsboenden med utåtagerande beteenden vilket kräver mycket erfarenhet och 

förmåga att bemöta med låg affekt, och många kandidater beskrivs ha felaktiga 

förväntningar om verksamheten. Boenden med stor fysisk belastning, exempelvis 

många rullstolsburna brukare, får ofta vikarier som provar men sedan väljer att inte 

fortsätta då arbetet blir för fysiskt tungt. Personlig assistans är ytterligare en 

utmaning som nämns eftersom ensamarbete och medicinskt krävande uppgifter 

avskräcker många, och det finns en upplevelse av att personal ofta föredrar att arbeta 

på boenden. 

 

Flera kommuner berättar att pass med sovande jour är särskilt svårt att tillsätta 

eftersom många vikarier inte vet vad det innebär och ersättningen upplevs inte 

motsvara insatsen. Geografiskt utmanande områden, som ytterområden eller platser 

som kräver färja eller andra omständigheter som begränsar tillgängligheten och 

därmed möjligheten för vikarier att ta pass där. Även verksamheter med 

personalgrupper där en kultur skapats som inte integrerar ny personal och/ eller 

vikarier kan vara utmanande. 

 

Lösningar på dessa utmaningar inkluderar tydlig och transparent kommunikation 

redan vid intervju, samt att göra verksamheter attraktiva genom att lyfta positiva 

aspekter som roliga aktiviteter och utvecklingsmöjligheter. Möjligheten att prova på 

flera olika arbetsplatser av vikarier prövas alltid innan ”totalt” avslut, och mycket 

fokus läggs på bemötandet första dagen. Härryda kommun berättar att de med 

framgång erbjudit öppna hus på de boenden som upplevts som utmanande. Det har 

lett till att ny personal fått en realistisk bild innan de tackat ja till att börja jobba just 

där. 
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Att fånga upp talanger 

Kommunerna arbetar systematiskt med att identifiera och behålla duktiga vikarier. 

Enhetschefer pekar ut de som fungerar bra och arbetar mycket, och regelbundna 

LAS- uppföljningar vid 180 och 300 dagar ger möjlighet att diskutera framtida 

möjligheter. I Göteborg ges information om utbildningar ges kontinuerligt, ofta i 

samarbete med Arbvux (vuxenutbildningen), och vikarier utan formell utbildning 

erbjuds validering. Mentorskap och stöd under utbildning planeras i flera kommuner. 

 

För att öka attraktiviteten synliggörs karriärresor genom att publicera 

framgångshistorier om personer som gått från timavlönad till tillsvidareanställd. 

Månadsbrev med information och inspiration skickas ut, och vikarier erbjuds 

variation genom att arbeta på flera enheter. Tidig kontakt med unga genom praktik 

redan vid 17 års ålder, samt närvaro på mässor och i skolor, skapar en inkörsportal av 

framtida medarbetare. Att låta brukare berätta för praktikanter om sin situation ger 

en konkret och personlig  

förståelse för arbetsrollen. 

 

Hantering vid underprestation 

När en vikarie inte fungerar finns strukturerade rutiner för återkoppling och 

eventuellt avslut. Första steget är alltid dialog och analys för att förstå om problemet 

är anställningsrelaterat eller verksamhetsrelaterat. Vanligtvis tar arbetsledare eller 

enhetschef tar det första samtalet med vikarien. Grundprincipen är att vikarier 

erbjuds flera chanser, såvida en företeelse inte är av så grov karaktär så att det leder 

till direkt avslut. Ett samtal med enhetschef eller arbetsledare skall ha föregåtts av 

feedback till den enskilde medarbetaren i förväg, och inte som en första åtgärd. 

 

Omplacering till annan enhet prövas alltid innan avslut, vilket visar att kommunerna 

vill ta hand om duktiga vikarier även om matchningen inte var rätt första gången. 

Beslut om avslut fattas av enhetschef efter samtal med vikarien, och bemanningen 

hanterar det formella avslutet. Viktiga principer är att lyssna på båda sidor, agera 

tidigt för att kunna åtgärda, samt följa fackliga rutiner. Processen bygger på 

kontinuerlig dialog mellan bemanning och enhetschef, och inget avslut sker utan 

komplett underlag. Flera kommuner uppger att de har krav på verksamheterna att 

göra skriftliga underlag inför avslut. 

 

Schemapåverkan och flexibilitet 

Timvikarier påverkar sina scheman genom att lägga sig tillgängliga i bokningssystem, 

där de själva styr när de kan arbeta. Vissa kommuner har minimikrav, som minst tre 

pass per vecka, för att säkerställa bemanning. Robotar och automatiska system 

stödjer bokningar och kontrollerar att arbetstidslagstiftning följs. Vikarier kan 

anmäla om de vill utöka antalet pass och erbjuds möjlighet att arbeta på flera enheter 

för att få kontinuerlig arbetstid. 
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Personal som jobbar med bemanning uppger att de försöker jobba med 

framförhållning. Det sker dels gentemot verksamheter där det skapas listor över 

tillgängliga vikarier skickas ut inför helger men också genom proaktiv planering sker 

genom månatliga dialogmöten. Utmaningar finns dock kring muntliga bokningar vid 

helger och kvällar, som kan skapa problem med veckovila och kontroll. Geografiska 

faktorer, som restid och kollektivtrafik, påverkar vilka som kan ta vissa pass. För 

vikarier som är skolungdomar eller studenter skapas flexibla scheman över flera 

enheter, eftersom dagtidspass kan vara svåra att tillsätta. 

Stöd utanför kontorstid 

Bemanningsenheterna har vanligen arbetstid måndag till fredag under dagtid, vilket 

innebär att kvällar, nätter och helger kräver andra lösningar. Robotar och 

automatiska bokningssystem hanterar tilldelning av pass när bemanning inte är 

tillgänglig, och säkerställer att arbetstidsregler följs. I vissa kommuner finns 

resurspool eller helgorganisation där några personer kan ge stöd till boenden. 

För tidiga och sena pass ansvarar verksamheterna i stor utsträckning själva för 

genom att kontakta tillgängliga vikarier direkt, och beställningen läggs sedan in i 

systemet i efterhand. Enheterna upplevs som generellt duktiga och 

lösningsfokuserade, vilket skapar trygghet i att bemanning fungerar även utan direkt 

tillgång till bemanningsenheten. 

 

Utmaningar uppstår dock när muntliga bokningar används i stället för systemet, 

eftersom det försvårar kontroll av veckovila, ökar kostnader och minskar 

transparensen. Orsaken till muntliga bokningar är att verksamheter vill ha snabb 

återkoppling om en vikarie kan ta ett pass, vilket upplevs ta längre tid genom 

systemet. 

Kompetensbehov 

Den kompetens som förväntas hos både rekrytering- och bemanningspersonal 

omfattar flera dimensioner. Administrativ kompetens inkluderar systemkunskap, 

schemaläggning, statistik och LAS-hantering. Relationell kompetens omfattar 

personalvård, dialog, stöd vid konflikter och förmåga att lyssna på båda sidor. 

Verksamhetskompetens innebär kännedom om funktionsnedsättningar, olika 

verksamhetstyper, bemötande och medicindelegering. Utvecklingskompetens 

handlar om att matcha person och verksamhet, identifiera potential samt planera 

karriärutveckling. 

 

Det finns olika perspektiv på om egen erfarenhet från funktionsstöd är nödvändig för 

att ”lyckas” i rollerna. Några menar att rekryterare med verksamhetserfarenhet kan 

föra bättre dialog med verksamheten, vara tydligare med förväntningar och förmedla 

en realistisk bild av yrket till framtida personal. Samtidigt menar vissa kommuner att 

välutvecklade metoder och material kan kompensera för bristande erfarenhet. 

Utmaningen utan verksamhetserfarenhet är att det blir svårare att svara på 

följdfrågor och ge tydliga svar redan vid första kontakten. 
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De som har någon form av koordinatorsroll är ofta mer utsatt eftersom de får ta emot 

mycket information om känsliga händelser och information om både annan personal, 

brukare och anhöriga. Det kan leda till behov av att kunna ventilera detta, men även 

kunskap i vilka frågor som skall hänvisas var. Praktiska utmaningar inkluderar 

svårigheter att hitta utbildningar som passar schemaläggningsbehov, samt att 

navigera systembyte. 

 

Utvecklingsområden 

Flera förbättringsområden identifieras under intervjuerna. Det finns behov av 

tydligare information om vad funktionsstöd innebär redan vid första kontakten med 

ny personal, och introduktionen behöver bli mer verksamhetsspecifik.  

Digitala system behöver uppdateras och integreras bättre eftersom de idag inte 

"pratar med varandra" och inte harmoniserar med verkligheten. Marknadsföringen 

behöver utvecklas, särskilt för att nå ungdomar där nuvarande kanaler som Facebook 

och Instagram inte fungerar tillräckligt bra. Direktkontakt på skolor och mässor visar 

sig mer effektiv än sociala medier, menar flera respondenter.  

 

Matchningen kan förbättras genom ökad intern kompetens och mer detaljerade 

underlag från verksamheter om specifika behov. En återkommande frustration är att 

stora skillnader i arbetsmiljö och krav inte återspeglas i ersättningen. Skillnaden 

mellan att arbeta på en verksamhet utan några större problem eller risker jämfört 

med en verksamhet med fysiskt våld och högt ställda krav på djupa kunskaper av låg 

affektivt bemötande borde enligt flera respondenter motivera differentierad lön. 

 

Framgångsfaktorer och utmaningar 

De viktigaste framgångsfaktorerna inkluderar personlig kontakt och nära relationer, 

särskilt i mindre kommuner, tydlig ansvarsfördelning med strukturerade processer, 

samt kontinuerlig dialog mellan bemanning och verksamhet. Proaktiv planering 

genom regelbundna möten och statistik, flexibilitet i placering och omplacering av 

vikarier, samt fokus på trivsel från första dagen bidrar till att systemen fungerar. 

Utvecklingsmöjligheter och synliga karriärvägar är centrala för att behålla personal 

långsiktigt. 

 

Återkommande utmaningar inkluderar stor variation mellan chefer i arbetssätt och 

engagemang, geografiska faktorer som begränsar tillgänglighet, samt digitala system 

som inte fungerar optimalt. Muntliga bokningar skapar kontrollproblem, och 

avståndet mellan central bemanning och verksamhet kan försvåra samarbetet. Vissa 

verksamheter är systematiskt svårare att bemanna, och balansen mellan att ge 

vikarier tillräckligt med pass samtidigt som man inte överbemannar är ständigt 

aktuell. 

 

Sammanfattningsvis ger intervjuerna att kommunerna arbetar systematiskt med 

bemanning och rekrytering, men att det finns betydande variationer i hur 

processerna är organiserade. Mindre kommuner har fördelen av närhet och personlig 
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kontakt, medan större kommuner kan erbjuda mer specialisering och resurser. 

Oavsett storlek är de mest centrala framgångsfaktorerna tydlig kommunikation, 

strukturerade processer, och en genuin vilja att både rekrytera rätt och ta hand om de 

vikarier man har. 

 


