& e,
w#m

S
c‘w al
\,\—\

ARBETSRAPPORT 2026:1 “y bwo
Stockholms

universitet

Allt fler vill sluta 1
aldreomsorgen

- varfor och vad kan goras?

Rebecka Strandell, Marta Szebehely & Helene Brodin



ISBN 978-91-89107-69-4
Institutionen for socialt arbete
Stockholms universitet

106 91 Stockholm



Sammanfattning

Den har rapporten undersoker hur arbetsvillkoren i den svenska aldreomsorgen har férandrats under de
tva senaste decennierna. Rapporten bygger pa enkatstudier med underskoterskor och vardbitraden i hem-
tjanst och i dldreboenden 2005, 2015 och 2025. Rapporten fokuserar pa olika aspekter av omsorgsperso-
nalens arbetssituation och hur dessa hdnger samman med personalens funderingar pa att lamna arbetet.

Resultaten visar en tydlig forsamring av arbetssituationen i den svenska dldreomsorgen:

Andelen som allvarligt har funderat pa att sluta har 6kat, fran 49 procent 2015 till 67 pro-
cent 2025. Okningen &r sarskilt dramatisk i hemtjinsten dar 72 procent av personalen &r
2025 uppger att de allvarligt har funderat pa att lamna arbetet.

Kroppslig och psykisk trotthet efter arbetsdagen har 6kat: 2025 ar 41 procent av hemtjanst-
personalen och 49 procent av dldreboendepersonalen i stort sett alltid kroppsligt uttrottade
efter arbetsdagens slut, och 31 procent i hemtjansten och 37 procent i dldreboende ar i
stort sett alltid psykiskt uttrottade efter dagens arbete.

Flera arbetsrelaterade problem har blivit vanligare 6ver tid. Det handlar framfér allt om sva-
righeter att forena arbetstider med familjeliv och sociala aktiviteter, 6kad tidspress, under-
bemanning, 6kade upplevelser av kontroll och minskade méjligheter att individanpassa om-
sorgen.

Arbetstiderna framstar som en séarskilt problematisk del av arbetsvillkoren. Visserligen har
heltidsarbete blivit vanligare och farre ar ofrivilligt deltidsanstdllda, men samtidigt ar det be-
tydligt fler an tidigare som ar missnéjda med att arbeta heltid: 21 procent av de heltidsarbe-
tande uppger att de vill arbeta farre timmar, dven om lénen da blir Iagre — en 6kning fran 7
procent bade 2005 och 2015. En orsak kan vara att arbetet har blivit mer tidspressat och att
arbetstiderna blivit mindre anpassade till familjeliv och andra aktiviteter.

Alla arbetsrelaterade problem har tydligt samband med personalens bendgenhet att vilja
[dmna arbetet.

Det har blivit vanligare att aldreomsorgspersonalen upplever flera problem samtidigt. Denna
anhopning av problem forklarar i stor utstrackning 6kningen av saval kroppslig som psykisk
trotthet och den starka 6kningen av andelen som vill Iamna arbetet.

Rapporten visar att resurser i arbetet sasom stéd fran chef och mojligheter att utvecklas till
viss del kan minska viljan att sluta i arbetet. Dessa resurser har dock begransad effekt om de
inte kombineras med minskade arbetskrav.

Sammantaget visar rapporten att aldreomsorgens utmaningar med personalférsérjning inte kan 16-
sas utan forbattrade arbetsvillkor. For att fler ska vilja och orka arbeta kvar i sektorn kravs insatser
pa flera nivaer samtidigt som exempelvis forbattrade arbetstider, minskad tidspress, battre beman-
ning, starkt handlingsutrymme och 6kad tillit. Rapportens dvergripande slutsats ar att arbetsvillko-
ren i dldreomsorgen ar avgérande, inte bara for personalens halsa och vilja att stanna i arbetet utan
ocksa fér omsorgens kvalitet.
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1. Inledning

Under senare tid har allt mer uppmarksamhet riktats mot dldreomsorgens utmaningar och forutsatt-
ningar att mota en aldrande befolkning med 6kade behov av omsorgsinsatser. De demografiska forand-
ringarna innebar att fler behdver anstallas inom dldreomsorgen, samtidigt som fler ska vilja och orka
stanna kvar for att det vaxande antalet dldre ska fa den omsorg de behdver.

Flera olika strategier for att moéta utmaningarna med personalforsorjningen har lanserats, som exempel-
vis satsningar pa heltidsarbete, utbildning och valfardsteknik. Samtidigt kvarstar betydande svarigheter
med att bade rekrytera och behalla personal i sektorn. Allt fler kommuner har svarigheter att rekrytera
personal till omsorgen, och fran atskilliga hall rapporteras det om brister och forsamringar i dldreomsor-
gens arbetsvillkor. Underskoterskor i dldreomsorgen ar sjukskrivna dubbelt sa ofta och dubbelt sa lange
som andra yrkesgrupper pa arbetsmarknaden (Socialstyrelsen 2026a). Hemtjanstpersonal uppger dub-
belt sa ofta som arbetskraften i stort att de saknar majlighet till aterhamtning under arbetsdagen och
dubbelt sa manga bedémer att de pa grund av arbetstider troligtvis inte kan arbeta fram till pensionsal-
der (Arbetsmiljoverket 2025).

| en nyligen publicerad rapport fran SNS Konjunkturrad jamfors arbetsmiljon i olika vélfardsyrken med
hela arbetskraften. Jamfort med arbetsmarknaden i stort ar anstéllda i omsorgen mindre néjda med sitt
arbete (trots att de i hogre grad upplever arbetet som meningsfullt), de har betydligt mer psykiskt an-
strangande arbete, mindre majligheter att paverka sin arbetssituation, mer obekvdma arbetstider, lagre
|6n och saknar i stort sett mojligheter att arbeta hemifran (Nordstrom Skans m fl 2026, s 58).

Dessa utmaningar behover forstas i ljuset av fordndrade strukturella och organisatoriska forhallanden. Re-
surserna till ldreomsorgen har inte foljt 6kningen av antalet aldre. Troskeln till att fa plats i dldreboende
har hojts. Idag bor 9 procent av befolkningen 80 ar och dldre i dldreboende — en minskning fran 21 procent
ar 2000. Hemtjansten har inte kompenserat for minskningen av dldreboendeplatser — under det senaste
decenniet minskade andelen med hemtjanst fran 20 till 16 procent (RKA 2023; Socialstyrelsen 2026b).

Aldre som far del av dldreomsorgen har idag betydligt mer omfattande omsorgsbehov. Trots detta har
bemanningen i dldreboenden har inte 6kat i takt med 6kade behov, och manga kommuner har infort
striktare kommunala riktlinjer for bistandsbedémning i hemtjansten - bade vad galler vilka insatser som
beviljas och tidsatgang for dessa. Aldre i hemtjansten med omfattande behov far idag farre hemtjénst-
timmar | férhallande till sina omsorgsbehov (Meinow m fl 2026).

Den hojda troskeln for att beviljas plats i dldreboende har paverkat hemtjanstens arbetssatt. Nar fler
dldre med omfattande omsorgsbehov bor kvar hemma innebar det fler korta besok, ofta fran ett stort
antal olika personer. Ar 2024 métte en dldre med minst tva hemtjanstbesok per dag i genomsnitt 16
olika personer under en 14-dagarsperiod, en 6kning fran 12 personer ar 2007 (eventuella insatser fran
nattpatrull och hemsjukvard ingar ej) (Socialstyrelsen 2025a). Det har negativa konsekvenser for perso-
nalkontinuiteten och for personalens majligheter att lara kinna omsorgsmottagarna och darmed kunna
ge en individuellt anpassad omsorg.

Utvecklingen har ocksa paverkat organiseringen av hemtjansten. Socialstyrelsen (2025b s 19) konstaterar att
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hemtjansten i 6kad grad praglas av "detaljreglering, 6vervakning, tidsstyrning och kontroll” med negativa
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konsekvenser for bade arbetsmiljé och omsorgens kvalitet. Den 6kade detaljstyrningen av hemtjansten, ofta
betecknad minutstyrning, kan kopplas till intrddet av vinstsyftande utforare (se t ex Katzin 2020).

Trots omfattande kritik mot detaljstyrning av hemtjansten och politiska ambitioner att arbeta mer tillits-
orienterat konstaterar Socialstyrelsen (2025b) att en fjardedel av Sveriges kommuner har en strikt mi-
nutstyrning av hemtjansten dar tid anges for enskilda aktiviteter och dar personalen forvantas noggrant
folja de angivna tiderna.

Mot bakgrund av dessa strukturella och organisatoriska férandringar av den svenska dldreomsorgen un-
dersoks i den har rapporten hur omsorgspersonalens arbetssituation har forandrats under de senaste
tva decennierna. Vi presenterar en analys av personalens syn pa sina arbetsvillkor 2025 i jamforelse
med situationen 2005 och 2015. Rapporten fokuserar sarskilt pa féljande fragor: Hur vanligt ar det att
dldreomsorgens personal vill lamna sitt arbete? Hur har anstéllningsvillkor och arbetsférhallanden for-
andrats? Vilka av dessa forhallanden hianger samman med personalens bendgenhet att vilja lamna arbe-
tet? Och inte minst, vad kan goras for att fler ska vilja och orka arbeta inom dldreomsorgen?



2. Kort om metod och material

Den har rapporten bygger pa tre enkatbaserade studier av omsorgspersonalens arbetsvillkor i dldre-
omsorgen genomfdrda 2005, 2015 och 2025. Genom att samma fragor har stéllts vid tre tidpunkter med
tio ars mellanrum ges en unik mojlighet att félja hur underskoterskor och vardbitraden i hemtjanst och i
dldreboenden ser pa sitt arbete och mojligheten att utfora ett gott omsorgsarbete.

Enkatstudien genomfordes forsta gangen 2005 och omfattade da personal i savél aldreomsorg som funk-
tionshinderverksamheter i Danmark, Finland, Norge och Sverige (1 200 respondenter per land). Ar 2015
replikerades enkatstudien men riktades denna gang enbart till dldreomsorgens personal (2 000 responden-
ter per land). Professor Marta Szebehely vid institutionen for socialt arbete, Stockholms universitet, var
ansvarig for dessa tva enktstudier, vilka genomfordes inom ramen fér Nordcare-studien. Ar 2025 genom-
fordes enkatstudien pa nytt men denna omgang enbart i Sverige (3 000 respondenter) och under ledning
av fil.dr. Rebecka Strandell (samtliga studier finansierade av det svenska forskningsradet Forte).

Forutom fragor om yrke, arbetsplats och bakgrund (alder, kon, fodelseland, utbildning, tid i yrket etc.)
innehaller enkaten fragor om arbetssituationen och det vardagliga arbetet (arbetstider, arbetsvillkor och
arbetsmiljo), arbetsuppgifter, den dagliga organiseringen av arbetet, relationer till hjdlptagare och deras
anhoriga, kollegor och arbetsledning samt pafrestningar och positiva aspekter av arbetet. Fragorna har
utvecklats av en nordisk forskargrupp och bygger pa tidigare forskning om arbetsliv och omsorgsarbete.
Frageformularet bestar mestadels av fasta svarsalternativ samt ett fatal fragor med 6ppna svarsalterna-
tiv. For att mojliggbra jamforelser over tid ar manga fragor desamma vid alla tre undersékningsaren,
samtidigt som vissa nya fragor lagts till. | 2025 ars enkét har till exempel fragor om schemalaggning, ar-
betstider och valfardsteknik adderats.

Vid varje tillfdlle hdmtades det svenska urvalet fran fackférbundet Kommunals medlemsregister och bestar
av ett slumpmassigt urval av underskoterskor och vardbitraden inom dldreomsorgen. Detta tillvdgagangs-
satt valdes eftersom den fackliga organisationsgraden ar hog i Sverige och det darfor ar maoijligt att na en
stor del av dldreomsorgspersonalen, men undersdkningen har genomgaende genomforts helt sjalvstandigt
av forskargruppen. Aren 2005 och 2015 distribuerades enkaten per post till respondenterna. Ar 2025 dis-
tribuerades enkdten genom en webbaserad version. Som paminnelse fyra av fem skickades en postenkat
ut till de respondenter som annu inte hade besvarat enkaten.

Det ar viktigt att notera att enkaterna har besvarats av medlemmar i Kommunal. Jamfért med hela yr-
kesgruppen dr den fackligt anslutna personalen i storre utstrackning tillsvidareanstallda och heltidsarbe-
tande. Att respondenterna tillhér en grupp med fastare anstéllningsférhallanden innebar ocksa att ut-
bildningsnivan ar hogre. Samtliga undersokningsar dr exempelvis andelen underskoterskor hogre bland
enkatens respondenter jamfort med arbetskraften i dldreomsorgen i stort. Dessutom ar det en erfaren
grupp som har besvarat enkadten: 62 procent 2005, 69 procent 2015 och 64 procent 2025 har arbetat 10
ar eller mer i yrket.



Den sammanlagda svarsfrekvensen i de svenska delarna av Nordcare var 67 procent ar 2005 och 54 procent
ar 2015. Svarsfrekvensen i 2025 ars enkétstudie var 40 procent (se Tabell 2.1). Denna utveckling speglar en
generellt minskande svarsfrekvens i enkatstudier éver tid. Sammantaget bygger rapporten pa svar fran 2263
underskoterskor och vardbitraden i dldreomsorgen — 732 i hemtjanst och 1531 i aldreboende.

Tabell 2.1. Antal respondenter inom hemtjanst och dldreboende sammantaget 2005, 2015 och 2025

Antal respondenter Svarsfrekvens

2005 478 67%
2015 719 54%
2025 1066 40%
Totalt 2263

Genomgaende redovisar vi i tabellerna om de angivna skillnaderna mellan undersokningsaren ar signifi-
kanta, det vill sdga statistiskt sdkerstallda. Om det ar mindre dn 0,1 procent sannolikhet att skillnaden
beror pa slumpen markeras det med ***; om sannolikheten dr mellan 0,1 och 1 procent markeras det
med **, medan en sannolikhet pd mellan 1 och 5 procent markeras med *. T betyder "tendens”, vilket
innebar att det &r mellan 5 och 10 procent sannolikhet att skillnaden beror pa slumpen. ® betyder "ej
signifikant”, vilket innebar att den eventuella skillnad som syns i tabellen inte ar statistiskt sakerstalld.

| den har rapporten jamfors arbetsvillkoren i den svenska dldreomsorgen 2005, 2015 och 2025. Resulta-
ten inleds med en redovisning av hur vanligt det ar att vilja sluta i arbetet och att vara kroppslig och psy-
kisk uttrottade efter arbetsdagen. Darefter analyseras olika aspekter av omsorgspersonalens arbetssitu-
ation samt hur dessa hanger samman med personalens funderingar pa att lamna arbetet ar 2025. Ge-
nomgaende illustreras resultaten genom utvalda 6ppna svar fran 2025 ars undersokning.
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3. Allt fler vill lamna yrket

Nationell och internationell omsorgsforskning har i decennier intresserat sig for vilka arbetsvillkor som
ar relaterade till omsorgspersonalens funderingar pa att sluta i arbetet. Bristande arbetsforhallanden,
hog arbetsbelastning och arbetets laga status har lyfts som séarskilt stora utmaningar fér personalférsorj-
ningen inom aldreomsorgen (Trydegard 2012; Strandell & Stranz 2022, Armstrong m fl 2024).

Ett centralt forsta resultat i den har rapporten ar att andelen som allvarligt har funderat pa att sluta i sitt
arbete i dldreomsorgen har 6kat patagligt 6ver tid, se Tabell 3.1. Att ha intentioner att sluta i sitt arbete
innebar inte att man faktiskt kommer att lamna. Sadana funderingar kan dock ses som ett uttryck for
arbetets villkor, spegla arbetsmiljon och pa sikt bidra till att arbetssituationen forsamras ytterligare ge-
nom att ett utbrett missnoje kan paverka personalens engagemang och motivation, vilket i sin tur kan fa
konsekvenser for hur arbetet utfors och upplevs.

| Tabell 3.1 redovisas andelen som allvarligt har funderat pa att sluta i sitt arbete 2005, 2015 och 2025,
uppdelat pa hemtjanst och dldreboende. Det ar en orovackande utveckling att en 6kande andel av per-
sonalen vill lamna yrket, och sarskilt iogonfallande ar forandringen vad galler dem som arbetar i hem-
tjansten. Ar 2005 6vervagde 40 procent av hemtjanstpersonalen att sluta, jamfort med 46 procent 2015
och 72 procent 2025. Problemet ar dven patagligt i dldreboende: 2005 var det 40 procent av dldreboen-
depersonalen som funderade pa att sluta, jamfort med halften &r 2015 och 64 procent 2025. Sammanta-
get, i dldreboende och hemtjanst ar 2025, uppger tva tredjedelar (67 procent) av omsorgspersonalen att
de allvarligt har funderat pa att lamna sitt arbete.

Tabell 3.1. Andel som allvarligt funderat pa att sluta i arbetet. Hemtjinst och dldreboende 2005, 2015
och 2025

Hemtjanst Aldreboende

2005 2015 2025 | 2005 2015 2025

dokok ok koK

Har under senaste aret allvarligt funderat pa att sluta i 40 46% 72 40 50 64

arbetet (andel ”Ja")?

2 Qvriga svarsalternativ: Nej

Det finns flera orsaker, samt en kombination av orsaker, till att omsorgspersonalen vill sluta i arbetet. |
linje med rapporten 'Vem vill arbeta i framtidens dldreomsorg’ (Szebehely m fl 2017), som undersoker
forandringar i arbetssituationen i dldreomsorgen mellan 2005 och 2015, undersdker vi i denna rapport
hur funderingar pa att lamna yrket hanger samman med arbetstider och anstallningsforhallanden, ar-
betsbelastning och tidspress, handlingsutrymme och tillit i arbetet, stéd och utvecklingsmajligheter,
samt relationella aspekter.
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Fysiska och psykiska reaktioner pa arbetet

Omsorgsforskningen har genomgaende beskrivit arbetet i dldreomsorgen som bade psykiskt och fysiskt
pafrestande, och sjukskrivningar och arbetsskador ar vanligare an i de allra flesta andra yrken pa arbets-
marknaden (Stranz & Szebehely 2018; Jarling m fl 2021; Strandell 2022; Nordstrom Skans m fl 2026; Social-
styrelsen 2026a). | detta avsnitt analyseras personalens reaktioner pa arbetets villkor utifran upplevelser
av kroppslig och psykisk trotthet efter dagens arbete. | Tabell 3.2 redovisas forandringar mellan undersok-
ningsaren separat for hemtjanst och dldreboende eftersom moénstren delvis skiljer sig at.

Tabell 3.2. Kroppslig och psykisk trotthet i arbetet. Hemtjanst och dldreboende 2005, 2015 och 2025

Hemtjanst Aldreboende

2005 2015 2025 | 2005 2015 2025

* ok

Kroppsligt trétt efter dagens arbete (andel "I stort sett 28 32 41 29 417" 49

alltid”)®

*okk

Psykiskt uttréttad efter dagens arbete (andel ”1 stort 11 24" 317 | 16 26" 37
sett alltid”)?

2 Ovriga svarsalternativ: Ofta; Ibland; Séllan; Aldrig.

Resultatet i Tabell 3.2 visar att den fysiska och psykiska trottheten efter dagens arbete har 6kat i saval
dldreboende och hemtjanst mellan 2015 och 2025. Den fysiska pafrestningen ar nagot hogre for aldre-
boendepersonalen: andelen som i stort sett alltid kanner sig kroppsligt trotta efter dagens arbete har
Okat fran 29 procent 2005 till 41 procent 2015 och till 49 procent 2025. Vad géller hemtjansten skedde
ingen signifikant forandring vad géller andelen kroppsligt trotta mellan 2005 och 2015, ddaremot 6kade
andelen fran 32 procent 2015 till 41 procent 2025.

Att fler ar fysiskt trotta i dldreboende ar knappast férvanande eftersom de som idag far plats pa ett bo-
ende ofta &r i samre fysiskt skick &n de som tar emot hemtjanst. Okningen av andelen som &r kroppsligt
uttrottade i bade hemtjanst och dldreboende ar inte heller ovantat med tanke pa héjda trosklar att bli be-
viljad dldreomsorg och att det har blivit svarare att fa omsorgsinsatser i forhallande till behov (Socialstyrel-
sen 2026b). Den generella nedgangen av dldreomsorgens tackningsgrad har medfort att insatserna har
kommit att prioriteras till dem med mest omfattande behov. En minskning av dldreboendeplatser har
ocksa resulterat i att fler dldre med alltmer komplexa behov far omsorg i sitt eget hem. En 6kande andel av
omsorgstagarna i bade aldreboende och hemtjanst ar multisjuka och har stora och sammansatta behov av
omsorg, vilket far konsekvenser for omsorgspersonalens vardag i form av mer fysiskt tunga moment och
en 0kning av personlig omvardnad (Stranz & Szebehely 2018; Strandell 2022).

Tabell 3.2 visar ocksa pa en klar férsamring vad géller personalens psykiska trotthet. Andelen omsorgsper-
sonal som i stort sett alltid kdnner sig psykiskt trotta efter dagens arbete har 6kat mellan 2015 och 2025:
en 6kning fran 26 till 37 procent i dldreboende och 24 till 31 procent i hemtjansten. Tidigare studier visar
att den psykiska arbetsbelastningen bland annat paverkas av begransade mojligheter att tillgodose hjalpta-
garnas behov, diskrepans mellan arbetets krav och resurser, tidspress, kravande hjalptagare och anhoriga,
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samt bristande st6d fran chef och kollegor (Sandberg m fl 2018; Strandell & Stranz 2022; Erlandsson & Sze-
behely 2025). Det ar darfor troligt att 6kningen av psykisk utmattning efter arbetsdagens slut hanger sam-
man med férsamringar inom dessa aspekter av arbetet, vilket vi gar narmare in pa i kapitel 9.

Om vi dven inkluderar andelarna som har svarat ‘ofta’ pa de tva fragorna ar det tydligt att fysisk och psy-
kisk belastning i arbetet berér en majoritet av omsorgspersonalen. Ar 2025 uppger 77 procent av perso-
nalen (hemtjanst och dldreboende sammantaget) att de i stort sett alltid eller ofta kdnner sig kroppsligt

trotta efter arbetsdagen och 65 procent kanner sig i stor sett alltid eller ofta psykiskt uttrottade (visas ej
i tabellen).

Att arbetet i dldreomsorgen ar fysiskt och psykiskt pafrestande bidrar i sin tur till utslitning, vilket kan
leda till patvingat deltidsarbete, sjukskrivning, fortida pensionering och att man véljer att sluta i arbetet
(Aronsson m fl 2010; Grasmo m fl 2021). Figur 3.1 visar att bade fysiskt och psykisk trotthet efter arbets-
dagen ar starkt kopplade till viljan att sluta. Det ar mellan tva till tre gdnger vanligare att vilja slutai ar-
betet om man i stort sett alltid ar kroppsligt eller psykiskt uttréttad jamfort med om man sallan eller ald-
rig har dessa problem.

Figur 3.1. Relationen mellan 6vervdaganden att sluta i yrket och kroppsliga och psykiska reaktioner pa
arbetet. Hemtjanst och dldreboende sammantaget 2025

Kroppsligt | stort sett alltid
trott Ofta
Ibland

Sallan eller aldrig

Psykiskt | stort sett alltid
uttrottad Ofta
Sallan eller aldrig _ 31
0 20 40 60 80 100

Andel som allvarligt har 6vervagt att sluta

Sammantaget illustrerar resultaten att dldreomsorgspersonalen i 6kad utstrackning kdnner sig kroppsligt
och psykiskt trotta efter dagens arbete, samt att denna trotthet ar starkt kopplad till vilja att lamna ar-
betet. Att arbetet upplevs som bade kroppsligt och psykiskt uttrottande framtrader ocksa i de 6ppna
svaren pa fragan om anledningar sluta fran enkaten 2025.

"Efter 43 ar som underskoterska i dldreomsorgen ar jag valdigt sliten bade fysiskt och psykiskt. Ser
dven hur det férsdmrats successivt for bade personalen samt de boende.” (Aldreboende)

"Efter 40 ar i yrket har det tagit ut sin ratt pa kroppen. Den varker varje dag sa ett fysiskt lattare
arbete med mindre stress ar dnskvart.” (Aldreboende)
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4. Arbetstider

Arbetstidens organisering och schemaldggning utgor en central dimension av arbetsvillkoren i aldreomsor-
gen. Dessa faktorer paverkar inte bara utférandet och omfattningen av arbetet, utan ocksa mojligheterna
till aterhdmtning och balansen mellan arbetsliv och privatliv. Tidigare forskning har visat att arbetstidens
forlaggning och grad av flexibilitet for arbetstagaren har betydelse for saval arbetsmiljon som for persona-
lens vilja att stanna kvar i arbetet (Ede & Rantakeisu 2015; Szebehely m fl 2017; Bolin m fl 2019).

Fler arbetar heltid, men manga vill arbeta farre timmar

Heltidsarbete har 6kat i dldreomsorgen under det senaste decenniet och uppgick 2025 till omkring half-
ten av omsorgspersonalen, men deltidsarbete &r fortfarande betydligt vanligare dn pa resten av arbets-
marknaden (Socialstyrelsen 2026b). Utvecklingen kan kopplas till politiska och fackliga initiativ for att
starka anstallningstryggheten och hantera personalforsérjningen i sektorn. Samtidigt vacker denna ut-
veckling fragor om hur heltidsarbete organiseras i praktiken och vad det innebar for omsorgspersona-
lens arbetsvillkor.

Aven resultaten i denna rapport visar att heltidsarbete har 6kat éver tid — &r 2005 arbetade 41 procent
heltid, jamfort med 46 procent ar 2015 och 68 procent ar 2025. Den hogre andelen heltidsarbetande i

denna studie, jamfort med statistik fran Socialstyrelsen (2026b) kan sannolikt forklaras av urvalet, som
fangar en mer etablerad del av yrkesgruppen med tryggare anstallningsférhallanden.

Tabell 4.1. Anstallda efter arbetstid, andel. Hemtjanst och dldreboende sammantaget 2005, 2015 och
2025

Heltid (35 tim+) 30-34,9 tim/v 25-29,9tim/v <25tim/v Totalt

2005 41 27 17 15 100 %
2015 46 27 17 10 100 %
2025 68 17 8 7 100%

Tidigare studier visar att deltidsarbete delvis kan vara ett aktivt val, bade eftersom heltidsarbete kan
upplevas som alltfér belastande och pa grund av individuella preferenser. Samtidigt ar deltidsarbete inte
sjalvklart ett frivilligt val, da heltidsarbete trots satsningar pa 6kad heltid inte alltid erbjuds (Kommunal
2026; Socialstyrelsen 2026b). Resultaten fran denna studei visar att 14 procent av dem som arbetar del-
tid ar 2025 vill arbeta fler timmar — en minskning fran omkring var fjarde anstalld bade 2015 och 2005,
se Tabell 4.2.

Parallellt framtrader istillet en annan utveckling. Ar 2025 uppgav 21 procent av de heltidsarbetande att
de vill arbeta farre timmar, aven om lonen da blir lagre — en 6kning fran 7 procent bade 2015 och 2005
(Tabell 4.2). Detta pekar pa en spanning mellan arbetstidens omfattning och arbetets villkor, dar heltids-
arbete inte nédvandigtvis upplevs som hallbart av personalen.
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Tabell 4.2. Andel heltids- och deltidsarbetande som ar néjda med sin arbetstid respektive vill arbeta
fler eller farre timmar 2005, 2015 och 2025

Heltid Deltid

2005 2015 2025 | 2005 2015 2025
No6jd med timmar 90 88 76" | 74 73% 80"
Vill arbeta fler timmar 2 5es 4es 26 23 14™
Vill arbeta firre timmar (dven om I6nen da blir ligre) 7 78 21" |0 3" 6"

Den 6kande andelen heltidsarbetande och det minskade problemet med ofrivillig deltid kan tolkas som en
positiv utveckling inom aldreomsorgen i termer av tryggare anstallningar. Samtidigt vacker utvecklingen
fragor om hur heltidsarbete organiseras i praktiken. Det finns indikatorer pa att anstallda aktivt valjer att
arbeta deltid eller timavldnat eftersom de inte orkar arbeta heltid under radande férutsattningar.

Arbetstidens organisering — oregelbundna arbetstider, delade turer och resurspass
Arbetet i dldreomsorgen pagar dygnet runt, arets alla dagar, samtidigt som arbetsbelastning och om-
sorgstagarnas behov varierar 6ver dygnet med aterkommande toppar och dalar. Detta stdller hoga krav
pa planering och schemalédggning av personalens arbetstid. | detta sammanhang blir satsningar pa okat
heltidsarbete relevanta att beakta, da 6vergangen fran deltid till heltid innebar att en stérre mangd ar-
betstid behover fordelas 6ver verksamhetens olika tider. Detta har i manga fall lett till forandringar i ar-
betstidens forldggning, i syfte att astadkomma en kostnadseffektiv organisering och bemanning av verk-
samheten (Bolin m fl 2019; Grip 2025). Sammantaget innebar detta att verksamhetens varierande be-
manningsbehov och den 6kande andelen heltidsarbete behdver hanteras inom samma organisatoriska
ramar, vilket paverkar hur arbetstiden fordelas 6ver dygnets och veckans olika tider. Tidigare studier vi-
sar att detta ofta sker genom olika former av verksamhetsflexibel arbetstid (Ede & Rantakeisu 2015; Grip
2025).

En form av verksamhetsflexibel arbetstid ar delade turer (dvs arbetspass med obetalda lediga timmar
mitt pa dagen mellan passen), vilket ar en relativt vanlig form av schemalaggning i den svenska aldre-
omsorgen. Alfonsson (2025) visar till exempel att delade turer férekommer i den kommunala aldre-
omsorgen i 7 av 10 svenska kommuner. Tidigare forskning visar att delade turer ar férknippade med en
mer belastande arbetsmiljé och missnéje bland de anstallda (Akerstedt m fl 2012), och flera initiativ har
tagits gor att minska dess forekomst. Detta kan foérklara varfor resultaten fran denna studie visar att an-
delen som arbetar delade turer minst en gang i manaden har minskat mellan 2015 och 2025, fran 44 till
19 procent (aldreboende och hemtjanst sammantaget) — forekomsten ar hégre i dldreboende an inom
hemtjansten. Samtidigt innebar denna férdandring inte nddvandigtvis att kraven pa flexibilitet fér perso-
nalen har minskat, utan kan snarare ha tagit sig andra uttryck.
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En relativt ny form av arbetstidsmodell &r resurspass. Resurspass innebar att en del av arbetstiden, vanli-
gen omkring 10-20 procent, forlaggs till en annan arbetsplats an den ordinarie for att tacka upp vid per-
sonalfranvaro. Fragor om resurspass inkluderades inte i frageformuldren 2005 och 2015, vilket innebér att
det inte ar mojligt att uttala sig om utvecklingen 6ver tid. Resultaten fran 2025 visar dock att resurspass ar
vanligt forekommande i dldreomsorgen. | aldreboende och hemtjanst ssmmantaget arbetar var femte (19
procent) av omsorgspersonalen resurspass minst en gang i veckan och ytterligare 18 procent minst en
gang i manaden. Det &r betydligt vanligare att arbeta resurspass i dldreboende an i hemtjansten: 23 pro-
cent av personalen i dldreboende och 10 procent i hemtjansten arbetar resurspass varje vecka.

Ett ytterligare inslag i arbetstidens organisering dr kombinationen av olika arbetsskift. Vara enkatresultat
visar att omkring halften av personalen, bade 2015 och 2025, arbetar en kombination av tre skift (vardag
dagtid, kvall och helg). Samtidigt visar jamforelser med andra nordiska lander fran var studie 2015 att
arbetstiden kan organiseras pa olika satt. | Danmark var det till exempel vanligare att arbeta en eller tva
olika typer av skift, och endast omkring 10 procent av den danska dldreomsorgspersonalen arbetade en
kombination av tre olika skift jamfort med 52 procent i Sverige (Szebehely m fl 2017). Att personalen ar-
betar en kombination av flera olika typer av skift illustreras i de 6ppna svaren pa fragan om orsaker att
vilja sluta fran 2025 ars enkat:

"For daligt schema, arbete varannan helg och dag/kvall. Utan ndgon mojlighet att inflika 6nskemal
kring schema” (Hemtjanst)

Majoriteten av den svenska omsorgspersonalen i var studie (74 procent) arbetar helg och av dessa arbe-
tar ndrmare nio av tio varannan helg (ny fraga fér 2025). Aven om vara enkitdata inte méjliggér ndgon
analys av forandring over tid vad galler helgtjanstgoring, finns det indikatorer pa att arbete varannan
helg har blivit vanligare inom adldreomsorgen (Arbetet 2022). Missndje med helgtjanstgéring aterfinns i
2025 ars 6ppna svar:

"Schemat ar under all kritik. Vi jobbar 6 dagars veckor ibland 2 veckor pa rad sa pa 13 dagar ar vi
lediga 2 dagar. Viarbetar varannan helg sa det ar svart att fa ihop 37 timmars veckor som en
100% tjanst ar pd grund av att vi arbetar varannan helg. Vi far inte in dterhamtning nar vi val ar
lediga.” (Aldreboende)

Mot bakgrund av nationella satsningar pa att 6ka heltidsarbete inom befintliga ekonomiska ramar ar det
rimligt att forsta inférandet av resurspass och den hoga andelen som arbetar varannan helg som en del
av hur heltidsarbete organiseras i praktiken (se dven Grip 2025). Heltid som norm skapar ddarmed inte
enbart mojligheter till 6kad anstallningstrygghet, utan sammanfaller ocksa med mer fragmenterade och
i vissa avseenden obekvama arbetstider, med konsekvenser for arbetsmiljo, aterhdamtning och mojlig-
heten att kombinera arbetsliv och privatliv (Bolin m fl 2019). Detta ligger i linje med tidigare forskning
som illustrerar hur satsningar pa heltid ofta atféljs av férandringar i arbetstidens forlaggning som av per-
sonalen upplevs som férsamringar (Ede & Rantakeisu 2015; Grip 2025). Detta aterspelas dven i 2025 ars
Oppna svar:

”Nar alla gick fran deltid till heltid var budgeten den samma som nér alla arbetade deltid. Detta
medforde att personaltdtheten minskade och resurspass infordes. Att alla ska fa arbeta heltid
med pa samma budget som pa deltid ar ogenomtankt och féorminskade for underskéterskan. Vi
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orkar inte. Vardtagarna far inte alltid den vard de &r beréattigade till pga tidsbrist. Promenader och
individuella aktiviteter star tillbaka och personalen lamnar arbetsplatsen med kanslan av att inte
racka till.” (Aldreboende)

Mycket lite ar kdnt om konsekvenserna av resurspass for personalens arbetssituation och fér omsorgens
kvalitet, men det finns anledning till oro. | och med att resurspass innebar arbete pa andra arbetsplatser
an den ordinarie paverkas personkontinuiteten — personalen maéter fler olika omsorgsmottagare och
omsorgsmottagarna moter fler olika anstallda. Eftersom kontinuitet dr en mycket viktig aspekt av om-
sorgskvalitet borde inférandet av resurspass foljas upp noggrant ur bade personalens och hjélptagarnas
perspektiv.

Missndje med arbetstider

Mojligheten att kombinera arbetsliv med privatliv ar central for personalens arbetstillfredsstallelse och
for hur arbetstiderna upplevs. Oregelbundna och obekvama arbetstider, liksom begransade mojligheter
att paverka schemaldggningen, kan forsvara planeringen av vardagsliv, familjeliv och aterhamtning, vil-
ket i sin tur kan leda till 6kad stress och minskat valbefinnande (Strandell & Stranz 2022; Grip 2025).

Mot bakgrund av en arbetstidsorganisering, som i hog grad praglas av verksamhetsflexibel arbetstid och
oregelbundna arbetstider, ar det darfor inte forvanande att resultaten fran denna rapport visar att en
viaxande andel av omsorgspersonalen uppger missnéje med sina arbetstider. Over hilften av dldre-
omsorgspersonalen (54 procent) 2025, hemtjanst och dldreboende sammantaget, upplever svarigheter
att kombinera arbetsliv med privatliv, jamfort med 41 procent 2015 och 30 procent 2005, se Figur 4.2.
Ar 2025 finns det ingen markbar skillnad mellan hemtjanst och dldreboende avseende svarigheter att
kombinera arbetsliv och privatliv.

Figur 4.2. "Hur val stammer dina arbetstider med ditt familjeliv och dina sociala aktiviteter utanfér ar-
betet?”. Hemtjanst och dldreboende sammantaget 2005, 2015 och 2025

o |
o |

M Inte alls val ® Inte sarskilt val
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En forklaring till varfor en sa stor andel av omsorgspersonalen ar missnéjda med sina arbetstider kan
vara schemaldggningen och det faktum att 6ver halften av dldreomsorgspersonalen arbetar en kombi-
nation av tre eller fyra olika skift. Bland dem som arbetar endast en typ av skift uppger 34 procent att
arbetstiderna inte passar privatlivet, medan motsvaranden andel uppgar till 68 procent bland dem som
arbetar en kombination av vardag dagtid, kvall och helg. En mojlig férklaring till varfér andelen som upp-
lever att arbetstiderna ar svara att forena med privatlivet har 6kat mellan 2015 och 2025 kan vara att
olika former av prekéara arbetstidsmodeller, sdsom resurspass och arbete varannan helg, har blivit vanli-
gare. Missndje med arbetstider sticker ut som ett omfattande tema i de 6ppna svaren fran 2025 ars enkat:

"Kanner mig sliten da jag gatt ned i % men det har bara medfort kortare pass pa helger som ar lat-
tare att jobba. Och langa pass pa vardagar som ar tyngre. Jobbar hellre delade turer pa helger
samt 2 helger av 5 som vi haft férut.” (Hemtjanst)

”[...] jobbar varannan helg och varannan vecka, med manga kvéllar utan nagon som helst méjlig-
het att paverka schemat. Detta pga 11-timmarsvilan och 4 veckorsschema. Det &r anledningen till
att jag isafall slutar efter 38 ar i dldreomsorgen” (Aldreboende)

”Underbemanning, schema med delade turer och varannan helg. Multisjuka vardtagare med
mycket orosproblematik och ej tillrdckligt med tid fér att hjdlpa vardtagarna.” (Aldreboende)

Arbetstider och dvervdaganden att sluta i yrket

Figur 4.3 visar ett starkt samband mellan hur omsorgspersonalen upplever sina arbetstider 2025 och de-
ras funderingar pa att ldmna yrket. Bland dem som anser att arbetstiderna inte alls passar privatlivet
uppger 91 procent att de allvarligt har 6vervagt att lamna arbetet, jamfért med 40 procent bland dem
som anser att arbetstiderna passar mycket val. Ménstret ar likartat i bade hemtjanst och dldreboende.

Figur 4.3. Relationen mellan att vilja sluta i yrket och andelen som anser att arbetstiderna inte stam-
mer val med familjeliv och sociala aktiviteter. Hemtjanst och dldreboende sammantaget 2025
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En annan intressant aspekt galler sambandet mellan ofrivillig heltid (dvs de som arbetar heltid och vill
arbeta farre timmar) och funderingar pa att Ilamna arbetet: 2025 6vervager 89 procent att lamna arbetet
av de heltidsarbetande som vill ga ner i arbetstid, jamfért med 59 procent av de heltidsarbetande som
ar néjda med antal timmar som de arbetar.

Flera deltagare lyfter i sina 6ppna svar fram hur arbetstider, aterhamtning och schemalaggning paverkar
familjeliv och sociala aktiviteter, vilket ocksa kopplas till 6vervdaganden att sluta i arbetet:

”Ohallbara scheman, kdnns som man aldrig far nagon sammanhangande vila. Ledig strodagar
héar och dar mellan varven far mig inte utvilad! Man behéver minst 2 dagars sammanhangande
vila. Ibland jobbar man 4 dagar ledig 1 och jobbar 4 igen. Man ar helt slut med sa hackad vila.
Sen tungt att jobba varannan helg, missar mycket tid med ens familj och paverkar privatlivet och
hobbys. Kdnns som man bara jobbar.... Sen sjukt dalig/lag |16n fér hur mycket man ar pa jobbet
och med tanke pa hur mycket vi ar pa jobbet. Kropparna kommer heller inte orka med detta job-
bet ndr man ar gammal sjalv. Ska jag behdva ha hemtjanst sjalv for att aka till jobbet?” (Hem-
tjdnst)

"For mkt stress, alldeles for lite dterhamtning, ena veckan jobbar man 5 av 7 dagar andra 6 av 7.
Man sliter ut kroppen for att hjdlpa andra och far alldeles for lite tillbaka i form av ledighet. Job-
bar storhelger med andras anhdériga istéllet for att vara med sin egna familj och man far inte ut
semester. Dom fa semesterdagar man far ska racka till sommaren plus alla helger under aret.
Medan andra yrken jobbar man enbart veckor och har kvar hela sin sommarsemester.” (Aldre-
boende)

”Ingen aterhamtning pga daliga scheman. Far inte ihop fritid/jobb d& man jobbar varannan helg.
Manga kvillar. Vill att natten ska f jobba 10 timmar per natt sa vi kan jobba ryggpass. Ar alltid
trétt. Underbemanning. Stressad.” (Aldreboende)
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5. Tidspress

Som noterades inledningsvis har resurserna till dldreomsorgen inte foljt med 6kningen av antalet dldre i
befolkningen, med pafoljd att verksamheten under en langre tid har praglats av budgetatstramningar,
striktare kommunala riktlinjer och effektiviseringstravanden. Troskeln for att fa plats i dldreboende har
hojts vilket innebar att de dldre som flyttar in i aldreboende ar allt sjukare och att dldre som tidigare
skulle flyttat till dldreboende idag vardas hemma med tata insatser fran hemtjansten. Samtidigt har be-
manningen i dldreboenden inte dkat i takt med 6kade omsorgsbehov och dldre som far hemtjanst far
farre hjalptimmar i forhallande till sina behov an tidigare (Meinhov m fl 2026).

En majoritet (64 procent) av landets arbetsgivare inom vard och omsorg uppger att de har problem med
rekrytering (Nordstrém Skans 2026, s 16). Det finns ingen statistik over hur vanligt det &r att vikarier inte
tillsatts nar det fattas personal pa grund av rekryteringssvarigheter, men en konsekvens av svarighet-
erna att rekrytera ar att har andelen personal i dldreboenden som saknar utbildning 6kat fran 14 pro-
cent ar 2013 till 24 procent ar 2023 — trots att de boende har mer komplexa omsorgsbehov (Socialstyrel-
sen 2022 och Socialstyrelsen 2023).

Dessa forandringar paverkar personalens arbetssituation, inte minst genom att arbetet har blivit mer
tidspressat, se Tabell 5.1.

Tabell 5.1 Tidspress i arbetet. Hemtjanst och dldreboende 2005, 2015 och 2025

Hemtjinst Aldreboende

2005 2015 2025 | 2005 2015 2025
Fattas personal pga. sjukdom, annan ledighet eller va- 53 62 74** 42 49T  70***
kanta tjanster (andel "l stort sett varje dag” eller
"varje vecka”)?
Hoppar over eller férkortar lunchpausen for att ha for 33 328 52*** | 29 347 50***
mycket att gora (andel "l stort sett varje dag” eller
”varje vecka”)?
Hinner inte utféra planerade uppgifter hos en hjalpta- 338 48*** 37%  55**
gare (andel "l stort sett varje dag” eller "varje vecka”)?

Fér mycket att géra i arbetet (andel ”Ja, oftast”)® 36 40%  54%** 40  50%* p4***

@ Qvriga svarsalternativ: Varje méanad; Mer sallan; Aldrig.
b Qvriga svarsalternativ: Ja, ibland; Nej, séllan; Nej, aldrig.

Den Okade tidspress som vi kunde se en tendens till redan 2015 har accelererat kraftigt mellan 2015 och
2025. Samtliga fyra aspekter av tidspress som redovisas i Tabell 5.1 har 6kat patagligt inom saval hem-
tjanst som i dldreboenden. Forandringarna ar dramatiska och avspeglar utan tvekan dldreomsorgens re-
sursatstramning och omsorgsmottagarnas 6kade omsorgsbehov.

Att arbeta underbemannat, det vill sdga att arbeta nar det fattas personal pa grund av ordinarie perso-
nals franvaro eller vakanta tjanster har blivit en pataglig del av arbetsvardagen. En klar majoritet av per-
sonalen 2025 upplever underbemanning minst varje vecka: 74 procent i hemtjansten och 70 procent i
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dldreboende. Problemet har blivit s3 utbrett att det for manga &r ett dagligt inslag: 40 procent av perso-
nalen i hemtjansten och 34 procent i dldreboenden som upplever det i stort sett varje dag. | de bada
grupperna sammantaget ar det en pataglig 6kning fran 23 till 36 procent.

En konsekvens av underbemanning kan vara att personalen tvingas ta av sin matpaus for att hinna med
arbetet. Halften av dldreomsorgspersonalen uppger 2025 att de minst nagon gang i veckan kortar eller
hoppar 6ver lunchpausen jamfért med en tredjedel tio ar tidigare. Ungefar en femtedel av personalen
(18 procent i hemtjansten och 23 procent i daldreboenden) uppger att de gor det i stort sett varje dag.
Aven hir dr 6kningen pataglig: fran 14 till 21 procent av hemtjinst och dldreboende sammantaget.

Pressade arbetsscheman och underbemanning kan ocksa innebara att personalen inte hinner utféra pla-
nerade arbetsuppgifter hos en eller flera omsorgsmottagare. Aven detta ar ett problem som ungefar
hélften av personalen ar 2025 upplever minst nagon gang i veckan, och dven denna konsekvens av tids-
press har blivit betydligt vanligare under den senaste tioarsperioden. Ar 2025 &r det en femtedel av per-
sonalen (20 procent i hemtjansten och 21 procent i dldreboenden) som uppger att de maste hoppa 6ver
planerade uppgifter i stort sett varje dag — en 6kning fran 13 procent ar 2015.

Mot denna bakgrund ar det knappast forvanande att det ocksa har blivit betydligt vanligare att persona-
len inom aldreomsorgen upplever att de har for mycket att gora i sitt arbete. | hemtjansten ar det ar
2025 mer an halften av de anstallda (54 procent) som tycker att de oftast har for mycket att gora —i
dldreboenden dr motsvarande andel nastan tva tredjedelar (64 procent) — en 6kning fran 40 respektive
50 procent ar 2015, se Tabell 5.1.

Det ar uppenbart att under det senaste decenniet har resursatstramning och 6kade omsorgsbehov hos
omsorgsmottagarna i bade hemtjanst och dldreboenden inneburit en 6kad tidspress bland personalen i
bade hemtjanst och dldreboenden. Detta ar bade ett arbetsmiljoproblem och ett uppenbart problem fér
de dldre omsorgsmottagarna.

Antal hjalptagare och antal besok

| enkaten har vi fragat personalen hur manga olika personer de hjélper under ett arbetspass. | var tidi-
gare rapport (Szebehely m fl 2017) kunde vi konstatera att antalet hjdlptagare hade 6kat mellan 2005
och 2015. Ar 2005 hjalpte en anstélld inom hemtjénsten 9 olika hjilptagare under ett arbetspass (varda-
gar dagtid), 2015 hade antalet 6kat till 12. Inom adldreboenden var motsvarande antal 9 respektive 10.
Nu kan vi konstatera att antalet olika omsorgsmottagare som en anstélld inom hemtjansten moter un-
der en arbetsdag 2025 har 6kat till 13 medan antalet ar oférandrat 10 i dldreboenden.

Andelen som tycker att de moéter for manga olika omsorgsmottagare under en arbetsdag ar i stort sett
ofdrandrad mellan 2015 och 2025: 48 procent av de anstallda i hemtjansten och 44 procent i dldreboen-
den tycker att de moter for manga olika hjalptagare. Liksom tidigare finns det ett samband mellan hur
manga olika personer man moéter och om man tycker att det ar for manga. Bland personal i dldreomsor-
gen (hemtjanst och dldreboende sammantaget) som moter hogst 4 olika omsorgstagare under en ar-
betsdag ar det 8 procent som tycker att det ar for manga, medan 72 procent avdem som méter fler an
12 olika personer under en arbetsdag tycker att det ar fér manga, se Tabell 5.2
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Tabell 5.2 Antal olika hjalptagare under ett arbetspass vardagar dagtid, och andel av personalen som
tycker att det for manga. Hemtjéanst och dldreboende sammantaget 2025

Anstillda med... Andel (%) Andel som tycker att det ar
for manga (%)

... hogst 4 hjalptagare 8 8

... 4-8 hjilptagare 31 30

... 8=12 hjalptagare 35 50

... fler @n 12 hjalptagare 26 72

Totalt 100 % 45

Som vi har kunnat konstatera ovan har det genomsnittliga antalet olika omsorgsmottagare som en anstalld
i hemtjansten moter under en arbetsdag 6kat nagot fran 12 till 13, mellan 2015 och 2025. Men en anmark-
ningsvard forandring ar att antalet besék som en anstalld gér under en arbetsdag har 6kat betydligt mer,
troligen som en foljd av att fler dldre far omfattande hjalp i hemmet nar troskeln for att beviljas plats i
ildreboende har hajts. Ar 2015 var det 30 procent av hemtjénstpersonalen som gjorde 16 besok eller fler
under en arbetsdag, 2025 ar det hela 61 procent av personalen som gér sa manga besok, se Tabell 5.3.

Tabell 5.3. Antal bes6k under ett arbetspass, hemtjanst 2015 och 2025

Anstaéllda som gor ... Andel (%)

2015 2025
... hogst 10 besok 26 16
... 11-15 besok 44 23
... 16-20 besok 16 36
... fler @n 20 besok 14 25
Totalt 100% 100%
Genomsnitt antal besok 15 18 ***
... varav 15 minuter eller kortare 51% 50%
... varav 45 minuter eller langre 24% 18%

| genomsnitt gjorde en hemtjanstanstalld 15 omsorgsbesok under en arbetsdag 2015 medan ar 2025 hade
det genomsnittliga antalet 6kat till 18 besok. Halften av besdken varade hogst 15 minuter bade 2015 och
2025, medan langre besok hade blivit farre: andelen besok som varade minst 45 minuter hade minskat
mellan de bada dren.

Eftersom heltidsarbete blivit vanligare skulle 6kningen kunna beror pa att det ar fler som arbetar heltid,
men heltids- och deltidsanstallda gor faktiskt lika manga besok under en arbetsdag, bade 2015 och
2025, se Tabell 5.4
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Tabell 5.4 Antal bes6k under ett arbetspass, hemtjanst 2015 och 2025

2015 2025
Heltid 15 18 *
Deltid 15 18 *

Att personalen i hemtjansten gor allt fler korta besék under en arbetsdag hanger samman med att fler
dldre med omfattande omsorgsbehov bor hemma. Detta pekar pa en intensifiering av arbetet och att fler
moment ska utféras under samma tid, men paverkar ocksa maijligheten att ge en individuellt anpassad
omsorg under den korta stund som varje omsorgsmote varar (se vidare kapitel 7).

Tidspress och benagenhet att lamna arbetet

Det finns inte ovantat ett samband mellan alla de olika upplevelser av tidspress som har redovisats i det
héar kapitlet och funderingar pa att lamna sitt arbete.

Ar 2025 har 78 procent av dem som i stort sett varje dag arbetar underbemannat allvarligt dvervagt att
sluta jamfort med 42 procent av dem som aldrig eller hdgst ndgon gang i manaden arbetar underbeman-
nat. Bland dem som i stort sett varje dag kortar eller hoppar 6ver lunchpausen ar det 79 procent som vill
sluta jamfort med 55 procent bland dem som gor det hdgst nagon gang i manaden. Och bland dem som
mer eller mindre varje dag upplever att de inte hinner utfora vissa arbetsuppgifter ar det 75 procent
som allvarligt 6vervagt att sluta jamfort med 53 procent bland dem som hogst ndgon gang i manaden
maste hoppa 6ver vissa arbetsuppgifter. Bland dem som oftast upplever att de har for mycket att gora
ar det 71 procent som allvarligt har 6vervagt att sluta jamfért med 47 procent av dem som sallan eller
aldrig har upplevt tidsbrist (alla uppgifter galler hemtjanst och aldreboende sammantaget).

Pa ett liknande satt ar det vanligare att man allvarligt har 6vervagt att sluta om man moter manga olika
omsorgsmottagare under en arbetsdag: bland dem som moter hogst 4 olika omsorgsmottagare under
en arbetsdag ar det 42 procent som allvarligt har 6vervagt att sluta jamfort med 76 procent bland dem
som moter fler an 12 (hemtjanst och adldreboende sammantaget). Och det finns dven ett liknande sam-
band mellan antalet besdk i hemtjansten och bendgenhet att vilja sluta: bland hemtjanstpersonal som
gor hogst 10 besok under en arbetsdag ar det 60 procent som allvarligt Overvagt att sluta jamfort med
82 procent bland dem som gor fler an 20 besok.

Samtidigt som vi kan konstatera benagenheten att vilja sluta hanger samman med tidsbrist, antal om-
sorgsmottagare och antal besdk sa ar det viktigt att notera att andelarna som vill sluta ar patagligt hoga
dven bland dem som &r minst belastade i dessa avseenden. Att tidspress ofta upplevs tillsammans med
andra problematiska arbetsvillkor blir tydligt i de 6ppna svaren pa fragan om skal att vilja Iamna sitt ar-
bete. Flera betonar att arbetet har blivit mer tidspressat med allt fler besdk i hemtjansten och att vika-
rier allt oftare inte satts in vid franvaro, och ofta namns daliga arbetsscheman och lag 16n som ytterli-
gare forsvarande arbetsvillkor. Manga beskriver ocksa att tidsbristen gor att relationen till omsorgsmot-
tagarna blir lidande vilket i sig innebar en ytterligare belastning:
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”Stress, for tungt fysiskt och psykiskt, ingen tid for vardtagarna, arbetstiderna ar daliga och dalig
I6n, fér 1dg bemanning och att man kanner sig otillracklig.” (Aldreboende)

”Pa grund av allt sparande = neddragningar pa personal, mindre personal fast mer att gora.”
(Hemtjanst)

”"Underbemanning, schema med delade turer och varannan helg. Multisjuka vardtagare med
mycket orosproblematik och ej tillrickligt med tid fér att hjélpa vardtagarna.” (Aldreboende)

”Jag har tappat min yrkesstolthet som underskoterska efter 15 ar. Det finns ingen gladje langre i
det jag gor for pensionarerna, utan jag ska springa fortare och hinna med mer besék om dagarna
for att det behover utforas, trots att vi har sjukfranvaro, VAB eller annan franvaro i arbetslaget for
dagen. Pa det sa far vi mer insatser/saker att utfora eller nya personer som vi ska ge ett bra bemo-
tande till och inte visa stress. Det trycks ihop mer och mer pa den arbetstid vi har och daremellan
ska vi ha en rast som ofta blir utebliven eller satt i slutet av dagen for att hinna med alla besok
som behover utforas.” (Hemtjanst)

Sammantaget pekar resultaten i detta kapitel pa att tidsbrist och stress i arbetet ar viktiga arbetsmiljo-
problem som bidrar till 6vervdganden att sluta i arbetet, men att det samtidigt finns manga andra pro-
blem som ocksa maste atgardas for att fler ska vilja och orka arbeta kvar i dldreomsorgen. Vi aterkom-
mer till betydelsen anhopning av problem i kapitel 9.
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6. Tillit och handlingsutrymme

Tidigare forskning har genomgaende pekat pa vikten av handlingsutrymme och kontroll 6ver arbetet for
personalens arbetstillfredsstallelse, men ocksa for mojligheten att individanpassa insatser och ge om-
sorg av god kvalitet (Ernsth Bravell m fl 2021; Backman m fl 2024; Strandell 2025).

Resultaten fran var enkéatstudie visar att bristande handlingsutrymme ar ett patagligt problem inom
dldreomsorgen, sarskilt i hemtjansten. Andelen hemtjanstpersonal som uppgav att de oftast kan pa-
verka hur det dagliga arbetet laggs upp minskade mellan 2005 och 2015, fran 39 till 16 procent, och har
darefter legat kvar pa en 1ag niva (17 procent 2025). Bland dldreboendepersonalen ar handlingsutrym-
met nagot storre och 2025 uppgav 37 procent att de oftast kan paverka hur det dagliga arbetet ska lag-
gas upp (se Tabell 6.1).

| frageformuldren fran samtliga tre ar ombads deltagarna ta stéllning till pastaendet ‘Det kénns som led-
ningen inte litar pé personalen, det dr fér mycket styrning och kontroll’. Ar 2025 instamde 36 procent av
de anstéllda i hemtjansten och 24 procent i dldreboende helt i pastdendet, en signifikant 6kning fran 22
procent i hemtjanst och 15 procent i dldreboende 2015 (se Tabell 6.1).

Tabell 6.1. Handlingsutrymme och tillit i arbetet. Hemtjanst och aldreboende 2005, 2015 och 2025

Hemtjanst Aldreboende

2005 2015 2025 | 2005 2015 2025

Kan paverka hur det dagliga arbetet ska ldggas 39 16%** 17 47 417 37¢
upp? (andel ”Ja, oftast)” ?

”Det kanns som om ledningen inte litar pa per- 17 22°% 36%** 8 15%*  24%*x*
sonalen, det &r for mycket styrning och kon-
troll” (andel ”Instimmer helt”)®

@ Ovriga svarsalternativ: Ja, ibland; Nej, séllan; Nej, aldrig.
bQvriga svarsalternativ: Instimmer delvis; Tar delvis avstand; Tar helt avstand.

Sammantaget pekar resultaten pa en praktik som fortsatt praglas av standardisering och kontroll, trots
satsningar pa att komma bort fran minutstyrning och géra verksamheten mer tillitsstyrd.

Handlingsutrymme, tillit och dvervaganden att sluta i yrket

Resultaten fran rapporten visar att handlingsutrymme och tillit har betydelse for personalens 6verviaganden
att sluta i arbetet. Bland dem som upplever begransade mojligheter att paverka sitt dagliga arbete uppger 70
procent ar 2025 att de allvarligt har funderat pa att Iamna, jamfort med 56 procent bland dem som oftast kan
paverka arbetet. Aven om det finns ett samband mellan handlingsutrymme och viljan att |amna yrket sa ar
det en betydande andel som vill Iimna arbetet dven bland dem som oftast upplever att de kan paverka arbe-
tet. Detta skiljer sig fran resultaten i rapporten 'Vem ska arbeta i framtidens dldreomsorg? (Szebehely m fl
2017), dar bristande handlingsutrymme ar 2015 framstod som ett av de arbetsrelaterade problem som hade
starkast samband med att vilja Iamna arbete, sarskilt inom hemtjansten.
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En moijlig tolkning ar att det har forandrats over tid vilka villkor som upplevs som problematiska. Tidigare
framstod bristande handlingsutrymme som ett sarskilt centralt problem i hemtjansten, men resultaten i
denna studie visar att andra aspekter som problematiska arbetstider idag har storre betydelse for perso-
nalens vilja att sluta (se dven kapitel 9 om anhopning av problem). Samtidigt kan det inte uteslutas att
det begransade handlingsutrymmet i viss man har normaliserats. Utvecklingen mot 6kad standardisering
och detaljstyrning kan ha bidragit till att forvantningarna pa maojligheten att paverka arbetet har sénkts
over tid. Detta kan i sin tur ha bidragit till att sambandet mellan handlingsutrymme och intentioner att
lamna idag framstar som svagare an tidigare.

Ett tydligt samband framtrader i relation till upplevelsen av tillit fran ledningen. Bland dem som instam-
mer helt i pastaendet att ledningen inte litar pa personalen, det dr for mycket styrning och kontroll, upp-
ger cirka atta av tio att de vill sluta, jamfort med knappts fyra av tio bland dem som inte alls delar denna
uppfattning (se Figur 6.1).

Figur 6.1. Relationen mellan att vilja sluta i arbete och upplevd bristande tillit fran ledningen. Hem-
tjanst och daldreboende sammantaget 2025

Instammer helt 80

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

o

Andel som allvarligt har 6vervagt att sluta

| enkdtens 6ppna svar om varfér man vill sluta fran 2025 framkommer beskrivningar av ett arbete som
upplevs som detaljstyrt och dar mojligheterna att paverka det egna arbetet &dr begrdnsade, dven om
dessa narrativ framtrader mindre tydligt &n i 2015 ars material:

”Det finns inte alls rum fér oférutsedda hdndelser langre da allting 4r minutstyrt och kon-
trollerande genom den nya tekniken som inforts. Jag har blivit sa trott pa att tekniken gar
fore personalens vdlmaende och personerna som vi hjédlper har tappat sina rattigheter till
en god vard.” (Hemtjanst)

”Har trottnat pa att jaga minuter varje pass och att inte bli hord av chef, trots att jag ar
skyddsombud. Vill inte slita ut mig sa jag inte kroppsligt kommer att kunna arbeta langre
fram.” (Hemtjanst)



”Man ar sa styrd och kontrollerad. Varje steg man tar iakttas. Arbetet sliter pa mig och mitt
humor s& mycket. Vet inte hur ldnge jag orkar.” (Aldreboende)

Resultaten i detta avsnitt tyder pa att begransat handlingsutrymme har blivit ett relativt stabilt inslag i
arbetets organisering, sarskilt i hemtjansten, medan bristande tillit har 6kat i saval hemtjansten som
dldreboende. Personalens begransade handlingsutrymme och 6kade upplevelser av bristande tillit fran
ledningen kan kopplas till ekonomiska atstramningar och marknadiseringen av dldreomsorgen, liksom
detalj- och tidsstyrningen av verksamheten. Denna styrning, sarskilt i hemtjansten, begransar flexibilite-
ten i arbetet och mojligheterna att hantera oforutsagbara handelser, och minskar darigenom omsorgsta-
garnas inflytande 6ver hjalpen. Utvecklingen framstar som motsagelsefull, eftersom omsorgsinsatser
enligt Socialtjanstlagen ska ges utifran ambitioner om individanpassning, sjdlvbestimmande och delak-

tighet.
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7. Arbetets relationella aspekter

Omsorgsarbetets relationella dimensioner och relationen till hjalptagarna utgoér en central och ofta me-
ningsfull del av arbetet — omsorgspersonal motiveras ofta av ett engagemang for sina hjalptagare och en
meningsfullhet av att ge stod till personer som behover det. Tidigare forskning visar att dessa aspekter
ar en viktig forklaring till att personalen valjer att stanna i yrket (Stranz 2013; Erlandsson & Szebehely
2025); se dven Socialstyrelsen (2026b) som lyfter att atta av tio anstéllda inom dldreomsorgen upplever
sitt arbete som meningsfullt. Samtidigt pekar tidigare studier pa en aterkommande spanning: personal
upplever ofta att de inte kan leva upp till hjdlptagarnas behov och 6nskemal, vilket kan vara psykiskt be-
lastande och bidra till funderingar pa att lamna arbetet (Strandell & Stranz 2022).

Resultaten fran var enkat visar att kdnslor av otillrdcklighet dr vanligt férekommande i dldreomsorgen.
Ar 2025 uppgav niarmare en tredjedel av hemtjinstpersonalen att de ofta kénner sig otillrackliga i relat-
ion till den hjalp som de anser ar rimlig, en 6kning fran 24 procent 2015 och 22 procent 2005. Bland
dldreboendepersonal ar nivaerna hogre, dar 38 procent av de anstéllda 2025 uppgav att de ofta kanner
sig otillrackliga, en niva som legat stabil sedan 2015 (se Tabell 7.1).

Vidare uppgav bade 2015 och 2025 en betydande andel av personalen oro for att bemanningen &r sa lag
att det innebdr en risk for hjalptagarna (fragan stilldes inte 2005 &rs enkat). Ar 2025 var néra var femte
av hemtjanstpersonalen och var fjarde i dldreboenden mycket oroliga for detta (ytterligare 32 procent i
hemtjansten och 36 procent i aldreboenden var ganska oroliga). Nivaerna har legat relativt hogt éver
decenniet, vilket tyder pa att upplevda brister i bemanning ar ett varaktigt inslag i arbetets vardag.

Resultaten visar ocksa att mojligheterna att individanpassa omsorgen har forsamrats mellan 2015 och
2025. Andelen personal som har svarigheter att anpassa hjalpen efter omsorgstagarnas individuella situ-
ation och behov har 6kat fran 56 till 70 procent i hemtjanst, och fran 48 till 58 procent i dldreboende.

Tabell 7.1. Relationella aspekter i arbetet. Hemtjdnst och dldreboende 2005, 2015 och 2025.

Hemtjinst Aldreboende

2005 2015 2025 | 2005 2015 2025

”Hander det att du kinner dig otillricklig fér att 22 245 317 32 38" 38¢s
hjalptagarna inte far den hjalp du anser rimlig?”
(andel ”Ja, oftast”)?

Oro for att bemanningen ar sa lag att det inne- 14 18 24 256
bér en risk for hjilptagarna (andel ”Ja mycket”)®

”Pa min arbetsplats ger vi hjilp som dr anpassad 56 70 48 58"
till hjalptagarnas individuella situation och 6ns-
kemal” (instimmer inte helt) ¢

@ Qvriga svarsalternativ: Ja, ibland; Nej, sillan; Nej, aldrig. P Ovriga svarsalternativ: Ja, ganska mycket; Nej, ganska lite; Nej, inte
alls. cSvarsalternativ: Instammer helt; Instammer delvis; Tar delvis avstand; Tar helt avstand.
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Arbetets relationella aspekter och 6vervaganden att sluta i yrket

Sammanfattningsvis visar var studie, i likhet med tidigare forskning, att de relationella aspekterna &r en
central och ofta betydelsefull del av omsorgsarbetet. Goda relationer till hjalptagarna ar viktiga for perso-
nalens arbetstillfredsstallelse samt fysiska och psykiska hélsa (Strandell & Stranz 2022). Darfor riskerar upp-
levelser av otillrdcklighet och bristande mojlighet att individanpassa omsorgen att paverka bade arbetssitu-
ationen och omsorgen negativt.

Kanslor av otillracklighet, oro for lag bemanning och begransade mojligheter att individanpassa har ett tyd-
ligt samband med att fundera pa att lamna arbetet. Vad galler kédnslor av otillrdacklighet visar resultaten
att 82 procent av dem som oftast kdnner sig otillrdackliga i relation till hjalptagarnas behov har funderat
pa att sluta jamfort med 52 procent av dem som aldrig kdnner sa (hemtjanst och aldreboende samman-
taget, 2025). Ett liknande samband framtrader vad galler oro fér bemanning: 83 procent av dem som ar
mycket oroliga for att bemanningen innebar en risk for omsorgstagarna vill sluta jamfort med 31 pro-
cent av dem som inte alls ar oroliga. Samma monster framtrader vad géller mojligheter att individan-
passa omsorgen: 84 procent av dem som tar helt avstand fran pastaendet ”pa min arbetsplats ger vi
hjalp som ar anpassad efter hjdlptagarnas individuella situation och 6nskemal” har funderat pa att
lamna jamfort med 54 procent av dem som instammer helt i att de kan ge individanpassad omsorg.

| de 6ppna svaren aterkommer beskrivningar av frustration 6ver att inte kunna moéta hjalptagarnas behov,
vilket forstarker bilden av att arbetets relationella aspekter dr nara kopplade till personalens arbetsmiljo.

"For mycket stress, utmattad, for fa personal varje dag, arbetar dubbelt varje dag, kanner
mig otillracklig for vardtagarna.” (Hemtjanst)

”Det forvdntas géras mer och mer arbetsuppgifter, trots att bemanningen skars ner. Tekni-
ken, dokumentationen, register och liknande tar tid fran den nara relationen med vardta-
gare.” (Aldreboende)

Sammanfattningsvis visar resultaten att utrymmet for arbetets relationella dimensioner har minskat
over tid. Kanslor av otillrdcklighet ar vanliga, oron for lag bemanning ar utbredd och mojligheterna att
individanpassa omsorgen har forsamrats, sarskilt inom hemtjansten. Kanslor av otillrdcklighet, oro for
att omsorgstagarna inte far den hjalp som personalen anser vara rimlig, samt bristande mojligheter att
individanpassa omsorgen satter fingret pa att problem med tidspress, lag personaltdthet och detaljstyr-
ningen av sektorn lamnar begrédnsat utrymme fér omsorgens relationella dimensioner. Tidigare studier
visar till exempel att omsorgspersonal ofta stracker sig langt for att tillgodose hjalptagarnas behov och
individanpassa insatserna (Strandell 2022), inte séllan pa bekostnad av den egna arbetsbelastningen.
Detta avspeglas i resultaten i kapitel 5 i denna rapport, som att 21 procent omsorgspersonalen (hem-
tjanst och dldreboende sammantaget) dagligen kortar eller hoppar 6ver lunchpausen. Samtidigt satter
verksamhetens tidsramar, rutiner och villkor tydliga granser for vad som ar majligt, vilket innebar att
omsorgstagarnas individuella behov och 6nskemal i praktiken ofta far sta tillbaka for krav pa effektivise-
ring och standardisering (Palmqvist 2020; Jonson m fl 2024). Att inte kunna leva upp till sina egna ambi-
tioner eller lagstiftningens krav pa god omsorgskvalitet ar inte bara ett problem fér omsorgstagarnas si-
tuation, utan ar ocksa ett arbetsmiljoproblem for personalen.
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8. Resurser i arbetet

| forra kapitlet blev det tydligt att personalen betonar relationen till omsorgsmottagaren som en viktig
och ofta tillfredsstallande del av arbetet. Relationen till omsorgsmottagarna kan darmed ses som en re-
surs i arbetet som bidrar till att personal vill stanna kvar i yrket. Samtidigt har vi konstaterat att om tids-
press, forsamrad kontinuitet och detaljstyrning begransar utrymmet for att ge god omsorg kan upplevel-
sen av att inte kunna leva upp till egna och andras forvantningar i stéllet leda till dvervdaganden att
lamna arbetet.

| omsorgsarbetet liksom i de flesta yrken finns det positiva aspekter som i hogre eller lagre grad kan kom-
pensera for arbetets negativa sidor. En etablerad modell for att analysera balansen mellan dessa bada si-
dor av arbetet ar jobbkrav-resursmodellen (Bakker & Demerouti 2017). Modellen utgar fran att héga ar-
betskrav 6ver tid riskerar att paverka halsan negativt och kan 6ka bendgenheten att lamna arbetet, medan
arbetsresurser kan fungera som en buffert mot de negativa konsekvenserna av krav och pafrestningar. Ar-
betsresurser sasom stod fran chefer eller arbetskamrater — och i omsorgsarbete ocksa tillfredsstallande
relationer med omsorgsmottagarna — kan darmed dampa arbetskrav som exempelvis problematiska ar-
betstider, arbetsbelastning och tidspress. Ofta, men inte alltid, ar resurserna spegelbilder av kraven.

| en tidigare analys baserad pa de 6ppna svaren pa fragor om orsaker att vilja sluta respektive stanna i
var enkatstudie fran 2005 betonades framfor allt fysisk och psykisk arbetsbelastning som viktiga skal att
vilja sluta, men manga ndmnde ocksa missndje med utvecklingsmajligheter, arbetstider och chefer. Som
skal att stanna betonades framfor allt relationen till omsorgsmottagare och kollegor men dven menings-
fullhet i arbetet (Stranz 2013).

Detta monster aterkommer i analyser av de 6ppna svaren i var enkat fran 2015 och i motsvarande enkat
till personal inom funktionshinderverksamheter fran 2017 (Erlandsson & Szebehely 2025). | analysen
framstod forutom missnéje med 16n och arbetstider framfor allt arbetsbelastning och ledningsrelaterade
problem med bristande tillit som viktiga orsaker att vilja lamna arbetet. De resurser som personalen be-
tonade som orsaker att stanna handlade framfor allt om relationen till omsorgsmottagarna men dven till
kollegor liksom majligheten till utveckling och meningsfulla arbetsuppgifter samt i mindre utstrackning
stod fran chefer. Analysen illustrerar hur resurser ofta men inte alltid kan vara spegelbilder av krav: pro-
blem med arbetskamrater eller bristande stéd fran chef lyftes av manga som anledningar att Iamna ar-
betet medan goda relationer till kollegor och 6verordnade kunde lyftas som anledningar att stanna. Déar-
emot var det manga som ndmnde dalig 16n som anledning att [lamna arbetet inom dldreomsorgen me-
dan knappast nagon namnde tillfredsstéallelse med I6nen som orsak att stanna.

Aven i 2025 ars enkéatstudie framstar omsorgsmottagarna och kollegorna som centrala anledningar att
stanna kvar i arbetet. Framfor allt betonas relationen till de dldre ”De aldre gor sa att man stannar”;
”Det som haller mig kvar i arbetet ar for jag vill hjalpa folk. Jag gillar mitt jobb och kdnner att jag gor na-
got viktigt.” Ibland kopplas relationen till omsorgsmottagarma till mojligheten att utvecklas i jobbet:

"Mitt arbete ger mig utveckling, jag far mojlighet att utvecklas och vaxa i min roll, att fa ta ansvar
vardesatter jag. Att ha viljan att hjalpa andra och kdnna att man gar hem med vetskapen att man
hjalpt ndgon med nagot som varit vardefullt fér hen.” (Aldreboende)
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Stod fran chef namns ocksa: ”Det ar ett meningsfullt jobb att hjalpa manniskor och jag har 2 chefer som bryr
sig om bade boende och personal”, men det ar fler som tar upp chefen som orsak att lamna arbetet dn som
orsak att stanna kvar, vilket tyder pa att ledarskapet i manga fall upplevs som en brist snarare &n en resurs.

Mot denna bakgrund redovisar Tabell 8.1 tre fragor som i linje med tidigare forskning kan ses som resur-
ser i omsorgsarbete och darmed bidra till att omsorgspersonal vill stanna kvar i arbetet.

Tabell 8.1 Resurser i arbetet: stod av chef, utvecklingsmdéjligheter och meningsfullhet i arbetet. Hem-
tjanst och aldreboende 2005, 2015 och 2025

Hemtjinst ~ Alidreboende

2005 2015 2025 | 2005 2015 2025

Stod i arbetet av ndrmaste chef (andel ”Ja, oftast)? 40 31" 387 34 32%  30%

Mojlighet att lara nagot nytt och utvecklas i yrket (an- 16 17¢  26* 20 19 29%**
del "Ja, oftast”)?

Arbetsuppgifter intressanta och meningsfulla (andel 77 74%  65* 72 70%  68*
”Ja, oftast”)?

a Qvriga svarsalternativ: Ja, ibland; Nej, séllan; Nej, aldrig.

Utifran Tabell 8.1 kan vi konstatera att det har skett vissa forbattringar mellan 2015 och 2025. Det &r na-
got fler i hemtjansten som 2025 an 2015 uppger att de far stéd i arbetet av den ndrmaste chefen, me-
dan andelen ar oférandrad i dldreboenden. | bade hemtjéanst och dldreboenden ar det fler 2025 &n 2015
som uppger att de har mojlighet att lara nytt och utvecklas i yrket. Samtidigt kan vi konstatera att ande-
larna ar laga: knappt fyra av tio i hemtjansten och farre an var tredje i dldreboenden uppger att de oftast
far stod av sin chef, medan drygt var fjarde i bade hemtjanst och dldreboenden upplever att de oftast
kan lara sig nagot nytt och utvecklas i yrket. Betydligt fler (cirka tva tredjedelar) uppger att arbetsuppgif-
terna oftast ar intressanta och meningsfulla. | hemtjansten har det dock skett en minskning — fran tre
fiardedelar till tva tredjedelar mellan 2015 och 2025. Detta ar en viktig signal: dven om arbetet fortfa-
rande i hog utstrackning upplevs som meningsfullt av manga, tyder utvecklingen pa att denna centrala
resurs haller pa att forsvagas.

Resurser i arbetet och bendgenhet att sluta

Resultaten visar ett tydligt samband mellan resurser i arbetet och viljan att Iamna arbetet. Framfor allt stod
av chef och méjligheten att lara nytt och utvecklas har samband med personalens bendgenhet att vilja
stanna kvar i arbetet: det ar klart farre som vill sluta ju oftare man upplever resursen i fraga, se Figur 8.1
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Figur 8.1. Relationen mellan att vilja sluta i arbetet i yrket och graden av stéd, utvecklingsmaojligheter,
meningsfullhet i arbetet respektive oro for Ion. Hemtjanst och dldreboende sammantaget 2025

Stéd av Aldrig  E—— o3
nérmaste Séllan  E— a7
chef Ibland N 68

Oftast NG, 47

Laranyttoch  Aldrig I 100
utvecklas sallan I ¢

bland I o

Oftast G 5

Intressanta Sllan  E—— o3
och menings- Ibland | s0

fulla arbets- Oftast NG <o

uppgifter*
0O 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

Andel som allvarligt har 6vervagt att sluta

*Det ar bara enstaka individer som har svarat att de aldrig har intressanta och meningsfulla arbetsuppgifter. Darfor
redovisas inte den gruppens svar i figuren

| 2025 ars studie uppger 67 procent av all aldreomsorgspersonal att de allvarligt har 6vervagt att sluta.
Av dem som oftast far stod av chef ar motsvarande andel 47 procent och av dem som anser att de oftast
kan utvecklas 45 procent. Att anse att arbetsuppgifterna oftast ar intressanta och meningsfulla har en
mindre effekt pa viljan att lamna yrket: i den gruppen ar det 60 procent som 6vervager att sluta. Detta
tyder pa att upplevelser av meningsfullhet i arbetet inte racker for att vaga upp hog arbetsbelastning
och andra brister i arbetsmiljon. Daremot verkar konkreta organisatoriska resurser som stod fran chef
och utvecklingsmajligheter ha stérre betydelse.

Vi aterkommer i nasta kapitel till fragan om dessa resurser i arbetet kan kompensera for de arbetsrelate-
rade problem med arbetstider, tidspress, bristande tillit fran ledning och upplevelser av att inte kunna
ge en individanpassad omsorg som i rapportens tidigare kapitel har visats ha samband med att vilja
lamna arbetet. Vi kan dock redan har konstatera att stéd fran chefen och mojligheten att utvecklas i ar-
betet har betydelse for att fler ska orka och vilja arbeta i dldreomsorgen. Detta ar i linje med studier, ba-
serade pa de tidigare argangarna av var enkatstudie, som visar att stdd fran chefen ar en resurs som till
en viss grans kan kompensera for olika arbetsrelaterade problem och bidra till att omsorgspersonal vill
och orkar stanna i arbetet (Trydegard 2012; van Aerschot 2022).

Eftersom stdd fran chefen framstar som viktigt for att minska benagenheten att vilja lamna yrket ar det
positivt att det har skett en 6kning av andelen som upplever stdd fran chefen inom hemtjansten. Det ar
ocksa positivt att fler upplever att de kan lara nytt och utvecklas i arbetet 2025 jamfort tidigare ar. Dessa
bada resurser i arbetet hdanger ofta samman — den som har stéd fran chefen upplever ofta ocksa storre
mojligheter att utvecklas i arbetet: bland dem som oftast upplever stéd fran chefen ar det 51 procent
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som anger att de oftast kan utvecklas och lara nytt i arbetet jamfort med endast 18 procent av dem som
mer sallan upplever stod fran chefen. Kopplingen mellan chefen och méjlighet att utvecklas lyfts ocksa i
flera av de 6ppna svaren pa fragan om anledningar att sluta:

”Jag far inte mojlighet att utveckla mina kunskaper men dven att halla dom i liv. Kunskap &r anda
en farskvara. Jag utmanas inte tillrackligt i mitt arbete och vill mer men chefen ger inte méjlighet
till det.” (Hemtjanst)

Man har tréttnat pa daliga scheman, ingen aterhamtning, ingen utveckling, chefer som styr och
staller och tycker att personal inte vet och kan nagot. Man vill utvecklas, arbeta friare utefter sin
kunskap.” (Aldreboende)

| 2015 ars studie kunde vi jamféra med de andra nordiska landerna. Det visade sig da att den svenska
personalen i betydligt lagre utstrackning dan personalen i dvriga Norden upplevde att de kunde utvecklas
i arbetet. Det var ocksa betydligt farre som uppgav att de hade regelbundna méten med den ndarmaste
chefen. | den svenska hemtjansten uppgav 17 procent av personalen att de hade moéte med chefen
minst varje vecka jamfort med mellan 31 och 46 procent i de 6vriga nordiska landerna. | dldreboenden
var kontakten dnnu glesare: 12 procent i Sverige, och mellan 23 och 35 procent i de andra ldnderna,
hade mote med chefen minst varje vecka (Szebehely m fl 2017).

Vi vet inte hur situationen i de andra nordiska landerna ar idag, men vi kan konstatera att trots att arbe-
tet har blivit mer komplext som en foljd av att de dldre som far del av den svenska dldreomsorgen har
stérre omsorgsbehov, dr det i stort sett lika Iaga andelar av personalen som har méte med narmaste
chef minst varje vecka: oférdandrat 17procent i hemtjansten och en liten 6kning fran 14 till 16 procent i
aldreboenden.

En viktig forklaring ar chefernas arbetssituation. Enhetschefer i svenska dldreomsorgen har stérre an-
svarsomraden och far mindre administrativt stod jamfért med chefer i andra sektorer (Regné 2021). De
har patagligt manga anstallda under sig: i genomsnitt ansvarar en enhetschef i dldreomsorgen for 52
medarbetare (Socialstyrelsen 2026a), betydligt fler n i de flesta mansdominerade arbetsplatser. En chef
med ansvar for ett storre antal anstallda har mindre utrymme att stotta emotionellt och bidra till att
personalen kan véxa i arbetet och utvecklas (Vard- och omsorgsanalys 2021; Corin & Babapour Chafi
2023). Eftersom arbetet i dldreomsorgen har blivit allt mer utmanande, med 6kande sjuklighet och om-
sorgsbehov bland de dldre omsorgsmottagarna, ar det viktigare dn nagonsin att personalen far tillrack-
ligt med stod och mdjlighet att ldra nytt och utvecklas i sitt arbete.
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9. Anhopning av problem

Vi inledde den har rapporten med att konstatera att viljan att lamna sitt arbete i dldreomsorgen har okat
kraftigt 6ver tid, liksom den kroppsliga och psykiska trottheten efter arbetsdagens slut — faktorer som ar
nara kopplade till varandra. | hemtjanst och dldreboende sammantaget har andelen som anger att de
allvarligt har 6vervagt att sluta dkat fran 49 till 67 procent mellan 2015 och 2025. Under samma period
har andelen som i stort sett alltid ar kroppsligt trotta efter arbetet 6kat fran 38 till 46 procent medan
andelen som i stort sett alltid &r psykiskt uttréttade har 6kat fran 25 till 35 procent.

| de efterfoljande kapitlen har vi visat att manga problematiska aspekter av arbetet har 6kat och att
dessa problem har samband med omsorgspersonalens 6éverviaganden att lamna arbetet. Vi har ocksa
sett att det finns resurser i arbetet som har ett motsatt samband — de som exempelvis har tillgang till
stod fran chef eller som upplever att de kan utvecklas i arbetet ar mindre benégna att sluta. Men vi har
ocksa kunnat se att andelarna som vill sluta i de flesta fall r patagligt hoga dven nar man inte upplever
olika problem eller nar man har tillgang till olika resurser. | flera av de citat som illustrerar rapportens
kapitel har det blivit tydligt att personalen ofta lyfter mer an ett problem som orsak att vilja sluta. Ofta
kopplas konkreta arbetsorganisatoriska och resursmassiga brister till kroppslig och psykisk utmattning
som i sin tur gor att personalen vill limna arbetet. Har ytterligare nagra utsagor som pekar mot en an-
hopning av problem som orsak bade till utmattning och till en vilja att Iamna yrket:

”Daligt betalt. Hog arbetsbelastning. Ingen aterhamtning. Daligt schema. Inkompetenta chefer.”
(Hemtjanst)

"Fysiskt och psykiskt tungt. Lag bemanning, vi arbetar varannan helg. Lag 16n for det slitiga arbete
vi har. Politiker och chefer sager att vi ar sa viktiga men gor inte schema som man kan ha ett van-
ligt familjeliv med.” (Aldreboende)

”Alldeles for stor arbetsbelastning och ingen forstaelse eller stéttning fran politiker. Lonen &r sa
otrolig 1ag. Hemtjanstpersonalen ska klara allt och gar det fel ar det varat fel, men vi &r inte varda
nagot for vi ar lagutbildade och har detta jobbet for vi inte far nagot annat. (...)” (Hemtjanst)

”Pga manga arbetspass, dalig aterhamtning, dalig stottning fran oférstaende chefer och politiker.
Dalig eller ingen uppskattning fran dessa. Att det blir sémre och samre for de vi tar hand om.”
(Aldreboende)

| det har kapitlet undersoker vi forst om det har blivit vanligare att uppleva flera problem samtidigt, det
vill sdga att man upplever en anhopning av problem, och om det i sa fall kan forklara varfor fler i perso-
nalen ar kroppsligt och psykiskt uttrottade efter arbetsdagens slut liksom varfor det ar fler som vill sluta.
Darefter undersdker vi om resurser i arbetet kan kompensera for arbetsrelaterade problem nar det gal-
ler personalens bendgenhet att vilja ldmna sitt arbete.
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Hur vanligt ar det att uppleva flera olika problem?

Vi utgar har fran sju problem som vi i de tidigare kapitlen har sett har 6kat patagligt mellan 2015 och
2025, se Tabell 9.1.

Tabell 9.1. Andel av omsorgspersonalen som upplever olika arbetsrelaterade problem. Hemtjanst och
aldreboende sammantaget 2015 och 2025

2015 2025

”Hur val stimmer dina arbetstider med ditt familjeliv och dina sociala aktiviteter ut- | 41 54%***
anfor arbetet?” (inte sarskilt val eller inte alls val)

Fattas personal pga. sjukdom, annan ledighet eller vakanta tjdnster (minst varje 53 72x**
vecka)

Hoppar over eller forkortar lunchpausen for att ha for mycket att géra (minst varje 34 G1***
vecka)

Hinner inte utfora planerade uppgifter hos en hjilptagare (minst varje vecka) 36 52***
For mycket att gora i arbetet (oftast) 47 61***
”Det kdnns som om ledningen inte litar pa personalen, det &r fér mycket styrning 17 28%**

och kontroll” (instdmmer helt)

”Pa min arbetsplats ger vi hjdlp som dr anpassad till hjdlptagarnas individuella situ- | 51 61***
ation och onskemal” (instammer inte helt)

Anhopning av problematiska arbetsvillkor:
Andel av personalen som rapporterar att de har minst 4 av de 7 problematiska ar- 34 56***
betsvillkoren listade ovan

Tabell 9.1 visar att det inte bara har skett en 6kning av enskilda problem, utan ocksa en tydlig 6kning av
att uppleva flera olika problem samtidigt. Som framgar av den sista raden i Tabell 9.1 har det blivit vanli-
gare att personalen upplever flera olika problem samtidigt. 2015 var det en tredjedel (34 procent) av
personalen som upplevde mer an halften av de sju problemen, 2025 var det mer dn hélften (56 procent).
Trenden ar likartad i hemtjénst och i dldreboenden: en 6kning fran 35 till 53 procent i hemtjansten och
fran 33 till 58 procent i dldreboenden (visas ej i tabellen).

Samband mellan antal problem och trotthet efter arbetet

Bada aren finns det ett tydligt samband mellan antal problem a ena sidan och med kroppslig och psykisk
trotthet & den andra. Dessa samband presenteras i Figur 9.1 och visar dels att ju fler problem, desto fler ar
uttréttade, dels att monstret i stort sett ar likartat 2015 och 2025. Bada aren &r det fler n 60 procent av dem
som upplever minst fyra av de sju problemen som i stort sett alltid ar kroppsligt trotta efter arbetsdagens slut
jamfort med runt en fjardedel bland dem som upplever hogst tre av problemen. Detta innebar att 6kningen
av kroppslig trotthet efter arbetsdagens slut mellan 2015 och 2025 i stort sett helt kan forklaras av att fler
upplever manga problem samtidigt. Annorlunda uttryckt: om man skulle ha lika manga problem 2025 som
2015 skulle det inte vara fler som skulle uppleva kroppslig trotthet vid det senare tillfallet.
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Nar det galler psykiskt trotthet ar monstret liknande. Bland dem som upplever minst fyra av de sju pro-
blemen bada aren ar ungefar halften i stort sett alltid psykiskt uttrottade efter arbetsdagens slut. Bland
dem som har farre problem (0-3 problem) ar det dock nagot fler (18 procent) som &r psykiskt uttréttade
2025 4dn 2015 (11 procent), men i stort sett kan dven 6kningen 2025 av psykisk trotthet forklaras av att
det ar fler som upplever en anhopning av problem.

Figur 9.1. Andel som i stort sett alltid ar kroppsligt trotta respektive psykiskt uttrottade efter arbets-
dagen efter omfattning av problem. Hemtjanst och dldreboende sammantaget 2015 och 2025

Andel (%) kroppsligt trotta Andel (%) psykiskt utréttade
100
100
80
67 6 80
60 60 52 49
40 - 5 20
18
20 . . 20 1
i . mB
0-3 problem 4-7 problem 0-3 problem 4-7 problem
2015 m2025 m 2015 m2025

Samband mellan antal problem och benagenhet att sluta

Nar det galler benagenhet att sluta ar bilden likadan som nar det galler kroppslig och psykisk trotthet i den
grupp som upplever omfattande problem, se Figur 9.2. Bland dem som upplever minst fyra av de sju pro-
blemen vill bdde 2015 och 2025 mer &n tre fjardedelar sluta. Bland dem som har mindre omfattande pro-
blem (de som upplever hogst tre av de sju problemen) ar det daremot fler som vill sluta 2025 &n 2015 (51
jamfort med 35 procent). Den patagliga 6kningen av andelen som vill sluta 2025 beror saledes delvis pa
okningen av de problem som vi har identifierat i tabell 9.1, men det finns ocksa andra problematiska for-
hallanden i arbetet 2025 som bidrar till att fler av dldreomsorgens personal allvarligt funderar pa att sluta.
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Figur 9.2. Andel som allvarligt har 6vervagt att sluta efter om problemen. Hemtjanst och dldreboende
sammantaget 2015 och 2025
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Kan resurser kompensera for anhopning av problem?

| kapitel 8 identifierade vi tre resurser i arbetet som alla har ett positivt samband med omsorgspersonalens
bendgenhet att vilja vara kvar i arbetet: stod av ndrmaste chef, maojlighet att lara nytt och utveckla samt
meningsfullhet i arbetet. For att underséka om dessa tre resurser (var for sig) kan minska bendgenheten
att lamna arbetet jamfor vi fyra grupper av omsorgsanstallda 2025: 3 ena sidan de som upplever minst fyra
av de sju problemen respektive de som upplever higst tre av problemen och & andra sidan om de har re-
spektive saknar resursen i fraga. Resultatet redovisas i figurerna 9.3, 9.4 och 9.5.

Figur 9.3. Andel som 6verviagt att sluta efter kombination av antal problem och stéd av chef. Hem-
tjanst och dldreboende sammantaget,2025
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| Figur 9.3 redovisas betydelsen av stéd fran den ndrmaste chefen i relation till antalet problem. Resulta-
ten visar att kombinationen av manga problem och brist pa stod fran chef ar sarskilt kritisk. Har framgar
att flest (85 procent) vill sluta om man bdde har manga problem och bara ibland, sallan eller aldrig far
stod av chefen. Om antingen antalet problem minskar eller stodet 6kar sa ar det farre som vill sluta (62
respektive 60 procent). Den stora forbattringen far man dock om bdde antalet problem minskar och st6-
det fran chefen okar: bland dem som har hégst tre av de sju problemen och oftast far stéd fran chefen
ar det 42 procent som dvervager att sluta.

Monstret ar likartat for de dvriga resurserna. | Figur 9.4 ser vi att 84 procent vill sluta bland dem som har
minst fyra av de sju problemen och bara ibland, sallan eller aldrig kan ldra nytt och utvecklas i jobbet,
jamfort med 36 procent av dem som har farre problem och upplever att de oftast kan utvecklas i jobbet.
Bland dem som har farre problem men tycker att de kan utvecklas liksom bland dem som har manga
problem men mer sallan kan utvecklas ar det runt 60 procent som vill sluta.

Figur 9.4. Andel som dvervagt att sluta efter kombination av antal problem och méjlighet att utveck-
las. Hemtjanst och dldreboende sammantaget 2025
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Bland dem som har manga problem och som tycker att arbetet bara ibland, sallan eller aldrig &r me-
ningsfullt ar det 88 procent som vill sluta jamfért med 47 procent i den grupp som har farre problem och
som oftast upplever meningsfullhet i arbetet, se Figur 9.5. Att enbart 6ka upplevelsen av meningsfullhet
i arbetet har dock en begrédnsad effekt pa viljan att sluta: 75 procent av dem som har fyra eller fler pro-
blem och som oftast upplever arbetet meningsfullt 6vervager att sluta. Inte heller att bara minska pa
antalet problem utan att arbetet upplevs som mer meningsfullt minskar andelen som vill sluta ndmnvart
— 69 procent i den gruppen vill sluta. Detta tyder pa att upplevelsen av meningsfullhet i arbetet i sig har
begrdansad effekt vad géller att kompensera for en anhopning av problematiska arbetsvillkor.
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Figur 9.5. Andel som dverviagt att sluta efter kombination av antal problem och meningsfullhet i arbe-
tet. Hemtjanst och dldreboende sammantaget 2025
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Sammanfattningsvis kan vi konstatera att en anhopning av omsorgsarbetets olika problematiska
aspekter har blivit vanligare — det ar fler som 2025 an 2015 upplever en kombination av otillfredsstal-
lande arbetstider, tidspress i arbetet, bristande tillit fran ledning och minskade mojlighet att ge en indivi-
duellt anpassad omsorg.

Ju fler problem man upplever, desto fler vill sluta, och att det ar fler som vill sluta 2025 beror till stor del
pa att flera olika problematiska aspekter av arbetet har 6kat samtidigt. Resurser som stdd fran chefen
och maojlighet att utvecklas i arbetet minskar risken for att personalen vill sluta, men om inte ocksa anta-
let problem minskar har ett 6kat utrymme for stdd fran chefen och fér att utvecklas i arbetet en begran-
sad effekt. Jobbresurser har sdledes en viss kompensatorisk effekt men fér att fler ska vilja och orka
stanna kvar i arbetet maste bade arbetskraven minska och resurserna ka.

| flera av de citat som presenterades i kapitlets inledning framkom ytterligare ett arbetsrelaterat problem
som vi inte har undersékt ndrmare, men som vi anda avslutningsvis vill lyfta: lonen. Vid sidan av problem
med arbetstider/arbetsscheman och tidspress ar lag I6n det problem som oftast namns i de 6ppna svaren pa
fragan om anledningar att vilja lamna arbetet. Ungefér var tredje ndmner att I6nen ar for 13g, ofta i kombinat-
ion med andra problemomraden: ” Orkar inte med underbemanning och dalig |6n”; ”Dalig |6n, daliga arbets-
tider och dalig arbetsmiljo [...]"”; “For mycket att gora och for dalig l6n”.

Missndje med I6nen var vanligt dven i de 6ppna svaren tidigare ar, men det har blivit betydligt fler som ut-
trycker oro for att 16nen &r otillracklig. Ar 2015 var det 25 procent som uppgav att de var mycket oroliga for
att I6nen inte racker till for utgifterna, 2025 var motsvarande andel 46 procent. Inte ovantat finns det ett tyd-
ligt samband mellan oro for otillrdcklig 16n och funderingar pa att sluta. Bland dem som dr mycket oroliga for
att I6nen inte ar tillracklig for utgifterna vill 79 procent sluta jamfért med 42 procent bland dem som inte alls
ar oroliga (hemtjanst och dldreboende sammantaget 2025). Férutom minskade arbetskrav och mer stéd och
utvecklingsmoijligheter i arbetet framstar darmed ocksa hojd [6n som en viktig faktor for dldreomsorgens per-
sonalforsorjning, vilket ar i linje med tidigare forskning (se Hakansson 2024).
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10. Vad kan goras for att fler ska vilja och orka arbeta i aldre-
omsorgen?

| den har rapporten har vi undersokt hur omsorgspersonalens arbetssituation har forandrats mellan
2005, 2015 och 2025, samt hur undersdka hur olika aspekter av arbetsvillkoren hanger samman med
personalens dvervaganden att [amna arbetet.

Resultaten pekar sammantaget pa en orovackande utveckling. Arbetsvillkoren i aldreomsorgen har for-
samrats pa flera centrala omraden under de tva senaste decennierna. Bade i hemtjanst och dldreboende
har det skett en kraftig 6kning av andelen som ar kroppsligt och psykiskt uttrottade efter dagens arbete.
Samtidigt har andelen som funderat pa att sluta i arbetet 6kat kraftigt: 2025 uppger 67 procent av om-
sorgspersonalen att de allvarligt har funderat pa att lamna sitt arbete, jamfort med 49 procent 2015 och
40 procent 2005. Mot bakgrund av dldreomsorgens demografiska utmaningar och redan befintliga sva-
righeter att rekrytera och behalla personal ar detta ett allvarligt resultat. Det understryker vidare vikten
av att utmaningar med personalforsérjningen i dldreomsorgen inte enbart kan forstds som en fraga om
hur fler ska rekryteras till sektorn eller hur arbetet kan effektiviseras. Personalférsorjningen behover
ocksa forstas som en fraga om arbetets villkor och forutsattningar sa att fler ska vilja och kunna stanna
kvar i arbetet.

Hallbara arbetstider ar en nyckelfraga

Arbetstiderna framtrader som ett sarskilt centralt omrade som har blivit allt mer problematiskt fér om-
sorgspersonalen under det senaste decenniet. Heltidsarbete har blivit vanligare i sektorn, vilket kan ses
som positivt i termer av tryggare anstallningar. Samtidigt visar resultaten att heltidsarbete inte nédvan-
digtvis upplevs som hallbart av personalen under radande férhallanden. En véxande andel (21 procent ar
2025 jamfort med 7 procent 2015) av dem som arbetar heltid vill arbeta farre timmar, trots att det skulle
innebdra lagre Ion. Resultaten visar vidare att 89 procent av de heltidsarbetande som vill ga ner i arbetstid
vill sluta, jamfért med 59 procent av de heltider som ar néjda med antalet timmar de arbetar. Detta tyder
pa att fragan om heltid inte kan sarskiljas fran fragor om hur arbetstiden organiseras. Om heltid ska vara
hallbar som norm i dldreomsorgen behdver arbetstiden forlaggas pa ett sadant satt att det mojliggér bade
aterhamtning och balans mellan arbetsliv och privatliv.

En central aspekt av detta ror arbetstidens forlaggning. Ratten till heltid har pa manga hall atféljts av ta-
tare helgtjanstgoring och dven resurspass (dar delar av arbetstiden utférs pa andra arbetsplatser dn den
egna). Forekomsten av oregelbundna scheman goér det dessutom svart att kombinera arbete med privat-
livet. Mot denna bakgrund framstar forbattrad schemalaggning som ger utrymme for aterhamtning och
balans mellan arbete och fritid, samt ett 6kat inflytande Over arbetstider som ett centralt verktyg for att
starka aldreomsorgens attraktivitet och konkurrenskraft (Nordstrom Skans m fl. 2026). En viktig slutsats
ar darfor att hallbara arbetstider bor utgéra en central del av strategier for att starka aldreomsorgens
attraktivitet. Det kan handla om storre inflytande 6ver schemaldggningen, med sammanhallen ledighet,
minskat helgarbete, och arbetstidsmodeller som tar battre hansyn till aterhamtning och privatliv.

Arbetstidens omfattning handlar emellertid inte enbart om hel- eller deltid, utan ocksa om heltidsda-
gens langd. Krav pa arbetstidsforkortning med bibehallen [6n har pa senare ar fatt 6kad politisk och
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facklig uppmarksamhet (Kommunal 2024; Grip 2025; LO 2025). Dessa krav motiveras dels av behovet att
mojliggora heltidsarbete inom ett fysiskt och psykiskt krdvande arbete, dels av ambitionen att forbattra
arbetsvillkoren i sektorn. Forskning och utvarderingar pekar pa flera positiva effekter av reducerad ar-
betstid, sa som forbattrad sémn och adterhamtning, minskad stress och sjukskrivning, samt en battre ba-
lans mellan arbetsliv och privatliv (Lorentzon 2017; Barck-Holst m fl 2022, Grip 2025). Samtidigt fram-
halls, framfor allt fran arbetsgivarhall, att arbetstidsforkortning kan innebara utmaningar for personal-
forsorjningen genom att fler medarbetare behover anstéllas for att uppratthalla verksamheten, vilket
riskerar att forstarka redan befintliga rekryteringsproblem (Arbetet 2026). P4 en arbetsmarknad dar flex-
ibilitet och distansarbete har blivit vanligare i andra sektorer, framhalls dock arbetstidsforkortning som
en moijlig vag att gora arbetet mer hallbart och 6ka omsorgsyrkets attraktivitet, och darigenom ocksa
hanterera utmaningar med personalférsérjningen (Nordstrom Skans m fl 2026).

Anhopning av arbetsrelaterade problem

Tidspress ar ett problem som 6kat avsevart inom dldreomsorgen under de tva senaste decennierna. Un-
derbemanning, att inte hinna med uppgifter och att behéva hoppa 6ver eller forkorta lunchpaus ar ater-
kommande inslag i arbetets vardag. Arbetet har intensifierats, inte minst i hemtjansten dar det genom-
snittliga antalet besok under en arbetsdag har 6kat fran 15 till 18. Denna utveckling kan forstas i ljuset
av att fler mycket omsorgsbehévande aldre far insatser i hemtjansten som en féljd av den mycket kraf-
tiga minskningen av dldreboenden. Parallellt préglas hemtjansten av 6kad standardisering, samt detalj-
och tidsstyrning av verksamheten, dar arbetet i hogre grad organiseras utifran effektivitet och matbar-
het snarare dn omsorgens innehall. Detta paverkar inte bara arbetsmiljon, utan ocksa mojligheterna att
utféra omsorg av god kvalitet. Nar personalen inte kan ge den hjalp de anser ar rimlig riskerar det att
leda till kdnslor av otillracklighet och en 6kad vilja att lamna arbetet.

Resultaten visar vidare att personalens handlingsutrymme ar begransat, sarskilt i hemtjansten, samtidigt
som upplevelsen av styrning och kontroll har 6kat, vilket dr problematiskt eftersom omsorgsarbete i hog
utstrackning kraver flexibilitet och situationsanpassning. Nar handlingsutrymmet begrdnsas reduceras
ocksa moéjligheten att anvdnda sin yrkeskompetens och sitt omdéme. Aldre personers behov varierar,
och omsorg kan inte fullt ut standardiseras eller tidsattas i férvag. Att starka personalens handlingsut-
rymme och oka tilliten till deras omdéme ar darfor inte bara en arbetsmiljofraga, utan starker ocksa
hjalptagarnas inflytande och majligheter till individanpassning.

De relationella aspekterna av omsorgsarbetet lyfts ofta fram som en av de mest positiva och menings-
fulla aspekterna av arbetet i dldreomsorgen (Strandell & Stranz 2022). Generellt upplever fler inom
dldreomsorgen arbetet som meningsfullt jimfort med de flesta andra sektorer pa arbetsmarknaden (So-
cialstyrelsen 2026b, Nordstrom Skans m fl 2026). Tidigare studier argumenterar for att denna menings-
fullhet ocksa kan forstas som ett satt for personalen att skapa och uppratthalla yrkesstolthet i ett arbete
som har |3g status och begransat erkdnnande (Hakansson 2024). Att betona engagemang och relationen
till hjdlptagarna kan darmed fungera som en motuvikt till arbetets undervardering. Samtidigt visar forsk-
ning att just dessa relationella och emotionella dimensioner av arbetet ofta osynliggdérs och undervarde-
ras i omsorgsarbetet (se Brodin & Dellve 2025). Resultaten i denna rapport visar att utrymmet for arbe-
tets relationella aspekter har minskat. Tidspress, lag bemanning och en intensifiering av arbetet begran-
sar mojligheterna till individanpassning och till att skapa goda relationer till omsorgstagarna. Att forlita
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sig pa personalens engagemang och arbetets inneboende meningsfullhet utgér darmed en riskfylld stra-
tegi for att hantera personalférsorjningen i dldreomsorgen, sarskilt eftersom resultaten visar att me-
ningsfullhet i sig inte racker for att kompensera for sambandet mellan anhopning av problematiska vill-
kor och 6vervaganden att sluta.

En central slutsats ar att arbetet i aldreomsorgen i allt hdgre grad praglas av en anhopning av problem - det
ar fler som 2025 an 2015 upplever en kombination av otillfredsstallande arbetstider, tidspress i arbetet,
bristande tillit fran ledning och minskade maijligheter att ge en individuellt anpassad omsorg. Denna anhop-
ning av problem hanger starkt samman med bade kroppslig och psykisk trotthet, liksom med funderingar pa
att lamna arbetet. Det innebér att dldreomsorgens arbetsmiljoproblem &r mangdimensionella och kraver
|6sningar pa flera nivaer samtidigt. Samtidigt visar resultaten att resurser i arbetet, sasom stéd fran chef och
mojligheter till utveckling, kan mildra sambandet mellan anhopning av problem och funderingar pa att
lamna arbetet. Men dessa resursers kompensatoriska effekt ar begransad om de inte samtidigt atf6ljs av en
minskning av arbetsrelaterade problem. Resurser i arbetet kan alltsa till viss del kompensera for hoga krav,
men inte fullt ut. For att fler ska vilja och orka stanna kvar i dldreomsorgen kravs darfor bade minskade ar-
betskrav och starkta resurser i arbetet.

Arbetets villkor ar avgoérande for aldreomsorgens personalférsorjning

Att arbetssituationen praglas av flera arbetsrelaterade problem ar kanske inte sarskilt dverraskande med
tanke pa omsorgsarbetet laga status och de férandringar som delvis har omorganiserat dldreomsorgen
som valfardstjanst. Samtidigt har dldreomsorgen under de senaste decennierna varit féremal fér poli-
tiska initiativ som till viss del har adresserat arbetsvillkoren och arbetets status.

| offentliga diskussioner om dldreomsorgens personalforsorjning lyfts ofta effektivisering, valfardsteknik
och ett minskat offentligt atagande som nodvandiga strategier for att darigenom minska behovet av att
rekrytera personal (Lydahl 2023; Braedley m fl 2024; Strandell m fl 2024; Agotnes m fl 2024). Resultaten
i denna rapport visar dock att foérbattringar av omsorgsarbetets villkor ar grundlaggande for att hantera
personalbristen i sektorn. | linje med tidigare forskning visar analysen att det kravs hallbara arbetstider,
rimlig bemanning, tillrackligt med tid for omsorgsarbetet, storre handlingsutrymme, mindre detaljstyr-
ning samt stod fran chef och majligheter att utvecklas. Utdver satsningar pa status- och kompetenshoj-
ningar finns det som tidigare namnts goda skal att se 6ver arbetstidens forlaggning och langd. Det kravs
ocksa att arbetet erkdnns och varderas genom léner och villkor som motsvarar arbetets krav, ansvar och
komplexitet, och att personal och omsorgsmottagare blir mer delaktiga i ett forandringsarbete av aldre-
omsorgen. Det kan samtidigt riktas kritik mot att erfarenheter fran omsorgens vardag i begransad ut-
strackning har fatt paverka utvecklingen av sektorn, trots att tidigare forskning lyfter vikten av ett mer
participativt forhallningsséatt (Persson m fl 2022).

| slutdndan aktualiserar detta en mer fundamental fraga om valfardens finansiering och organisering:
Vilka villkor ska gélla for dem som arbetar i sektorn? Vilken ambitionsniva och kvalitet ska omsorgen
halla? Vilka ekonomiska resurser och organisatoriska villkor kravs for att dldreomsorgen ska vara en val-
fungerande verksamhet for personal och en tillfredsstdllande valfardsresurs for omsorgsbehovande
dldre och deras anhoriga? Personalfragan i dldreomsorgen kan darmed inte separeras fran bredare sam-
hélleliga prioriteringar kring hur den gemensamma valfarden ska utformas.
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Sammantaget visar rapporten att dldreomsorgens personalférsérjningsproblematik maste motas genom
flera och langsiktiga forbattringar av arbetets villkor. Det handlar inte om enskilda I6sningar, utan ge-
nomgripande fordandringar som tar sin utgangspunkt i arbetets faktiska villkor. Att sdkerstalla tillgangen
pa personal i sektorn handlar ytterst om att gora arbetet tillrdckligt hallbart och attraktivt for att fler ska
vilja sOka sig till och stanna kvar i dldreomsorgen.
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Allt fler vill sluta i dldreomsorgen — varfor och vad kan goras?
Rebecka Strandell, Marta Szebehely och Helene Brodin

Baserat pa tre omfattande enkatstudier 2005, 2015 och 2025 analyseras i denna rapport
hur arbetssituationen i dldreomsorgen har férandrats under de tva senaste decennierna.
Under perioden har det skett en dramatisk 6kning av andelen som allvarligt 6vervager
att lamna arbetet — fran 40 procent ar 2005 till 67 procent ar 2025. Flera aspekter av
arbetsvillkoren har férsamrats. Allt fler omsorgsanstallda upplever att arbetstiderna inte
passar familjeliv och andra ataganden, att arbetet har blivit mer tidspressat och
detaljstyrt. Det ar ocksa betydligt fler som ar kroppsligt och psykiskt uttréttade efter
arbetsdagens slut och det ar fler som kanner sig otillrackliga i forhallande till de aldres
behov. | rapporten analyseras hur viljan att Iamna arbetet hanger samman med olika
arbetsrelaterade problem och vad som behdver andras for att fler ska vilja och orka
stanna kvar i sektorn.
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