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Abstrakt

Bakgrund och syfte

Inom hilso- och sjukvarden har krav pa okad effektivitet, tillgénglighet och hdjd kvalitet, samt en
minskad ekonomisk ram, kravt fordndringar i hélso- och sjukvardssystemet. Ett syfte med denna
avhandling &r att utifrén professionellas upplevelser och erfarenheter belysa den praktiska inneborden
av begreppet effektivitet 1 hdlso- och sjukvérden. Ett annat syfte &r att utifran olika perspektiv belysa

ledarskap och medarbetarskap i samband med strukturella fordndringar inom hélso- och sjukvarden.

Metod

Avhandlingen bygger pé fyra delstudier (I — IV) genomférda med hjélp av en kvalitativ
forskningsansats. Delstudie I bygger pa intervjuer kring begreppet effektivitet med strategiskt utvalda
representanter for en organisations tre beslutsnivéer. Delstudie I och III bygger pa intervjuer med
medarbetare fran olika professioner som deltagit i tvé olika sjukhussammanslagningar. I delstudie IV
intervjuades medarbetare om sina upplevelser i anslutning till privatisering av en hélso- och

sjukvardsorganisation.

Resultat

Dé en gemensam definition av begreppet effektivitet saknas i en organisation ges olika aktdrer
utrymme att gora sin egen tolkning, vilket kan paverka méluppfyllelsen pé ett negativt sétt. Vid
strukturfordandringar &r det viktigt att medarbetare ges mojlighet till saval delaktighet som att kunna
balansera sina dtagande i processen. Det dr dven av vikt att medarbetare i en fordndringsprocess har
tillit till ledningen och organisationen. Strukturforandringar kan samtidigt innebara spdnnande

utmaningar och nya mojligheter till utveckling.

Slutsatser

Strukturella fordndringar inom hélso- och sjukvarden, i syfte att effektivisera, 4r komplexa och
mangfacetterade. Samtidigt dr begreppet effektivitet mangtydigt och svarutvérderat. Det paverkas av
savdl struktur och ledarskap som medarbetarskap. En fordndringsprocess péverkar bade ledarskap och
medarbetarskap. Framgangsfaktorer dr medarbetarnas mojlighet till delaktighet och balans, samt deras

tillit till savél struktur som ledarskap.

Nyckelord: hilso- och sjukvard, effektivitet, ssmmanslagningar, privatisering, grounded theory.

DrPH-avhandling vid Nordiska Hogskolan for Folkhdlsovetenskap, 2009.
ISBN 978-91-85721-66-5 ISSN 0283-1961



Abstract

Background and purpose

Within health and medical care, demands on increased efficiency, availability and increased quality, as
well as a reduced financial framework, have required changes in the health and medical care system.
One aim of this thesis is to illustrate the practical significance of the concept of efficiency in health
and medical care on the basis of the experience of professionals. Another aim, on the basis of different
perspectives, is to illustrate leadership and employeeship in connection with structural changes within

health and medical care.

Method

The thesis builds on four studies (I — V) carried out with the help of a qualitative research approach.
Study I builds upon interviews on the concept of efficiency with strategically selected representatives
for an organisation’s three decision levels. Studies I and III builds upon interviews with employees
from different professions who have participated in two different hospital mergers. In study IV
employees were interviewed about their experiences in connection with the privatisation of a health

and medical care organisation.

Outcome

When there is no definition of the concept of efficiency in an organisation, different players are
allowed scope to make their own interpretation, which can negatively affect fulfilment of objectives.
During structural changes it is important that employees are given the opportunity to participate and to
be able to balance their commitments in the process. It is also important that employees, in a process
of change, have trust in the management and organisation. At the same time, structural changes can

involve exciting challenges and new possibilities for development.

Conclusions

Structural changes within health and medical care, with the purpose of streamlining, are complex and
multifaceted. At the same time the concept of efficiency is ambiguous and difficult to evaluate. It is
influenced by structure and leadership as well as employeeship. A process of change affects both
leadership and employeeship. Success factors are the employees’ prospects for participation and

balance, and their trust in both structure and leadership.

Key words: health and medical care, efficiency, mergers, privatisation, grounded theory.
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FORORD

I manga ar har jag varit verksam inom svensk hélso- och sjukvéard. Under dessa ar har
flera fordndringar skett inom varden avseende savél dess organisation som synen pa
ledarskap och medarbetarskap. Pendeln har svingt mellan centralisering och
decentralisering, mellan chefskap och ledarskap, samtidigt som synen pa medarbetarna

har skiftat 6ver tiden.

Under hela mitt yrkesverksamma liv har jag fascinerats av hur vardens organisation
paverkar sévdl den sa kallade effektiviteten, ledarskapet, medarbetarskapet som
forandringsbetingelserna. Idag etableras dessutom i Okande grad nya aktorer pa
marknaden, framfor allt i form av privata vardgivare, vilket innebér att konkurrensen
om arbetskraften okar och sévil ledarskapet som medarbetarskapet stills infor nya
utmaningar. Utifran en nyfikenhet pa och fundering 6ver hur dessa faktorer relaterar

till och paverkar varandra har min avhandling kommit till.

Jag har ocksé haft formanen att under nagra ar ingé i det sa kallade strukturprojektet
vid Nordiska hogskolan for folkhdlsovetenskap (NHV). Projektet syftade till att
beskriva och analysera personalens upplevelser av genomforda strukturfériandringar
inom den svenska héilso- och sjukvérden. Inom ramen for detta projekt skrevs tva av

artiklarna som ingér i denna avhandling, artikel I och III.






INTRODUKTION

Dagens organisationer &r utsatta for ett starkt fordndringstryck relaterat till en hogre
grad av komplexitet, en 6kad konkurrens, fordndrade behov och fordndrade politiska
strukturer. Den 6kade globaliseringen har ocksé inneburit en fri rorelse av savil kapital
som kunskap. De institutioner som tidigare ansetts hilla samman samhaillet kan nu
upplevas vara i stark fordndring (Ramsdal & Skorstad 2004, Hérenstam et al 2006,
Jonsson et al 2006, Kilvemark Sporrong 2007). Samtidigt har nya
managementkoncept lett till nya sitt att organisera arbete, dock i allménhet utan
djupare reflektioner 6ver konsekvenserna for enskilda verksamheter. Aven om kraven
pa rationalitet och flexibilitet har 6kat tycks tiden for beslutsfattande ha krympt.
Resultat presenteras och efterfragas inte bara arsvis utan d&ven ménadsvis, vilket kan ha
medfort negativa konsekvenser for savil arbetsforhédllanden som arbetsmiljo

(Bjorkman 2003, Hakansson & Isidorsson 2006).

Halso- och sjukvardens organisationer ar idag sérbara da flera av dem genomgétt
strukturella fordndringar i form av sammanslagningar, fordndrade driftsformer
och/eller dgarforhallanden. Detta giller inte bara 1 Sverige utan dven i manga andra
lander (Knox & Gharrity 2002, Dent 2003). Kunskapsutvecklingen inom medicin och
teknologi samt den demografiska utvecklingen med allt flera &ldre har ocksa medfort
krav pa okad effektivitet, 6kad tillgdnglighet och battre kvalitet i hédlso- och sjukvéarden
samtidigt som de ekonomiska ramarna har krympt. Parallellt har i Sverige pa senare ar
initierats vardgarantier, valfrihet samt konkurrensutsittning och uppf6ljning av
kvalitets- och samverkansindikatorer vilket i sin tur stéller krav pa savil inre som yttre

effektivitet inom hilso- och sjukvarden (Hallin & Siverbo 2003).

I Sverige har ett réttvisetinkande talat for att hélso- och sjukvéarden ska drivas
huvudsakligen i offentlig regi. I rittvisetdnkandet ingar krav pa lika tillgang pa vérd,
lika behandling, lika och genomgéende hog kvalitet, solidaritet och social integration.

Idag tolereras privata inréttningar inom offentlig verksamhet, men endast under



forutsittningar att rattviseprincipen efterlevs (Forsell & Jansson 2000, SOU 2002).
Samtidigt har antalet privata aktorer nistan tredubblats fran 5016 ar 1993 till 14176 ar
2007 (Konkurrensverket 2009).

Den svenska hélso- och sjukvardens huvudmannaskap regleras i hélso- och
sjukvérdslagen (SFS 1982). Samtidigt ger kommunallagen, SFS 1991, landsting och
regioner ritten att fritt bestimma om sin organisation och verksamheternas
driftsformer. P4 nationell nivd &r det regering och riksdag som formar den
overgripande hélso- och sjukvardspolitiken, medan landstingen, regionerna och
kommunerna beslutar om verksamhetens innehall och form. Eftersom landstingen,
regionerna och kommunerna sjilva via skatteintdkter finansierar den storsta delen av
verksamheten har regering och riksdag ett ganska begrinsat inflytande 6ver hilso- och
sjukvarden. Detta innebdr en ldngtgdende decentralisering som &r unik, bade i ett

nordiskt och internationellt perspektiv (Saltman et a/ 2007).

P& regional och lokal nivd fattar valda politiker beslut som administratérer och
professionella grupper sedan ansvarar for att verkstilla. Denna klara rollférdelning har
dock 1 praktiken varit svar att upprétthilla inom hélso- och sjukvarden, d& den
politiska ledningen ofta hamnat i underldge i forhdllande till olika professioner,
exempelvis lédkare. Detta brukar leda till frigan om vem som egentligen styr
fordndringar i verksamheten, politikerna eller professionerna (Petersson 1990). For att
politikerna ska kunna leva upp till den roll som lagstiftningen ger dem krévs att de tar
ett storre ansvar for styrningen, vilket i sin tur krdver en 6kad verksamhetskompetens

(Axelsson 1998, McKee & Healy 2002, Sahlberg 2002, Anjou 2008).

Samtidigt existerar dagens hilso- och sjukvérdsorganisationer inte i ett vakuum, utan
de maste vara 6ppna for fordndringar och kunna méta nya utmaningar med ett allt
mindre tillskott av pengar (Kumar et al 2002, Tjosvold 1991). Fran borjan av 1990-
talet har New Public Management fatt ett starkt genomslag inom offentlig forvaltning
(Hood 1989, 1995, Pollit 1990). Det handlar bland annat om att 6ka den offentliga
verksamhetens effektivitet och produktivitet, samt att 6ppna upp for konkurrens och

marknadsliknande styrmekanismer, till exempel i form av bestillar- utférarmodeller



(Axelsson 2000, Jonsson et al 2006). Introduktion av sddana mer eller mindre
artificiella marknader har for politiker inneburit ett nytt sétt att forsoka styra hélso- och
sjukvarden. Dessa kan da fokusera pé att vara foretriddare fér medborgarna &ven om de

ocksa har ansvar for hur systemet fungerar och dess kvalitet (Berlin 2007).

Marknadens roll i hélso- och sjukvéarden har 6kat och kommer troligen att fortsétta att
oka och ibland hévdas till och med att utan konkurrens saknas initiativ till att utveckla
viélfarden. Den offentliga hélso- och sjukvérden har i den politiska debatten anklagats
for att vara alltfor stor och ineffektiv (Ekstedt & Sundin 2006). Konkurrens i varden
har ansetts driva den medicinska utvecklingen framat och genom att utmana hélso- och
sjukvardsmonopolet skulle en forbéttrad hilsa och en dkad effektivitet kunna uppnés

(Cherry 2005, Petratos 2005).

Den svenska hélso- och sjukvérden har ldnge varit ndstan helt undantagen fran
konkurrens och enbart haft offentliga Aigare. Aven om ritten att etablera och organisera
privata sjukhus och sjukvardsinréttningar ar reglerad i lagstiftning sa tycks trenden nu
vara att alltmer 6ppna upp olika vardverksamheter for alternativa driftsformer. Det har
blivit allt vanligare att delar av verksamheter som tidigare bedrivits av en offentlig
forvaltning laggs ut pa entreprenad eller intraprenad i syfte att 6ka effektiviteten och
minska kostnaderna (Hallin & Siverbo 2003). Alternativet att stinga en verksamhet,
exempelvis ett mindre sjukhus, for att spara pengar eller effektivisera verksamheten ar
sdllan en vilkommen 16sning och kraver starka politiker med ett brett stod bakom sig.
Samtidigt stills ocksa krav pé att producera mer hélso- och sjukvard till en reducerad

kostnad (Weil 2003).

Ar 1997 bildades Region Skane genom sammanslagning av tv4 landsting och en
kommunal sjukvardshuvudman. En av drivkrafterna bakom regionbildningen var
mdjligheten att kunna rationalisera, effektivisera och samordna viss hogspecialiserad
verksamhet. Detta har dock varit svart att 4stadkomma péa grund av protester fran
medarbetarna. Ar 1999 bildades Vistra Gotalandsregionen med motiven att dka det
demokratiska inflytandet, nd en d&ndamalsenlig sjukhusstruktur och undanrdja

ineffektiva administrativa granser. Uppfattningarna om vad som dr en &ndamalsenlig



sjukhusstruktur skiftar dock och det tycks ha varit svért att genomfora genomgripande
strukturfordndringar. En forklaring till svarigheterna att genomfora strukturbeslut inom
béada regionerna kan vara att idéer och forvantningar fran omgivningen paverkat
politikerna att fatta beslut om forandringar utan att frigan om hur férandringen bidrar
till mer &ndamalsenlig verksamhet har klarlagts. Nér sedan besluten moter aktorer i
forvaltningarna tolkas verksamhetens krav pa ett annat sétt och besluten méter

motstdnd (Anjou 2008).

Hélso- och sjukvéarden &r ett komplicerat kluster av relationer, kunskap, politik, pengar
och forvantningar. Har finns hoga och 1aga motiv sida vid sida med hingivna
arbetsprestationer, vanlig allménsklig lathet och ett utpréglat revirtinkande (Andersson
2002). Hilso- och sjukvéarden har dessutom ménga intressenter med olika behov att ta
hénsyn till i sin verksamhet. Forutom forpliktelser mot patienterna ar det viktigt att
balansera kraven pa effektivitet och ett rationellt resursutnyttjande mot medarbetarnas

krav pa arbetslivskvalitet (Forsell & Jansson 2000, Docherty 2003).

Lagkonjunkturen under 1990-talet ledde till omfattande neddragningar av antalet
anstillda inom i stort sett alla sektorer i samhillet med en 6kad arbetsbelastning for de
kvarvarande medarbetarna. Neddragningarna syftade till att 6ka effektiviteten genom
att pressa luft ur systemen och arbetsplatserna. Samtidigt har det inom den offentliga
sektorn strévats efter plattare organisationer och manga medarbetare har upplevt att
ansvar och arbetsuppgifter delegerats utan motsvarande tillskott av resurser och
befogenheter (Palm 2000, Socialstyrelsen 2003). Detta géller 4ven inom hélso- och

sjukvérden.

Medarbetarna i hélso- och sjukvarden blir i genomsnitt dldre samtidigt som det kan
forutses att arbetsbordan kommer att 6ka (Landstingsforbundet 2001). Detta kan
medfora att anstéllda inom varden kommer att vélja att arbeta deltid for att orka med
(Jenkins-Clarke & Carr-Hill 2001). Det &r ett folkhélsopolitiskt mal att skapa ett
hilsosamt arbetsliv med lag sjukfrénvaro men fran slutet av 1990-talet fram till 2003
okade sjukfranvaron i snabb takt i Sverige. Det var framst de 1dnga sjukskrivningarna

som &kade och kostnaderna for sjukpenning, rehabilitering samt aktivitets- och



sjukersattning steg (Astvik et al 2006, Gatu 2006). Sedan 2005 har dock trenden
brutits och inom alla sektorer minskar sjukfrdnvaron (Sveriges kommuner och

landsting 2008).

Det finns mycket som talar for att de strukturella férdndringarna inom hélso- och
sjukvéarden som genomforts for att 6ka effektiviteten i verksamheten, samtidigt har
inneburit en 6kad stress for medarbetarna med negativa konsekvenser for deras
motivation, hilsa och arbetsprestationer (Glasberg et a/ 2007, Jansson von Vultée et
al 2007). Detta géller savil vid organisatoriska fordndringar och sammanslagningar

som vid fordndrade driftsformer eller dgarforhallanden.

Det 6vergripande syftet med denna avhandling &r att belysa hur bade ledarskap och
medarbetarskap fungerar i samband med olika strukturella forédndringar inom hélso-
och sjukvardens organisation. Detta syfte kommer lédngre fram att preciseras i form av
ett antal konkreta forskningsfragor, men forst dr det nodvéndigt att placera
avhandlingen i en konceptuell ram, vilken vuxit fram i samband med de empiriska

studierna.

KONCEPTUELL RAM

Utgangspunkten for denna avhandling &r att hdlso- och sjukvérd alltid stér infor stora
utmaningar relaterat till den tekniska och medicinska utvecklingen, 6kade behov, och
krav pa tillgdnglighet samt begriansade resurser. Olika modeller att organisera, styra,
redovisa och kontrollera verksamheten har provats. Pendeln har over tiden svingt
mellan sméskalighet och storskalighet, centralisering och decentralisering,
professionsstyrd och medborgarstyrd vard (Axelsson 2000). Olika ledarskapsstilar har
varit pA modet och synen pa medarbetarskapet har skiftat ver dren. Aven om
repertoaren for vad som kan goras dr begrinsad verkar variationerna vara odndliga.
Samtidigt tycks dock vissa grundelement alltid finnas i form av organisation, kultur,
ledarskap och medarbetarskap, samt krav pa effektivitet och forandring vilka

Omsesidigt torde paverka varandra. Nedan definieras och resoneras kring dessa



begrepp som identifierats i samband med de empiriska studierna som ingar i denna

avhandling.

Organisation

Alla organisationer bemannas och leds av minniskor och utan ménniskor kan de inte
existera. Det finns beldgg for att det existerar en stark koppling mellan hur
organisationer styr sina medarbetare och de ekonomiska resultaten for organisationen
(Cascio 2003). En organisation brukar definieras som en samling av individer och
grupper som medvetet, planerat, och avsiktligt samarbetar for att uppna nagot eller
nagra mal (Daft 1995). Nér en organisation beskrivs som en struktur handlar det om
ménster av relationer, stabilitet och ordning. A andra sidan, nir en organisation
beskrivs utifran processer, ligger fokus pa dynamiken, fordndringar, drivkrafter,

konflikter och spénningar (Hérenstam et al 2006).

Alla organisationer har ett antal intressenter med olika behov att ta hdnsyn till i sin
verksamhet. Bland intressenterna aterfinns oftast kunder, dgare och medarbetare.
Samtidigt torde det vara viktigt att balansera d4garnas krav pa effektivitet och rationell
resurshantering mot medarbetarnas krav pé hélsa, vélbefinnande och personlig
utveckling i arbetslivet (Forsell & Jansson 2000, Docherty 2003). Det gar dven mode i
organisationsformer och ingen organisation torde vilja framstd som omodern (Anjou

2008).

Enligt Mintzberg (1983) finns sex grundldggande former av organisationsstrukturer.
Hailso- och sjukvarden har strukturen av en professionell byrékrati, vilken
kénnetecknas av att medarbetarna ar vdlutbildade och bade kriver och kan utfora sitt
arbete utan direkt 6vervakning. Inom den traditionella byrékratiska organisationen
skots samordning och styrning genom att all information gar upp till toppen av
pyramiden och sedan ner igen till den operativa nivan. I en professionell byréakrati
finns samtidigt de professionella kulturerna med sin yrkesstolthet, kénsla av
gemenskap och ansvar for verksamheten. Men det finns ocksa inslag i form av rivalitet

mellan yrkesgrupper som utgdr starka professionella hierarkier baserade pa utbildning



och stéllning i organisationen vilket kan vara till nackdel for medarbetarnas

sjdlvstandighet och engagemang (Mintzberg 1979, 1983).

Inom hélso- och sjukvarden har de professionella kulturerna och de byrakratiska
organisationsidealen medfort en problematisk relation mellan politiker, medborgare
och medarbetare (Forsell & Jansson 2000, Wallenberg 2003a). Ett annat problem i
professionella byrakratier ar att administratorer ofta har sin férankring och lojalitet i
organisationen medan de professionella oftast har sin forankring och lojalitet i den
egna professionen oavsett organisationstillhorighet (Axelsson 1998). Kénnetecknande
for flertalet tjansteproducerande organisationer sd som hélso- och sjukvarden dr ocksa
att arbetet sker i en relation till mottagaren av tjénsten. Kvaliteten pé relationen ar
delvis beroende av personalens arbetsforhdllande. Om den negativa stressen i arbetet
oOkar &r det rimligt att anta att det kommer att paverka kvaliteten i verksamheten pa ett

negativt sétt (Backman 2001).

Agarformen kan ocksa ses som en viktig del av organisationsstrukturen (Pugh &
Hickson 1976). Den offentliga sektorns organisationer har vissa egenskaper som
skiljer dem frin organisationer inom den privata sektorn. Asikterna om vilka
skillnaderna ar och vilka de bor vara gar ofta isér utifran olika politiska ideologier
(Ekstedt & Sundin 2006). Kritiken mot privatisering har inriktats pa risken for att
vinstdrivande foretag inte avsitter tillrackliga resurser till verksamheten, vilket i
forlangningen skulle drabba klienterna eller patienterna (Bergstrom & Lund 2003,
Blomgqvist & Rothstein 2000). Foresprakare hdvdar att privatisering fungerar som en
vickarklocka och forebild dven for kvarvarande offentliga organisationer (Svedberg
Nilsson 1999, Springdal 2001). En lyckad privatisering anses dven kunna bidra till en
Okad effektivitet genom snabbt inforandet av ny teknik och nytt ledarskap. Ytterligare
en fordel med privatisering anses vara medarbetarnas 6kade mojlighet att vilja

arbetsgivare och ddrmed kunna péverka sin arbetsmiljo (Gunnarsson 2003).



Kultur

Organisationskultur &r en uppsittning av delade vérderingar och normer som styr
interaktionen mellan savil olika medarbetare i organisationen, som med individer
utanfor organisationen (Schein 2004). Kulturen skapas av individerna i organisationen,
av de rittigheter som ledningen ger medarbetarna samt av organisationens struktur och
etik. Organisationskulturen paverkar sedan beteendet 1 organisationen, hur
medarbetare och ledare reagerar pa situationer och hur de tolkar omgivningen (Jones

2007).

Kulturen i en organisation &r osynlig for 6gat men avgdrande i att skapa arbetsplatsens
karaktéristika. Kulturen hjilper ménniskor att skapa mening av sin del av vérlden. Pa
samma sétt som organisationer véljer minniskor, sa viljer ménniskor arbeten och
organisationer som passar deras personlighet och mal samt i vilka de kan tillfredsstilla
de behov som ér viktiga for dem (Cascio 2003). Kulturen é&r kittet som haller en
organisation samman, skapar lojalitet och motivation och kan ses som en av nycklarna
till framgang. Kulturen utgdr ocksa ett viktigt ledningsinstrument eftersom den innebéar
mojlighet att skapa och sprida mening samt paverka medarbetarnas bild av
verkligheten. Ledare har en viktig roll i detta sammanhang genom att inte bara
definiera meningar at sig sjdlva utan ocksa att Gvertyga andra om att acceptera dessa

meningar (Salzer-Morling 1998, Arnold & Pulich 2003, Schein 2001).

Organisationskulturen utgér en form av informell organisation som underléttar arbetet
med organisationens struktur och &r en viktig determinant for hur medarbetare ser pa
sin roll och uppgift (Jones 2007). Samtidigt innehaller begreppet olika dimensioner
som speglar savil det individuella som det sociala perspektivet. I de komplexa
relationerna mellan dessa perspektiv finns dven en historisk dimension som omfattar
det sociala arvet, traditioner och vanor (Welter 2005). Kulturen kan ses som
organisationens DNA (Schein 2004). I organisationer som gér fran byrékrati och
hierarki till en plattare och decentraliserad organisation kan medarbetarnas vérderingar

och attityder behdva éndras for att nd framgéng. Det &r viktigt att odla och underhalla



relationen mellan ledare och medarbetare for att behalla en organisationskultur med

omsesidig tillit (Nilsson 2006).

Sammanslagningar av organisationer genomfors ofta utan hénsyn till kulturen i
organisationerna och det kan dirfor uppsta kulturkrockar. Det troliga &r att en av de
radande kulturerna kommer att dominera och gradvis sudda ut den andra. Alternativet
dr att de bada kulturerna lever sida vid sida trots en sammanhallen organisation. Det
tredje alternativet &r att blanda kulturerna och plocka det bésta fran bada och forsoka

skapa en gemensam kultur (McConnell 2000, Schein 2004).

Framjandet av en god organisationskultur innebér en forstirkning av faktorer som
sannolikt har en positiv betydelse for verksamheten. Detta ar sirskilt viktigt 1
personalintensiva och relationsorienterade branscher (Wallenberg 2003a). Kulturen
kan ocksa medverka till att skapa och uppritthalla tilliten till organisationen och dess
ledare. Tilliten kan utgoéra en maktfaktor och &ven en konkurrensfordel for en
organisation. Tillit innebar for medarbetaren att kénna sig psykologiskt trygg och
saker, vilket dr viktigt for relationen till andra (Lane & Bachmann 1998). Tillit kan
dven definieras som det kognitiva filter genom vilket en motparts agerande tolkas och
virderas (Nilsson 2006). Den kommer inte med automatik utan kréver arbete for att
uppna och samtidigt kan den snabbt raseras (Bibb & Kourdi 2004, Hardin 2006,
Mollering 2006).

Ett dilemma for en ledare kan vara att hantera olika subkulturer for att inom dessa
skapa en lojalitet med organisationen som helhet (Tichy 1983). Under senare delen av
1990-talet har i dessa sammanhang ndmnts saval visiondrt, karismatiskt som
transformativt ledarskap (Bass 1998). Tankarna bakom dessa stromningar har till stor
del handlat om hur ledningen kan fordndra kulturen i organisationen i syfte att uppna
organisationens mél och virderingar samt att gora medarbetarna héngivna och lojala
(Trollestad 2000, Javidan & Carl 2004). Men samtidigt som en stark kultur kan vara
avgorande for organisationens framgéng kan den ocksé vara farlig i hinderna pé en

ledare som saknar moral och etik (Jones 2007).



Effektivitet

Det ér viktigt att skilja pa effektivitet och produktivitet. Effektivitet dr Overordnat
produktivitet och avser hur vl en verksamhet klarar att né sina mal i relation till
insatta resurser. Produktivitet dr ett sndvare begrepp och speglar forhallandet mellan
hur mycket som produceras och hur mycket resurser som anvénds for denna
produktion (Cascio 2003). Begreppet effektivitet har minst tva dimensioner, yttre
respektive inre. Den yttre effektiviteten handlar om huruvida organisationen sysslar
med ritt saker, vilket paverkas av strategiska beslut (Hallin & Siverbo 2003). Yttre
effektivitet har dessutom savél en l6nsamhets- som en konkurrensaspekt (Docherty
2003). Inre effektivitet handlar om huruvida verksamheten utfors pa ratt sétt, vilket i
huvudsak péaverkas av vad som hiander pa taktisk och operativ niva (Hallin & Siverbo

2003).

For organisationers langsiktiga dverlevnad krévs savél kostnadseffektivitet,
processreliabilitet som goda relationer mellan ledning och medarbetare. Det géller
dven att kunna utveckla arbetsprocesserna, infora ny teknik samt samordna for att
undvika dubbelarbete (SOU 2007). Ledarskapets effektivitet brukar métas i termer av i
vilken grad ledaren bidrar till kvaliteten i grupprocessen sa som det uppfattas av
medarbetarna. I ledarens roll ligger ansvaret for hur organisationen fungerar och
saledes bor ledaren motivera och inspirera sina medarbetar till att uppfylla uppsatta
mél. Aven medarbetarnas attityder till ledning och ledare anses vara en indikator pa

ledarskapets effektivitet (Yukl 2006).

Halsoekonomer har patalat att effektiviteten inom hilso- och sjukvéarden bor bedomas
utifrdn méanga olika aspekter: systemeffektivitet som vérderar varden generellt,
behandlingseffektivitet som vérderar vardinsatsen, klinikeffektivitet som varderar
varden som produktionsenhet, processeffektivitet som varderar vardkedjan samt
struktureffektivitet som vérderar den organisatoriska uppbyggnaden och den
geografiska fordelningen (Ackerby et al 2006). Idag méts dock vardens prestationer
ofta med produktionsmaétt utan koppling till effekterna av insatta atgérder (Cascio
2003).
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Olika former av beloningssystem anses kunna motivera anstéllda till att samarbeta for
att bli effektivare och oka produktionen. Vinstdelning — dér de anstillda far del av
foretagets ekonomiska resultat i form av aktier, optioner eller kontanter — ar den
vanligaste formen av finansiellt deltagande. Men dven vinster i form av béttre input i
foretaget kan beldnas (Smitt et al. 2002). Okad kvalitet, bittre leveranssikerhet och
forbittrad kundservice dr exempel pa bittre input. Férdelen med den typen av beloning
dr att foretaget kan rikta fokus pa nyckelfaktorer som stirker konkurrenskraften. Det ar
ocksd faktorer som den enskilde individen sjilv kan paverka. Aven foretagets
produktivitetsokning kan ge upphov till beloning. Forskning har visat att olika former
av finansiellt deltagande kan ha en positiv inverkan pd de anstilldas produktivitet
(Latham & Ernst 2006, Anthony & Govindarajan 2007). Aven medarbetarnas
vérderingar och attityder har betydelse for mojligheten att utfora ett hogkvalitativt
arbete. Detta giller inte minst inom professionella organisationer som hélso- och
sjukvérden, dir medarbetarnas instillning &r avgorande for mojligheterna att na

effektivitet i verksamheten (Arnold & Pulich 2003).

Forandring

En organisatorisk fordndring dr en process dir en organisation ror sig fran ett
nuvarande tillstand till ett 6nskat framtida tillstand (Jones 2007). Det kan vara fragan
om mindre omorganisationer eller storre strukturella fordndringar i form av
sammanslagningar, fordndrade driftsformer och/eller dgarformer. Sddana férdndringar
genomfors ofta for att stirka ekonomin och 6ka effektiviteten i en organisation
(McConnell 2000, Bazzoli et al. 2002). Samtidigt har studier visat att varken
organisationer eller beslutsfattare agerar pa ett rationellt sétt i samband med
organisationsforandringar i den mening att de stéller upp mal som rangordnas, att
kalkyler gors utifran olika strategier for att nd malen och att det darefter sker ett val av
en optimal strategi. Istéllet tycks beslut om forédndringar ofta vara grundade pé kénslor

och virderingar (Anjou 2008).
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Med den allt snabbare samhéllsutvecklingen star ménga organisationer infor
omfattande fordndringar, varfor formagan att hantera forandring har blivit allt mer av
en organisatorisk kdrnkompetens (Korunka et a/ 2003, Burnes 2005).
Forandringskompetens kan beskrivas som formagan att hantera fordndringar i en
organisation, dess omgivning samt formagan att vélja en 1amplig fordndringsstrategi.
Ett sétt att uppna en sddan kompetens kan vara att delta i ett fordndringsarbete som
utgor en interaktion mellan organisationens historia, nuvarande situation och
framtidsvisionen (Nonas 2005). Det uppstar ofta motstand hos medarbetarna mot
strukturella fordndringar, vilket kan bero pa rédsla for det okénda. I samband med
sammanslagningar av organisationer kan skillnader i kultur och virderingar dessutom

leda till misstroende och samarbetsproblem (Rovio-Johansson 2006).

Det dr dérfor en viktig uppgift for ledningen i en organisation att hantera motstand och
svérigheter vid forandringar (Yukl 2006). En effektiv fordndringsprocess beskrivs ofta
i termer av ett antal olika faser ddr det forst géller att skapa en kénsla av nddvandighet,
formulera en vision for det nya och att sitta samman ett starkt team for att driva
forandringsprocessen. Visionen maste sedan kommuniceras i alla led i organisationen
samtidigt som medarbetarna méste ges mandat att agera for att nd visionen. Dérefter
bor kortsiktiga resultat tas fram for att ge trovardighet till processen och avvipna
motstandarna. Slutligen géller det att permanenta fordndringen genom att forankra den

i organisationskulturen (Kotter 1999).

Den storsta oron vid en organisationsforandring tycks vara kring vad som kommer att
hinda med den enskilde medarbetaren. Ridsla, som kan vara ett tecken pé stress eller
en kénsla av hog arbetsbelastning &r ett illavarslande tecken pa hur medarbetarna mar i
fordndringen (Schein 2001). En viktig aspekt dr den anstdlldes handlingsutrymme, som
paverkas av ledningens kontroll- och styrningsstruktur. For att medarbetare ska kénna
sig motiverade for forandringar behover de kénna sig trygga pa arbetsplatsen (Bornfelt
2006). Tillit till ledningen och organisationen utgdr grunden for att kunna fullgdra
genomgripande fordndringar i hur verksamheten bedrivs. Saknas tillit och respekten
for ledningen motiv och syften kommer troligen alla forsok att fa tillstdnd fordndringar

att motas av massivt motstand och aktivt motarbetas (Avolio 1994, Ylander 2008).

12



Ledarskap

Ledarskap har tidigare berdrts i samband med bade kultur och foérdandring. Det dr ocksa
tvé av de viktigaste omradena for en ledare att dgna sin uppmérksamhet at . |
litteraturen om organisation och ledarskap gors det en viktig distinktion mellan chefer
och ledare (Daft 1999). Chefskap verkar via hierarkier och system medan ledarskap
fungerar via ménniskor och kultur. Bada sidorna behdvs dé ett starkt ledarskap utan
chefskap kan skapa kaos medan ett starkt chefskap utan ledarskap kan resultera i en
stenhérd byrakrati. Ledarskap ersitter inte chefskap utan kompletterar det, men
samtidigt kan ett starkt ledarskap splittra effektiviteten och ett starkt chefskap kan
motverka kreativiteten i en organisation (Kotter 1990, 1999). Den fortsatta
framstdllningen kommer att fokusera pa ledarskap dven om gransdragningen gentemot

chefskap ibland kan vara nigot oklar.

Som tidigare beskrivits kan ledarskapet utgora en viktig framgangsfaktor vid
organisatoriska forandringar (Forsberg et al 2004). Ledarskap kan utévas pa olika sitt,
till exempel genom att styra och kontrollera, genom manipulation, eller genom
medledarskap. I ett medledarskap har ledaren 6verblicken och langsiktigheten men &r
samtidigt medveten om att planerna aldrig kommer att foljas fullt ut. Inom hilso- och
sjukvérden stélls ledare dessutom infor utmaningen att kunna kombinera kraven pa
effektivitet med medmaénsklighet. For att klara detta torde krévas ett “caritativt”
ledarskap, som innebér att ledaren har en genuin forstéelse for och kunskap om
verksamheten och skapar en vérdebaserad organisationskultur (Bondas 2003). Ledaren
kan dessutom utgdra en modell for medarbetarna genom att motivera och inspirera

dem samt agera som mentor eller coach (Bass 1998, Luthans 2002, Bondas 2006).

Ledarskap skapas och behalls till stor del genom samspel och kommunikation mellan
ledare och medarbetare (Simonsson 2002). Ledare med hdg kommunikativ kompetens
formedlar mycket information till medarbetarna. Pa sa sitt minimeras risken av
ryktesspridning som tenderar att uppsta nir regelrétt information saknas (Anderson &

Pulich 2002). Effektiv kommunikation omfattar formagan att bade sdnda och ta emot
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information likavil som att 6verfora och forsta tankar, kénslor och attityder. Ledare
som engagerar sig i att kommunicera och plddera for sitt budskap upplevs ofta som
karismatiska. Den negativa sidan av ett karismatiskt ledarskap ar att ledaren kan

forefalla manipulativ och emotionellt krivande (Bass 1998, Ashkanasy & Daus 2002).

Ledarskapsrollen utvecklas kontinuerligt eftersom ledare stiandigt stélls infor nya
utmaningar dir de bor vara effektiva beslutsfattare, kunna méta fordndringar och veta
hur resurser bist ska kunna utnyttjas. I moderna organisationer torde det dock inte
rdcka med de traditionella uppgifterna att planera, organisera, leda och kontrollera
verksamheten (Tichy 1997, Anderson & Pulich 2002, Javidan & Carl 2004). Det ar
ocksa nodvéndigt for ledningen att kunna forsta omgivningen och hur féréndringar i

omvérlden kan komma att paverka deras organisationer (Kumar et al 2002).

Samtidigt ar det viktigt att inse att fordndringar kan upplevas stressande av bade ledare
och medarbetare (Jones 2007). Ett gott ledarskap kan gora att medarbetare i 1agre grad
upplever press och restriktioner i sitt arbete. Tillit &r ett viktigt begrepp 1 detta
sammanhang. Som tidigare nimnts innebdr tillit en psykologisk trygghet som &r viktig
for relationerna i en organisation. Tillit till organisationen och dess ledning kan
reducera negativ och frimja positiv stress hos medarbetarna (Lane & Bachmann
1998). Det dr dérfor en viktig uppgift for en ledare att forsdka skapa sadan tillit (Bibb
& Kourdi 2004, Hardin 2006, Mdllering 2006).

Medarbetarskap

Medarbetarskap kan definieras som relationen savil till det egna arbetet som till
arbetsgivaren. Medarbetaren kan ocksa i samspel med den formella ledaren ses som
medskapare av organisationens ledarskap (Burnes 1996, Tengblad 2003). Enligt Jones
(2007) anses idag medarbetarna vara en av organisationens virdefullaste resurser och

avgorande for huruvida organisationen blir effektiv och framgéngsrik eller inte.

Synen pa medarbetarna har skiftat 6ver tiden och dven utifran hur

organisationsstrukturen utformats. McGregor (1960) formulerade utifran tva olika
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synsitt pd medarbetarna teorierna X respektive Y. I vissa organisationer aterfinns ett
synsétt pd medarbetaren som dverensstimmer med teori X. Enligt denna teori &r
ménniskan till sin natur ovillig till arbete samt till att ta ansvar och méste darfor
kontrolleras och 6vervakas, vilket resulterar i byrakratiska organisationsstrukturer.
Teori Y har ddremot en syn pa medarbetaren som ansvarstagande och hingiven, vilket

leder till mera organiska strukturer (McGregor 1960, Burns & Stalker 1961).

Parallellt som arbetslivet har forédndrats och blivit allt mer komplext och ansvarsfullt
har ocksa arbetstempot 6kat, vilket kan bidra en till kdnsla av otillrdcklighet och stress
hos medarbetarna (Arnold & Pulich 2003, Burke 2003, Wikman 2005). Den 6kade
sjukfranvaron kan vara ett tecken pa en obalans mellan kraven i arbetet och
medarbetarnas arbetsféormaga. Det torde hos alla medarbetare finnas en foérvéntan pa
att det ska rdda balans mellan organisationens respektive deras atagande. Detta brukar
ocksa kallas for ett ’psykologiskt kontrakt” mellan organisationen och medarbetarna

(Schein 1988).

Andra faktorer for att uppleva hilsa i arbetet kan handla om att ha mojlighet att kdnna
sig delaktig i arbetssituationen samt att ha fungerade arbetsrelationer (Eriksson &
Regnell 2007). Samtidigt som ledarskap anses vara en av nycklarna till effektivitet och
lonsambhet i en organisation sa paverkas resultaten av sdvil medarbetarnas attityder
som av hur arbetsgruppen fungerar. Ledare med fokus pa effektivitets- och
produktivitetsmal samt fordndrade ekonomiska incitament kan ocksa péverka savél
arbetsorganisation som arbetsmiljon (Hogan & Kaiser 2005, Ackroyd 2007). En 6kad
arbetsintensitet i kombination med ett resultatorienterat ledarskap i linje med New
Public Management kan dock innebdra mindre tid for reflektion och erfarenhetsutbyte
med savil kollegor som chefer och ledare. Detta kan vara en forklaring till den dkade
stressen for medarbetarna inom hélso- och sjukvarden med negativa konsekvenser for
deras motivation, hilsa och arbetsprestationer (Glasberg et al 2007, Jansson von

Vultée et al 2007).

De senaste drens strukturfordndringar inom hélso- och sjukvarden i form av bland

annat sammanslagningar, privatiseringar och nedldggningar av verksamheter har lett
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till en arbetsosékerhet som har paverkat medarbetarnas arbetsformaga negativt, vilket i
manga fall har lett till mer byrakrati och en hardare kontroll av arbetsprocessen
(Bolton 2004). Om tva organisationer ska smilta samman till en stills dessutom ofta
den organisatoriska identiteten pa spel (van Knippenberg et a/ 2002). Gemensamma
kulturella védrden dr potenta underlittare for att nd samstdmmighet i en organisation
eftersom de utgdr en gemensam referenspunkt och underléttar interaktionen.
Medarbetare som delar organisationens vision och vérderingar torde ha lattare att

identifiera sig med den &n 6vriga (Jones 2007).

Kommunikation tycks vara en viktig nyckel i fordndringsarbete, da savél ledarskap
som medarbetarskap skapas och uppritthalls genom samspel mellan ménniskor. Det &r
ett viktigt inslag i ledarskapet att hjdlpa medarbetare tolka innebdrden eller meningen
med olika fordndringar. Eller ocksé ar det sa att nir medarbetare ar aktivt involverade i
att 16sa problem och fatta beslut finns risk for att det uppstar en inte 6nskvérd spiral
dir medarbetarna forvintar sig allt storre inflytande for att kdnna sig engagerade (Paul
et al 2000). Dock torde det vara klart att ledare kan behova trinas i att skapa och
hantera ett 6ppet klimat och goda relationer i organisationen pa savil individuell som
kollektiv niva (Bondas 2006, 2008). Detta &r inte minst viktigt for att de tidigt ska
kunna uppticka och hantera signaler pa att medarbetare fangats i en negativ

fordndringsspiral.

Sammanfattning

Fordndringstrycket pa dagens organisationer dr hogt och det géller att kunna méta
okad globalisering och konkurrens. Samtidigt som ett folkhélsopolitiskt mal &r att
skapa ett hidlsosamt arbetsliv utvecklas nya managementkoncept dér effektivitet,
resultat, flexibilitet och fordndringskompetens efterfragas. Begreppet effektivitet ar
dock inte entydigt utan tolkas olika av olika aktdrer. Parallellt medfor demografiska
fordndringar och kunskapsutveckling 6kade krav pa tillgdnglighet och kvalitet, vilket
kan leda till malkonflikter.
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I jakten pa mer vard for mindre pengar har hélso- och sjukvarden 6ppnats upp for
konkurrens och marknadsliknade mekanismer. Sammanslagningar av sjukhus och
alternativa driftsformer har blivit populéra l6sningar. Dessa fordndringsprocesser
stiller stora krav pé savél ledarskap som medarbetarskap da inte sdllan kulturkrockar
och forandringsmotstand uppstar. Saknas dessutom tillit till organisationen och dess
ledning kanske varken ledare eller medarbetare kan forvéntas agera rationellt i

forandringsprocessen.

SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Overgripande syfte

Det overgripande syftet med avhandlingsarbetet dr att utifran medarbetares upplevelser
och erfarenheter belysa den praktiska inneborden av begreppet effektivitet i hdlso- och
sjukvérden, samt att utifran olika perspektiv analysera ledarskap och medarbetarskap i
samband med strukturella fordndringar i syfte att 6ka effektiviteten inom hélso- och
sjukvérden. Forhoppningsvis ska resultaten kunna inspirera till atgdrder for att

forbattra effektiviteten i hilso- och sjukvérdens organisation.

Specifika syften och forskningsfragor

Utifrén det dvergripande syftet har mera specifika syften och fragestillningar

formulerats for de olika delstudierna:

- Studie I syftar till att beskriva och kartligga den praktiska betydelsen av och
innebdrden 1 begreppet effektivitet inom en svensk hélso- och
sjukvérdsorganisation. Fragestillningar: Hur tolkas begreppet effektivitet inom
den svenska hilso- och sjukvarden? Har begreppet samma innebord for olika

beslutsnivéer inom hélso- och sjukvérden?

- Studie II syftar till att beskriva och analysera medarbetarnas upplevelse av en

strukturfordndring i form av sammanslagning av tva akutsjukhus i viéstra
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Sverige. Fragestillningar: Hur upplever medarbetarna sammanslagningen? Hur

har beslutsgangen varit?

- Studie III syftar till att beskriva och analysera medarbetarnas upplevelse av en
sam- manslagning av tva sjukhus i sédra Sverige och bildande av ett
gemensamt sjukvardsdistrikt. Fragestéllningar: Hur paverkas medarbetarna av

strukturfordndringen? Vilka méjligheter till inflytande har funnits?

- Studie IV syftar till att beskriva och 6ka forstaelsen for hur en privatisering
upplevs av medarbetarna i en hélso- och sjukvérdsorganisation i Mellansverige.
Ytterligare ett syfte ar att beskriva ledarskapets betydelse i
fordndringsprocessen. Fragestillningar: Vad innebér overgéngen till en privat
entreprenor for medarbetarna? Hur uppfattas ledarskapet i

fordndringsprocessen?

Forfattarens bidrag i de olika studierna

Studie I initierades och planerades av Lilian Axelsson (LA), som ocksa genomforde
den fOrsta intervjuomgangen. De tva andra intervjuomgangarna genomfordes
gemensamt av LA och forfattaren. Merparten av intervjuerna skrevs ut med hjilp av
sekreterare och resterande skrevs ut av forfattaren. Analysforfarandet och

artikelskrivandet genomfordes gemensamt av LA och forfattaren.

Studie II initierades och planerades av LA och forfattaren inom ramen for det s&
kallade Strukturprojektet vid NHV. Forfattaren genomforde och skrev ut hilften av
intervjuerna i respektive studie, medan de resterande intervjuerna utfoérdes och skrevs
ut av Kristina Rosengren (KR). Analysarbetet gjordes bade individuellt och
gemensamt av KR och forfattaren i syfte att uppna en samstdmmighet om kodning,
begrepp och kirnkategorier. Artikeln skrevs av forfattaren och KR tillsammans med

LA.
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Studie III initierades och planerades av LA och forfattaren inom ramen for det sa
kallade Strukturprojektet vid NHV. Forfattaren genomforde och skrev ut hélften av
intervjuerna i studien, medan de resterande intervjuerna utfordes och skrevs ut av
Kristina Rosengren (KR). Analysarbetet gjordes bade individuellt och gemensamt av
KR och forfattaren i syfte att uppna en samstdmmighet om kodning, begrepp och
kirnkategorier. Artikeln skrevs av forfattaren och KR tillsammans med Lillemor

Hallberg, som ocksa var handledare.

Studie IV initierades och planerades av forfattaren som ocksé genomforde och skrev ut
samtliga intervjuer. Analysarbetet genomfordes av forfattaren. Artikeln skrevs i

samarbete med Runo Axelsson, som ocksa var handledare.

TIDIGARE FORSKNING PA OMRADET

Tidigare forskning pa omradet finns redovisad i de olika delstudierna, men eftersom
dessa har gjorts under en lédngre tidsperiod kan det vara lampligt att komplettera och
uppdatera denna redovisning med forskning som bedrivits under de senaste tio aren.
Det handlar om forskning med inriktning mot effektivitet, ssmmanslagningar och
privatisering inom hélso- och sjukvérden och andra i detta sammanhang relevanta

verksamhetsomréden.

Effektivitetsbegreppet

I samband med en fusion mellan tva sjukhuskliniker genomférde Ragneklint (2002) en
enkétstudie i avsikt att belysa effektivitetsbegreppets olika sidor. Enkéten riktade sig
béde till chefer och medarbetare. Av svaren framkom att det inte finns ndgon
samstdmmig definition av begreppet effektivitet. Daremot identifierades ett antal
faktorer som hindrar ett effektivt arbete. Dessa faktorer var bland annat hog
forandringstakt, bristande samverkan och otillricklig information samt stérningar i

verksamheten (Ragneklint 2002).
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I en amerikansk studie kom Arnold och Pulich (2003) fram till att beloningssystem
kan motivera anstillda till att samarbeta for att bli effektivare och 6ka produktionen.
Aven virderingar och attityder hos medarbetarna har betydelse for méjligheten att
utfora ett hogkvalitativt arbete vilket i sin tur paverkar hélso- och
sjukvérdsorganisationens mojlighet att na effektivitet i verksamheten och bli

konkurrenskraftig (Arnold & Pulich 2003).

Efter en systematisk genomgéng av studier med inriktning mot effektivitet inom finska
hilso- och sjukvérden konstaterade Konu och hennes kollegor (2009) att begreppet
effektivitet sillan definieras utan ofta ldmnas 6ppet for tolkning utifran olika metod,
matt och indikatorer. Det framkom ocks4 att effektivitet anvinds bade som ett

resultatmatt och ett processmatt eller som en kombination av bada (Konu et al 2009).

Samma oklarhet betrdffande effektivitetsbegreppet har konstaterats dven pa andra
omraden. I en studie av chefer inom Banverket konstaterade Huzell (2005) att
begreppet effektivitet var huvudsakligen kopplat till ekonomi, det vill sdga hur resurser
anvinds och kontrolleras. Ineffektivitet beskrevs i termer av 6verresurser, bristande
ekonomisk helhetssyn och kostnadskontroll. Effektivitet innebar helt enkelt att nagot
var bittre &n tidigare exempelvis billigare och snabbare. Indirekt innebar detta synsétt
en kritik mot hur verksamheten tidigare bedrivits och anvindes ocksa som ett sétt att

legitimera krav pa fordndringar i1 organisationen och hos medarbetarna (Huzell 2005).

Sammanslagningar

I en studie av en sammanslagning av tre sjukhus visade Decker och hans kollegor
(2001) att medarbetarna upplevde att de paverkades negativt av fordndringen genom
en Okad stress och en minskad arbetstillfredsstillelse. Samtidigt som de forstod att en
besparing var nédviandig var de rddda for att forlora sin identitet genom
sammanslagningen. De motsatte sig att besluten kom uppifran utan att ha diskuterats
med dem. For att underlatta fordndringsprocessen infordes darfor ett atgardsprogram
for att starka medarbetarnas identitet, f4 dem att kénna sig vardefulla samt skapa béttre

och effektivare kommunikation for att minska stressnivan (Decker et al 2001).
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Liknande problem har identifierats av Roald och Edgren (2001) i en studie av
medarbetarnas upplevelser av en politiskt beslutad sammanslagning mellan tva
ortopediska verksamheter i Norge. Trots att medarbetarna inbjods att vara delaktiga i
sammanslagningsprocessen mottes den av massivt motstand. Problemen i processen
kunde hérledas bland annat till oklara mal och individuell osékerhet. Studien visade pa
betydelsen av tydliga och uppnaeliga mal, att informationen anpassas till
medarbetarna, att de ges en dkta delaktighet samt att det formedlas en kénsla av att det

ar nu eller aldrig, en fraga om 6verlevnad (Roald & Edgren 2001).

Fulop och hennes kollegor (2005) studerade fyra sammanslagningar av hélso- och
sjukvardsorganisationer i London, tvé till tre ar efter respektive sammanslagning.
Studien visade att de viktigaste drivkrafterna bakom sammanslagningarna var att spara
pengar, att kunna behalla specialistenheter och servicenivan samt att sékerstélla
kvaliteten i verksamheten. Det framkom &ven att flera av sammanslagningarna
upplevdes som styrda uppifran och medarbetarna uppgav i intervjuer att de upplevde
en Okad arbetsbelastning, stress och osdkerhet. Vid den tredriga uppfoljningen
konstaterades farre emotionella pafrestningar hos medarbetarna men att de fortfarande
upplevde en hog arbetsborda. Det fanns dock inte nagon evidens for att de ekonomiska
och kliniska mal som 14g bakom sammanslagningarna hade uppnaétts (Fulop et a/

2005).

Liknande resultat har framkommit i en utvirdering av sammanslagningen till Blekinge
sjukhus, som Ahgren (2008) genomfdrt med hjilp av en enkiit och kompletterande
intervjuer. Det visade sig att merparten av informanterna uppfattat att drivkraften
bakom sammanslagningen varit besparingar och rationaliseringar. Samtidigt som
endast var tionde medarbetare ansag att sammanslagningen haft den avsedda effekten
patalades att det var svért att hinfora ekonomiska besparingar enbart till strukturella

forandringar (Ahgren 2008).
Bazzoli och hennes kollegor (2004) har gjort en systematisk genomgang av litteratur

rorande organisationsforandringar inom hilso- och sjukvéarden under 1980- och 1990-

talet. Genomgangen visade en vag av omstruktureringar med bland annat
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sammanslagningar, 6vertaganden och interna rekonstruktioner. Organisationerna
satsade savil tid som pengar pa dessa fordndringar, vilka framfor allt syftade till att
oOka effektiviteten och forbéttra ekonomin. Det visade sig dock att de ekonomiska
effekterna och besparingarna vid sammanslagningar av sjukvardsorganisationer i
allménhet har varit blygsamma. Det visade sig ocksa att det var léttare att konsolidera
och integrera administrativa tjanster medan det var svérare att 4stadkomma en klinisk
konsolidering och en total integration mellan tvd organisationer. En sammanslagning
kunde underldttas dels genom att inrdtta en central beslutsméssig grupp som spénde
over de berorda organisatoriska enheterna och dels genom att identifiera de

viarderingar som de olika parterna kunde stélla upp pa (Bazzoli et al 2004).

Privatisering

I en genomgéng av den svenska hilso- och sjukvérdens organisering och styrning
konstaterade Hallin och Siverbo (2002) att det inte fanns nagot stod for att
marknadsreformer som privatisering, bolagisering eller inférande av bestéllar-
utférarmodeller hade haft ndgon positiv paverkan pa verksamhetens effektivitet. De
konstaterade ocksa att &ven om det varit en dkad privatisering inom omradet sa
finansieras hélso- och sjukvérden i de flesta OECD lénder fortfarande huvudsakligen

genom offentliga utgifter (Hallin & Siverbo 2002, 2003).

Vaillancourt Rosenau och Linder (2003) har gjort en systematisk genomgéng av 149
studier som jamfort vinstsyftande respektive icke-vinstsyftande hilso- och
sjukvérdsorganisationer i USA med avseende pa bland annat tillgénglighet,
kostnadseffektivitet och kvalitet. Genomgangen visade att vinstsyftande organisationer
inte 4r mer kostnadseffektiva och inte heller héller béttre kvalitet eller 4r mera
tillgidngliga an icke-vinstsyftande organisationer (Vaillancourt Rosenau & Linder

2003).

I en jamforande studie av kliniker som drivs i bolagsform och vardcentraler i privat
regi respektive landstingsdrivna kliniker och vardcentraler konstaterade Wallenberg
(2003Db) att arbetsbelastningen pa de privata inréttningarna hade minskat och

intdktsmedvetenheten dkat, men att ledarskapet hos forsta linjens chefer hade
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forsdmrats jAimfort med de landstingsdrivna inrdttningarna. Parallellt framkom ocksa
att bolagiseringen hade starkt gemenskapen i organisationen samt att styrningen och
chefsrollerna hade blivit tydligare med undantag for forsta linjens chefer pa sjukhus.
Enligt studien leder inte privatisering automatiskt till arbetslivsforbattringar d&ven om

det ger vissa positiva forutsittningar (Wallenberg 2003b).

Falkenberg och hennes kollegor (2008) har studerat tva akutsjukhus, varav ett var
aktuellt for privatisering. Data i form av enkéter samlades in vid bada sjukhusen vid
tva tillfallen, dels innan privatisering av det ena sjukhuset och dels tva ér efter dess
genomforande. Studien visade att privatisering inte behdver vara nagot negativt for
medarbetarna. I studien framkom att aspekter sasom arbetsattityder och ohélsa hos
medarbetarna inte paverkats av privatiseringen. Samtidigt visade det sig att
medarbetare som befinner sig pé en hierarkisk mellanniva blir mest utsatta vid

privatisering av verksamheten (Falkenberg et al 2008).

FORSKNINGSDESIGN

Metodologiska utgangspunkter

Intresset for kvalitativa data och kvalitativa analyser har vuxit de senaste decennierna
bland forskare inom samhéillsvetenskapliga discipliner som studerar komplexa
organisationer (Eriksson 2005, Aytar 2007, Andersson-Fel¢ 2008). Kvalitativa
metoder tar sitt avstamp i vardagliga foreteelser och/eller monster i den empiriska
verkligheten och det finns idag ett flertal olika metodologiska inriktningar i denna

forskning (Miles & Huberman 1994).

I denna avhandling har valet av en kvalitativ ansats med djupintervjuer fallit sig
naturligt utifrdn forskningsfrdgorna da syftet har varit att dels kartligga den praktiska
inneborden 1 begreppet effektivitet och dels att spegla medarbetarnas upplevelse av

strukturfordndringar som sammanslagningar och privatisering inom hélso- och
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sjukvarden. Det finns dock i den forsta delstudien dven inslag av kvantitativa metoder

och triangulering.

Den kvalitativa analysmetod som valts &r Grounded theory. Det finns ingen bra svensk
Oversittning av detta begrepp sa déarfor anvinds i fortsdttningen endast den engelska
beteckningen. Grounded theory har sina rétter inom Symbolisk interaktionism, vars
ambition var att forsoka Overbrygga gapet mellan psykologi och sociologi (Mead
1934). Gapet bestod av meningsskillnaden mellan psykologerna, som pa den tiden
hivdade att vart sociala beteende kunde forklaras av personligheten, och sociologerna,
som hévdade att beteendet var ett resultat av hur individen préglats av sociala normer.
Symbolisk interaktionism, som bygger pa interaktion, mening och tolkning, fokuserar
pa vilken mening hédndelser har for individer och de symboler som formedlar
meningen. Genom spréaket, savél verbalt som icke-verbalt, samt genom interaktion
med andra i socialiseringsprocessen utvecklas, modifieras och delas denna mening

(Blumer 1969).

I den symboliska interaktionismen lyfts aktdrernas handlande p& mikroniva fram,
liksom sambandet mellan meningsskapande och handling. Individer handlar utifrin
den innebord och mening de ger omvéarlden. Minskliga handlingar ska darfor inte ses
som en reaktion utan som en konstruktion. Séledes dr den sociala miljon viktig for hur
ménniskors meningsskapande utvecklas (Goulding 2002, Bornfelt 2006). Symbolisk
interaktionism ar bade en teori om ménskligt beteende och ett nidrmande till att
undersoka ménskligt beteende och beteende i grupper. En grundbult 4r att manniskor
forstar gemensamma sociala definitioner genom socialisationsprocessen. [ detta
perspektiv aterfinns dven symboler och forestéillningen om att socialt samspel uttrycks

genom symboler (Blumer 1969, Goulding 2002).

Grounded theory

Grounded theory utvecklades i mitten pa 1960-talet av de tvd amerikanska
sociologerna Glaser och Strauss. Denna metod har som utgdngspunkt att ménniskan
fods in 1 och paverkas av en komplex verklighet, den sociala vérlden samt att denna

virld paverkas och fordndras genom ménniskors interaktion (Glaser & Strauss 1967,
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Glaser 1978, 1992, Hartman 2001). Grounded theory syftar inte till att testa hypoteser
baserade pa befintlig teori, utan till att generera ny kunskap genom att fokusera pa ett
fenomens olika kvaliteter, inte dess kvantiteter. Utifran informanternas perspektiv ska
forskaren med hjilp av ett systematiskt tillvigagangssatt forsoka att fanga data, vilket
kriver en Oppenhet for att kunna forstd informantens verklighet. P4 sa vis tillats
forskaren att patala bade vad som sker i processen och att generera teoretiska
forklaringar (Glaser & Strauss 1967, Strauss & Corbin 1990, Charmaz 2006).

Grounded theory metodologin har over tiden utvecklats och modifierats i olika
riktningar utifrdn Glaser, Strauss och Corbin samt Charmaz. Enligt Glaser (1978) finns
verkligheten i det undersdkta materialet och det dr forskarens uppgift att uppticka den.
Strauss och Corbin (1990) har en mer relativistisk syn pa verkligheten och menar att
det visserligen finns en verklighet men att den alltid tolkas. Charmaz (2006) utgér ifran
att varken data eller teorier uppticks utan att forskaren ar en del av den vérld som
studeras och de data som samlas in och att grounded theory konstrueras genom
interaktion. Skillnader mellan Glaser och Strauss och Corbin aterfinns ocksa i sjélva
kodningsprocessen. Strauss och Corbin (1990) delar upp kodningsprocessen i tre steg
— Oppen, axial och selektiv kodning — medan Glaser (1992) delar upp processen i tvé
steg — substantiv och teoretisk kodning. En annan skillnad &r att Strauss och Corbin
forordar inldsning av forskningsfiltet innan intervjuer genomfors, medan Glaser
hivdar att litteraturgenomgéngen ska ske forst i slutfasen av arbetet (Hartman 2001). I
denna avhandling har de fyra delstudierna i huvudsak analyserats utifran Glaser

(1978).

Studiepopulation och datainsamling

Den kvalitativa intervjun skiljer sig fran det terapeutiska samtalet. Intervjun syftar inte
till att paverka informantens kénslor eller upplevelser, utan intentionen &r att forsta
innehéllet och meningen i det som ségs. Intervjuaren ska kunna tolka vad som ségs, det
vill séiga det verbala, men &ven registrera det icke-verbala i form av tonfall, kroppssprak
med mera (Kvale 1997). I den kvalitativa intervjun &r det viktigt att intervjun gors

forutsittningslost, samt att intervjuaren dr f6ljsam mot hur intervjun utvecklar sig och
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Oppen for nya ovéntade riktningar. Samtidigt &r det oundvikligt att intervjuaren
paverkar sina informanter bara genom att stéilla sina frdgor och folja upp svaren.
Intervjuns innehall kanske utvecklas och berittas olika beroende pa samspelet och
interaktionen mellan den som beréttar och den som lyssnar (Glaser 1992, Charmaz

2006).

I anslutning till intervjuerna bor, enligt Glaser (1998), faltanteckningar foras istéllet
for att spela in intervjuerna pa band. Han anser att det dels atgar mycket tid for att
skriva ut intervjumaterialet och dels att det blir en méngd irrelevanta och extra data att
arbeta med. A andra sidan finns det flera fordelar med att anviinda bandspelare i en
intervjusituation. Intervjuaren kan da koncentrera sig pa vad informanterna sdger. Om
anteckningar fors kan intervjuaren inte helt koncentrera sig pa intervjun for att kunna
fanga upp 16sa tradar i svaren. Bandspelaren tar bara upp det som ségs, men
intervjuaren kan parallellt observera kroppssprak och annan icke-verbal
kommunikation. Annu en fordel med att anviinda bandspelare #r att detta ger méjlighet
till att kritiskt lyssna pa intervjuerna samt att forbattra fardigheterna som intervjuare,

vilket dven papekas av Kvale (1997).

En nérhet till datamaterialet skapas nédr intervjuaren skriver ut intervjuerna. Det kan
ses som en del av analysarbetet i och med att det ger mojlighet att dteruppleva sjidlva
intervjusituationen dven om det &r tidskravande. En genomgang av vad som tidigare
publicerats inom omréadet bor ske forst i slutfasen av arbetet, s att forskaren kan
nirma sig forskningsomradet sa forutsittningslost som mojligt (Glaser 1998). Sa har
ocksa skett 1 de studier som ingér i denna avhandling dven om teorier och forskning

presenterats tidigare i avhandlingen.

I samtliga delstudier har informanterna varit individer som pa olika nivaer och pa olika
sdtt dr eller har varit involverade i hélso- och sjukvérden. Idealt bor val av informanter
ske genom att ndsta informant véljs ut forst efter utskrift och analys av den fOrsta
intervjun. Denna process upprepas tills dess att informanterna inte bidrar med négon
ytterligare information. Materialet anses da vara mittat. Dock genomfors sedan

vanligtvis nagra ytterligare intervjuer for att sdkerstdlla att mittnad verkligen har
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uppnatts (Glaser & Strauss 1967). Pa grund av det geografiska avstandet mellan
intervjuare och informanter har denna typ av urval inte varit mdjligt i de olika
delstudierna i denna avhandling. Urvalet och datainsamlingen i de olika delstudierna

har istéllet gatt till pa foljande sitt.

Studie I

I syfte att kartldgga den praktiska betydelsen av och innebdrden i begreppet effektivitet
genomfordes en intervjustudie inom en svensk hilso- och sjukvardsorganisation.
Informanter var 28 strategiskt utvalda representanter for de tre beslutsnivaerna inom
organisationen, fem politiker, atta hogre tjinstemén samt femton
verksamhetsansvariga som bestod av fyra ldkare i chefsstillning och elva
avdelningsforestandare. Informanterna intervjuades en gdng per ar under tre ars tid och
totalt genomfordes 84 intervjuer inom ramen for denna studie. Samtliga intervjuer,
spelades in pa band och skrevs ut ord for ord. Intervjuerna genomfordes utifran en
intervjuguide, som innehdll atta till elva fragor kring begreppet effektivitet och dess

innebord for informanterna.

Studie 1]

Studien syftade till att beskriva och analysera medarbetarnas upplevelse av en
sammanslagning av tva sjukhus i vistra Sverige. Urvalet av informanter var strategiskt
och omfattade avdelningschefer, barnmorskor, barnskétare, biomedicinska analytiker,
lakare, lakarsekreterare, paramedicinsk personal, servicepersonal, samt sjukskoterskor.
Totalt genomfordes 31 intervjuer i denna studie, 15 vid det ena sjukhuset och 16 vid
det andra. Samtliga intervjuer spelades in pa band och skrevs sedan ut ord for ord.
Intervjuerna genomfordes utifran en intervjuguide som innehdll fragor om
arbetssituationen, informationen i anslutning till sammanslagningen, vilka
forandringar som genomforts respektive forviantades genomforas, mojligheten till

inflytande samt bilden av framtiden.
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Studie 111

Denna studie syftade till att beskriva och analysera medarbetarnas upplevelse av en
sammanslagning av tva sjukhus i sddra Sverige och bildandet av ett gemensamt
sjukvérdsdistrikt. Urvalet av informanter var strategiskt och omfattade olika
yrkesgrupper som lékare, sjukskdterskor, barn— och underskoterskor, arbetsterapeuter,
lakarsekreterare och servicepersonal. Totalt genomfordes 31 intervjuer i denna studie,
15 vid det ena sjukhuset och 16 vid det andra. Samtliga intervjuer spelades in pa band
och skrevs sedan ut ord for ord. Intervjuerna genomfordes utifrdn en intervjuguide som
inneholl fragor om upplevelse av sammanslagningen, informationsvégar i anslutning
till sammanslagningen, vilka fordndringar som genomforts respektive forvintades

genomforas, samt bilden av framtiden.

Studie IV

I syfte att beskriva hur en privatisering av en hélso- och sjukvérdsorganisation upplevs
av medarbetarna genomfordes en intervjustudie vid ett mindre sjukhus i mellersta
Sverige. Urvalet av informanter var strategiskt och skedde i tva omgangar. Totalt
intervjuades 14 medarbetare fran olika yrkesgrupper som lékare, sjukskoterskor,
underskoterskor, paramedicinsk personal och ldkaresekreterare. Frageomraden vid
intervjuerna var informanternas upplevelse av dvergéngen till en privat entreprenor,
hur vederboérande paverkats av fordndringen, hur informations- och
kommunikationsflodet upplevts, vad som skapar arbetsglddje samt informanternas syn

pé organisationens framtid.

Dataanalys

Analysen av datamaterialet enligt Grounded theory bendmns kodning, vilket innebar
att bryta ner materialet i distinkta meningsbéarande enheter som etiketteras for att sedan
generera begrepp. Forst skrivs den bandinspelade intervjun ut ordagrant. Kodningen
sker sedan i olika steg som 6ppen och selektiv kodning (Glaser & Strauss 1967). 1

praktiken gors analysen i de olika stegen parallellt.
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I den 6ppna kodningen som ofta sker rad for rad eller mening for mening identifieras
och definieras i datamaterialet olika fenomen och forhallanden i datamaterialet. Dessa
fenomen och forhallanden jamfors med varandra och kodas i sé kallade substantiva
koder. De koder som pa detta sitt vixer fram betecknas med namn som ger en bild av
dess karakteristiska egenskaper och ledtradar till sa kallade teoretiska koder. De
substantiva koder som innehéller samma fenomen grupperas sedan till kategorier,
vilka kan relateras till olika subkategorier. Dessa kategorier kan da namnges pé en

hogre abstraktionsniva (Glaser 1978, 1992).

I den fortsatta processen mot mer abstrakta kategorier sker en jamforelse av de
substantiva koderna. Kategoriernas egenskaper och dimensioner beskrivs och likheter
och skillnader eftersoks. Det handlar om mdnster i datamaterialet som till exempel
speglar orsak, verkan och sammanhang. I vilket sammanhang aterfinns kategorin,
vilka strategier anvinds for att hantera den och vad leder den till? De mdnster som
véxer fram kring kategorierna preciseras och genom dessa forbindelser och relationer

mellan kategorierna och dess subkategorier fors data samman till en helhet.

I den selektiva kodningen identifieras sedan en kirnkategori. Denna kérnkategori ska
vara central for datamaterialet och ha framkommit med hjilp av kodningen samt de
teoretiska Overvdganden som har gjorts under analysprocessen. Ytterligare krav pa
karnkategorin &r att den 14tt ska kunna relateras till de dvriga kategorierna (Hartman
2001, Goulding 2002, Charmaz 2006). I samtliga fyra delstudier har analysen av data
foljt dessa steg.

Validitet och trovardighet

Begreppet validitet kan i allménna ordalag definieras som giltighet eller i vilken grad
ett instrument méter det som det avser att mita (Nationalencyklopedin 2000). Inom
kvalitativ forskning &r dock begreppet inte sé entydigt. Begreppet validitet inom
kvalitativ forskning omfattar en kontroll av trovardigheten, det vill sdga huruvida
rimliga tolkningar har gjorts och om det finns empiriska beldgg for dessa. Kvale

(1997) skiljer mellan kommunikativ och pragmatisk validitet. Kommunikativ validitet
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innebdr att gjorda tolkningar kommuniceras och diskuteras med andra insatta i det
omrade som studerats. Pragmatisk validitet innebér att “6vertyga” 14saren om

trovérdigheten i analys och resultat.

Enligt Maxwell (1992) finns fyra olika former av validitet: beskrivande validitet,
tolkande validitet, teoretisk validitet och generaliserbarhetsvaliditet. Samtliga kan
appliceras inom kvalitativ forskning. Beskrivande validitet innebér att utsagor
bekriftas genom exempelvis informantens kroppssprék eller genom jaimforelse med
nérstdendes uppfattning och egna iakttagelser. Tolkande validitet innefattar i vilken
grad det finns en dverensstimmelse mellan intervjuarens tolkning och informanternas.
Den teoretiska validiteten omfattar savil trovéardighet i val av begrepp som
trovardighet i relationen mellan olika begrepp. I kvalitativ forskning betyder
generaliserbarhetsvaliditet att den ur data utvecklade teorin jamfors med vad som

publicerats av andra forskare inom det aktuella faltet.

I studie I, IT och III léste alla intervjuarna var for sig igenom samtliga intervjuer flera
ganger och antecknade fortlopande ”memos” med reflektioner, tankar och
associationer. Intervjuerna kodades sedan, oberoende av varandra och varje intervju
for sig. Koderna noterades i hogermarginalen av intervjuutskriften. Trots att den 6ppna
kodningen gjordes av intervjuarna var for sig forelag en hog grad av samstdmmighet i
analysresultatet, vilket tyder pa en hog kommunikativ validitet (Kvale 1997).
Resultaten dr ocksé 1 dverensstimmelse med vad ménga andra forskare funnit inom
forskningsfaltet, vilket tyder pa en hog generaliserbarhetsvaliditet (Maxwell 1992). 1
studie | ombads dessutom informanterna att besvara en arbetsdiagnostisk enkat
(Woodcock & Francis 1989). Dirutover har i studie I validering av resultaten skett

med hjélp av feedback fran informanterna.

I studie IV léstes, kodades och analyserades intervjuerna pa samma sitt, men endast av
intervjuaren. Aven dessa resultat #r i overensstimmelse med vad andra forskare inom
forskningsfiltet funnit, vilket tyder pa en hog generaliserbarhetsvaliditet (Maxwell
1992).
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Etiska 6vervdganden

I anslutning till empirisk forskning dér data samlas in frén enskilda individer kan fyra
grundldggande etiska krav stéllas. Informationskravet innebér att information ska ges
om syftet med undersokningen, hur den genomfors och om mdojligt hur resultaten
kommer att offentliggoras. Information ska dven ges om att deltagandet i

undersokningen ar frivilligt.

Kravet pa samtycke innebér att de individer som deltar i en undersdkning sjdlva ska
kunna bestdmma om, pa vilket sétt och under vilka villkor de ska medverka. De ska
ocksé informeras om rétten att avbryta sin medverkan nér de s 6nskar. Det fér inte
forekomma négon form av pétryckning. Inte heller bor det finnas ndgon form av
beroendeforhallande. Konfidentialitetskravet, innebér att alla uppgifter om deltagarna
ska forvaras sd att ingen obehdrig kan ta del av dem. Avrapportering ska ske pé sé satt
att ingen utomstaende kan identifiera enskilda deltagare. Nyttjandekravet, innebar att
de uppgifter som samlats in under en studie endast far anvidndas for forskningsdndamal

(Vetenskapsradet 2002).

Infor varje studie har nyttan kontra risken for negativa konsekvenser for
informanterna beaktats. Under intervjuerna kan mojligtvis de fragor som
informanterna besvarade ha rort upp kéanslor hos dem och de kanske i efterhand kunde
kdnna en ridsla for att bli utpekade. Nyttan med studierna ér, forutom resultaten, att
informanterna fatt komma till tals. Da deltagandet i intervjuerna var frivilligt och
genomfordes med medarbetare kompetenta att ta stillning till ett eventuellt deltagande
1 en intervju har inte ndgon ansdkan om etiskt tillstdnd gjorts. Inte heller har det
funnits ndgot beroendeforhéllande mellan intervjuare och informanterna. Sjélva
intervjuerna skedde med informanternas godkdnnande i anslutning till, eller i nérheten

av, deras arbetsplatser.

I samtliga forfragningar om att delta i intervjustudierna forsidkrades informanterna om
att materialet skulle komma att behandlas konfidentiellt, det vill sdga sa att inte nagon
enskild persons uttalande eller uppfattning skulle kunna utldsas eller identifieras i

intervjuresultaten. De informerades ocksé om att de hade full frihet att, nérhelst de sa
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Onskade, avbryta intervjun. Innan samtliga intervjuerna pabdrjades informerades
informanterna dterigen om syftet med dessa. De forsékrades att intervjumaterialet
skulle behandlas konfidentiellt. Dessutom upprepades deras fulla ritt och frihet att nir
helst, om de sa dnskade, avbryta intervjun (Kvale 1997, Berg 2001). Samtliga

informanter valde dock att fullfolja intervjuerna.

RESULTAT

De fyra delstudierna har genomforts med olika informanter och vid olika tidpunkter
under en ldngre period vilket innebar att resultaten maste ses 1 sin kontext. Studie I
genomfordes under aren 1992-94 i en landstingsorganisation med ett 1000-tal
slutenvérdsplatser som tjdnade cirka 275 000 medborgare. Organisationen hade tre
beslutsnivéer och befann sig i en fordndringsprocess i riktning mot en decentraliserad
struktur. Material till studie II samlades in ar 1996 inom ett kommunalférbund i Vistra
Sverige, som bildats genom en sammanslagning av tva sjukhus, med uppgift att
samordna och utveckla aktiviteter inom den slutna vérden. Intentionerna bakom
sammanslagningen var att behalla tva fullvirdiga akutsjukhus under en gemensam
ledning. Studie I1I genomfordes 1996 i ett gemensamt sjukvardsdistrikt bildat genom en
sammanslagning av tva sjukhus i sddra Sverige over tidigare huvudmannagrénser. Det
fanns en klar uppgiftsfordelning med akutkirurgi vid ett av sjukhusen och dagkirurgisk
verksamhet vid det andra. Studie IV genomfordes 2005 i en tidigare landstingsdriven
organisation som lagts ut pa entreprenad till ett privat vardforetag. I den valrorelse som

foregick privatiseringen utlovades bland annat tillganglighet till en nérakut pa orten.

Studie |

The concept of effectiveness — a blind alley? A study of different interpretations in a

Swedish county council.

I intervjuerna kring den praktiska innebdrden av begreppet effektivitet utkristalliserade
sig kérnkategorin verksamhetsutveckling i form av kostnadsreducering. Relaterat till
denna kérnkategori identifierades kategorierna hushallning av resurser, planering,

rationalisering och ansvar. Informanterna anvénde begreppet verksamhetsutveckling
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synonymt med produktivitet, rationalisering och savil inre som yttre effektivitet. De
patalade samtidigt att verksamhetsutveckling kraver forandring, planering och
resurser, samt att det kan resultera i ett budgetoverskridande. Betydelsen av
kommunikation, samarbete och ansvarstagande for att né effektivitet podngterades.
Rationalisering forknippades av informanterna med en 6kad produktivitet, en hog grad
av flexibilitet och en krympande ekonomisk ram. De lyfte fram ansvaret for att i linje

med politiska intentioner skapa forutsittningar for en effektiv vérd.

Hushallning
Planering
Verksamhets
utveckling
Rationalitet
Ansvar

Figur 1: En schematisk bild 6ver informanternas uppfattning om begreppet effektivitet.

Figur 1 sammanfattar resultaten av studien och visar hur hushallning med resurser,
planering men dven rationalisering och ansvar uppfattas bidra till effektivitet i
betydelsen utveckling av verksamheten. Samtidigt visas i modellen att det finns ett gap
dér ytterlinjerna inte gar ihop. Det upplevdes att grundsynen pa verksamhetsutveckling

och den radande ekonomiska situationen inte dverensstimde.
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Studie 11

The staff’s experience of structural changes in the health and medical service in

Western Sweden.

I analysen av datamaterialet kring sammanslagningen av tva sjukhus i véstra Sverige
framtradde de fyra kategorierna delaktighet, tvivel, oro och hopp. Da delaktigheten
visade sig paverka graden av tvivel, oro och hopp hos informanterna identifierades
denna kategori som overgripande kidrnkategori. Informanterna lyfte fram betydelsen av
information frén savil politiker som olika ledningsnivaer for att kunna kénna
delaktighet vid en strukturfordndring. Informanterna uppgav ocksa att de tvivlade pa
ledningen och dess beslutsformaga. Dessutom framkom att de arbetsgrupper som
tillsattes infor strukturforandringen i realiteten saknat inflytande eftersom beslut om
fordndringens inriktning redan hade fattats. I datamaterialet framkom dessutom en oro
for vad strukturférdndringen skulle kunna innebéra for medarbetarna i form av
forédndrad arbetsort med nya arbetskamrater och en dkad arbetsbelastning. Samtidigt
uppgavs emellertid ocksa att sammanslagningen hade dppnat upp for nya moéjligheter

och en utveckling av verksamheten.

Delaktighet

Tvivel Oro Hopp
Férmaga att fatta beslut Resursfordelning Utmaning
Okad kvalitet Solidaritet Utveckling
Ekonomiska besparingar Anstallningsforhallanden Specialisering
Arbetsbelastning Geografisk lokalisering

Demokrati

Figur 2: Bild 6ver relationen mellan kidrnkategorin delaktighet och kategorierna tvivel,

oro och hopp.
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Figur 2 sammanfattar resultaten och visar hur kinslan av delaktighet kan paverka
medarbetarnas tvivel, oro samt hopp. Av modellen framgér att relationerna &r
enkelriktade, det vill séiga att graden av delaktighet paverkas inte av tvivel, oro eller
hopp utan torde relatera till andra faktorer som till exempel information,

kommunikation och ledarskap.

Studie III

Balancing involvement: employees’ experience of merging hospitals in Sweden.

I analysen av intervjuerna kring sammanslagning av tva sjukhus i sddra Sverige
utkristalliserade sig kérnkategorin att balansera delaktighet, som relaterades till de
ovriga kategorierna forpliktelser, respekt, tillit och utmaning med tillhérande
subkategorier. Kérnkategorin att balansera delaktighet innefattade medarbetarnas
upplevelse av en brist pa balans mellan de krav som stélldes pa dem och de
mdjligheter som de fick i anslutning till ssmmanslagningen av de tvé sjukhusen.
Informanterna uppgav dessutom att de i sitt arbete och dven i
sammanslagningsprocessen kidnde forpliktelser sdval mot medborgarna som mot sin
egen profession. Samtidigt som de sag mdjligheter i sammanslagningen upplevde de
en bristande tillit till ledningens forméga att hantera fordndringsprocessen pa ett
framgéngsrikt sétt. Studien visade att en sammanslagning innebér en utmaning som
kréaver savil samarbete och utvecklingsmdjligheter som 6kade kunskaper for att bli
framgangsrik och for att ge medarbetarna mgjlighet att finna en rimlig

delaktighetsbalans.
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Balanserat deltagande

R
N

Atagande
medborgare l?ezl.’e}i‘t
profession varcighet
bekriftelse

ES linformation /
|

Utmaning Tillit
samarbete strategier
utveckling K :

kunskap ompetens

Figur 3: Modell 6ver faktorer av betydelse for balanserat deltagande i en

forandringsprocess.

Figur 3 visar en modell som sammanfattar resultaten av studien. Modellen illustrerar
dels relationen mellan de fyra kategorierna, dels betydelsen av att det rdder jamvikt
mellan dessa for att medarbetarna framgangsrikt ska kunna balansera sitt deltagande i

fordndringsprocessen.

Studie IV

The double spiral of change - experiences of privatisation in a Swedish hospital

I studien av en privatisering av ett sjukhus i Mellansverige framkom att tilliten till den
privata entreprendren inte bara paverkat arbetssituationen utan hela tillvaron for
medarbetarna. Infor 6vergangen till en privat entreprendr fanns, enligt informanterna,
forhoppningar om att sjukhuset skulle utvidga sin verksamhet och att de som
medarbetare skulle kunna kénna tillit och trygghet samt fa en guldkant pa tillvaron.
Samtidigt uppgav informanterna att de upplevde ett bristande intresse frén ledningens
sida for att driva utvecklingen, vilket hade skapat frustration och en bristande tillit i
organisationen. Informanterna tvivlade pa att ledningen hade insett vilken fordndring

det i realiteten var att flytta samman olika verksamheter. De framholl dven att de inte
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kinde sig delaktiga i vad som hénde eller planerades i verksamheterna. Dessutom
patalades vikten av att medarbetarnas erfarenheter och kompetens skulle tas tillvara
vid utformningen av den nya organisationen, vilket skulle kunna utveckla

verksambheten till nagot positivt for savil medarbetare som befolkning.

Tillit

brist pa forpliktelser
trygghet
brist pa trygghet
foroliktelse
negativa positiva
kénslor kénslor

Brist pa tillit
Figur 4. Modell 6ver faktorer som paverkar tilliten och hur den kan foréndras i olika

riktning (illustrationen hdmtad fran Watson & Crick, 1953).

Figur 4 visar en sammanfattande modell som konstruerats utifran de identifierade
kategorierna och deras inbordes relationer. Modellen visar spanningsfaltet mellan
upplevelsen av tillit och upplevelsen av brist pa tillit, samt hur titt sammanflétade de
olika faktorerna som péaverkar savil tillit som brist pa tillit till sdval ledarskapet som

organisationen Ar.

DISKUSSION

Resultaten av studierna i denna avhandling visar pa problematiken vid oklar definition
av begreppet effektivitet i en organisation. Aven om begreppet anses vara viktigt gor
olika aktorer utifran sitt uppdrag sin egen tolkning av innebdrden, vilket far

konsekvenser i praktiken och negativt paverkar foljsamheten mot fattade beslut.
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Resultaten visar pé vikten av att vid strukturella fordndringar i en verksamhet
kommunicera syfte, onskvérda effekter och mal med fordndringen. Resultaten visar
ocksé att medarbetare maste ges mojlighet att vara delaktiga i fordndringsprocessen,
men samtidigt ocksa kunna balansera sina dtaganden, vilket stéller stora krav pa savil
ledarskap som medarbetarskap. I studierna framkommer dven vikten av fortroende for
och tillit till savél ledningens, organisationens som den egna férmégan att kunna
hantera fordndringsprocessen. Samtidigt papekas ocksa att strukturforandringarna

inneburit spinnande utmaningar och mojligheter till utveckling.

Utifrén jakten pé effektivitet och det fordndringstryck som dagens samhélle ar utsatt
for dr det inte forvanande att ménga organisationer, privata savil som offentliga,
genomfor eller har genomfort omfattande strukturella férandringar. Inom hélso- och
sjukvérden har det under senare ar framfor allt handlat om sammanslagningar av
organisationer, fordndrade driftsformer eller dgarforhallanden. Syftet med dessa
fordndringar har i allménhet varit att forsoka dstadkomma besparingar eller
effektiviseringar av verksamheten. Samtidigt har studier av sammanslagningar inom
olika omraden visat att det ekonomiska utfallet av sédana forédndringar kan
ifrdgasittas, da andelen misslyckade sammanslagningar tycks vara hogre dn andelen
framgangsrika (Clegg & Walsh 2004). P4 samma sitt har studier visat att privatisering
av offentlig hilso- och sjukvérd ofta har inneburit en 6kad administration och

resulterat i ytterst sma besparingar (Keane 2005).

Kanske det &r sa att grundproblemet egentligen ar att efterfragan alltid kommer att
vara storre dn utbudet av hélso- och sjukvard, vilket varken sammanslagningar,
privatisering eller marknadsstyrning kan 16sa. I vilket fall som helst finns det mycket
att diskutera i resultaten av de olika delstudierna. For att strukturera denna diskussion
kan det dérfor vara 1dmpligt att aterknyta till de olika begreppen i den konceptuella

ramen.

Organisation och kultur

Nir tva organisationer ska smélta samman till en kan kulturkrockar uppsté och den

organisatoriska identiteten stillas pa spel. I delstudierna II och III beskrevs hur
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sammanslagningar inom hélso- och sjukvarden genomforts utan att det tagits hdnsyn
till radande kulturer i de sammanslagna organisationerna. Detta medfor en risk for att
skillnaderna i organisationskultur och vérderingar kan komma att utgéra ett problem
och leda till misstroende och samarbetsproblem av det slag som framkom i delstudie
I1, vilket dven har belysts av McConnell (2000), Casio (2003) och Rovio-Johansson
(2006).

En sammanslagning sker séllan mellan tva jambordiga organisationer. Sa var inte
heller fallet i de tva studerade sammanslagningarna i studie II och III. Genom att
avsitta den svagare organisationens ledning och dess nyckelpersoner gjordes ett forsok
att Overfora kultur och identitet fran den starkare till den svagare parten. Det blir en
utmaning for den nya ledningen att hantera de olika subkulturer som oundvikligen
uppstér i olika grupperingar och skapa en lojalitet mot den sammanslagna
organisationen. Detta har bland annat belysts i en dansk avhandling (Holm-Petersen,
2007). Flera andra studier har ocksa visat att en sammanslagning av tva organisationer
séllan gar att genomfora helt friktionsfritt och att eventuella vinster torde droja
(Dranove & Lindrooth 2003, Fulop et al 2005, Neby 2008). Om det dessutom finns en
for medarbetarna delvis dold agenda, sd som informanterna i delstudie II upplevde att
det bakom illusionen av delaktighet fanns politiska strukturbeslut, torde det vara dnnu

svarare att na uppsatta mal med en sammanslagning.

En fraga som aktualiserats under senare ar 4r om det finns stordriftsfordelar att uppna
genom att sla samman organisationer. Stordriftsfordelar har framforallt konstaterats i
industriell produktion (Buffa 1983), men inte i professionella och
ménniskobehandlande verksamheter som hilso- och sjukvérd. Det verkar inte finnas
nagon vetenskaplig evidens pa att stordriftsfordelar gir att uppna inom hélso- och
sjukvérden. Anda fortsitter sammanslagningar av sjukhus och andra
sjukvérdsinrattningar bade i Sverige och i andra ldnder. Det finns mycket som tyder pa
att sammanslagningar till storre enheter har blivit en trend inom hilso- och sjukvérden,
trots att det inte finns s& manga exempel pa lyckade eller Ionsamma sammanslagningar

(Hitt et al 2001, Sidorov 2003, Kjekshus & Hagen 2007).
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En annan trend &r privatisering av hélso- och sjukvard. Den politiska diskussionen om
privatisering tycks aktualiseras nér tillgingliga ekonomiska resurser minskar, vilket
kanske kan bero pé uppfattningen hos beslutsfattare att privat utbud av service kan ges
till en lagre kostnad och samtidigt vara effektivare (Keane 2005, SOU 2007). For att
nagot ska vara helt privatiserat krivs privat 4gande, privat ledning, privat finansiering
och privat utférande. Men for merparten av den hélso- och sjukvard i Sverige som sigs
drivas i privat regi, eller produceras av privata vardgivare, finns det uppréittade avtal
med landstingen som reglerar uppdraget. Det &r alltsa ndgon form av
blandorganisation dér ndgon dimension &r privat, sdsom i delstudie IV, men dér ingen

regelritt privatisering egentligen har skett.

Den stora fragan &r naturligtvis i vilken utstrackning offentlig verksamhet kan och bor
utforas av privata producenter med vinstintresse. Det finns en oro for att mdjligheten
att gora vinst driver privata vardgivare att plocka russinen ur kakan och lata den
offentliga varden ta hand om de kroniskt och svarast sjuka patienterna, vilket
framkommer i studie IV och &ven har belysts i flera andra studier (Bergstrom & Lund
2003, Blomgqvist & Rothstein 2000). Anvéndandet av privata entreprenorer i offentlig
verksambhet stéller ocksé hoga krav pa uppfoljning for att sdkerstélla kvalitet och

maluppfyllelse, samt att bestillarna har kompetens att utvirdera resultaten.

Som tidigare ndmnts &r 4garformen en viktig del av organisationsstrukturen. Det finns
ocksa viktiga kulturella skillnader mellan privata och offentliga organisationer. Ofta
framstélls den privata sektorn som ett efterstrivansvért foredome pa det sitt som
framkommer i delstudie IV. En privatisering av verksamheten anses kunna ge en
guldkant pa tillvaron, medan den offentliga sektorn betraktas som den fula systern.
Dessutom anses offentligt anstéllda ofta som mindre effektiva och rentav mindre
duktiga &n privat verksamma. Denna nedklassning av den offentliga sektorn och dess
anstillda, som enligt Sundin (2006) har utméarkt ménga av foresprakarna for New
Public Management, har sikert pdverkat medarbetarnas syn pa sig sjidlva och den egna

organisationen pa ett negativt sétt.
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Effektivitet och effektivisering

Delstudie I visade att effektivitetsbegreppet inte &r entydigt inom hélso- och
sjukvarden, trots att de flesta strukturella fordndringar motiveras av en 6nskan om
okad effektivitet. I de fall begreppet forknippas med verksamhetsutveckling, som i
delstudie I, kan det handla bade om besparingar och om produktivitetsokningar. I en s&
komplex verksamhet som hélso- och sjukvarden vore det emellertid angelédget att skilja

pa effektivitet och produktivitet.

Som tidigare beskrivits &r effektivitet overordnat produktivitet och avser
maéluppfyllelse i relation till insatta resurser, medan produktivitet &r ett sndvare
begrepp som speglar forhallandet mellan hur mycket som produceras och
resursatgangen (Cascio 2003). Mgjligheterna att mota 6kade kostnader med 6kad
produktivitet dr dock begrinsade inom hélso- och sjukvarden, eftersom kostnaderna
for vérd tenderar att stiga snabbare dn for varor oavsett om de produceras i offentlig
eller privat regi (Nyberg 2003, Sveriges kommuner och landsting 2009). Fragan &r om
organisationer som &r intéktsfinansierade har hogre krav pa ett effektivt
resursutnyttjande dn anslagsfinansierade organisationer, som inte pa samma sitt ir

konkurrensutsatta.

I och med inférandet av ett vardvalssystem den 1 januari 2010 blir det fritt fram for
alla vardgivare som uppfyller vissa krav att etablera sig inom primérvarden. Detta
kommer troligen att leda till savél strukturella forandringar och 6kad konkurrens som
fler privata aktorer pa marknaden (Konkurrensverket 2009). Men om det &r ett
incitament for 6kad effektivitet att patienten fritt kan vélja vardgivare dé borde detta
ocksé kunna uppnés genom etablering av flera offentliga producenter. A andra sidan
kanske det &r sa att privatisering forordas utifran tanken att en privat aktor, pa annat
satt n en offentlig, kan koncentrera sig pa kirnverksamheten och dven ha en flexiblare
bemanning av verksamheten. En flexiblare bemanning kan innebéra en férmaga att
snabbt stélla om personalbehovet utifran fordndringar i omvirlden, vilket oroade

respondenterna i delstudie IV. Saledes méste medarbetarna snabbt kunna 6verforas till

41



annan verksamhet eller ga ut i arbetsloshet (Keane 2005). Privatiseringsforesprakarna
hivdar ocksa, enligt @vretveit (2003), att detta kan vara ett sétt att fa in privat kapital i

hélso- och sjukvarden.

I de fall begreppet effektivitet forknippas med verksamhetsutveckling, som i delstudie
I, vore det olyckligt om organisationer, som behover effektivisera genom att minska
sina kostnader, frestas att dra ner pa medarbetarnas kompetensutveckling. Istillet kan
det vara precis i den situation som de behover dka utvecklingsinsatserna, da
medarbetarna behover traning for att kunna ta pa sig mer omfattande och ansvarsfulla
arbetsuppgifter. For att 6ka effektiviteten i en organisation torde dessutom krivas en
relation savil mellan de olika beslutsnivéderna som mellan ledning och medarbetare.
Vid en strukturforandring stélls denna sistndmnda relation pa prov samtidigt som det
dr ett Omsesidigt ansvar att fa den att fungera. Savél ledare som medarbetare bidrar till
relationen och det krdvs en balans for att fa till ett omsesidigt ansvar, vilket ocksa
framkommer i delstudie I1I. Samtidigt torde insatser for att skapa forutsittningar for

forandringskompetens hos medarbetarna gagna alla parter.

Forédndringsarbete

Samtidigt som neddragningar och sammanslagningar ibland kan vara nédvéndiga for
att na okad effektivitet visar delstudierna I, II och III att det troligen krivs dven andra
insatser. Det kan till exempel vara s att organisationens processer kan behdva ses 6ver
for att identifiera eventuella flaskhalsar. Det finns flera studier som pekar pa att ett
effektivt forandringsarbete bor fokusera pa processerna, dér de storsta vinsterna kan
nas (Hammer & Stanton 1999). I jakten pa effektivitet 14ggs dock ofta stor vikt pa
individuella insatser istillet for att utveckla processerna, vilket i sin tur kan leda till
Okad byrékrati och hardare kontroll. En sadan utveckling har beskrivits bland annat av

Anderson och Pulich (2002) samt Bolton (2004).
Forandringsarbete kan drivas pa olikas sétt, men resultaten fran studie II, III och IV

visar att det dr viktigt att ha en aktiv kommunikation kring syftet med foréndringen

och en hog grad av deltagande frdn medarbetarna i hela fordndringsprocessen. Andra
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studier har ocksé kommit till samma resultat (Gustavsen et a/, 1996). Samtidigt kan
det vara viktigt att komma ihag att tillimpningen av en fordndringsstrategi inte &r
allméngiltig utan att det handlar om en interaktion mellan organisationens historia,

nuvarande situation och framtidsvisionen, vilket framgar av delstudierna II och I'V.

Vid strukturfordndringar och omorganisationer riskerar vélfungerande team av
medarbetare att slas sonder, vilket kan leda till oklarheter och konflikter i arbetet som 1i
sin tur paverkar savél produktiviteten som effektiviteten i organisationen. Darfor kan
utgéngspunkten att alla medarbetare ska behandlas lika stilla till problem och
frustration, vilket belyses i delstudierna III och IV. Istillet torde det kravas att
olikheter uppmirksammas, sé att varje individs potential kan tas till vara och
organisationen i sin tur ska kunna maximera sin effektivitet och pa bésta sitt kunna ta
tillvara resurserna for att frimja savil effektiviteten som produktiviteten. Tillit 4r nagot
skort och tycks vara ldttare att forstora dn att skapa, vilket bekriftas av delstudie V.
Det &r vil ként att organisatoriska fordndringar och sammanslagningar dven i hog grad
paverkar medarbetarna psykologiskt och det som overskuggar allt for savél ledare som

medarbetare kanske blir att overleva i den nya organisationen (Bass 1998).

Samtidigt kanske de grundldggande antaganden som utgor den organisatoriska
kulturen ska ses som forsvarsmekanismer vid en organisationsforédndring, sdval for
gruppen som for enskilda medarbetare, vilket styrks av delstudierna II, IIT och IV. Tva
av de nycklar som behovs for att fordndra en kultur ar dels att kunna hantera den oro
som uppkommer och dels att kunna bedéma potentialen for nytt 1arande (Schein
2004). Risken &r emellertid att insatser avsedda att underldtta och effektivisera arbetet
istéllet far motsatt effekt, vilket framkom i delstudie IV. Inom varden finns dessutom
en trend att av 1dkarna kriva mera pappersarbete, av skoterskorna mer administration
och av underskdterskorna mer stidning etc. Detta har patalats bland annat av
Harenstam (2005). Dessutom anses troligen dessa arbetsuppgifter falla utanfor den
professionella kdrnan och kan upplevas som mindre kvalificerade och stimulerande.
Kanske det skulle vara badde mer effektivt och kvalitativt béttre att professioner inom
hilso- och sjukvéarden ges administrativt stod for att kunna fokusera pa

karnverksamheten, vilket styrks av delstudie IV.
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Ledarskap och medarbetarskap

Aven om det inte tycks finnas nagot generellt forindringskoncept som garanterar
framgéng visar delstudierna II, III och IV att bade ledarskapet och medarbetarskapet
har stor betydelse vid strukturella férdndringar. En viktig komponent dr att det finns
kompetenta och engagerade medarbetare pa samtliga nivaer som gemensamt stravar
for att uppfylla verksamhetsmal. Detta kanske inte krdver en speciell ledarstil utan mer

handlar om substansen i ledarskapet, det vill sdga hur det utdvas.

Delstudierna II, IIT och IV visar att strukturella fordndringar kraver ledare som &r
villiga och har formagan att kommunicera sévil vision, mal som resultat och
ekonomisk information till medarbetarna. Om inte ledaren visar upp tilltro till och
Overtygelse om att visionen dr den ritta torde inte heller medarbetarna ha tillit till och
tro pa den. Vid bristande tillit kan latt rykten, skvaller och osdkerhet uppsta, vilket kan
leda till energildckage i organisationen pa det sétt som framkom i delstudierna II och
IV. Vikten av att ledaren &r synlig i organisationen vid strukturforandringar
understryks av informanterna i delstudierna III och IV. Andra studier har ocksa visat
att ju mindre medarbetarna ser av ledaren desto avldgsnare tycks vederborande
uppfattas, vilket innebér att tilliten till savél ledare som strukturfordndringen kan

péaverkas negativt (McConnell 2000).

Strukturférdndringar och neddragningar har paverkat arbetssituationen fér ménga
medarbetare, inte bara inom hélso- och sjukvarden. Att veta att det finns planer pa
forandringar och hot om uppségningar kan utgora en svar pafrestning i yrkeslivet. I
delstudierna II och III framkom en oro for hur enskilda medarbetare kan komma att
beroras av strukturfordndringarna. Upplevelsen av 6kad arbetsbelastning kan dven
kopplas till hur fordndringen har genomforts avseende information och hur beslut har
fattats, ndgot som betonades av respondenterna i delstudie II och III. Samtidigt ar det,
som tidigare beskrivits, naturligt att organisatoriska forédndringar stoter pa motstand
dven om de tycks vara bra och rationella. Merparten av arbetet i en organisation utfors

pa gruppniva och vid en fordndring kan det uppstad motstand i dessa grupper, vilket har
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péapekats dven i andra studier (Jones 2007). Motstandet kan bero pa att de berérda,
kanske grundat pa missuppfattningar, bristande information eller bristande tillit, tror
att de personligen kommer att férlora pa forédndringar. Som tidigare ndmnts kan dven

vérderingarna och normerna i en organisation bidra till motstandet.

Halso- och sjukvardens organisation ar ett komplext socialt system med en hog grad
av interaktion mellan ledare och medarbetare. Kommunikation tycks darfor vara en
viktig nyckel i fordndringsarbete, vilket framhalls av informanterna i delstudierna III
och IV. Ett viktigt inslag i ledarskapet kan dérfor vara att hjélpa medarbetarna att tolka
inneborden eller meningen med olika fordndringar. Detta kan vara speciellt viktigt nir
fordndringstakten dr hog och fordndringarna paverkar flera delar av medarbetarnas liv.
Ett ledarskap som, enligt Bondas (2006, 2008), kombinerar omsorg om medarbetarna
med administrativ effektivitet torde vara en framgangsfaktor i denna situation. Eller
ocksa kan det vara sé att ndr medarbetare ar aktivt involverade i att 16sa problem och
fatta beslut finns en risk for att det uppstar en inte 6nskvird spiral dir medarbetarna
forvéntar sig allt storre inflytande for att kénna sig engagerade. Andra forskare har
papekat att ledare kan behova trinas i att skapa och hantera ett 6ppet klimat i
organisationen pa savil individuell som kollektiv niva. Detta &r inte minst viktigt for
att de tidigt ska kunna upptécka och hantera signaler pa att medarbetare fingats i en

negativ fordndringsspiral (Paul et al 2000).

Vikten av ett valfungerande ledarskap framkommer i resultaten av de olika
delstudierna. Som tidigare beskrivits kan ledarskap definieras pd manga sétt, men de
flesta definitioner omfattar ett processinflytande genom vilket en avsiktlig paverkan
utdvas av en person over andra personer for att leda, strukturera och underlétta
aktiviteter och relationer i en grupp eller organisation. En viktig utgdngspunkt i
ledarskapet dr relationen mellan ledare och medarbetare, vilket belyses i studie IV.
Denna relation torde kunna utvecklas nér ledaren star for Oppenhet och 4r tillgidnglig,
men samtidigt tar ansvar for sitt ledarskap (Bondas 2006, 2008). Samtidigt stélls pa
dagens ledare krav pa att de ska vara effektiva beslutsfattare, kunna moéta forandringar
och veta hur resurser bist kan utnyttjas. Aven Kotter (1990, 1999) har betonat att savil

chefskap som ledarskap behdvs for en fungerande organisation. De kan ses som tva
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kompletterande men &ndé svérforenliga sidor av samma mynt dér ledarskapet utdvas

via ménniskorna och kulturen medan chefskap verkar via hierarkier och system.

Som flera génger papekats dr hilso- och sjukvérdens organisation ett komplext socialt
system med en hog grad av interaktion mellan ledare och medarbetare. Kanske kidrnan
i det effektiva ledarskapet dr att hjélpa medarbetare att tolka inneborden av och
meningen med olika forédndringar. Det &r viktigt att medarbetarna dr motiverade for att
kunna fé en effektivare organisation och kunna hantera forédndringar framgéngsrikt.
Samtidigt ar det ocksa viktigt att ledningen ger dem ett genuint stod under hela
forandringsprocessen. Annars kan de, som informanterna i delstudie II, uppleva att
ledningens intresse for dem bara ar ett spel for gallerierna. D4 arbetet for manga tycks
utgora en viktig identitet och tillhorighet verkar den storsta oron vid en
organisationsfordndring vara kring vad som kommer att hinda med medarbetarna som
enskilda individer, vilket 4ven andra studier har visat (Decker ef al 2001, Arnold &

Pulich 2003).

Resultaten av de olika delstudierna visar att medarbetarnas delaktighet, formégan att
kunna balansera denna delaktighet, samt tilliten till ledningen och dess forméga tycks
utgora grundpelare for att kunna dstadkomma genomgripande férédndringar, men dven
for att fa den dagliga verksamheten att fungera effektivt. Om nagon av dessa
grundpelare saknas kommer troligen alla forsok att fa till stdnd fordndringar att motas
av motstand, vilket pavisades i delstudierna II, III och IV men dven har belysts av

andra forskare (Avolio 1994, Bibb & Kourdi 2004, Six 2005).

Medarbetarnas engagemang kan ses som en tillgdng for verksamhetens effektivitet och
produktivitet, eftersom engagerade medarbetare vid strukturférédndringar torde vara
mera kreativa med uppslagsrika 16sningar, ha ldgre sjukfranvaro och vara mindre
benégna att soka sig till andra verksamheter eller ifrén arbetslivet (Wikman 2005).
Samtidigt har troligen varje medarbetare ett personligt mal med sitt arbete, som inte
med automatik dverensstimmer med organisationens mél. Kanske det personliga malet
tenderar att bli &n viktigare vid strukturella verksamhetsforandringar. Dessutom kan

det finnas en risk, s som framkommer i studie III och IV, att medarbetare som ar
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villiga att stélla upp for sina arbeten langt utdver vad som regleras i det formella
arbetskontraktet inte far ndgot gensvar fran ledningen, vilket kan bidra till bristande
tillit och negativt paverka organisationens effektivitet och produktivitet. Inom hélso-
och sjukvarden kan dessutom svara etiska dilemman uppsta vid motstridiga intressen

och krav, vilket har belysts dven i andra studier (Kidlvemark Sporrong 2007).

I delstudierna II och IV framkom att behovet av arenor for kommunikation och dialog
oOkar 1 anslutning till organisatoriska forandringar, vilket har papekats dven av Nilsson
(2006). Brister i kommunikationen kan leda till bristande tillit, bristande foljsamhet
mot fattade beslut, samt ineffektivitet i organisationen. Ledare med hog kommunikativ
kompetens formedlar mycket information till medarbetarna. Pa sa sitt torde risken for
ryktesspridning, som tenderar att uppsta nir regelritt information saknas, minimeras.
Dessutom upplevs ledare som engagerar sig i att kommunicera och plédera for sitt
budskap av medarbetarna ofta som kompetenta, drivande och karismatiska. Ellstrom
och Kock (2004) har emellertid visat att forsta linjens chefer har fatt mindre tid for
kommunikation och interaktion med medarbetarna pa grund av 6kad administrativ

belastning.

METODOLOGISKA BEGRANSNINGAR

De fyra delstudierna har alla genomforts inom svenska hilso- och
sjukvérdsorganisationer och resultaten kan darfor endast anses giltiga i denna kontext.
Samtliga delstudier har en kvalitativ ansats och bygger huvudsakligen pa intervjuer.
D4 samtliga intervjuare haft en viss forforstaelse utifran erfarenheter av att arbeta inom
hélso- och sjukvarden kan intervjuernas genomforande ha paverkats, speciellt nér det
géller vilka foljdfragor som stillts. Kanske intervjuerna hade genomforts pa annat sétt
av nigon utan denna erfarenhet. A andra sidan kanske en viss forforstaelse ir

nddvéndig for att kunna stilla relevanta foljdfragor.
Urvalet av informanter kan ha paverkat resultaten i de olika delstudierna. I delstudie I
undersdktes begreppet effektivitet och dess innebord for individer pa olika

beslutsnivaer inom hilso- och sjukvarden. Nar informanterna valdes ut var ledstjdrnan
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att fa en variation inom olika grupper sa att begreppet skulle bli belyst utifrén flera
perspektiv. Samtidigt som det kan ha inneburit att tolkningen av begreppet effektivitet
blivit spretig kan det finnas ytterligare uppfattningar och asikter som inte blivit
belysta. I delstudie III kan det uppfattas som om ansvaret for urvalet ldimnats over till
en administratdr med lokal kinnedom. Aven om vederborande fatt instruktioner om
vilka kategorier som soktes, kanske endast de som uppfattades som positiva till
sammangaendet kan ha tillfrdgats om att delta i studien. Det gar ocksa bara att
spekulera i om de informanter som tackade nej till att delta i delstudie IV genom sina
upplevelser och uppfattningar skulle ha givit en annan bild av dvergéngen till privat

entreprenor.

Tidpunkten nér studierna genomfordes kan ocksé ha paverkat respondenternas
upplevelser och dirmed resultaten, vilket dven diskuterats i delstudie III. I delstudie II
genomfordes intervjuerna strax efter en strukturforandring, medan delstudie 111
genomfordes initialt i en forandringsprocess. Kanske att respondenterna hade gjort en
annan vérdering och tolkning av processen om léngre tid hade forflutit mellan

fordndringen och intervjuerna.

Kvalitativa analysresultat styrks i allmidnhet med hjilp av direktcitat fran
informanterna. Det dr dock ett grannlaga arbete att vilja bland alla tinkbara belysande
citat som &terfinns i intervjumaterialet och andra forfattare hade kanske valt andra citat

for att styrka resultaten.

SLUTSATSER

Det 6vergripande syftet med avhandlingen har varit att belysa den praktiska
innebdrden av begreppet effektivitet i hidlso- och sjukvédrden, samt att utifran olika
perspektiv belysa ledarskap och medarbetarskap i samband med strukturella
fordndringar i syfte att 0ka effektiviteten inom hélso- och sjukvarden. Utifran detta
syfte formulerades mera specifika syften for de olika delstudierna, vars slutsatser kan

sammanfattas i foljande punkter:

48



I studie I, som syftade till att kartldgga den praktiska betydelsen och innebdrden
av begreppet effektivitet i en svensk hélso- och sjukvérdsorganisation,
konstaterades att detta &r ett mangtydigt och svarutvirderat begrepp. Det
anvinds flitigt utan att definieras, vilket i sin tur kan leda till missforstand och
felaktiga uppfattningar. Samtidigt verkar det helt klart att effektiviteten i den
vida bemérkelse som begreppet anvinds i hilso- och sjukvarden paverkas av

savil struktur, ledarskap som medarbetarskap.

I studierna II och III, som syftade till att beskriva och analysera medarbetarnas
upplevelser av sammanslagningar av sjukhus i véstra respektive sddra Sverige,
konstaterades att sddana fordndringar genomfors utan att vara fullt ut
kommunicerade med eller férankrade hos medarbetarna, vilket paverkar
resultatet negativt. Medarbetarnas mojlighet till delaktighet i och tillit till savél
strukturen som ledarskapet tycks vara négra av nycklarna till organisationens
framgang. Kulturen i en organisation har sannolikt betydelse for hur saval
ledarskapet som medarbetarskapet utdvas. Ett kommunikativt ledarskap som
fokuserar pé processerna kan vara en vég till att nd en 6kad delaktighet och tillit
hos medarbetarna. Samtidigt torde det vara avgdrande for sévél ledare som

medarbetare att ord och handling f6ljs at.

I studie IV, som syftade till att beskriva och 6ka forstaelsen for hur en
privatisering upplevs av medarbetarna i en hélso- och sjukvérdsorganisation i
Mellansverige, konstaterades att fordndringsprocessen kan beskrivas som en
dubbelspiral, med tva olika sidor sammanfldtade med varandra. Den ena sidan
kénnetecknas av forpliktelser, trygghet och positiva kénslor medan den andra
kénnetecknas av negativa kénslor, brist pa forpliktelser och trygghet. Det visade

sig vara en rorelse i spiralens olika riktningar savél horisontellt som vertikalt.

Delstudiernas resultat, med stod fran olika teorier och andra forskningsresultat, visar
hur komplexa och mangfasetterade strukturella férandringar inom hélso- och
sjukvérden kan vara. Sddana fordndringar engagerar inte bara de som ska genomdriva

dem utan dven de som méter dem som patienter eller medborgare. Det ar déarfor viktigt
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att varken ledare eller medarbetare ser sig som offer for omstandigheterna och
hemfaller till ett defensivt forhallningsstt till verksamheten och sin egen insats, utan

aktivt arbetar for att forandringarna ska bli s genomténkta och héallbara som mojligt.

Idag kan strukturella fordndringar sisom sammanslagningar och privatisering, som
sveper fram i jakten pa effektivitet, liknas vid modetrender. Det innebér att de
lardomar som finns att dra fran tidigare genomforda strukturella fordndringar tenderar
att ignoreras och redan gjorda misstag upprepas. Men kanske inte
organisationsforandringar inom hélso- och sjukvérden langre kan baseras pa populdra
trender, eller ideologiskt och emotionellt grundat tyckande. De kanske istéllet ska
bygga pa evidens och tidigare erfarenheter, samt ha en stark forankring hos saval

medarbetare som medborgare for att vara framgéngsrika och hallbara.

FRAMTIDA FORSKNING

En av forutsattningarna for att kunna nd mélet om en god hélsa for befolkningen torde
vara att samtliga resurser inom hélso- och sjukvéarden anvinds pa ett optimalt sétt. En
av studierna i denna avhandling belyser den praktiska betydelsen av och inneborden i
begreppet effektivitet inom en svensk hilso- och sjukvardsorganisation. Resultatet
visar pa att inneborden av begreppet spretar dé det tolkas olika av olika aktorer i
organisationen. Ett intressant forskningsomrdde vore att studera om samma
tolkningsutrymme och begreppsoklarhet rdder inom privata hélso- och
sjukvardorganisationer med vinstintresse respektive ideella organisationer utan

vinstintresse.

Ett annat forskningsomrade &r att undersoka i vilken utstrackning olika aktorer inom
hélso- och sjukvarden upplever att genomforda strukturférdndringar inom hélso- och

sjukvéarden genomforts enligt plan, kvarstar och om forviantade effekter uppnatts.

Ytterligare ett forskningsomrade ar att utforska olika aspekter pa chefskap, ledarskap

och medarbetarskap och relationen dem mellan. Ytterligare forskning om ledarskapets
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och medarbetarskapts betydelse i fordndringsprocesser i olika organisationer behovs.
Ar det skillnad p4 att som ledare ansvara for att driva forindringsprocesser i offentlig,

privat eller ideell organisation?
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Krav pé okad effektivitet, tillgédnglighet och hojd kvalitet, samt minskad ekonomisk
ram har krivt fordndringar i hélso- och sjukvardssystemet. Denna avhandling syftar till
att belysa den praktiska innebdrden av begreppet effektivitet i hilso- och sjukvarden,
samt att utifran olika perspektiv belysa ledarskap och medarbetarskap i samband med

strukturella fordndringar i syfte att 6ka effektiviteten inom hélso- och sjukvarden.

Resultaten av studierna visar pa problematiken vid oklar definition av begreppet
effektivitet i en organisation. Aven om begreppet anses vara viktigt gor olika aktorer
utifran sitt uppdrag sin egen tolkning av inneborden, vilket far konsekvenser i

praktiken och negativt paverkar f6ljsamheten mot fattade beslut.

Det framkommer ocksa betydelsen av att vid strukturella forandringar i en verksamhet
kommunicera syfte, onskvérda effekter och mal med forandringen. Medarbetare bor
ges mojlighet att vara delaktiga i fordndringsprocessen, men samtidigt ocksé kunna
balansera sina ataganden, vilket stéller stora krav pa savél ledarskap som

medarbetarskap.

Samtidigt som strukturfordndringar kan innebéra spannande utmaningar och
mojligheter till utveckling for medarbetarna fordras ett fortroende for och en tillit till
savil ledningens, organisationens som den egna forméagan att kunna hantera

forandringsprocessen.
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